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ลดาวัลย   ปฐมชัยคุปต : ความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   การ
ทํางานเปนทีมการพยาบาล    ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย. (RELATIONSHIPS BETWEEN MOTIVATING LANGUAGE 
OF HEAD NURSES, NURSING TEAMWORK, EFFECTIVE FOLLOWERSHIP OF STAFF 
NURSES, AND EFFECTIVENESS OF PATIENT UNITS, REGIONAL  HOSPITAL AND 
MEDICAL CENTERS) อ. ที่ปรึกษา : ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 170 หนา. 
ISBN 974-17-2235-4. 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย    
การทํางานเปนทีมการพยาบาล      ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย   
โรงพยาบาลศูนย  และศึกษาตัวแปรที่สามารถพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย    กลุมตัวอยาง  
คือ  พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยตั้งแต  1  ป ขึ้นไป ในโรงพยาบาลศูนย  จํานวน  362  คน ซึ่งไดจาก
การสุมกลุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย       ประกอบดวย    แบบสอบถามการใชภาษาในการจูง
ใจของหัวหนาหอผูปวย  การทํางานเปนทีมการพยาบาล   ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ และประ
สิทธิผลของหอผูปวย   ซึ่งผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ    และวิเคราะหคาความเที่ยงโดย
ทดสอบคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค   ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามเทากับ  .96, .94, .90 และ .89  ตาม
ลําดับ      วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติแจกแจงความถี่     รอยละ     คาเฉลี่ย    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน   และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
           1.   คาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวย    โรงพยาบาลศูนย  อยูในระดับมาก  ( X  =  3.90) 
           2.   การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิ
ผลของหอผูปวย      อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (r =  .564) 
            3.  การทํางานเปนทีมการพยาบาล  มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (r =.628) 
           4.  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ     มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (r =.657) 
            5.  ตัวแปรพยากรณทุกตัว   ไดแก   ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  การทํางานเปนทีม
การพยาบาล  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  ได
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001    โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูปวยได
รอยละ  58  (R2 = .58)      และสามารถสรางสมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน  ไดดังนี้ 

Z ประสิทธิผลของหอผูปวย   =  .413 * Z ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ + .287 * Z การทํางานเปนทีมการพยาบาล         

+  .229 * Z การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย 
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ปการศึกษา………….2545………………. ลายมือชื่ออาจารยที่ปรึกษา……………………... 
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# # 4477595336 : MARJOR NURSING ADMINISTRATION 
KEY WORD : MOTIVATING LANGUAGE / NURSING TEAMWORK / EFFECTIVE FOLLOWERSHIP / 

EFFECTIVENESS OF PATIENT UNITS 
LADAWAN PATHOMCHAICOOP : RELATIONSHIPS BETWEEN MOTIVATING LANGUAGEOF 
HEAD NURSES, NURSING TEAMWORK, EFFECTIVE FOLLOWERSHIP OF STAFF NURSES, AND  
EFFECTIVENESS OF PATIENT UNITS, REGIONAL HOSPITAL AND MEDICAL CENTERS. THESIS 
ADVISOR : ASST. PROF. BOONJAI SRISATIDNARAKUL, Ed.D., 170 pp. ISBN 947-17-2235-4. 

 The purposes of this research were to study the relationships between motivating language 
of head nurses, nursing teamwork, effective followership of staff nurses, and effectiveness of patient 
units, Regional Hospital and Medical Centers, and to determine the variables which could predict 
effectiveness of patient units. The samples consisted of 362 staff nurses worked in patient units not 
less than 1 year, selected by stratified random sampling technique. The research instruments were 
motivating language of head nurses, nursing teamwork, effective followership of staff nurses, and 
effectiveness of patient units questionnaires which were developed by the researcher, judged by the 
panel of experts, and Cronbach’s alpha coefficients of reliability were .96, .94, .90, and .89 
respectively. Statistical technique used for data analysis were frequency, percentage, mean, 
standard deviation, Pearson’s product moment correlation, and stepwise multiple regression 
analysis. 
 The major findings were as follows : 
 1.  Mean score of effectiveness of patient units, Regional Hospital and Medical Centers was 
at  the high level. ( X  =  3.90)  
 2.  Motivating language of head nurses and effectiveness of patient units was moderately 
and significantly correlated.  (r = .564, p < .001)  
 3. Nursing teamwork and effectiveness of patient units was moderately and significantly 
correlated.  (r = .628, p < .001)  
 4. Effective followership of staff nurses and effectiveness of patient units was moderately 
and significantly correlated.  (r =.657, p < .001) 
 5. The regression result indicated that 58% of effectiveness of patient units was explained 
by effective followership of staff nurses, nursing teamwork, and motivating language of head nurses. 
(R2 = .58, p < .001)  The equation derived from the analysis was as follow : 
 Z Effectiveness of patient units      =    .413 * Z Effective followership of staff nurses+ .287 * Z  Nursing teamwork  
                                                             +  .229 * Z Motivating language of head nurses 

Field of study……Nursing Administration…  Student’ s signature…………………………..  
Academic year……..2002…………………..  Advisor’ s signature………………………….. 
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บทที่  1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 ปจจุบันองคการตาง ๆ ตองเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง  หลังไดรับผล
กระทบจากวิกฤติเศรษฐกิจต้ังแต ป พ.ศ. 2539 เปนตนมา ทําใหรัฐบาลประสบปญหาในดานงบ
ประมาณที่จะนํามาใชพัฒนาประเทศ      มีผลใหรัฐบาลจัดมาตรการเพื่อแกไขปญหาหลาย
ประการ    ซึ่งมีผลกระทบตอการดําเนินงานขององคการดานสาธารณสุข  ที่สําคัญ  คือ  การปรับ
ลดงบประมาณ  และการปรับลดขนาดกําลังคนของภาครัฐ   ในขณะที่องคการดานสาธารณสุขตอง
เรงรัดพัฒนาคุณภาพเพื่อใหไดการรับรองคุณภาพตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข  และเพื่อ
ใหสอดคลองกับความคาดหวังของประชาชน ที่ตองการบริการที่ไดคุณภาพและมาตรฐานเพิ่มสูง
ขึ้น  ผูบริหารองคการจึงจําเปนตองหาแนวทางในการพัฒนาระบบบริการสุขภาพ ใหสามารถ
ดําเนินตอไปไดอยางเหมาะสมในภาวะที่รัฐบาลลดการสนับสนุนดานงบประมาณและอัตรากําลัง   
หรืออาจกลาวไดวา  ตองจัดระบบการบริหารองคการเพื่อใหงานบริการมีคุณภาพภายใตการใช
ทรัพยากรที่มีอยูจํากัดอยางมปีระสิทธิภาพสูงสุด  โดยเฉพาะทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความสําคัญเปน
อยางยิ่งในการดําเนินงานตาง ๆ ขององคการ    เพราะถาบุคลากรไมมีความพึงพอใจในงาน  จะมี
ผลใหเกิดความเบื่อหนาย  และขาดความมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพ   
ดังนั้น  ผูบริหารองคการจึงจําเปนตองคํานึงถึงความพึงพอใจของบุคลากรเพื่อรักษาใหคงอยูกับ
องคการ  และเต็มใจใหความรวมมือในการดําเนินงานตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมายขององคการ        
จะเห็นไดวา องคการทางดานสาธารณสุขจะสามารถอยูรอดไดในสภาวะปจจุบัน  จะตองใหความ
สําคัญกับการบริการที่มีคุณภาพ   การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  และทําใหบุคลากรมี
ความพึงพอใจในงาน  ซึ่งทั้ง  3  ดานนี้  รวมเรียกวา  ประสิทธิผลองคการนั่นเอง  

ประสิทธิผลองคการมีความสําคัญอยางยิ่งในการใชประเมินความอยูรอดและความสําเร็จ
ขององคการ   ในการดําเนินงานของโรงพยาบาลในภาครัฐ  ยังพบปญหาอุปสรรคตาง ๆ  ที่มีผล
กระทบตอประสิทธิผลของโรงพยาบาล ซึ่งอาจมีผลตอความอยูรอดของโรงพยาบาลในอนาคต   
เชน  พบวา มีการรองเรียนในเรื่องการใหบริการที่ไมมีคุณภาพและมาตรฐาน   ทําใหผูใชบริการ
ขาดความปลอดภัย  และไมไดรับการเอาใจใสอยางทั่วถึง  (วิจิตร  ศรีสุพรรณ และคณะ, 2544: 
33)  นอกจากนี้จากผลการวิจัยที่ผานมาพบวา  บุคลากรทางการพยาบาลไดรับความกดดันจาก
หลายสาเหตุ  ทําใหพยาบาลขาดความพึงพอใจในงาน   เนื่องมาจากการจํากัดการวาจาง  การ



 2

ลดสวัสดิการและรายไดพิเศษอื่นๆ    ภาระงานที่เพิ่มมากขึ้นเพราะอัตรากําลังที่ลดลง    ทําให
อัตรากําลังพยาบาลตอเวรถูกจํากัด  ในขณะที่ความรุนแรงของการเจ็บปวยยังคงมีลักษณะเชนเดิม   
(ยุวดี  เกตุสัมพันธ, 2537; วิมลมาศ  ปนยารชุน  และประไพพรรณ  ดานประดิษฐ, 2539; กุลยา  
ตันติผลาชีวะ  และสงศรี  กิตติรักษตระกูล, 2541)   ดังนั้น  การที่โรงพยาบาลจะมีประสิทธิผลได  
ตองเริ่มมาจากประสิทธิผลของหนวยงานตาง ๆ  รวมกัน  โดยเฉพาะหอผูปวยมีความสําคัญยิ่งใน
การนําไปสูประสิทธิผลของโรงพยาบาล  เพราะผลงานมากกวารอยละ 50 เปนผลจากการปฏิบัติ
งานของบุคลากรในกลุมงานพยาบาล ซึ่งสวนใหญเปนผลงานในระดับหอผูปวย จึงอาจกลาวไดวา  
หอผูปวยทุกหอเปรียบเสมือนหัวใจของโรงพยาบาล   แตผลการวิจัยที่ผานมาพบวา  ประสิทธิผล
ของหอผูปวยยังไมไดรับการพัฒนาใหอยูในระดับที่สูงสุด   (กัลยา  แกวธนะสิน, 2544; ประภารัตน  
แบขุนขด, 2544; สมสมร  เรืองวรบูรณ, 2544)     หรือเรียกวา  ระดับที่บงบอกความเปนเลิศตาม
เปาหมายขององคการ   จึงจําเปนอยางยิ่งที่หัวหนาหอผูปวยและบุคลากรทางการพยาบาลตอง
รวมมือกันในการพัฒนาระดับประสิทธิผลของหอผูปวยใหสูงสุด   สําหรบัเกณฑการประเมินประสิทธิ
ผลองคการมีหลากหลาย  ข้ึนอยูการเลือกใชใหเหมาะสมกับวัตถุประสงคขององคการ  สําหรับการ
ประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย  มีความสอดคลองกับแนวคิดของ  Gibson, Ivancevich, and 
Donelly (1991)  ซึ่งประกอบดวยเกณฑการประเมิน 3  ดาน คือ 1) ผลิตผล   2)  ประสิทธิภาพ    
3)  ความพึงพอใจในงาน   สําหรับปจจัยที่นํามาซึ่งประสิทธิผลของหอผูปวย   ตามแนวคิดของ 
Gibson et al. ที่สําคัญมี  3  ปจจัย  ปจจัยแรก คือ การสรางแรงจูงใจของผูบริหารที่มีตอบุคลากร
ในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะการใชภาษาพูด  สามารถสรางแรงจูงใจในการทํางานไดเปนผลสําเร็จ 
ซึ่งนับวามีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน    เพราะเปนการสรางแรงจูงใจที่ไมตองมี
คาใชจาย  ปจจัยที่สอง  คือ  การทํางานเปนทีม  ซึ่งสงเสริมใหการพัฒนาคุณภาพประสบความ
สําเร็จ   และทําใหสมาชิกทีมมีความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน     และปจจัยที่สามซึ่งขาดไมได  คือ  
ผูปฏิบัติงาน  ซึ่งในที่นี้หมายถึง พยาบาลประจําการ ตองเปนผูตามที่มีความสามารถ   มีทักษะ
และความรู    หรือกลาวไดวา  มีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลนั่นเอง    ทั้ง 3 ปจจัยดังกลาว  ถือไดวา
เปนองคประกอบสําคัญในการนําไปสูประสิทธิผลของหอผูปวย 

การใชภาษาในการจูงใจ เปนพฤติกรรมหนึ่งของผูบริหารในการพูดกับผูใตบังคับบัญชา    
โดยใชลักษณะการพูดที่มีอิทธิพลในการจูงใจผูใตบังคับบัญชา  ใหปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการ (Sullivan, 1988) การใชภาษาพูดกับกลุมบุคคลในหนวยงานหรือองคการ  
ข้ึนอยูกับอาชีพ  และคานิยมทางสังคมของกลุมตาง ๆ  อีกทั้งยังมีผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ของบุคคล  ลักษณะการพูดที่มีความเฉพาะ  สามารถใชใหเกิดประโยชนตามวัตถุประสงค คือ  
สามารถทําใหสมาชิกรับรูถึงความเปนเจาขององคการรวมกัน  การรวมมือกัน  และการเห็นคุณคา
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ในตนเอง  นับไดวาเปนการสงเสริมใหเกิดการสื่อสารที่มีประสิทธิผล  ซึ่งสามารถสรางแรงจูงใจใน
การทํางานได    (Gibson et al., 1991: 555-556; Adler and Elmhorst, 1999: 421)  จากงานวิจัย
ของ Sullivan (1988)  พบวา  การใชภาษาพูดของผูบริหารที่มีอิทธิพลในการจูงใจผูใตบังคับบัญชา
ใหปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จนั้น   ประกอบดวย  การใชภาษา  3  ลักษณะ คือ 1) การใชภาษาเพื่อ
สรางความมั่นใจ    โดยการอธิบายใหผูปฏิบัติไดทราบเกี่ยวกับภาระงานที่ตองปฏิบัติ          เพื่อให
ผูปฏิบัติมีความมั่นใจมากขึ้น  2) การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย เปนลักษณะการพูดเกี่ยวกับ
ตัวอยางบุคคลในองคการที่ประสบความสําเร็จและการวางตัวใหสอดคลองกับคานิยมขององคการ  
เพื่อใหผูปฏิบัติมีแนวทางในปฏิบัติตน    และ 3) การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ เปนลักษณะ
การพูดที่ทําใหมีผูปฏิบัติรูสึกมีคุณคามากขึ้น ที่ไดรับความเขาใจความเอาใจใสจากผูบริหาร ทําให
มีกําลังใจในการทํางานมากขึ้น      จากงานวิจัยของ   Mayfield, Mayfield, and Kopt (1998)   
พบวา  การใชภาษาทั้ง 3 ลักษณะ ของหัวหนาหอผูปวย   มีผลทางบวกตอความพึงพอใจในงาน
และผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  Zorn and Ruccio 
(1998) ที่พบวา  การใชภาษาจูงใจของผูบริหาร มีผลใหบุคลากรปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย    
ดังนั้น    หัวหนาหอผูปวยจึงจําเปนตองใชลักษณะการพูดที่สามารถจูงใจใหบุคลากรในหนวยงาน
มีความมั่นใจในการทํางาน     มีแนวทางการปฏิบัติงาน  และมีกําลังใจในการทํางาน  ซึ่งจะนําไปสู
ความมีประสิทธิผลของหอผูปวยในที่สุด 

การทํางานเปนทีมการพยาบาล            เปนระบบหนึ่งในการดูแลผูปวยที่พักรักษาตัวใน
โรงพยาบาล  โดยมีหัวหนาทีมทําหนาที่นิเทศ  ประสานงาน      และใหความชวยเหลือตามความ
จําเปน  (Bernhard and Walsh, 1995: 34)   แนวคิดการทํางานเปนทีม  มีความสําคัญและเปนที่
นิยมในประเทศที่ประสบความสําเร็จในการพัฒนาคุณภาพ  อาทิเชน ญี่ปุน  อเมริกา  แคนาดา  
เปนตน   สิ่งสําคัญ  คือ  สมาชิกทีมจะตองมีความสามารถในการทํางานรวมกับทีม  มีความชอบ
ในการทํางานเปนทีม   มีความไวใจซึ่งกันและกัน  สามัคคี  ใหความชวยเหลือเกื้อกูลกัน      ทําให
ทีมมีประสิทธิภาพ  และรวมมือกันในการทํางานเพื่อผลงานที่มีประสิทธิผล (วารี  พูลทรัพย, 2544; 
Gibson et al., 1991: 277; Pederson and Easton, 1995: 34)   จากแนวคิดของ Romig (1996) 
การพัฒนาความสามารถและการปฏิบัติงานเปนทีม  ประกอบดวย  5  ดาน     คือ 1)  การติดตอ
ส่ือสาร   เปนการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร   รวมกันแกปญหาและทําความเขาใจในขอมูลที่ตรงกัน    
2) ความรวมมือ  เปนการชวยเหลือเกื้อกูลกันของสมาชิกในการทํางาน   3) การประสานงาน   เพื่อ
ใหการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมาย     4) ความคิดสรางสรรค  เปนการสรางนวัตกรรมเพื่อใชใน
การปรับปรุงงาน     5) การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง โดยปรับกระบวนการทํางานภายในองคการ
ใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น    จากผลการวิจัยเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมของบริษัทโมโตโรลา  ตาม
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แนวคิดของ Romig พบวา  ทีมงานที่มีการกระบวนการทํางานเปนทีมที่ดี  จะสามารถปฏิบัติงานได
ประสบผลสําเร็จบรรลุเปาหมายขององคการ      และยังมีองคการที่นําแนวคิดนี้ไปพัฒนาทีมงาน
อยางแพรหลาย   เชน  บริษัทเวสติงเฮาทส (Westinghouse Defense Company)     และบริษัท
อุตสาหกรรมแกว (An Industrial Glass Manufacture)      นอกจากนี้ จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน 
(2544) ไดทําการศึกษาในโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา การทํางานเปนทีมการ
พยาบาลตามแนวคิดของ  Romig  มีความสัมพันธทางบวกในระดับคอนขางสูงกับประสิทธิผลของ
หอผูปวย  ดังนั้น  การที่ทีมการพยาบาลสามารถดําเนินงาน  และพัฒนาไปสูความมีคุณภาพใน
การบริการทางการพยาบาลเพื่อใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวย   จึงจําเปนตองสรางกระบวนการ
ทํางานเปนทีมที่สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ 

ผูตาม  หมายถึง  ผูที่แสดงบทบาทเปนผูปฏิบัติงาน  เพื่อตอบสนองตอวัตถุประสงคของ
องคการ  และเปนผูที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของผูบริหารและองคการ  สําหรับภาวะผูตามที่มี
ประสิทธิผล  หมายถึง    คุณลักษณะของผูปฏิบัติงานที่สามารถปฏิบัติทั้งงานในหนาที่รับผิดชอบ
และงานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ  ไดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  จึงนับไดวาผูตามมี
บทบาทสําคัญในองคการ เนื่องจากองคการตองอาศัยพลังงานของผูตามในการผลิตหรือการ
บริการเปนหลัก   สําหรับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการในหอผูปวยพยาบาลไดแสดงทั้ง
บทบาทผูนําและผูตาม  ซึ่งตางก็เปนบทบาทพื้นฐานของบุคคลที่แสดงสลับสับเปลี่ยนกันตาม
สถานการณตลอดเวลา  (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544: 250; Kelley, 1988: 144; Weiss, 2001: 
196)       Gibson  et al. (1991: 387)  กลาววา  ลักษณะของผูตามหรือผูปฏิบัติที่มีความสามารถ
ในการบริหารตนเองและรับรูในความสามารถของตน        จะสามารถทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการ และมีความพึงพอใจในผลงานของตน           ซึ่งจากการศึกษาวิจัยของ 
Kelley (1988)    พบวา   คุณลักษณะที่จําเปนสําหรับผูตามที่มีประสิทธิผล           ประกอบดวย  
1) ความสามารถในการบริหารตนเอง   โดยสามารถควบคุมตนเอง  ทํางานไดดีโดยปราศจากการ
ควบคุมใกลชิดจากผูบริหาร   2) ความมุงมั่นในการทํางาน  โดยยึดวัตถุประสงคของหนวยงาน 
เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน      3)   การมุงเนนสรางความสามารถ และพฒันาไปสู
ผลสูงสุดของงาน         4) ความกลาแสดงออก   ทั้งทางดานความคิด   ความรับผิดชอบและการ
ตัดสินใจ    ผูตามที่มีลักษณะดังกลาวนี้   คือ  ยอดปรารถนาของหนวยงาน เพราะเปนผูที่มีความ
ตั้งใจและความเต็มใจที่จะทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานสูง   ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหเกิดประสิทธิผล
ของหนวยงาน  ดังนั้น  หนวยงานที่ประกอบไปดวยบุคลากรทางการพยาบาลที่มีคุณลักษณะผูตาม
ที่มีประสิทธิผล   จะสามารถพัฒนาหนวยงานใหมีประสิทธิผลสูงสุด   
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โรงพยาบาลศูนยเปนโรงพยาบาลของรัฐขนาดใหญ   เปนศูนยกลางการใหบริการทาง   
สุขภาพในแตละเขตแตละภาค  ตามระบบเครือขายการพัฒนาระบบบริการสาธารณสุข  ซึ่งมี
จํานวนทั้งสิ้น  25  แหง   และมีจํานวนเตียงรับผูปวย  16,688  เตียง  เปนการใหบริการที่ตองใช
ความรู ความชํานาญเฉพาะทาง หรือการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการรักษาพยาบาลผูปวย         
(กระทรวงสาธารณสุข, 2528, 2544)    โดยมีเปาหมายในการบริการที่มีคุณภาพมุงสูความเปนเลิศ
ตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข  ภายใตทรัพยากรที่มีอยางจํากัด  หากการดําเนินงานของ
โรงพยาบาลศูนยขาดประสิทธิผล     ก็จะสงผลกระทบตอประชาชนผูใชบริการและมีผลตอความ
อยูรอดของโรงพยาบาลในอนาคต   ผูบริหารองคการจําเปนตองตองพัฒนาระบบบริหารจัดการ
ดวยการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคาและใหเกิดประโยชนสูงสุด   ดังนั้น  จึงจําเปนที่ตองอาศัย
การสรางแรงจูงใจของผูบริหารที่สามารถทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดบรรลุผล   รวมถึงผูปฏิบัติตอง
เปนผูที่มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน    และความรวมมือของทีมการพยาบาลในการ
รวมกันปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ  เพื่อใหเกิดประสิทธิผลของหนวยงาน  และนําไปสูประสิทธิผล
ของโรงพยาบาลในที่สุด 

จากเหตุผลดังกลาวขางตน       ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวย  
โรงพยาบาลศูนย  ดังที่ไดกลาววาหอผูปวยเปรียบเสมือนเปนหัวใจของโรงพยาบาล  โดยใหเปนตัว
แปรที่มุงนําสูการพัฒนา  สําหรับตัวแปรที่คาดวาเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธผิลของหอผู
ปวย   ไดแก  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  การทํางานเปนทีมการพยาบาล    และ
ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรง
พยาบาลศูนย  หากพบวาตัวแปรใดมีความสัมพันธหรือสงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย  
สามารถนํามาเปนแนวทางใหผูบริหารในระดับตาง ๆ ของโรงพยาบาล  นําไปพัฒนาและดําเนิน
การเพื่อยกระดับประสิทธิผลองคการ  ซึ่งจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสังคมโดยรวมตอไป 

 
ปญหาการวิจัย 

1.    ประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
อยูในระดับใด 

2.    การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ         
หอผูปวยหรือไม  และมีความสัมพันธกันในระดับใด 

3. การทํางานเปนทีมการพยาบาล มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวยหรือไม                           
และมีความสัมพันธกันในระดับใด 

4.  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ   มีความสัมพันธกับประสิทธิผล
ของหอผูปวยหรือไม  และมีความสัมพันธกันในระดับใด 



 6

5.   ตัวแปรพยากรณ  ไดแก  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  การทํางาน
เปนทีมการพยาบาล  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  สามารถรวมกัน
พยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยไดหรือไม    และสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผล
ของหอผูปวยไดรอยละเทาใด 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวยกับ    
ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการทํางานเปนทีมการพยาบาลกับประสิทธิผลของ  
หอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 

5. ศึกษาตัวแปรพยากรณ    ไดแก   การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  การ
ทํางานเปนทีมการพยาบาล ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ ที่สามารถรวมกัน
พยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย   
 
แนวเหตุผลสมมติฐานการวิจัย 

 ประสิทธิผลของหอผูปวย  ตามแนวคิดของ  Gibson et al. (1991)      เปนผลรวมของผลลัพธ
ที่ไดมาจากการปฏิบัติงานของสมาชิกทุกคนภายในหนวยงานเดียวกัน   เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
หนวยงาน  โดยปฏิบัติงานที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน และปริมาณเพียงพอกับความตองการของ
หรือผูใชบริการ   และคํานึงถึงประสิทธิภาพในการใชทรัพยากร  บุคคล  อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช  
ที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด   ตลอดจนสมาชิกตองมีทัศนคติที่ดีตองาน  พึงพอใจในการทํางาน    
ซึ่งปจจัยสําคัญที่มีผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย  ประกอบดวย   
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1.   การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย 

 บทบาทประการหนึ่งที่มีความสําคัญของผูบริหาร คือ ตองสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานแกผูใตบังคับบัญชา ซึ่งถือไดวาเปนองคประกอบขั้นพื้นฐานของการปฏิบัติภาวะผูนําทาง
การพยาบาลที่ประสบความสําเร็จ (Perra, 2000: 56)       Gibson et al. (1991: 12)   กลาววา  
แรงจูงใจมีความสําคัญในการกําหนดผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคล   Sullivan (1988) ไดทํา
การวิจัยเกี่ยวกับการสื่อสารในองคการ           ดานการใชภาษาพูดของผูบริหารที่มีผลตอการจูงใจ
ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ      ซึ่งประกอบดวย  การใชภาษาพูด  3  ลักษณะ   
คือ   1) ภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ    2) ภาษาเพื่อสรางความหมาย   และ 3) ภาษาเพื่อสราง
ความเขาใจ  ปจจุบันมีผูใหสนใจและและนําไปศึกษาอยางแพรหลายในตางประเทศ  จากผลการ
วิจัยของ Mayfield, Mayfield, and Kopf (1995)  พบวา     การจูงใจโดยใชภาษาของผูนําตาม
แนวคิดของ Sullivan  มีผลตอความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารของบุคลากร  หลังจากนั้น 
Mayfield et al. (1998)   ไดทําการศึกษาวิจัยในองคการพยาบาล     พบวา     การใชภาษาในการ
จงูใจของหัวหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ และสามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานรอยละ 67 และผลการ
ปฏิบัติงานรอยละ 22  สําหรับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานซึ่งมีความหมายเดียวกับ
ผลิตผลนั้น  เปนองคประกอบของประสิทธิผลของหนวยงานนั่นเอง  ดังนั้น  จึงกลาวไดวา   การใช
ภาษาของหัวหนาหอผูปวยที่สามารถจูงใจบุคลากรทางการพยาบาลจะสงเสริมใหประสิทธิผลของ
หอผูปวยสูงขึ้น 

2.   การทํางานเปนทีมการพยาบาล 

 การทํางานเปนทีม  เปนการปฏิบัติงานรวมกันของกลุมบุคคล เพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ    Gibson  et al. (1991) กลาววา  ประสิทธิผลของกลุมหรือทีมไดมาจากการรวมพลัง
ของแตละบุคคลในทีม   โดยรวมมือประสานกันในการแสดงตามบทบาทและหนาที่ของตน การ
ทํางานเปนทีมที่สามารถดําเนินงานไปสูความสําเร็จ  การทํางานเปนทีมตามแนวคิดของ Romig 
(1996)  ประกอบดวย  5  ดาน    คือ   1)  การติดตอส่ือสาร   2)  ความรวมมือ   3) การประสานงาน   
4)  ความคิดสรางสรรค     และ  5) การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง       ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ  
Goyal (1993: 232)  ที่กลาววา  การทํางานเปนทีม  คือ  การประสานงานกันโดยการรวมมือรวมใจ
ของกลุม  สมาชิกตองรวมกันรับผิดชอบและกระตือรือรนท่ีจะทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ การทํางาน
เปนทีมการพยาบาลตั้งอยูบนพื้นฐานความเชื่อที่วา       สามารถใหบริการพยาบาลที่ครบถวนมี
คุณภาพมีประสิทธิภาพ    และผูปฏิบัติมีความพึงพอใจในงาน      (สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2539: 58)     
จากงานวิจัยของ มณีรัตน แสงเดือน (2542)  พบวา  การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับการ
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ปฏิบัติตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ     นอกจากนี้การทํางานเปนทีมสามารถรวมกับพฤติกรรม
ผูนํา ในการพยากรณการปฏิบัติตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 47.9   และผลการวิจัย
ของ จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน (2544)  ซึ่งทําการศึกษากับพยาบาลประจําการในโรงพยาบาล
สังกัดกรุงเทพมหานคร  พบวา  การทํางานเปนทีมการพยาบาล ตามแนวคิดของ Romig  มีความ
สัมพันธทางบวกในระดับคอนขางสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย  และเปนตัวแปรที่สามารถ
พยากรณประสิทธิผลหอผูปวยไดรอยละ  48.3  ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ  อมรรักษ  จินนาวงศ 
(2543)  ที่พบวา การพยาบาลเปนทีมโดยใชกระบวนการกลุม ทําใหประสิทธิผลหอผูปวยเพิ่มข้ึน  ซึ่ง
ครอบคลุมดานประสิทธิภาพบริการพยาบาล  ความสามารถในการปรับตัว ความสามารถในการ
ยืดหยุน   ดังนั้น  จึงอาจกลาวไดวา การทํางานเปนทีมการพยาบาลที่มีกระบวนการที่ดี   จะนํามา
ซึ่งประสิทธิผลของหอผูปวย 

3.   ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ 

 ในการดําเนินงานภายในองคการนั้น  จะตองประกอบไปดวยผูนําและผูตาม  สภาพ
การแขงขันในปจจุบัน ทําใหองคการทั้งหลายตางมุงความเปนเลิศในผลงานของผูตาม   (Maxwell: 
1998 อางถึงใน  สุเทพ  พงศศรีวัฒน, 2544: 194)    Gibson et al. (1991: 62)  กลาววา  ผูปฏิบัติ
ที่มีความสามารถ มีทักษะในงานที่ปฏิบัติ จะทําใหผลงานมีคุณภาพ  จากแนวคิดของ Kelley 
(1988)    ผูปฏิบัติหรือผูตามที่มีประสิทธิผลมีผลตอความสําเร็จขององคการ       ซึ่งประกอบดวย
คุณลักษณะ  4  ดาน  คือ   1)  ความสามารถในการบริหารตนเอง     2)  ความมุงมั่นในการทํางาน   
3) การมุงเนนสรางความสามารถ  4)  ความกลาแสดงออก    Kelley  ไดกลาวถึง  สถานการณของ
ธนาคารดานการเงินแหงหนึ่งที่พบกับปญหาเศรษฐกิจถดถอย  ทําใหตองมีการปรับโครงสรางลด
จํานวนพนักงานลง   และใชกลยุทธฝกอบรมใหบุคลากรสามารถบริหารตนเอง    เพื่อลดภาระของ
ผูบริหาร  ผลการฝกอบรมพบวา บุคลากรสามารถสรางผลิตผลในงานไดตามวัตถุประสงคขององค
การ โดยไมตองมีผูบริหารมาทําหนาที่ผูนํา  นั่นหมายความวา  คุณลักษณะดังกลาวสามารถสราง
ขึ้นได  Kelley ไดพัฒนาโปรแกรมฝกผูตามหรือผูปฏิบัติใหมีผลการปฏิบัติเปนเลิศ   มีบริษัทชั้นนํา
ระดับโลกนาํโปรแกรมนี้ไปใช   และพบวา  สามารถเพิ่มผลิตผลที่เปนเลิศได  อาทิ เชน บริษัท เอ ที 
แอนด ที  (AT&T)  และบริษัท 3 เอ็ม (3 M)  เปนตน   ดังนั้น  พยาบาลประจําการซึ่งมีภาวะผูตามที่มี
ประสิทธิผล   จะสามารถใหการบริการทางการพยาบาลที่ดีมีคุณภาพตามวัตถุประสงคขององคการ  
นับไดวาเปนการชวยทําใหหอผูปวยมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

 

 



 9

จากแนวเหตุผลดังกลาว  ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 
1. การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผล 

ของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย 
2. การทํางานเปนทีมการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย

โรงพยาบาลศูนย 
3.    ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกกับ     

ประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศนูย 
4.   ตัวแปรพยากรณ  ไดแก  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  การทํางาน

เปนทีมการพยาบาล  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  ทั้ง 3  ตัวแปรหรือ      
ตัวแปรใดตัวแปรหนึ่ง   สามารถพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนยได 
 
ขอบเขตการวิจัย 

1.   ประชากรที่ใชในการวิจัยคือ  พยาบาลประจําการที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน
ตั้งแต 1 ป ขึ้นไป ในหอผูปวยทุกแผนกรวมถึงหออภิบาลผูปวยหนัก   โรงพยาบาลศูนย 

2.    ตัวแปรที่ศึกษา คือ  
2.1   ตัวแปรตน  ประกอบดวย 

2.1.1 การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย 
2.1.2 การทํางานเปนทีมการพยาบาล 
2.1.3 ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ 

2.2   ตัวแปรตาม  คือ  ประสิทธิผลของหอผูปวย 
3. การรวบรวมขอมูลจากตัวแปรตนและตัวแปรตาม โดยเก็บจากการรับรูของพยาบาล

ประจําการ 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

 ผูวิจัยไดนิยามความหมายของตัวแปรที่ใชในการวิจัย  ดังนี้ 
พยาบาลประจําการ หมายถึง บุคคลที่ประกอบวิชาชีพพยาบาล สําเร็จการศึกษาทาง

การพยาบาล ตั้งแตระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาขึ้นไป และปฏิบัติงานในหอผูปวยในตําแหนง
พยาบาลประจําการ  เปนระยะเวลาตั้งแต 1 ป ขึ้นไป  ในโรงพยาบาลศูนย  
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การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   หมายถึง   ลักษณะการพูดของหัวหนา
หอผูปวยที่ใชกับพยาบาลประจําการ  ซึ่งมีผลใหพยาบาลประจําการมีความมั่นใจในการทํางาน  มี
แนวทางในการทํางานและมีกําลังใจในการทํางาน  ซึ่งเปนแรงจูงใจใหพยาบาลประจําการสามารถ
ปฏิบัติงานไดบรรลุผลตามเปาหมาย    โดยประเมินจากการรับรูของพยาบาลประจําการ     และใช
แบบสอบถามที่ดัดแปลงจากแบบสอบถามของ  Mayfield et al. (1995)  ซึ่งสรางขึ้นตามแนวคิด
ของ  Sullivan (1988) ประกอบดวยการใชภาษาในการจูงใจ  3  ลักษณะ   คือ   1) การใชภาษา
เพื่อสรางความมั่นใจ    2) การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย    3)  การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ   

  การใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ     หมายถึง    ลักษณะการพูดของหัวหนา
หอผูปวยที่ใชกับพยาบาลประจําการ แสดงถึงการใหความรู  ในลักษณะการใหคําแนะนํา หรือ
อธิบายอยางชัดเจนในเรื่องที่เกี่ยวกับภาระงานที่ตองปฏิบัติ  นโยบาย  และกฎระเบียบของหนวยงาน
หรือโรงพยาบาล  เกณฑการประเมินผล  ผลตอบแทนที่จะไดรับจากผลการปฏิบัติงานและแนวทาง
การปรับปรุงงาน  
 การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย    หมายถึง      ลักษณะการพูดของหัวหนา
หอผูปวยที่ใชกับพยาบาลประจําการ ที่เปนการใหขอมูลเกี่ยวกับบุคลากรในโรงพยาบาลที่ประสบ
ความสําเร็จ  เหตุการณสําคัญที่เกิดขึ้นในโรงพยาบาล ขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานของโรงพยาบาล 
รวมถึงวิธีปฏิบัติเพื่อใหเขากับเพื่อนรวมงานและสอดคลองกับคานิยมของโรงพยาบาล      
 การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ     หมายถึง    ลักษณะการพูดของหัวหนา
หอผูปวยที่ใชกับพยาบาลประจําการ   แสดงถึงการมีสวนรวมรับรูความรูสึกของพยาบาลประจําการ 
เขาใจ เอาใจใส และแสดงความเห็นอกเห็นใจ    กระตุนใหเกิดกําลังใจในการทํางาน  พูดยกยอง
ชมเชยเมื่อปฏิบัติงานไดผลงานเปนที่นาพึงพอใจ 

การทํางานเปนทีมการพยาบาล หมายถึง การที่ทีมพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานใน
หอผูปวยปฏิบัติกิจกรรมในการใหบริการพยาบาล โดยรับผิดชอบและใชทรัพยากรรวมกัน เพื่อ
ประสบผลสําเร็จในงานและบรรลุเปาหมายเดียวกัน    ซึ่งประเมินจากการรับรูของพยาบาลประจําการ  
โดยใชแบบสอบถามที่ปรับจากแบบสอบถามของ จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน (2544)  ตามแนวคิด
ของ Romig (1996) ประกอบดวย  5  ดาน  คือ 1) การติดตอส่ือสาร  2) ความรวมมือ  3) การ
ประสานงาน  4) ความคิดสรางสรรค  และ  5) การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง 

การติดตอสื่อสาร หมายถึง  การที่ทีมพยาบาลประจําการในหอผูปวย  มีการ
แลกเปลี่ยนขอมูลกันอยางอิสระ  ไดรับขอมูลที่จําเปนในการปฏิบัติงาน  รับฟงความคิดเห็นซึ่งกัน
และกัน  มีการตรวจสอบความเขาใจที่ตรงกันระหวางสมาชิกทีม  มีการพบปะพูดคุย  ประชุม
ปรึกษาหารือเพื่อแกปญหาหรือปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้น   
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ความรวมมือ  หมายถึง  การที่ทีมพยาบาลประจําการในหอผูปวย  ใหความชวย
เหลือซ่ึงกันและกันดวยความเต็มใจ  รวมกันวางแผนการพยาบาล  และรวมกันอภิปรายปญหาที่
เกิดขึ้นและหาแนวทางแกไข  เพื่อใหทีมบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

  การประสานงาน  หมายถึง การที่ทีมพยาบาลประจําการในหอผูปวย  มีการจัด
ระเบียบการทํางานที่มีความเกี่ยวเนื่องกันภายในทีมหรือระหวางทีม  ซึ่งเปนความรับผิดชอบรวม
กัน  มีการจัดการความขัดแยง  โดยมีกิริยามารยาทการพูดจาที่ดีตอกัน  ทําใหงานดําเนินไปอยาง
ราบร่ืน   เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ดวยความรวดเร็ว  

ความคิดสรางสรรค     หมายถึง  การที่ทีมพยาบาลประจําการในหอผูปวย  ได
รวมกันแกไขปญหาหรือปรับปรุงงาน โดยการคิดคนวิธีการปฏิบัติงานใหมๆ ที่แตกตางไปจากที่เดิม
ปฏิบัติ  ซึ่งมีผลใหการทํางานสะดวกรวดเร็ว  และการบริการพยาบาลมีคุณภาพ 

การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง   หมายถึง     การที่ทีมพยาบาลประจําการใน
หอผูปวย นาํความรูที่ไดจากการเรียนรูวิธีการใหม ๆ เพื่อนํามาปรับปรุงกระบวนการทํางาน  ที่
สามารถลดระยะเวลาการทํางาน  และปรับปรุงคุณภาพการบริการ  โดยมีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ หมายถึง ลักษณะการปฏิบัติของ
พยาบาลประจําการในฐานะผูปฏิบัติงาน     ที่สามารถทําใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของ
หอผูปวย  ซึ่งประเมินจากการรับรูของพยาบาลประจําการ โดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น  
ตามแนวคิดของ  Kelley (1988) ซึ่งประกอบดวยคุณลักษณะ  4  ประการดงันี้  คือ   1) ความ
สามารถในการบริหารตนเอง  2) ความมุงมั่นในการทํางาน   3) การมุงเนนสรางความสามารถ    
4) ความกลาแสดงออก   

 ความสามารถในการบริหารตนเอง หมายถึง การที่พยาบาลประจําการ
สามารถปฏิบัติงานไดอยางอิสระและสามารถทํางานไดดี  มีความรับผิดชอบตองาน  มีการจัด
ระเบียบงานเพื่อใหงานสําเร็จ   รูจักนําความสามารถของตนมาใชอยางเต็มที่ จนงานประสบความ
สําเร็จ โดยไมจําเปนตองมีการตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิดจากหัวหนาหอผูปวย 
 ความมุงมั่นในการทํางาน    หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการปฏิบัติงานใน
หนาที่รับผิดชอบ  หรืองานที่หัวหนาหอผูปวยมอบหมายพิเศษ  ดวยความตั้งใจ เอาใจใสตองาน  
เพื่อใหเกิดผลงานที่ดี   เพราะคิดวาตนเปนสวนหนึ่งของหอผูปวย      และมีสวนรวมในการทําให
หอผูปวยบรรลุเปาหมายที่กําหนด 

การมุงเนนสรางความสามารถ  หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการเปนผูที่
ชอบพัฒนาตนเอง  โดยการใฝศึกษาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ สนใจการเรียนรูในประสบการณ
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ใหมๆ มุงพัฒนาความสามารถของตนใหมีความรูความชํานาญพิเศษในงานที่ปฏิบัติ  มีความรู
เกี่ยวกับวิทยาการใหมๆ  พัฒนามาตรฐานการทํางานอยูเสมอ  จนไดรับความเชื่อถือจากผูรวมงาน 
 ความกลาแสดงออก   หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการกลาที่จะแสดงความ
คิดเห็นหรือใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนกับหัวหนางานและหนวยงานของตน  กลาที่จะแสดง
ความรับผิดชอบ  ยินดีรับฟงคําติชมจากผูรวมงาน  กลาที่จะทักทวงหรือสอบถามถาพบวาหัวหนา
หอผูปวยหรือผูรวมงานปฏิบัติในสิ่งที่ไมถูกตอง  ขัดกับคุณธรรมและจริยธรรม   

ประสิทธิผลของหอผูปวย หมายถึง ผลลัพธที่ เกิดจากการปฏิบัติงานของทีมการ
พยาบาลในหอผูปวย  ซึ่งประเมินจากการรับรูของพยาบาลประจําการ โดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัย
สรางขึ้นตามแนวคิดของ   Gibson et al. (1991)      ประกอบดวย   3  ดาน   คือ    1) ผลิตผล    
2)  ประสิทธิภาพ  3)  ความพึงพอใจในงาน      
 ผลิตผล  หมายถึง  ผลของการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลของทีมการพยาบาล
ในหอผูปวยที่ไดคุณภาพและปริมาณ โดยทีมการพยาบาลสามารถใหบริการแกผูใชบริการไดอยาง
ทั่วถึงและครอบคลุม บริการที่ใหสามารถตอบสนองปญหาและความตองการของผูใชบริการอยาง
เปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ  ทําใหผูปวยมีอาการทุเลา  ปลอดภัยจากภาวะเสี่ยงและภาวะแทรกซอน
ที่อาจเกิดขึ้น 
 ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลของการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลของทีมการ
พยาบาลในหอผูปวย  ในการใชทรัพยากร ทั้งทางดานบุคคล  เวลา  และวัสดุอุปกรณ  ไดอยาง
เหมาะสมและคุมคา   โดยคํานึงถึงความจําเปนในการใชและการเก็บบํารุงรักษาใหคงสภาพพรอม
ใชงาน  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกผูใชบริการดวยความรวดเร็วทันเวลา   
 ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความรูสึก และพฤติกรรมของพยาบาลประจํา
การในหอผูปวยที่มีตองาน   โดยมีความรูสึกพึงพอใจในดานความสําเร็จของงาน  การไดรับการยอม
รับจากผูรวมงาน  ลักษณะงานที่ทาทาย  งานที่ไดรับมอบหมาย  ความกาวหนาในงาน  และไมมี
การแสดงพฤติกรรม โยกยายงาน  เฉื่อยชาและคับของใจในงาน   
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 1. ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถใชผลที่ไดจากการวิจัยมาใชในการพัฒนาบุคลากร
ทางการพยาบาล  ตั้งแตระดับผูปฏิบัติจนถึงระดับผูบริหาร  และใชเปนเกณฑการคัดเลือกบุคลากร  
เพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิผล 
 2.  บุคลากรทางการพยาบาลสามารถนําขอมูลจากการวิจัย เปนแนวทางในการประเมิน
ตนเอง  เพื่อการปรับปรุงพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพในการทํางานไดอยางมีประสิทธิผล 
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บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 การศึกษาความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  การทํางาน
เปนทีมการพยาบาล   ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผู
ปวย  โรงพยาบาลศูนย  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ  จากเอกสาร  บทความ  
วารสาร  หนังสือ  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  สรุปสาระสําคัญและนําเสนอตามลําดับดังนี้ 

1  โรงพยาบาลศูนย 
1.1  ลักษณะและการแบงสวนราชการโรงพยาบาลศูนย 
1.2   ขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของโรงพยาบาลศูนย 

2 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
2.1   หอผูปวย 
2.2   ประสิทธิผลองคการ 
2.3   การประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยตามแนวคิดของ  Gibson et al. 

3. แนวคิดเกี่ยวกับการใชภาษาในการจูงใจของผูนํา 
3.1   ความหมายของการจูงใจ 
3.2   องคประกอบของการจูงใจ 
3.3   ทฤษฎีที่อธิบายเกี่ยวกับการจูงใจ 
3.4 วิธีการที่ผูบริหารใชจูงใจผูใตบังคับบัญชา 

       3.5   การใชภาษาในการจูงใจของผูนํา  ตามแนวคิดของ Sullivan 
 3.6   การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธผิลของหอผูปวย 

4. แนวคิดการทํางานเปนทีมการพยาบาล 
4.1 ความหมายของการทํางานเปนทีม 
4.2 กิจกรรมของทีมการพยาบาล 
4.3 บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรในทีมการพยาบาล 
4.4 คุณลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล 

 4.5   การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของ Romig 
 4.6   การทํางานเปนทีมการพยาบาลกับประสิทธิผลหอผูปวย 

 5   แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล 
 5.1   ความหมายของภาวะผูตาม 
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 5.2  แนวคิดเกี่ยวกับผูตาม 
 5.3  รูปแบบของผูตาม   

 5.4  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล  ตามแนวคิด Kelley 
  5.5  การพัฒนาภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล 

5.6  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลหอผูปวย 
6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
7. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
1 โรงพยาบาลศูนย 
 

1.1 ลักษณะและการแบงสวนราชการโรงพยาบาลศูนย 

โรงพยาบาลศูนยเปนโรงพยาบาลของรัฐในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณ
สุข  มีที่ตั้งอยูในอําเภอเมือง  หรืออําเภอขนาดใหญของจังหวัดที่มีประชากรหนาแนน  และเปน
จังหวัดที่เปนศูนยกลางดานตาง ๆ  เชน  การคมนาคม  การศึกษา  การเศรษฐกิจ  และการรักษา
ความปลอดภัยของประเทศ  โรงพยาบาลศูนยมีสองขนาด    คือ      โรงพยาบาลศูนยที่มีจํานวน
เตียงรับผูปวยไวรักษาในโรงพยาบาล  ตั้งแต  500-600  เตียง      และโรงพยาบาลศูนยที่มีจํานวน
เตียงรับผูปวยไวรักษาในโรงพยาบาล  ตั้งแต  600-1000  เตียง  เรียกวา      โรงพยาบาลมหาราช    
หรือโรงพยาบาลศูนยประจําภาค  ขีดความสามารถของโรงพยาบาลอยูในขั้นสูง สามารถรักษาโรค
ที่ยากและสามารถทําการผาตัดที่ตองใชเครื่องมือและผูชํานาญได  ลักษณะงานประกอบดวย งาน
ทางดานการสงเสริมและปองกันโรค  งานดานการรักษาพยาบาลเฉพาะโรคทุกสาขา  งานฝกอบรม
เจาหนาที่สาธารณสุขทุกระดับ  และงานดานวิจัย     ปจจุบันมีโรงพยาบาลศูนยที่สังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข   ทั้งหมด 25  แหง        ซึ่งแบงโรงพยาบาลตามสวนราชการออกเปน  
12  เขต  ดังนี้   1)  โรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา    2) โรงพยาบาลสระบุรี    โรงพยาบาล
เจาพระยายมราช (สุพรรณบุรี)       3) โรงพยาบาลพระปกเกลาจันทบุรี     โรงพยาบาลชลบุรี     
โรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศร    โรงพยาบาลระยอง     4) โรงพยาบาลนครปฐม  โรงพยาบาล
ราชบุรี          5) โรงพยาบาลบุรีรัมย    โรงพยาบาลสุรินทร     โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา    
6) โรงพยาบาลขอนแกน    โรงพยาบาลอุดรธานี          7) โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค (อุบล)  
8)  โรงพยาบาลสวรรคประชารักษนครสวรรค  9)  โรงพยาบาลพุทธชินราชพิษณุโลก   โรงพยาบาล
อุตรดิตถ    10)  โรงพยาบาลลําปาง   โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห      11)  โรงพยาบาล
สุราษฎรธานี     โรงพยาบาลนครศรีธรรมราช     12)  โรงพยาบาลยะลา    โรงพยาบาลหาดใหญ    
โรงพยาบาลตรัง   ซึ่งสามารถจําแนกตามภาคไดดังนี้    1) ภาคกลาง ประกอบดวย  โรงพยาบาลที่
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อยูในเขต    1, 2 และ 4 (รวม  5  แหง)    2) ภาคตะวันออก ประกอบดวย  โรงพยาบาลที่อยูในเขต  
3 (รวม  4  แหง)   3) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ประกอบดวย โรงพยาบาลที่อยูในเขต  5, 6  และ 
7 (รวม  6  แหง)   4) ภาคเหนือ ประกอบดวย  โรงพยาบาลที่อยูในเขต  8, 9  และ 10 (รวม  5  
แหง)   5)  ภาคใต  ประกอบดวย  โรงพยาบาลที่อยูในเขต  11 และ 12   (รวม  5  แหง) (กระทรวง
สาธารณสุข, 2528, 2544)    จากการสํารวจขอมูลจากกลุมงานการพยาบาล    โรงพยาบาลศูนย
ทั้ง  25  แหง (กุมภาพันธ 2545)  พบวา มีพยาบาลวิชาชีพจํานวนทั้งสิ้น  8,736  คน    ซึ่งจํานวนนี้
รวมทั้งพยาบาลระดับผูบริหารและระดับปฏิบัติการ 

             1.2    ขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของโรงพยาบาลศูนย  มีดังนี้  คือ  (กระทรวง
สาธารณสุข, 2528: 11-12) 

1)  ใหบริการตรวจวินิจฉัยโรคใหการพยาบาลโรคทุกสาขาวิชาทางการแพทย  และ
ฟนฟูสภาพทั้งผูปวยนอกและผูปวยในทั้งผูที่มีโรคทางกายและโรคทางจิต   

2)   ใหบริการสงเสริมสุขภาพ    การปองกัน และรักษาผูติดสารเสพติด  รวมถึงการ
ควบคุมและปองกันโรคติดตอตางๆ  ตามแผนงานและนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขและจังหวัด 

3)   ใหบริการตรวจชันสูตรโรค  ทั้งในโรงพยาบาลและหนวยงานบริการสาธารณสุข
ทุกแหงในเขตพื้นที่รับผิดชอบ 

4)  ดําเนินงานทางดานการศึกษา  และฝกอบรมแกบุคลากรทางสาธารณสุขทุก
ระดับ  รวมทั้งการจัดตําราเอกสารทางวิชาการไวใหเพียงพอแกการสนับสนุนโรงพยาบาลตาง ๆ ใน
เขตรับผิดชอบ 

5)  ศึกษาคนควาวิจัย เพื่อใหมีการพัฒนาทางวิชาการทั้งทางดานการแพทยและ
ทางเทคนิคตางๆ  ที่เกี่ยวของกับการรักษาพยาบาล 

6)  รวบรวมขอมูลสถิติตาง ๆ และจัดทํารายงานเสนอศูนยขอมูลสาธารณสุขจังหวัด
และศูนยขอมูลสาธารณสุขสวนกลาง 

7)  สนับสนุนโรงพยาบาลชุมชน และสถานบริการสาธารณสุขอื่น ๆ  ทั้งในดาน
บริหาร  บริการ  และวิชาการ  รวมถึงใหการสนับสนุนดานวัสดุ  ครุภัณฑ   การซอมแซมเครื่องมือ  
การดําเนินการตามระบบรับ – สงผูปวย  นิเทศโรงพยาบาล  และสถานบริการทางสาธารณสุขอื่นๆ  
ในพื้นที่รับผิดชอบ 

8) ดําเนินการสาธารณสุขมูลฐาน ในเขตเมืองและในเขตพื้นที่ที่ไดรับมอบหมาย  
และใหการสนับสนุน  ทางดานบริหาร  บริการ  และวิชาการ 

9) ดําเนินงานอื่น ๆ  ตามที่ไดรับมอบหมาย 
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2.      แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวย  

2.1 หอผูปวย 

หอผูปวยนับวาเปนหนวยงานที่สําคัญยิ่งในโรงพยาบาล  ไมวาจะเปนโรงพยาบาล
ของรัฐหรือเอกชน เพราะเปนสถานที่ที่ใหบริการแกผูใชบริการที่จําเปนตองพักรักษาในโรงพยาบาล    
ซึ่งตองใหการวินิจฉัยโรคและรักษาพยาบาลผูปวยอยางตอเนื่อง ตลอด  24  ชั่วโมง  โดยมีแพทย  
พยาบาลและเจาหนาที่อ่ืน ๆ  ผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันทําหนาที่รับผิดชอบ  และประสานงานกับ
ฝายตาง ๆ ที่เกี่ยวของ  เพื่อใหบริการที่ดีที่สุดทั้งแกผูปวยและญาติ   

2.1.1   การจําแนกประเภทของหอผูปวย 

การบริการพยาบาลภายในหอผูปวยเปนการจัดบริการเพื่อใหการดู
แล       ผูปวย   ซ่ึงมีการจําแนกหอผูปวยออกเปนแผนกตางๆ  ตามลักษณะผูปวยไดดังนี้ 
(สุโขทัยธรรมาธิราช, 2527; กระทรวงสาธารณสุข, 2528, 2530) 

1)  หอผูปวยแผนกอายุรกรรม   มีหนาที่ความรับผิดชอบ  คือ  ใหการดูแล
รักษาพยาบาลผูปวยที่มีอายุตั้งแต  14  ป  ขึ้นไป  ที่มีปญหาทางอายุรกรรม 

2)  หอผูปวยแผนกศัลยกรรม   มีหนาที่ความรับผิดชอบ  คือ  ใหการดูแล
รักษาพยาบาลผูปวยที่ตองรักษาดวยการผาตัดเปนสวนใหญ  ซึ่งมีโรคบางประเภทที่เปนสวนนอย
ของแผนกศัลยกรรมที่รักษาโดยการใชยา  เชนเดียวกับการรักษาทางอายุรกรรม  

3)  หอผูปวยแผนกศัลยกรรมกระดูก     มีหนาที่ความรับผิดชอบ  คือ  ให
การดูแลรักษาพยาบาลผูปวยที่มีความผิดปกติของกระดูกและขอตอตางๆ   

4)  หอผูปวยแผนกสูติกรรม-นรีเวชกรรม    ซึ่งแยกออกเปน  2  งาน  ไดแก  
(1)  งานสูติกรรม   มีหนาที่ความรับผิดชอบ  คือ  ใหบริการดูแลสุขภาพของหญิงตั้งครรภ  บริการ
คลอดและดูแลหลังคลอด  จนหญิงนั้นพรอมที่จะออกจากโรงพยาบาล   (2)  งานนรีเวชกรรม  มี
หนาที่ความรับผิดชอบ  คือ  ใหบริการดูแลรักษาโรคเฉพาะสตรี  ซึ่งเปนโรคหรือภาวะผิดปกติของ
อวัยวะสืบพันธุของสตรี 

5)  หอผูปวยแผนกกุมารเวชกรรม      มีหนาที่ความรับผิดชอบ  คือ  ใหการ
ดูแลรักษาพยาบาลผูปวยที่มีอายุต่ํากวา  14  ป  ลงมา  ถาผูปวยตองไดรับการผาตัด  สวนใหญมัก
จะพักในสังกัดของแผนกศัลยกรรมแตอยูแยกกับผูปวยผูใหญ 

6)  หอผูปวยแผนกจักษุ  โสต  ศอ  นาสิก   ซึ่งแยกออกเปน  2  งาน  ไดแก  
(1)  งานจักษุ  มีหนาที่ความรับผิดชอบ  คือ  ใหการบริการรักษาพยาบาลผูปวยโรคตา  ที่ไม
สามารถรักษาที่หนวยผูปวยนอกได  (2)   งานโสต  ศอ  นาสิก  มีหนาที่ความรับผิดชอบ  คือ  ให
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การบริการรักษาพยาบาลผูปวยที่เปนโรคเกี่ยวกับหู  คอ  จมูก  ที่ไมสามารถรักษาที่หนวยผูปวย
นอกได 

7)  หอผูปวยแผนกอภิบาลผูปวยหนัก  มีหนาที่ความรับผิดชอบ  คือ  ให
การบริการรักษาพยาบาลผูปวยที่มีอาการหนัก  ซึ่งเมื่อไดรับการรักษาพยาบาลจากหนวยนี้แลวคิด
วามีโอกาสที่จะรอดชีวิตไดมากกวาการรักษาพยาบาลในหอผูปวยทั่วไป 

8)  หอผูปวยพิเศษ  มีหนาที่ความรับผิดชอบ  คือ  ใหการบริการรักษา
พยาบาลผูปวยดวยโรคของแผนกตางๆ  ที่มีความประสงคจะพักรักษาตัวในหอผูปวยพิเศษ  ตาม
เกณฑการรับผูปวยของแตละโรงพยาบาล  ซึ่งอาจจะมีลักษณะเปนหองหรือเปนมานก็ได   

2.1.2  ลักษณะงานพยาบาลภายในหอผูปวย 

   การปฏิบัติการพยาบาลภายในหอผูปวยเปนงานที่อยูในความรับผิดชอบ
ของพยาบาล    ซึ่งมีลักษณะงานดังนี้  (กุลยา  ตันติผลาชีวะ, 2525) 
  2.1.2.1  รับผูปวยใหมหรือรับยายจากหอผูปวยอื่น   หมายถึง เมื่อผูปวยตองเขามา
พักรักษาตัวในโรงพยาบาล  พยาบาลใหการตอนรับและประเมินอาการเจ็บปวย   โดยซักประวัติการเจ็บปวยและ
ตรวจรางกายเบื้องตน เชน กรณีที่ผูปวยมาดวยอาการหายใจหอบเหนื่อย  พยาบาลตองตรวจโดยการใชอุปกรณใน
การฟงเสียงบริเวณปอดจากทรวงอกภายนอก  เปนตน 
 2.1.2.2  วางแผนการพยาบาล หมายถึง การเขียนขอแนะนํากิจกรรม การ
พยาบาลที่ตองปฏิบัติตอผูปวยตามสภาพปญหาของผูปวย     ซึ่งสามารถชวยใหการพยาบาลมี
คุณภาพตรงตามความตองการของผูปวย       ในการวางแผนการพยาบาลไดมาจากการรวบรวม
ขอมูลตาง ๆ ในขณะเยี่ยมตรวจผูปวยมาวิเคราะหปญหา    และวางแผนการแกไขใหเหมาะสม
สอดคลองกับปญหานั้น 
 2.1.2.3 การปฏิบัติการพยาบาล  หมายถึง การปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลแกผู
ปวยตามแผนการรักษา  เชน  แจกยา  ทําแผล  ใหสารน้ํา  การสวนปสสาวะ  เปนตน 
 2.1.2.4 การปองกัน  หมายถึง  การปองกันการแพรกระจายเชื้อที่อาจ
เกิดขึ้นจากผูปวยรายหนึ่งมายังผูปวยอื่นหรือบุคคลากรที่ใหการดูแล รวมถึงการปองกันอุบัติเหตุที่
มีโอกาสเสี่ยงที่จะเกิดกับผูปวย  เชน  การตกเตียง  การปองกันผูปวยฆาตัวตาย  และการปองกัน
ความผิดพลาดทางการรักษา  เปนตน 
 2.1.2.5   การฟนฟูและสงเสริมสุขภาพ หมายถึง  การชวยใหผูปวยไดชวยเหลือตน
เองต้ังแตในระยะเริ่มตนหลังจากการเจ็บปวยหรือผาตัด    เพื่อใหผูปวยฟนฟูสภาพรางกายไดดังเดิม  และชวยให
ผูปวยสามารถชวยเหลือตนเองไดตามศักยภาพของแตละบุคคล  ซึ่ง   กิจกรรมเพื่อสงเสริมสุขภาพในหอผูปวย 
ประกอบดวย การสงเสริมใหออกกําลังกาย สงเสริมการนันทนาการ และการใหคําปรึกษาเพื่อฟนฟูสุขภาพ 
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 2.1.2.6    การรวมมือประสานงาน   หมายถึง       พยาบาลตองทําการ
ติดตอประสานงานในกิจกรรมที่เกี่ยวของกับบุคลากรอื่นทั้งภายในหอผูปวยหรือหนวยงานอื่น  
นอกจากนี้ยังใหความรวมมือในการวางแผนงาน  รายงานผลการปฏิบัติงาน   และปฏิบัติงานรวม
กับทีมสุขภาพในการนําไปสูเปาหมายการบริการที่มีประสิทธิภาพ 
 2.1.2.7  การวางแผนเพื่อจําหนายผูปวย      หมายถึง  พยาบาลตองเปน
ผูวางแผนการพยาบาลตอเนื่องในการสงผูปวยกลับบาน     โดยสอนการปฏิบัติเกี่ยวกับการดูแล
ตนเองแกผูปวยและญาติ  ใหสุขศึกษาอื่น ๆ ที่จําเปนตอผูปวย  ในบางรายอาจตองมีการวางแผน
เพื่อสงผูปวยไปยังศนูยบริการสุขภาพในชุมชน 

สรุปไดวา หอผูปวยเปนสถานที่ใหการรักษาพยาบาลแกผูปวยที่ตองพักรักษาใน
โรงพยาบาล  โดยจําแนกออกตามลักษณะโรคตางๆ ของผูปวย  โดยมีบุคลากรทางการพยาบาลให
การดูแลผูปวยหมุนเวียนกันตลอด  24  ชั่วโมง  พยาบาลมีบทบาทสําคัญในการดําเนินงานภายใน
หอผูปวย  ทั้งทางดานการพยาบาล   และกิจกรรมอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับผูปวยไมวาจะเปนทางตรง
หรือทางออม   ดังนั้น    การดูแลผูปวยอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพจําเปนอยางยิ่งที่หัวหนา
หอผูปวยจะตองมีการจัดระบบการบริหารภายในที่ดี   รวมกับการใหความรวมมือของบุคลากรทาง
การพยาบาล  ในการมุงมั่นปฏิบัติการพยาบาลที่มีคุณภาพและมาตรฐาน   ตามปญหาและความ
ตองการของผูปวย 

 
2.2     ประสิทธิผลองคการ 

2.2.1   ความหมายประสิทธิผลองคการ 

กอนที่จะกลาวถึงความหมายประสิทธิผลองคการ  จําเปนตองเขาใจ
ความหมายขององคการกอน  ซึ่งมีผูใหความหมายไวหลายทาน  สามารถสรุปไดวา  องคการ  
หมายถึง  กลุมบุคคลตั้งแต  2  คนขึ้นไปมารวมกัน  และดําเนินงานรวมกันอยางเปนระบบ    โดยมี
การกําหนดสายการบังคับบัญชา แบงหนาที่ความรับผิดชอบงาน  มีการประสานงาน  และรวมมือ
กันในการปฏิบัติงาน  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวรวมกัน     (ธงชัย  สันติวงษ, 2535: 11; ศิริพร  
พงศศรีโรจน, 2538: 5; Etzioni, 1964: 3; Hodge, Anthony, and Gales, 1996: 10) 

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการเปนแนวคิดที่มีความซับซอน  มีนัก
ทฤษฎีและนักวิชาการ ไดใหความหมายประสิทธิผลองคการไวหลายทาน  ผูวิจัยสามารถนํามา
สรุปได ดังนี้ 
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ประสิทธิผลองคการ   หมายถึง    ความสามารถขององคการที่จะบรรลุ
เปาหมายในการตอบสนองตอความตองการในสังคมตามสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไป  โดยการใช
ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ (Goodman and Penning, 1977: 173; Steers, 1977: 5; Schein, 
1980: 231; Robbins, 1990: 49; Hoy and Miskel, 2001: 290; Decker and Sullivan, 1992: 
113) 

2.2.2 แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการ 

 จากการศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีองคการพบวา     แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผล
องคการมีความสําคัญอยางยิ่ง      เพราะเปนเครื่องชี้ขาดวาองคการจะอยูรอดหรือมีความมั่นคงเพียง
ใด  (Barnard, 1966: 8)         และมีนักทฤษฎีหลายทานพยายามศึกษาหาแนวทางการประเมิน
ประสิทธิผลไวมากมาย  แตก็ยังหาขอสรุปไมไดดังที่ Cameron and Whetten (1981)  กลาววา  
ไมมีใครสามารถกําหนดเกณฑประสิทธิผลไดดีที่สุด     แตสามารถกําหนดแนวทางการประเมิน
ประสิทธิผลที่เหมาะสมกับมโนทัศนขององคการได    ซึ่ง Jackson and Morgan (1978: 337)  ได
กลาววา  องคการที่มีลักษณะตางกัน หลักเกณฑในการประเมินประสิทธิผลก็ยอมแตกตางกันตาม
เปาหมายที่แตกตางกัน       ประสิทธิผลจึงไมสามารถประเมินไดจากเกณฑเดียวทั้งหมด  เชน  
องคการธุรกิจจะคํานึงถึงการผลิตเพื่อผลกําไร  สวนองคการวิชาชีพจะเนนที่ความนาเชื่อถือความ
สามารถดานวิชาชีพ  จึงทําใหเกณฑการประเมินประสิทธิผลมีความแตกตางกัน     การประเมิน
ประสิทธิผลนั้นสามารถแบงการประเมินไดเปน  3  ระดับ  คือ    1)  ระดับบุคคล  เปนการประเมิน
ภาระงานที่อยูในหนาที่ความรับผิดชอบหรือตําแหนงงานของสมาชิกในองคการ   2)  ระดับกลุม  เปน
การประเมินผลรวมที่ไดจากสมาชิกทุกคนที่อยูในหนวยงานหรือกลุมงานเดียวกัน   3)  ระดับองคการ  
เปนการประเมินผลรวมของสมาชิกหรือหนวยงานทั้งหมดในองคการ  (Gibson et al., 1991: 25) 

 จากการศึกษาแนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการ  สามารถสรุปได 
5  แนวทางดังนี้    (Goodman and Penning,1977; Steers,1977; Campbell, 1977; Robbins, 
1990; Hoy and Miskel, 2001)   

2.2.2.1 การประเมินตามแนวทางการบรรลุเปาหมาย (The goals 
attainment  approach)  เปนแนวทางที่เนนการบรรลุเปาหมายขององคการ ตามความหมายของ
ประสิทธิผลที่สรางขึ้นมาเพื่อใหบรรลุเปาหมายเฉพาะ (Specific goals)  โดยเนนการบรรลุ ”ผล”   
มากกวา  ”วิธีการ”           ในการเลือกใชการประเมินตามแนวทางนี้     ขึ้นอยูกับสมมุติฐานที่วา  
1)  องคการตองมีเปาหมายที่แนนอน     2)  เปาหมายตองมีความชัดเจนและเขาใจตรงกัน          
3)  เปาหมายตองมีไมมากเกินกวาความสามารถในการจัดการ   4)  เปนเปาหมายที่ไดรับความ
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เห็นชอบหรือมติของบุคคลในองคการ     และ 5)  ตองเปนเปาหมายที่สามารถวัดความกาวหนาได  
ซึ่งเปาหมายขององคการโดยทั่วไป  แบงเปน  2  ประเภท  คือ  1)  เปาหมายที่เปนทางการ  คือ  
เปาหมายที่เกี่ยวของกับพันธกิจขององคการซึ่งมีลักษณะเปนนามธรรม  2)  เปาหมายเชิงปฏิบัติ
การ  เปนเปาหมายที่แสดงถึงภาระกิจในการปฏิบัติงาน 

 2.2.2.2 การประเมินตามแนวทางเชิงระบบ (The system approach)  
กรอบแนวคิดตามแนวทางนี้  คือมององคการเปนระบบ (System)  ซึ่งประกอบดวย  ปจจัยนาํเขา 
(Input)  กับกระบวนการเปลี่ยนแปลงปจจัย (Transformation process)  และผลลัพธ  (Output)  
ดังนั้น  แนวทางเชิงระบบจึงมุงเนนความอยูรอดขององคการในระยะยาว  เชน  ความสามารถของ
องคการในการแสวงหาทรัพยากร  การดํารงสภาพสังคมภายในองคการ  และการมีปฏิสัมพันธกับ
ส่ิงแวดลอมภายใน  ฉะนั้น  แนวทางนี้จึงไมไดเนนเพียงที่ผลลัพธเทานั้น  แตเนนถึงวิธีการที่ทําให
ประสบความสําเร็จในผลลัพธนั้นดวย  การประเมินตามแนวทางนี้ขึ้นอยูกับสมมติฐานวา  องคการ
เกิดจากความสัมพันธระหวางระบบยอยในองคการ  ถามีระบบยอยใดที่ไมดีก็จะสงผลในทางลบ
กับผลการปฏิบัติงานของทั้งระบบ     ประสิทธิผลเปนผลมาจากความตระหนักและการมีปฏิสัมพันธ
ที่ดีของผูเกี่ยวของภายในองค การประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางเชิงระบบนี้  เหมาะกับ
องคการที่มีเปาหมายคลุมเครือไมสามารถวัดได  เพราะสามารถใชเกณฑอ่ืน ๆ แทนการใหบรรลุ
เปาหมาย 

 2.2.2.3 การประเมินตามแนวทางเชิงกลยุทธ – กลุมผูเกี่ยวของ 
(The strategic – constituencies approach)   เปนแนวทางที่ใหความสําคัญกับการสรางความ
พึงพอใจแกกลุมผูเกี่ยวของ   แนวทางนี้มีความคลายคลึงกับการมององคการเปนระบบ   แตมีจุด
เนนที่ตางกันคือแนวทางนี้จะไมคํานึงถึงสิ่งแวดลอมขององคการในทุกดาน  แตจะใหความสนใจ
เฉพาะสวนของสภาพแวดลอมที่มีอิทธิพลตอความอยูรอดขององคการเทานั้น  โดยใหความสําคัญ
กับกลุมบุคคลกลุมที่มีอํานาจหรืออิทธิพลตอการดําเนินงานขององคการ  ซึ่งอาจจะเปนบุคคลที่อยู
ภายในหรือภายนอกองคการ  เชน  บุคลากร  ผูบริหาร  ผูถือหุน  รวมถึงผูรับบริการ  เปนตน การ
ประเมินแนวทางนี้  เหมาะสําหรับผูบริหารที่คํานึงถึงเฉพาะความอยูรอดขององคการเทานั้น 

 2.2.2.4 การประเมินตามแนวทางเชิงแขงขัน – คานิยม (The 
competing – values approach)  การประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางนี้  มีแนวคิดวา
การประเมินผลการดําเนินงานขององคการมีความเปนอัตนัย (Subjective)  ขึ้นอยูกับคานิยม 
ความชอบและความสนใจของผูประเมิน   จึงไมมีเกณฑที่ดีที่สุดสําหรับการประเมินประสิทธิผล
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องคการตามแนวทางนี้   ความเหมาะสมของการประเมินขึ้นอยูกับบุคคลวาจะใหความสําคัญและ
คุณคากับส่ิงใด  ก็จะกําหนดรูปแบบการประเมินประสิทธิผลตามนั้น 

  จากแนวทางทั้ง  4  ที่กลาวมานี้  จะเห็นไดวาเปนแนวทางการประเมิน
ประสิทธิผลองคการที่ยังมีขอบกพรองอยู    สวนใหญเปนการประเมินตามเปาหมายในมุมมองของ
ผูบริหารมากกวากลุมผูเกี่ยวของ  ซึ่งบางองคการอาจกําหนดเปาหมายไวมากมาย       และบาง
เปาหมายอาจมีความขัดแยงกัน  ขาดความชัดเจนในทิศทาง  เนื่องจากเปาหมายขององคการมี
ความเปนพลวัต  เปลี่ยนตามบริบทและพฤติกรรม (Cameron, 1978)  แตรูปแบบเปาหมายมี
ความคงที่ไมเปลี่ยนแปลง  เปาหมายองคการนั้นทําใหเปนเปาหมายเชิงปฏิบัติการไดคอนขางยาก  
และการที่จะบรรลุเปาหมายไดนั้น  มีอิทธิพลจากปจจัยอื่นอีกหลายประการ  Hoy and Miskel 
(2001: 289-298)  จึงไดเสนอแนวทางใหมที่เปนรูปแบบบูรณาการเพื่อใชในการประเมิน 

 2.2.2.5 แนวทางบูรณาการ (An Integrated approach)  แนวทางนี้มี
แนวคิดตั้งอยูบนหลักการที่วา  ประสิทธิผลองคการไมไดขึ้นอยูกับส่ิงใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะแตจะ
ตองผสมผสานกันระหวางเปาหมายขององคการและเปาหมายของบุคคลในองคการ   ซึ่งไมวาจะ
ใชแนวคิดใดประเมินก็ตองพิจารณาสองสวนดังกลาวควบคูกันไปดวย       โดยเนนการประเมิน
องคประกอบรวมโดยนํามโนทัศนของแนวทางการประเมินผลแบบดั้งเดิม  คือ    รูปแบบกําหนด
เปาหมาย (The goal model)    และรูปแบบเชิงระบบ-ทรัพยากร (The system-Resource Model)  
ซึ่งนักทฤษฎีหลายทานพยายามบูรณาการ  2  แนวทางนี้เขาดวยเชนกัน ไดแก Goodman and 
Penning, Steers และ Campbell โดยมีความเห็นที่สอดคลองกับ Hoy and Miskel  ซึ่งการ
ประเมินตามแนวคิดนี้    ตองประกอบไปดวยลักษณะสําคัญ  3  ประการ  ดังนี้  

 1)  มิติเวลา     (Time dimention)      ในรูปแบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคการโดยคํานึงถึงมิติเวลา  สามารถแบงเกณฑไดเปน  3  ระยะ คือ  เกณฑระยะสั้น 
(Short-run) ไดแก  เกณฑระยะกลาง (Intermediate-run) และเกณฑระยะยาว (Long-run)  ข้ึนอยู
กับลักษณะวงจรชีวิตขององคการที่เปลี่ยนไป  เชน  ในระยะประกอบการเริ่มแรกตองเนนที่เกณฑ
ความยึดหยุน  การไดมาซึ่งทรัพยากร   เมื่อองคการมีวุฒิภาวะสูงขึ้นตองเนนที่เกณฑ  ผลิตผล  
ประสิทธิภาพ  ความคงอยู  เปนตน 

 2) กลุมผูเกี่ยวของ (Multiple constituencies)  กลุมผูเกี่ยว
ของ  หมายถึง  ผูเกี่ยวของทั้งภายในและภายนอกองคการ  ซึ่งมีความเกี่ยวของกับกิจกรรมและผล
ผลิตขององคการ  (Cameron, 1978; Tsui, 1990, cited in Hoy and Miskel, 2001: 294)  การ
ประเมินในแนวทางนี้ ใชคานิยมและแนวคิดของกลุมผูเกี่ยวของเพื่อใหเกณฑประสิทธิผลสอดคลอง
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กับความพอใจของกลุมผูเกี่ยวของ มโนทัศนนี้จึงเปนการประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทาง
เชิงสัมพันธภาพกับสถานการณ  

 3) พหุเกณฑ  (Multiple criteria) พหุเกณฑ  เปนการประเมิน
ประสิทธิผลองคการโดยใชหลายเกณฑประกอบกัน เนื่องจากการประเมินโดยใชเกณฑใดเกณฑ
หนึ่งเพียงเกณฑเดียวนั้น  ไมสามารถประเมินประสิทธิผลองคการไดอยางครอบคลุม  Campbell 
(1977: 36)  ไดรวบรวมเกณฑที่ใชประเมินประสิทธิผลองคการได  30  เกณฑ  เชน  ผลิตผล  กําไร
สุทธิ  คุณภาพ  ประสิทธิภาพ  และความมั่นคง  เปนตน  แตก็พบวาการใชเพียงเกณฑใดเกณฑห
นี่งมีปญหามากมาย   เชน  เกณฑที่ใชไมกวางพอ  บางเกณฑมีลักษณะของการใชความคิดเห็น
สวนตัว          เกณฑเหลานั้นมีความสัมพันธกับประสิทธิผลแตไมสามารถประเมินประสิทธิผลองค
การไดอยางครอบคลุม  เกณฑการประเมินประสิทธิผลตองมาจากวงจรของระบบเปด  ซึ่งไดแก 
ปจจัยการผลิต กระบวนการเปลี่ยนแปลงปจจัยการผลิต  และผลผลิต  โดยเลือกเกณฑที่มีความ
เหมาะสมเปนตัวแทน       จากการสํารวจของ     England  (1967, cited in Steers, Ungson, and 
Mowday, 1985: 61)  พบวา  เกณฑที่ผูบริหารองคการของประเทศสหรัฐอเมริกา  นิยมใชเปนเปา
หมายในการการประเมินประสิทธิผลองคการ  ไดแก  ประสิทธิภาพ  ผลิตผล    ความสามารถใน
การสรางผลประโยชน   ความพึงพอใจของบุคลากร  เปนตน 

  จากการศึกษาแนวคิดการประเมินประสิทธิผลองคการพบวา มีการ
ประเมินหลากหลายแนวทาง ข้ึนอยูกับการพิจารณาเลือกแนวทางใดไปใชใหเหมาะสมกับองคการ
ที่จะประเมินเพื่อใหเกิดการตัดสินที่ถูกตอง สําหรับการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย         
สามารถนําแนวคิดการประเมินประสิทธิผลองคการมาใชประเมนิประสิทธิผลของหอผูปวยไดเชน
เดียวกัน          ซึ่งแนวคิดของ Gibson et al. (1991)   เปนการประเมินประสิทธิผลองคการตาม
แนวทางบูรณาการ  โดยมีการกําหนดเปาหมายของหนวยงานและของบุคลากร  ซึ่งประกอบดวย   
ผลิตผล    ประสิทธิภาพ  และความพึงพอใจในงาน     และเปนเกณฑการประเมินประสิทธิผลที่
สอดคลองกับปญหาในการดําเนินงานของหอผูปวย     ประกอบกับเปนเกณฑที่องคการตาง ๆ ใน
ประเทศสากลนิยมนําไปใชประเมินประสิทธิผลองคการ   ผูวิจัยจึงมีความเห็นวาแนวคิดของ 
Gibson et al.    มีความเหมาะสมในการนํามาประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย   จึงเลือกมาใชใน
การศึกษาครั้งนี้ 
 

2.3    การประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) 
ตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) การประเมินประสิทธิผลสามารถใช

ประเมินในระดับหนวยงาน  ซึ่งเปนการประเมินผลรวมที่ไดจากการปฏิบัติงานของสมาชิกที่อยูใน
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หนวยงานเดียวกัน  ดังนั้น  การประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยซึ่งจัดเปนการประเมินในระดับ
หนวยงาน   จึงสามารถประเมินไดตามเกณฑของ Gibson et al. ซึ่งประกอบดวย  3  ดาน  ดังนี้   

2.3.1   ผลิตผล (Production)  

 จากการสํารวจของ   England  (1967, cited in Steers et al., 1985: 61)    
พบวา     ผูบริหารและพนักงานใหความสําคัญกับเปาหมายดานผลิตผลมากเปนอันดับสองของ
เปาหมายดานประสิทธิผลองคการทั้งหมด    การไดมาของผลผลิตตองอาศัยกระบวนการเปลี่ยน
แปลงปจจัยการผลิต  เพื่อใหไดผลผลิตหรือบริการตามความตองการของลูกคาหรือผูใชบริการ  ซึ่ง
เปนการสะทอนถึงความสามารถในการผลิตหรือบริการขององคการ   ทั้งปริมาณและคุณภาพตาม
ความตองการของสิ่งแวดลอมภายนอก ซึ่งการวัดจะสัมพันธโดยตรงกับลูกคาหรือผูใชบริการ   
(Jackson and Morgan, 1978: 319; Gibson et al., 1991: 37) 

 ผลิตผล    หมายถึง     การบรรลุเปาหมายความสําเร็จของงาน  ในเชิง
คุณภาพและปริมาณ  (Bain, 1982) 
  ผลิตผล     หมายถึง   ผลลัพธที่เกิดจากการปฏิบัติของทีมงานโดยเปน
การแสดงถึงปริมาณและคุณภาพงานที่เพิ่มข้ึน  (Gibson et al., 1991) 

 ผลิตผล  หมายถึง  ความสัมพันธระหวางปริมาณและคุณภาพของผล
ผลิตกับการปฏิบัติของพยาบาล  (Swanburg, 1996) 

 ผลิตผล  หมายถึง  ความสามารถในการผลิตผลผลิตไดบรรลุเปาหมาย
ขององคการ  โดยอาศัยกระบวนการเปลี่ยนแปลงปจจัยการผลิต  ใหไดผลผลิตที่สอดคลองกับ
ความตองการของสภาพแวดลอม  (Robbins, 2001) 

 สรุปไดวา  ผลิตผล  หมายถึง  ผลลัพธที่เกิดจากการปฏิบัติของทีมงาน  
โดยอาศัยกระบวนการเปลี่ยนแปลงปจจัยการผลิต  ใหไดผลผลิตที่บรรลุเปาหมายทั้งในเชิงปริมาณ
และคุณภาพ 
 Gibson et al. (1991: 37)  กลาววา ผลิตผล  สามารถประเมินไดจาก
ปริมาณการบริการและคุณภาพการบริการ  ในการวัดปริมาณการบริการ  สามารถวัดจากการที่
บุคลากรในองคการสามารถใหบริการไดเพียงพอกับความตองการของผูใชบริการ  โดยการวัด
ปริมาณของการบริการนั้นสามารถวัดไดจากเปาหมายของทีม   (Mott, 1972: 22; Daft, 2001)   
ดังนั้น  การวัดประสิทธิผลองคการในเชิงปริมาณ จึงเปนการวัดจํานวนและมูลคาของผลลัพธโดย
เปรียบเทียบกับปจจัยนําเขา  ซึ่งเปนการวิเคราะหผลจากผูใชบริการวาสามารถใหบริการไดบรรลุ
ตามเปาหมายขององคการหรือไม (Steers,1977)  ในทางการพยาบาลนั้นการวัดผลิตผลโดยใช
ปริมาณ  เชน  จํานวนชั่วโมงที่ใชเพื่อการดูแลผูปวย        คาใชจายในการวาจางใหมีพยาบาลดูแล
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ผูปวยอัตราที่กําหนด   (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2542: 255)         สวน   การวัดคุณภาพการบริการ  
คุณภาพการบริการเปนการใหการบริการที่สอดคลองกับความตองการ    และความคาดหวังของ
ลูกคาหรือผูใชบริการ  ซึ่งเปนประโยชนแกผูใชบริการ (อนุวัฒน  ศุภโชติกุล, 2536: 124; พิทยา  
คุณโอภาส, 2544: 38; พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2538: 14)         ซึ่งการประเมินคุณภาพบริการ
พยาบาลมีความแตกตางจากสินคาหรือผลิตภัณฑ คือ คุณภาพบริการพยาบาลมีความเปน
นามธรรม  สามารถรับรูไดทั้งขณะรับบริการและผลลัพธจากการใหบริการ  และไมสามารถผลิต
แลวเก็บไวได   สวนคุณภาพของสินคาและผลิตภัณฑนั้นมีความเปนรูปธรรม  สามารถประเมินได
จากประสาทสัมผัสทั้งหา  รวมทั้งสามารถผลิตแลวเก็บไวไดในระยะเวลาที่กําหนด  แมวาคุณภาพ
บริการพยาบาลจะมีความนามธรรมแตก็สามารถประเมินไดจากมุมมองของผูใหบริการ    ในแง
ของความมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพและคุณภาพตามความคาดหวังผูใชบริการ      สําหรับ
คุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพนั้นเปนคุณภาพที่ตรงตามมาตรฐานขององคความรูและหลักการ
ของวิชาชีพการพยาบาล      ซึ่งจําแนกออกเปน  3  ดาน    คือ    1) คุณภาพตามมาตรฐานเชิง
โครงสราง  หมายถึง มาตรฐานที่เกี่ยวของกับการกําหนดคุณลักษณะของระบบบริหารและระบบ
การพยาบาล   2)  คุณภาพตามมาตรฐานเชิงกระบวนการ  หมายถึง  มาตรฐานที่กําหนดกิจกรรม
ตามการปฏิบัติการพยาบาลทุกอยางที่ใหแกผูใชบริการ  และ 3) คุณภาพตามมาตรฐานเชิงผลลัพธ  
หมายถึง  มาตรฐานเชิงผลดีที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติการพยาบาลที่มีคุณภาพตามที่กําหนดใน
มาตรฐานเชิงกระบวนการ     สวนคุณภาพตามความคาดหวังผูใชบริการ สามารถประเมินไดจาก 
5  ดาน  คือ  1)  บริการที่สัมผัสได  เปนคุณภาพการบริการที่เกี่ยวของกับสถานที่  สภาพแวดลอม
ทางกายภาพของโรงพยาบาล  รวมถึงอุปกรณเครื่องใช  และการใหบริการของบุคลากร   2)  ความ
นาเชื่อถือของการใหบริการ    เปนความนาเชื่อถือที่เกี่ยวของกับความรู  ทักษะและความชํานาญ
ของผูใหบริการ  รวมถึงเครื่องมืออุปกรณในการวินิจฉัยโรค  3)   การใหบริการที่ตอบสนองความ
ตองการ  ซึ่งเกี่ยวของกับการใหบริการที่รวดเร็ว ทันเหตุการณ   4)  การใหบริการที่มีการประกัน
คุณภาพ  ซึ่งเกี่ยวของกับความมีคุณภาพและมาตรฐาน  ความปลอดภัยในชีวิตของผูใชบริการ 
และ  5)  การใหบริการที่เขาถึงจิตใจ       เปนการใหบริการที่คํานึงถึงจิตใจของผูใชบริการและ
ครอบครัว     (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2544ก: 2-3) 

 การวัดคุณภาพการบริการทางการพยาบาลอาจยากถามองในดานการ
ปฏิบัติ  เพราะการพยาบาลไมไดเกิดเพียงลําพังตองเกิดจากการทํางานรวมกันของทีมสุขภาพ ซึ่ง
พยาบาลเปนผูประสานการดูแล  โดยจะมองรวมจากผลลัพธการดูแลที่บงบอกถึงความปลอดภัย  
ความเหมาะสม  ความดีเลิศของการดูแล   ซึ่งทําใหผูปวยปรับเปลี่ยนไปในทางที่ดีขึ้น  มีการปรับปรุง
ดานผูปวยอยางเห็นไดชัดเจนหรือผูปวยพึงพอใจในบริการที่ไดรับ  หรืออาจวัดจากการเปรียบเทียบ
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จํานวนเวลาที่ควรจะใชเพื่อการดูแลผูปวยตามประเภทความหนักเบา         และเวลาที่ใหแกผูปวย
จริง (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2542: 255) 

 จากสาระเกี่ยวกับผลิตผลที่นําเสนอ  สรุปไดวา  ผลิตผล สามารถประเมินไดจาก  
ผลลัพธที่ไดจากการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ ที่บรรลุตามเปาหมายขององคการ  ทั้งดานปริมาณและ
คุณภาพ สามารถใหบริการไดอยางเพียงพอและทั่วถึง โดยสามารถตอบสนองความตองการของผูใชบริการ  เปน
ไปตามมาตรฐานวิชาชีพ และมีความปลอดภัย 

2.3.2   ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

 ประสิทธิภาพ  หมายถึง  ความสามารถของบุคลากรในการใชทรัพยากร
ทั้งทางดานงบประมาณ คน และเครื่องมือไดถูกตองตามกระบวนการหรือหลักเกณฑที่วางไว  ให
เกิดประโยชนสูงสุด (Mott , 1972: 22; Steers et al., 1985: 72; Zammuto and Bedian, 1991; 
Robbins, 2001: 20)    สวน  Gibson et al. (1991: 37) ใหความหมายของประสิทธิภาพวา หมาย
ถึง อัตราสวนของผลผลิต  กับปจจัยการผลิต  โดยเนนที่วงจรของระบบคือ  ปจจัยการผลิต  -  
กระบวนการผลิต – ผลผลิต     โดยเฉพาะปจจัยการผลิต และกระบวนการผลิต      การประเมิน
ประสิทธิภาพใหพิจารณาจากความสามารถในการผลิตตอคาใชจายตอหนวย  การสูญเสียเวลา  
คาใชจายตอผูปวยหรือผูใชบริการแตละราย  อัตราคาจาง   
 ประสิทธิภาพเปนองคประกอบที่สําคัญของประสิทธิผลองคการ แต
ปญหาในการประเมินประสิทธิภาพ  คือ  รูปแบบของพลังงานที่องคการนํามาใช  ในองคการเกือบ
ทุกประเภทตองใชพลังงานที่สําคัญอยางนอย  2  รูปแบบ  คือ  คน  และ  วัสดุ  ซึ่งเปนปจจัยทาง
ตรงและทางออมยากที่จะแยกออกจากกันอยางชัดเจน          ประสิทธิภาพขึ้นอยูกับปจจัยความ
พอเพียงของทรัพยากร  เปนการใชทรัพยากรใหบรรลุเปาหมาย   สวนปจจัยดานบุคลากร   ความ
สูญเสียทรัพยากรมนุษยเปนตัวบงชี้ถึงความไมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ        ซึ่ง
ประสิทธิภาพสามารถแบงออกไดเปน  2  ประเภท  คือ  1)  ประสิทธิภาพที่แอบแฝง (Potential 
efficiency)  เปนประสิทธิภาพที่เกี่ยวของกับความสามารถ  และหนาที่ในการจัดการดานกระบวน
การ  ผลผลิต  และการบรรลุเปาหมาย  2) ประสิทธิภาพที่แทจริง (Actual efficiency)  เปนการ
แสดงถึงอัตราคาใชจายและผลประโยชนที่องคการไดรับอยางแทจริง  (Katz and Kahn, 1978: 
226 อางถึงใน  ภรณี  มหานนท, 2529)     
 การผลิตที่มีประสิทธิภาพ จําเปนตองพิจารณาในการใชทรัพยากรที่มีอยู
ใหไดผลผลิตสูงสุด  โดยยึดหลัก  3  ประการดังนี้  คือ 1)  การใชทรัพยากรอยางจํากัดในการ
ผลิต  ควรมีการใชปจจัยในการผลิตนอยที่สุดสําหรับการผลิตนั้น ๆ       แตยังคงรกัษาคุณภาพตาม
ที่ตองการได     2) การผลิตนั้นตองคํานึงถึงความคุมทุนของปจจัยการผลิต     หรือเรียกวา  ความ
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คุมคา     ในทางปฏิบัติพบวามีมากกวาหนึ่งทางเลือกเสมอเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการ   ความ
คุมคาจะเปนผลมาจากการเลือกทางเลือกที่เหมาะสม  โดยใชทรัพยากรที่มีอยูใหบรรลุถึงการผลิต  
เชน    ทางเลือกในการตรวจวินิจฉัยโรค  ทางเลือกในการรักษาโดยใชยาหรือการผาตัด  เปนตน   
3)  การเลือกผลิตในส่ิงที่คนใหคุณคามากที่สุด  และมีจํานวนสัดสวนเปนที่พึงพอใจแกผูบริโภค
มากที่สุด  หรือเรียกวาเปนการจัดสรรทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด  โดยไมสามารถจัดสรร
ทรัพยากรใหไดประโยชนในระดับที่สูงกวานี้อีก (จิรุตม  ศรีรัตนบัลล, 2543: 4-8) 

 จากแนวคิดดังกลาวขางตน  สรุปไดวา  ประสิทธิภาพสามารถประเมินได
จาก  ผลลัทธที่ไดจากการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ  โดยการใชทรัพยากรทั้งทางดาน
บุคคล  เวลา  และวัสดุอุปกรณใหเกิดประโยชนสูงสุด    โดยคํานึงถึงความจําเปนในการใช  รวมถึง
การเก็บบํารุงรักษาเพื่อใหคงสภาพพรอมใชงาน  เพื่อใหการผลิตหรือการบริการเปนไปดวยความ
รวดเร็วทันทวงที  

2.3.3 ความพึงพอใจในงาน  ( Job satisfaction) 

 Spector (1997, cite in Hoy and Miskel, 2001: 303) ไดทําการสํารวจ
เกี่ยวกับการศึกษาในเรื่องของความพึงพอใจในงาน  ตั้งแต  ป  ค.ศ. 1930  จนถึงปจจุบัน  พบวา  
มีจํานวนมาก  ทั้งบทความ  ตํารา  และวิทยานิพนธ    แสดงใหเห็นวาเรื่องของความพึงพอใจใน
งานนั้นมีความสําคัญและเปนที่สนใจในทุกยุคทุกสมัย  เนื่องจากการบริหารองคการใหประสบ
ความสําเร็จผูบริหารตองคํานึงถึงความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ  เพราะถาบุคลากรมีความ
พึงพอใจในงานจะทําใหผลิตผลขององคการบรรลุเปาหมายได  (Luthans, 1995: 129) 

 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง เจตคติของบุคคลที่มีตองานที่ทําในทาง
บวก  ไดรับการตอบสนองตรงตามความตองการในงานที่ไดรับมอบหมาย  มีอิสระในการทํางาน
หรือมีสวนรวมในการทํางาน  และไดรับการยอมรับในผลงาน  ทําใหเกิดความกระตือรือรน  มุงมั่น
ในการทํางาน  ที่จะนําไปสูความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ     สงผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทํางาน (สมยศ  นาวีการ, 2533; เทพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ, 2540: 
100; Gibson et al., 1991: 37; Herzberg, Mausner, and Synderman; 1993: 44; Luthans; 
1995: 125) 
 ทฤษฎีสองปจจัยของ  Herzberg  (Herzberg et al.,1993)  เปนแนวคิดที่
นํามาใชประเมินความพึงพอใจในงานอยางแพรหลาย     ไดอธิบายวา   ปจจัยที่ทําใหบุคคลรูสึก
พึงพอใจ  และไมพึงพอใจในการทํางาน  สามารถแบงออกเปน  2  ปจจัยใหญ ๆ    คือ   1) ปจจัย
จูงใจ ประกอบดวย   ดานความสําเร็จของงาน   การไดรับการยอมรับนับถือ   ลักษณะของงาน  
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การมอบงานใหรับผิดชอบ  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน    2)   ปจจัยค้ําจุน   ประกอบดวย  
เงินเดือน  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนา       ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  สถานภาพของอาชีพ  เทคนิคการนิเทศ   นโยบาย
และการบริหารงานขององคการ   ความเปนอยูของบุคคล   ความมั่นคงในงาน 

 การประเมินความพึงพอใจในงานตามแนวคิด  Campion et al. (1993)  
ประเมินไดจากความรูสึกของบุคลากรที่รับรูถึงความสามารถและความสุขในการรวมกันทํางาน
เปนทีม ที่รวมกันเพิ่มผลผลิตดวยการแบงปนภาระงาน  และมีการสนับสนุนซึ่งกันและกัน  การ
พัฒนาวิชาชีพ  รางวัลตอบแทน  คุณภาพในการบริหารงาน  ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน  การ
ติดตอส่ือสาร  และการไดรับการยอมรับ 

 การประเมนิความพึงพอใจของสมาชิกทีม ตามแนวคิดของ  Robbins 
(2001)  ประเมินไดจาก  ความรูสึกของสมาชิกทีม   ในดานความพึงพอใจในการทํางานรวมกัน
ภายในทีม  และไดรับการเปนสวนหนึ่งของทีม     สมาชิกทีมไมมีความขัดแยงที่ทําใหเกิดความ
แตกแยกภายในทีม  และไมมีพฤติกรรมขาดงานหรือลาออกจากงาน 
 การประเมินความพึงพอใจในงาน ตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) 
มีบางสวนสอดคลองกับ  แนวคิดของ  Herzberg   และ Robbins      ซึ่งสามารถประเมินไดจาก   
2  ดาน ไดแก  1)  ดานความรูสึก  โดยการคํานึงถงึความตองการของบุคคลที่มีตองาน คือ บุคคล
ตองการเปนสวนหนึ่งขององคการ  ตองการไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน     ทําใหรูสึกวาตนมี
คุณคา มีความหมายตอองคการ ตองการไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารใหมีความกาวหนาใน
งาน  ตองการงานที่ใชความสามารถ  และภาคภูมิใจในความสําเร็จของงานที่ตนมีสวนรวม ซึ่ง
ความตองการดังกลาวจะนําไปสูความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ   2)  ดานการแสดงออก
ทางพฤติกรรม  คือ  บุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานจะมีผลตอการแสดงพฤตกิรรม  ไดแก  ไม
ตองการโยกยายงาน  ไมมีความเฉื่อยชาในการทํางาน  และไมมีความคับของใจที่เกิดจากการ
ทํางาน 
  Harrell (1972 อางถึงใน  จุรีวัฒน  คงทอง, 2539)     ไดเสนอแนวคิด
เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน  โดยแบงออกเปน  3  ดาน  ดังนี้ 

1) ปจจัยดานบุคคล   หมายถึง  คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่เกี่ยวของ
กับงาน  ไดแก  (1) ประสบการณในการทํางาน  การที่บุคคลทํางานมาเปนระยะเวลานานจนทําให
เกิดความรูความชํานาญในงานมากขึ้น  เปนผลใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา  (2)  เพศ  มักพบ
วาพนักงานหญิง  จะมีความพึงพอใจในงานมากกวาพนักงานชาย 
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 1)    ปจจัยดานงาน  ประกอบดวย 
 1.1)   ลักษณะงาน  ไดแก  ความนาสนใจของงาน  ความทาทาย  ความแปลก  
โอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน  โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ    การรับรูหนาที่ความรับผิดชอบ  การควบ
คุมการทํางาน  และวิธีการทํางาน  การรับรูวาเปนงานที่สรางสรรค  เปนประโยชน  ส่ิงเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงาน
เกิดความพึงพอใจในงาน  มีความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้นและเกิดความผูกพันตองาน 

1.2)  ขนาดของหนวยงาน  หนวยงานที่มีขนาดเล็ก  ผูบริหารแตละ
ระดับและพนักงาน มีโอกาสไดใกลชิดกัน  คุนเคยกันไดงายกวาหนวยงานที่มีขนาดใหญ  พนักงาน
เปนกันเองและใหความรวมมือชวยเหลือกัน  ขวัญในการทํางานดี  ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
 3) ปจจัยดานการจัดการ  ประกอบดวย 
 3.1) การนิเทศงาน  คือ  การชี้แนะการทํางานจากหนวยงาน  ดังนั้น  ความรู
สึกที่มีตอผูนิเทศ  มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและองคการ     ดวยการสรางความเขาใจอันดีระวางผู
นิเทศงานและพนักงาน  ทําใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน  

3.2)  การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา  พนักงานมีความตองการที่จะ
ทราบวาการทํางานของตนเปนอยางไร ขาวสารจากหนวยงานตาง ๆ จึงมีความหมายและความ
สําคัญกับผูปฏิบัติงาน 

  ความพึงพอใจในงาน เปนองคประกอบที่สําคัญของประสิทธิผลของ
หนวยงาน  การสงเสริมใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน  จึงเปนกลยุทธที่สําคัญของผูบริหารที่
จะทําใหผูปฏิบัติทํางานอยางมีประสิทธิภาพและดวยความเต็มใจ   กลาวโดยสรุป   การประเมิน
ความพึงพอใจในงานสามารถประเมินไดจาก  ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอความสําเร็จของงาน   
การไดรับการยอมรับนับถือ   ลักษณะของงาน  การมอบหมายงานใหรับผิดชอบ และ  ความกาวหนา
ในตําแหนงการงาน  รวมถึงการไมแสดงพฤติกรรม การโยกยายงาน  ความเฉื่อยชาในการทํางาน
และความคับของใจที่เกิดจากการทํางาน 
 
3.   แนวคิดเกี่ยวกับการใชภาษาในการจูงใจของผูนํา 

 การจูงใจมีความสําคัญมากในองคการ   ดังที่สุโท  เจริญสุข (ม.ป.ป: 37)   กลาววา  การ
จูงใจ  เปนสิ่งที่กอใหเกิดพลังงานในการแสดงพฤติกรรม  เปนสิ่งเราที่กระตุนใหรางกายไมอยูนิ่ง  
และเปนสิ่งที่ตองไดรับการเสริมแรงเสมอ  บุคคลที่ทํางานในองคการบางคนก็ทํางานอยางขยัน
ขันแข็ง  ผลงานดีเดน  บางคนก็ทํางานอยางเฉยเมยลาชา   สาเหตุที่อยูเบื้องหลังการทํางานของ
บุคคลเหลานั้น  นกัจิตวิทยาสังคมไดสรุปไววาเปนผลมาจากแรงจูงใจ  ซึ่งบุคคลเปนองคประกอบที่ 
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สําคัญในการบริหารทรัพยากร  การที่ผูบริหารสามารถจูงใจใหผูรวมงานอุทิศแรงกายแรงใจใหกับ
งานและหนวยงาน ซึ่งเปนผลทําใหหนวยงานหรือองคการนั้นสามารถดําเนินไปสูเปาหมาย และ
กาวหนาไปอยางไมหยุดยั้ง  เนื่องจากการจูงใจคนนั้นสามารถทําใหบุคคลใชความรูความสามารถ
ของตนอยางเต็มที่    เกิดประโยชนสูงสุดและไดผลผลิตเพิ่มข้ึน     (พรนพ พุกกะพันธ, 2544: 238) 
 

3.1 ความหมายของการจูงใจ 

 มีผูใหความหมายของการจูงใจไวดังนี้ 

 ศิริโสภาคย  บูรพาเดช (2535: 40) กลาววา  การจูงใจ  หมายถึง  กระบวนการ
ของการกระตุนใหเกิดการกระทําที่สนับสนุนความกาวหนา  และกําหนดแบบแผนของกิจการที่
กระทําการจูงใจ  เปนกระบวนการที่รางกายถุกกระตุนจากสิ่งเราใหมีพฤติกรรมมุงไปสูจุดหมาย
ปลายทาง 
 พรนพ  พุกกะพันธุ (2544: 239)  กลาววา  การจูงใจ  หมายถึง  การชักนําหรือ
ระดมพลังใจบุคคลใหมุงมั่นตองาน  ซึ่งจะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 Kreitner (1983: 329) กลาววา การจูงใจ  หมายถึง  กระบวนการทางจิตวิทยาที่
ตองการใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาใหเปนวัตถุประสงคที่ตองการ 
 Griffin (1984: 385) กลาววา  การจูงใจ  หมายถึง  กระบวนการที่เกิดจากพลัง
ของความตองการภายในหรือแรงขับ ชองทางและการรักษาพฤติกรรม 

 Luthans (1995: 141)  กลาววา การจูงใจ  หมายถึง  การที่ทําใหบุคคลมีความ
เต็มใจที่จะใชพลังเพื่อทํางานอยางใดอยางหนึ่งใหประสบความสําเร็จ  เปนสิ่งสําคัญที่เปนตัวเรง
หรือเสริมการทํางานของบุคคล  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่มีรางวัลเปนเปาหมาย 
 จากความหมายดังกลาว    สรุปไดวา  การจูงใจ      หมายถึง   กระบวนการทางจิตวิทยา  ที่
กระตุนพฤติกรรมบุคคลใหมีความเต็มใจที่จะใชพลังในการปฏิบัติงานดวยความมุงมั่น  เพื่อใหงานมีประสิทธิ
ภาพ  และบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
 

3.2 องคประกอบของการจูงใจ 

การจูงใจประกอบดวย  3  องคประกอบ  ดังนี้  (กฤติยา  อารยะศิริ, 2543: 155-157) 
3.2.1 ความตองการ  หมายถึง  ความตองการในสิ่งที่จําเปนตอการดํารงชีพ    

ถาความตองการเหลานี้ไมไดรับการตอบสนอง  บุคคลจะกระวนกระวาย มีความตึงเครียด ไมมี
ความปกติสุข   ซึ่งความตองการของบุคคลโดยทั่วไปแบงออกเปน  2  ประเภท  คือ 
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 3.2.1.1 ความตองการทางสรีระหรือกายภาพ (physiological needs) 
หมายถึง   ความตองการในสิ่งที่จําเปนขั้นพื้นฐานในการดํารงชีวิตอยูได  ถาบุคคลขาดแคลนความ
ตองการเหลานี้  จะเสียสมดุลและอาจถึงตายได  เชน  ตองการอากาศ น้ํา อาหาร เครื่องนุงหม ที่
อยูอาศัย ยารักษาโรค  การพักผอน  การออกกําลังกาย   การขับถาย เปนตน 
 3.2.1.2 ความตองการทางจิตใจหรือสังคม (psychological or social  
needs) หมายถึง  ความตองการในสิ่งที่จําเปนขั้นที่สอง  ซึ่งเปนความตองการที่ทําใหบุคคลมี
ความรูสึกอบอุน  มีความมั่นคงปลอดภัย  ไดรับความรักและการยอมรับจากสังคม  มีศักดิ์ศรีและ
ไดพัฒนาถึงศักยภาพสูงสุดของตน   
 3.2.2 แรงจูงใจ หมายถึง  แรงกระตุนที่เกิดจากความตองการบรรเทาหรือสนอง
ความตองการ  จึงเกี่ยวของกับการกระทําและใหพลังผลักดันไปสูการบรรลุเปาหมาย  ซึ่งแบงออก
เปน  3  ประเภท  ดังนี้  (Luthans, 1995) 
 3.2.2.1  แรงจูงใจปฐมภูมิ   (primary  motives) หมายถึง  แรงจูงใจหรือ
แรงขับที่มีพื้นฐานมาจากสรีรภาพหรือชีวภาพและไมตองอาศัยการเรียนรู  เชน ความหิวกระหาย  
ความตองการนอนหลับพักผอน  การหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด  เปนตน 
 3.2.2.2  แรงจูงใจทุติยภูมิ  (secondary  motives) หมายถึง  แรงจูงใจที่
มาจากจากการเรียนรู  และนับวาเปนแรงจูงใจที่มีความสําคัญมากที่สุดตอการกระตุนใหบุคคล
ทํางาน  การจูงใจที่สําคัญในประเภทนี้ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  แรงจูงใจใฝสัมพันธ  เปนตน   
 3.2.2.3  แรงจูงใจทั่วไป   (general  motives)  เปนแรงจูงใจหรือแรงขับที่
อยูระหวางกลางของแรงจูงใจปฐมภูมิและทุติยภูมิ  โดยไมไดเกิดจากการเรียนรูและไมมีพื้นฐาน
ทางสรีระ เชน แรงจูงใจในการใฝหาความสามารถ ความอยากรูอยากเห็น     และความตองการ
ความรักหรือความพอใจ แรงจูงใจประเภทนี้มีผลทําใหพนักงานในองคการ  มีความพยายามที่จะ
ทําใหตนมีความสามารถในการทํางานอยางใด ๆ ใหบรรลุผล  แตเมื่อสามารถทํางานนั้น ๆ ไดแลว  
แรงจูงใจใฝหาความสามารถในเรื่องนั้นก็จะหมดไป 

3.2.3 เปาหมาย   หมายถึง  สิ่งที่สามารถสนองความตองการได  เพื่อเปนการ
ลดแรงขับหรือความตึงเครียด  การจะบรรลุเปาหมายไดนั้นบุคคลยอมตองพยายามกระทํากิจกรรม
หรือพฤติกรรมตาง ๆ อยางไมลดละ     และเปนการกระทําที่มีทิศทางแนนอนที่มุงสูเปาหมายเปน
หลักชัย  

 3.3   ทฤษฎีที่อธิบายเกี่ยวกับการจูงใจ 

มีผูศึกษาทฤษฎีที่อธิบายเกี่ยวกับการจูงใจไวมากมาย   ไมมีเพียงทฤษฎีใดทฤษฎี
หนึ่งที่มีความครบถวน  ดังนั้น ในการประยุกตใชจึงตองมีการผสมผสานกันหลายทฤษฎี  ซึ่ง 
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Luthans (1995)  ไดแบงทฤษฎีที่อธิบายเกี่ยวกับการจูงใจออกเปน 2 กลุม   คือ  1)  กลุมทฤษฎีที่
ใหความสําคัญกับความพอใจของบุคคล  (Content theory)        2)  กลุมทฤษฎีที่เนนกระบวนการ  
(Process theory)     โดยมีสาระสําคัญในแนวคิดของแตละทฤษฎีดังนี้ 

 3.3.1  กลุมทฤษฎีที่ใหความสําคัญกับความพอใจของบุคคล  ทฤษฎี
ประเภทนี้  มีจุดเนนที่แรงผลักดันหรือความตองการตางๆที่อยูภายในบุคคล     ในฐานะที่เปนแรง
จูงใจของการกระทําของบุคคล  ทฤษฎีที่จัดอยูในกลุมนี้   ไดแก     ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ
ของ Maslow   ทฤษฎี  ERG ของ Alderfer   และทฤษฎีความตองการใฝสัมฤทธของ  McClelland   

 3.3.1.1  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ Maslow (Maslow’s need  
hierachy)   Maslow (1970) ไดอธิบายพฤติกรรมของมนุษยวา  มนุษยมีความตองการเปนไปตาม
ลําดับ  5  ขั้น  ภายใตสมมติฐานที่วา   มนุษยเปนสัตวสังคมที่มีความตองการไมมีที่ส้ินสุดและมาก
ขึ้นเรื่อย ๆ  เมื่อความตองการอยางหนึ่งไดรับการตอบสนอง    ความตองการดานอื่น ๆ จะเกิดขึ้น
ตอเนื่องไมมีวันสิ้นสุด     และความตองการของมนุษยจัดเปนลําดับข้ัน  เมื่อความตองการในลําดับ
ลางไดรับการตอบสนองจนเต็มที่แลว  ความตองการในลําดับสูงถัดไปจะเกิดขึ้น        โดยลําดับข้ัน
ความตองการของมนุษยมี  5  ระดับ   คือ  1)  ความตองการดานรางกาย  (Physiological 
needs)       เปนความจําเปนขั้นพื้นฐานของมนุษย และเปนสิ่งที่สําคัญที่สุดในการดํารงชีวิต       
2)  ความตองการความปลอดภัย  (Security needs) หมายถึง   มนุษยมีความปรารถนาที่จะได
รับความคุมครองจากภยันอันตรายตาง ๆ ที่จะเกิดกับรางกาย      3)   ความตองการทางสังคม 
(Social or belonging needs)  หมายถึงความตองการที่จะเขารวมและไดรับการยอมรับ  ความ
เปนมิตรภาพ  และความรักจากเพื่อนรวมงาน    4)  ความตองการไดรับการยกยอง (Esteem or 
egoistic needs)  หมายถึง  การตองการมีฐานะที่เดน  เปนที่ยอมรับนับถือของคนทั้งหลาย  การมี
ตําแหนงสูงในองคการหรือการที่สามารถเขาใกลชิดบุคคลสําคัญๆ   5) ความตองการความ
สําเร็จในชีวิต  (Self-actualization needs)  เปนความตองการที่ขั้นสูงสุด   ที่ตองการใหเกิดความ
สําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิดของตนเอง  ซึ่งถือเปนความสามารถในระดับที่มนุษยจะ
กระทําได 

 3.3.1.2 ทฤษฎี  E R G. ของ Alderfer  (Alderfer’s  E R G. threory) 
Alderfer  (1972: 507-532) ไดจัดกลุมความตองการของบุคคลโดยมีแนวคิดมาจาก  Maslow 
และHerzberg  โดยแบงความตองการที่สําคัญเปน  3  ดาน  คือ  1) ความตองการในการดํารง
ชีวิต (Existence needs)   เปนความตองการของมนุษยทุกรูปแบบที่เกี่ยวกับดานรางกายและดาน
วัตถุ ในทางที่จะทําใหเกิดความเปนอยูที่สุขสบายและปลอดภัย   2)  ความตองการดานความ
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สัมพันธ (Relateness needs)  เปนความตองการเกี่ยวกับความสัมพันธกับบุคคลอื่น ๆ ที่อยูรวม
กันในสังคม     3)  ความตองการดานการเจริญเติบโตกาวหนา  (Growth needs)    เปนความ
ตองการเกี่ยวกับการที่บุคคลไดรับความคิดสรางสรรคสําหรับตนเอง  และสิ่งแวดลอมรอบตัวให
กาวหนาเติบโตขึ้นไป   นอกจากนี้ ทฤษฎี E.R.G. ไมเครงครัดกับลําดับข้ันของความตองการในขอ
ที่วา   ตองไดรับความพึงพอใจในขั้นตนกอนจึงจะมีความตองการขั้นตอไป  หมายถึง  คนอาจ
ทํางานเพื่อตองการความเจริญกาวหนาแมจะยังไมไดรับความพึงพอใจในความตองการในการ
ดํารงชีวิตและความตองการดานความสัมพันธก็ตาม  หรือความตองการทั้งสามนี้อาจดําเนินไป
พรอมกันก็ได 

 3.3.1.3  ทฤษฎีความตองการใฝสัมฤทธิ์ของ 
McClelland(McClelland’s achievement motivation theory) (McClelland,1961)      ทฤษฎี
ความตองการใฝสัมฤทธิ์ของ  McClelland     ไดจําแนกความตองการของบุคคลออกเปน  3  
ประเภท  คือ           1)  ความตองการสัมฤทธิ์ผล (Achievement need)  เปนแรงขับที่จะทําให
งานที่ประสบผลสําเร็จดีที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน    2) ความตองการความรักความผูก
พัน (Affiliation need) เปนความปรารถนาที่จะสงเสริมรักษาสัมพันธภาพอันอบอุนเพื่อความเปน
มิตรกับผูอ่ืน  คลายกับความตองการสังคมของมาสโลว    3) ความตองการมีอํานาจ  (Power 
need) เปนความตองการที่จะทําใหคนอื่นมีความประพฤติหรือประพฤติตามที่ตองการ  หรือ
ตองการที่จะมีอํานาจในการบังคับบัญชาและมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน       McClelland  ไดเนนสาระ
สําคัญดานแรงจูงใจวา  ผูที่ทํางานไดประสบความสําเร็จตองมีแรงจูงใจดานความตองการสัมฤทธ
ผลอยูในระดับสูง จึงจะสามารถทํางานไดสําเร็จและชวยใหงานของหนวยงานสําเร็จไปดวย 

3.3.2 กลุมทฤษฎีที่เนนกระบวนการ  ทฤษฎีประเภทนี้มีจุดเนนอยูที่วาบุคคล
ถูกจูงใจดวยอะไรและอยางไร  ทฤษฎีกระบวนการที่สําคัญ  ไดแก  ทฤษฎีความคาดหวังของ 
Vroom  ทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams   ทฤษฎีการกําหนดเปาหมายของ Locke   และทฤษฎี
การใชภาษาในการจูงใจของ Sullivan 

 3.3.2.1 ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Vroom’s Expectancy 
theory)   Vroom (1964)  ไดเสนอแนวคิดเรื่องการจูงใจวา  เปนผลของความมากนอยของบุคคลที่
มีความตองการตอสิงใดส่ิงหนึ่ง  และการคาดคะเนของบุคคลนั้น   ดังนั้น  รูปแบบของการจูงใจ
ตามทฤษฎีนี้จึงประกอบดวย  ความพอใจและความคาดหมาย ซึ่งเปนตัวที่ทําใหเกิดการจูงใจและ
ผลลัพธ (outcome)  ดังนี้  คือ   1)  ความพอใจ (valence)  หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที่
มีตอผลลัพธอยางหนึ่งที่เกี่ยวกับผลลัพธอีกอยางหนึ่ง  เกิดขึ้นภายในตัวของบุคคลแตละคน  ซึ่งถูก
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กําหนดดวยประสบการณ     2) ความคาดหมาย  (expectancy)  หมายถึง  ความเชื่อวาการ
กระทําที่แสดงอกมานั้นจะทําใหไดผลลัพธที่เฉพาะ  3) ผลลัพธ (outcome) หมายถึง  ผลที่เกิด
จากการกระทําที่ไดรับการกระตุนและจูงใจ   ซึ่งทฤษฎีนี้เหมาะสําหรับการใชเพื่อจูงใจบุคลากรใน
หนวยงานใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 3.3.2.2 ทฤษฎคีวามเสมอภาคของ Adams (Equity theory)  ทฤษฎี
ความเสมอภาคของ Adams (Adams,1963 อางใน ถาวร เกียรติทับทิว และพรชัย  ลิขิตธรรมโรจน
, 2540: 39-40)  ไดสันนิษฐานวาบุคคลจะมุงการถูกปฏิบัติอยางเปนธรรมเมื่อเทียบกับบุคคลอื่น  
บุคคลจะพอใจตอสถานการณของความสมดุลหรือความเสมอภาคของผลลัพธที่เกิดจากงานไดแก  
การจายเงินเดือน  ความเอาใจใส  การเลื่อนตําแหนง  ความสัมพันธทางสังคมและรางวัลภายใน    
สวนปจจัยนําเขาทีใชกับงาน  ไดแก  เวลา  ประสบการณ  ความพยายาม  การศึกษา  และความ
จงรักภักดี  โดยอัตราสวนผลลัพธที่ตนไดรับกับปจจัยนําเขาที่ตนใหกับงาน  เปรียบเทียบผลลัพธที่ผู
อ่ืนไดรับกับปจจัยนําเขาที่ผูอ่ืนใหกับงาน  เพราะฉะนั้น  หลังจากที่ตัวเองไดเปรียบเทียบกับผูอ่ืน
แลว  บุคคลจะมีความรูสึกแบบใดแบบหนึ่งดังนี้คือ  รูสึกวาไดรับความเปนธรรมจากรางวัลที่ไดรับ  
หรือรูสึกวาไดรับความเปนธรรมเกินกวารางวัลที่ไดรับ  บุคคลจะรูสึกวาไดรับความเปนธรรมก็ตอ
เมื่ออัตราสวนทั้งสองขางมีความเทาเทียมกัน  บุคคลจะรูสึกวาไมไดรับความเปนธรรมก็ตอเมื่อผล
ลัพธที่ผูอ่ืนไดรับมากกวาผลลัพธที่ตัวเองไดรับ  ผลที่ตามมาก็คือ  การลดความพยายามลง  การ
เรียกรองคาจางเพิ่มข้ึน  การออกจากงานเปนตน  หรือรูสึกวาไดรับความเปนธรรมเกินกวารางวัลที่
ไดรับก็จะใชความพยายามมากยิ่งขึ้น 

 3.3.2.3 ทฤษฎีการกําหนดเปาหมายของ Locke   (Locke’s goal – 
setting theory of work motivation)  ทฤษฎีการกําหนดเปาหมายของ Locke (Locke, 1991:)  
พัฒนามาจากแนวทางการพัฒนาความคิดของบุคคล  รวมถึงการยอมรับวาบุคคลทุกคนแสดง
พฤติกรรมอยางมีวัตถุประสงค  โดยรับรูคุณคาของการกระทําและผลของการกระทําของบุคคล  
นักบริหารองคการไดนําแนวคิดนี้ไปใชในการบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค (Management by 
objectives หรือ MBO)  โดยมีหลักเกณฑภายใตสมมติฐาน  2  ประการ  คือ   1) การใหผูปฏิบัติ
งานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน  และ 2)  มีการกําหนดระยะเวลาในการเสนอ
ผลการปฏิบัติงาน  หลักการดังกลาวนี้ใชเปนสิ่งจูงใจบุคลากร  โดยเห็นวาคุณคาที่บุคคลใหแกการ
ปฏิบัติงาน  และผลการปฏิบัติงานเปนเปาหมายอันสําคัญ      ซึ่งแนวคิดของ Locke ในการวาง
เปาหมาย   คือ  1)  เปาหมายที่ยากจะทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่สูงกวาเปาหมายที่งาย    2) เปา
หมายที่ยากจะทําใหเกิดการปฏิบัติงานไดดีกวาไมมีเปาหมายหรือเปาหมายที่คลุมเครือ    3) เปา
หมายจะมีผลตอการปฏิบัติงานไดถามีกลไกดังนี้  คือ  มีการกําหนดแนวทางและมีแนวทางปฏิบัติ  
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การระดมความพยายามตาง ๆ มาใช  การเพิ่มเติมจุดที่ตองปรับปรุง และการกระตุนคนหากลยุทธ
ที่เหมาะสม   4) การตรวจสอบ เปนสิ่งจําเปนสําหรับการกําหนดเปาหมายในการทํางานเพราะวา
เปนการตรวจสอบผลงานกับเปาหมาย  5)   การยึดถือเปาหมายเปนสิ่งจําเปน  ถาเปาหมายมีผล
ตอการปฏิบัติงาน    6)  การยึดถือเปาหมาย โดยทั่วไปไมไดขึ้นอยูกับคนที่ตั้งเปาหมายแตขึ้นอยูกับ
ความคาดหวังในความสําเร็จ  และระดับของความสําเร็จ   7)   การใหรางวัลเปนเงิน  มีสวน
กระตุนใหมีการตั้งเปาหมายที่สูงขึ้น  และทําใหยึดถือเปาหมายยิ่งขึ้น       8)  ความแตกตางของ
บุคคล  เชน  บุคลิกภาพ  การศึกษา  มักไมเกี่ยวของกับการกําหนดเปาหมาย 

 3.3.2.4 ทฤษฎีการใชภาษาในการจูงใจของ Sullivan (The motivating 
language theory)  Sullivan (1988)    ไดศึกษาเกี่ยวกับการจูงใจของผูนํา       โดยผานการ
ติดตอส่ือสารในดานการใชภาษาพูดของผูบริหาร  ที่มีผลตอการจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติ
งานเปนผลสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  ผลการวิจัย  สรุปไดวา  การใชภาษาพูดของผูนํา
ที่มีผลในการจูงใจผูใตบังคับบัญชานั้นสามารถแบงไดเปน 3 ลักษณะ  คือ  1) การใชภาษาเพื่อ
สรางความมั่นใจ 2) การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย 3) การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ  และ
ตั้งเปนทฤษฎีที่เรียกวา  “ ทฤษฎีการใชภาษาในการจูงใจ ” (The motivating language theory)  
ซึ่งทฤษฎีนี้มีผูนําไปศึกษามากมายในตางประเทศ อาทิ เชน Zorn and Ruccio (1998)     นําไป
ศึกษาถึงวิธีการพูดของผูจัดการที่สามารถจูงใจพนักงานขายใหปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ โดยใช
กรอบแนวคิดของ Sullivan   ซึ่งรายละเอียดเกี่ยวกับทฤษฎีจะนําเสนอในหัวขอ  3.5 

 3.4 วิธีการที่ผูบริหารใชจูงใจผูใตบังคับบัญชา 

 การที่ผูบริหารจะจงูใจผูใตบังคับบัญชาใหแสดงพฤติกรรมเปนไปตามที่มุงหวังไว  
จะตองเขาใจถึงความตองการและขอผูกพันทางใจที่มีตอผูใตบังคับบัญชา  จากการรวบรวมวิธีการ
ที่ผูบริหารใชจูงใจผูใตบังคับบัญชาจากนักวิจัย นักทฤษฎีการบริหารและนักจิตวิทยาพฤติกรรม   
สามารถสรุปไดดังนี้      (กวี  วงศพุฒิ, 2542: 69-71; พรนพ  พุกกะพันธ, 2544: 266-271; สมยศ  
นาวีการ, 2544: 394-398; Barnard, 1966: 142-149) 
 3.4.1   การจูงใจดวยงาน  (Task motivation) การจูงใจดวยงานมีจุดมุงหมาย
เพื่อใหพนักงานมีทัศนคติที่ดีตองาน  รูสึกวางานมีคุณคา   ทําใหเกิดความรับผิดชอบ  มีความ
ภาคภูมิใจ  กระตือรือรน  ใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถทุมเทอุทิศตนใหกับงาน  
ขณะเดียวกันผูใตบังคับบัญชารูสึกอิสระในการใชความรูความสามารถ  ทําใหพนักงานทํางาน
อยางมีความสุข    การจูงใจดวยงาน  ประกอบดวย  1)  ลักษณะเฉพาะของงาน     2)  การมอบ
หมายงาน    3)  การพรรณนางาน   4)  การเพิ่มพูนความรู   5)  การนิเทศงาน   6)  ความกาวหนา
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ในการปฏิบัติงาน  7)  การเนนใหเห็นวางานมีความสําคัญ  8) การแขงขัน   9) การมอบอํานาจ     
10)  โอกาสที่จะมีสวนรวมในการทํางาน  
 3.4.2   การจูงใจดวยผลตอบแทนที่เปนเงิน (Money incentives motivation)  
ผลตอบแทนที่เปนเงินในรูปแบบตางๆ เปนสิ่งจูงใจใหพนักงานมีความกระตือรือรน เพราะสามารถ
ตอบสนองความตองการดานรางกาย  ความรูสึกปลอดภัยมั่นคง  การจายคาตอบแทนที่เปนเงิน
ตองมีความสัมพันธกับผลการทํางานเพื่อใหพนักงานสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานได
มากขึ้น  ผลตอบแทนที่เปนเงินมีหลายประเภทไดแก  เงินเดือน  คาจาง  โบนัส  การแบงปนผล
กําไร  บําเหน็จ  คาลวงเวลา  การใหสิทธิ์ถือหุน  และคานายหนา  เปนตน 
 3.4.3 การจูงใจดวยผลตอบแทนที่ไมใชเงิน (Non-money incentive 
motivation) การตอบแทนที่ไมใชเงินเปนการตอบสนองความตองการของบุคคลในระดับที่สูงขึ้น  
เชน  การตองการการไดรับการยกยอง  ความมีชื่อเสียง  ความมีเกียรติ  ความมีอํานาจ    เปนตน  
ผูบริหารจึงตองตอบสนองตามความตองการใหเมาะสมกับบุคคล  การตอบแทนที่ไมใชเงิน  ไดแก
การยกยอง  การเลื่อนตําแหนง  และการเอาใจใส  เปนตน   
 3.4.4   การจูงใจดวยสภาพแวดลอมในการทํางาน (Physical environment 
motivation)  ในการทํางานวันหนึ่งๆนั้น  ตองใชเวลาหลายชั่วโมง  การสรางสภาพแวดลอมในการ
ทํางานที่ดีทําใหพนักงานรูสึกสะดวกสบายอยากทํางาน  โดยสภาพแวดลอมในการทํางานควรมี
ลักษณะ  ดังนี้  1)   มีบรรยากาศที่ดีเอ้ือตอการทํางาน   2)  มีความพรอมในดานอุปกรณเครื่องใช   
3)  บรรยากาศอบอุนเปนกันเอง   
 3.4.5 การจูงใจดวยสวัสดิการ (Fringe benefit)  การใหสวัสดิการแกพนักงาน  
เปนสิ่งจูงใจใหพนักงานทํางานดวยความเต็มใจและมีความสุขในการทํางาน  ซึ่งสวัสดิการมีหลาย
ลักษณะ  ดังนี้   1)    การอํานวยความสะดวกทั่วๆไป  เชน  การบริการดานรานอาหาร  รานคา  
การจัดงานสินคาราคาถูก  มีรถรับสง  มีที่จอดรถ  มีหองพักในชวงเวลาพัก     2)  การบริการดาน
สุขภาพ เชน  การจัดใหมีหองพยาบาล  มีบริการรกัษาพยาบาล  การตรวจสุขภาพประจําป  การจัด
บริการเกี่ยวกับสุขภาพ  และมีบริการดานออกกําลังกาย   3)  การบริการดานนันทนาการ  เชน  มี
สโมสร  มีที่เลนกีฬา   จัดกิจกรรมร่ืนเริงตามเทศกาล   4)  การบริการดานการศึกษา  เชน  การจัด
ใหมีการเรียนภาษาอังกฤษ    คอมพิวเตอร  ทัศนศึกษา   จัดวารสารเผยแพรความรูแกพนักงาน   
5)  การจัดสวัสดิการดานเศรษฐกิจ  เชน  การทําประกันสังคม  การประกันชีวิต  การใหกูยืมเงินซื้อ
บาน  ซื้อรถยนต  หรือเพื่อการศึกษาตอ  เปนตน 

 สรุปไดวา วิธีการที่ผูบริหารจะนํามาใชเพื่อจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติเปนผล
สําเร็จมีหลากหลายวิธ มีทั้งวิธีการจูงใจที่ตองใชเงิน  และวิธีการจูงใจที่ไมตองใชเงิน ในการเลือกใช
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นั้นตองสอดคลองกับลักษณะและความตองการของบุคคล  ในการจูงใจที่ดีนั้นตองเปนการผสมผสาน
หลายปจจัยเขาดวยกัน  เพราะมนุษยมีความตองการหลายประการและไมเหมือนกัน และความ
ตองการยังมีความเปนพลวัตที่สามารถแปรเปลี่ยนไดตลอดเวลาไมมีที่ส้ินสุด ผูบริหารที่ดีจึงตองทํา
ความเขาใจถึงความตองการของผูบังคับบัญชาของตนอยางถองแทเสียกอน  จึงจะสามารถใชวิธี
การจูงใจไดอยางมีประสิทธิผล 

  การบริหารงานขององคการพยาบาลนั้น  หัวหนาหอผูปวยนับวาเปนผูบริหาร
ระดับตนที่ทําการบริหารหอผูปวย  ซึ่งมีบทบาทและหนาที่ที่สําคัญยิ่งตอการบริหารการพยาบาล  
จะตองมีความสามารถในการชักจูงบุคคลใหเขามารวมมือกันทํางานอยางมีประสิทธิภาพ    ทําให
ผูใตบังคับบัญชามีความกระตือรือรน  และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  จนทําใหผลงานมีคุณภาพ
และมีประสิทธิภาพ  เพื่อนําไปสูประสิทธิผลของหอผูปวย      การปฏิบัติงานแตละวันของหัวหนา
หอผูปวย   จะตองมีการติดตอส่ือสารกับบุคลากรภายในหอผูปวย          โดยเฉพาะพฤติกรรมดาน
การใชภาษาพูดที่มีผลจูงใจบุคลากรทางการพยาบาล   ผูวิจัยมีความเห็นวา แนวคิดของ  Sullivan  
(1988)        เปนการจูงใจที่มีความเหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันที่มีขอจํากัดในเรื่องงบ
ประมาณ   เพราะการจูงใจผูใตบังคับบัญชาโดยเพียงการใชวิธีการพูดนั้น  เปนการจูงใจที่ไมตอง
ใชเงิน  ประกอบกับแนวคิดดังกลาวยังไมมีการนํามาศึกษาในประเทศไทย  ผูวิจัยจึงสนใจเลือกมา
ใชในการศึกษาครั้งนี้ 

3.5  การใชภาษาในการจูงใจของผูนํา  ตามแนวคิดของ Sullivan 

 Sullivan (1988)  เปนรองศาตราจารยประจําภาควิชาการสื่อสารทางธุรกิจ  ใน
มหาวิทยาลัยวอชิงตัน  ไดทําการวิจัยถึงอิทธิพลของการติดตอส่ือสารในองคการ  โดยมุงเนน
เฉพาะการสื่อสารทางการใชภาษาพูดระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา โดยมีแนวคิดวาทฤษฎี
การจูงใจที่ใชกันในปจจุบันนั้นสามารถใชภาษาเปนเครื่องมือในการจูงใจได      โดยการถายทอด
ขอมูลขาวสารเพื่อลดความไมมั่นใจ  นั่นคือ  การสรางความรูใหกับผูใตบังคับบัญชาในทางที่ถูก
ตอง  ทําใหผูใตบังคับบัญชาที่รูสึกมีความคลุมเครือในงานที่ตนรับผิดชอบอยู มีความมั่นใจในการ
ปฏิบัติงานใหเปนไปตามความถูกตอง          ซึ่งนับไดวาเปนขั้นเริ่มตนของการสื่อสารของผูบริหาร
ในการสราง ปฏิสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา   เมื่อมีปฏิสัมพันธแลวผูบริหารตองมีบทบาทในการ
รวมสื่อความหมายโดยยกตัวอยางการทํางานของบุคคลที่ประสบความสําเร็จ  เพื่อใหผูใตบังคับบัญชา
ไดรับรูถงึแบบอยางการทํางานที่ประสบความสําเร็จ และเปนแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา มีความ
มุงมั่นในการพัฒนางานไปในแนวทางที่เหมาะสม        ทั้งนี้ผูบริหารตองใชวิธีการพูดดวยความ
รอบคอบและเหมาะสมกับสถานการณ   และสุดทายคือ     การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจที่ดี
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ตอกันระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา        ผลการวิจัยของ Sullivan พบวา การใชภาษาพูด
ของผูบริหารที่มีผลตอการจูงใจผูใตบังคับบัญชา       ใหมีความพึงพอใจในงานและปฏิบัติงานให
เปนผลสําเร็จตามเปาหมายประกอบดวย  การใชภาษาพูด  3  ลักษณะ  ดังนี้ 

3.5.1  การใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ (Uncertainly reducing language)   

   Sullivan  กลาววา ภาษาสามารถใชในการถายทอดขอมูลขาวสาร  เพื่อ
ใหมีความมั่นใจเพิ่มข้ึน  นั่นหมายถึง   การสรางความรูใหกับผูใตบังคับบัญชาในทางที่ถูกตอง     
โดยเฉพาะผูใตบังคับบัญชาที่รูสึกคลุมเครือในงานที่ตนรับผิดชอบ  เมื่อไดรับความรูก็จะทําใหมี
ความกระตือรือรนในการทํางาน  ใหเปนไปอยางถูกตองและตามความคาดหวังของผูบริหาร    
ธรรมชาติของมนุษยยอมตองการที่จะแสวงหาความรูมาเติมในสวนที่ตนไมรู         ซึ่งภาษามีหนาที่
ในการสงเสริมกระบวนการสรางความรูเพื่อใหมีความมั่นใจมากขึ้น      นับไดวาเปนขั้นแรกของการ
ติดตอส่ือสารในองคการเพื่อจูงใจผูปฏิบัติงาน      การใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจของผูบริหาร  
โดยใหผูใตบังคับบัญชารับรูขอมูลที่เปนการเพิ่มพูนความรู  ในรูปแบบการชี้แนะ หรือใหคําแนะนํา
ที่มีประโยชน      โดยมีตัวชี้วัดในดาน  ภาระงาน  นโยบาย  กฎระเบียบ สิ่งตอบแทน  เกณฑการ
ประเมินผลและการแจงผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหผูใตบังคับบัญชารับทราบถึงระดับการทํางานของ
ตน     และนําไปสูการปรับปรุงคุณภาพการทํางาน         Schwatz (1980)   กลาววา   ผูที่มีภาวะผู
นํา   ตองมีศิลปะในการบอก  ชี้แนะผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานตามหนาที่ดวยความ
กระตือรือรนและเต็มใจ     ซึ่งชาญชัย  อาจินสมาจาร (2544: 4)  กลาวเพิ่มเติมวา  การใหขอมูล
หรือคําแนะนําที่มีประสิทธิผลนั้น  เปนการสนับสนุนและสงเสริมใหบุคคลไดมีความสามารถมาก
ขึ้น  และยังเปนการมอบอํานาจแกบุคคลในการคนหาแนวทางตาง ๆ  อยางตอเนื่อง  เพื่อนํามา
ปรับปรุงกระบวนการทํางาน  ซึ่งคําแนะนําที่มีประสิทธิผลตองประกอบดวย  คุณสมบัติที่สัมพันธ
กัน  3  ประการ   ไดแก  1)  ความกระจาง  หมายถึง  การสื่อความหมายอยางชัดเจนในความเปน
ไปไดของผลสําเร็จ  2)  ความสอดคลอง  หมายถึง    การพูดที่สะทอนถึงการบรรลุเปาหมาย  และ    
3 )  ความเปดเผย  หมายถึง  ความเต็มใจในการแบงปนขอมูลที่เที่ยงตรง   

สรุปไดวา  การใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ หมายถึง  ลักษณะการพูด
ของผูบริหาร ซึ่งเปนการใหความรูกับผูใตบังคับบัญชาในลักษณะการใหคําแนะนํา ตามการรับรู
และตามความตองการของผูใตบังคับบัญชาในเรื่องที่เกี่ยวกับภาระกิจการงาน   นโยบาย    และ
กฎระเบียบขององคการ  ผลตอบแทนที่ผูปฏิบัติจะไดรับจากการปฏิบัติ  เกณฑการประเมินผลและ
แจงผลการปฏิบัติงาน เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงงาน  ทําใหผูปฏิบัติมีความเขาใจในงานที่
ตนรับผิดชอบ และมีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจนมากขึ้น  ซึ่งสิ่งเหลานี้เปนการกระตุนใหผูปฏิบัติใช
ความพยายามที่มากขึ้นเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการที่กําหนดไว 
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3.5.2 การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย  (Meaning-making language) 

การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย   มีผลมาจากการมีปฏิสัมพันธระหวาง
ผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาโดยผานกระบวนการติดตอส่ือสาร  ซึ่งเปนสถานการณที่เกิดขึ้นเปน
ประจําในการแสดงบทบาทของผูบริหารอยางไมเปนทางการ โดยไมไดมุงเนนในดานการใหความรู
เพื่อสรางความมั่นใจ    แตเปนการสรางความหมายที่ยึดติดกับบทบาทเพื่อใหผูใตบังคับบัญชานํา
ตัวอยางที่ไดจากการฟงมาใชเปนแนวทางในการทํางาน  และนําไปพัฒนาแบบแผนการทํางานของ
ตนอยางเหมาะสม  ภาษาเปนเครื่องมือในการสรางความหมายชวยใหผูปฏิบัติมีการสรางแบบ
จําลองจากเรื่องจริงที่ไดยินมา  นํามาปรับปรุงการทํางานใหบรรลุผล  ตามความนึกคิดของตน 

Sullivan ไดกลาวถึงการใชภาษาเพื่อสรางความหมายวา  เปนลักษณะ
การพูดของผูบริหาร  ที่อธิบายเกี่ยวกับการปฏิบัติที่สอดคลองกับคานิยมและสังคมขององคการ
บุคคลที่ประสบความสําเร็จในองคการ          เหตุการณสําคัญที่เกิดขึ้น   ที่มีผลตอการทํางานของ
ผูใตบังคับบัญชา    รวมถึงการใหขอมูลที่ผูใตบังคับบัญชาไมสามารถเขาถึงไดดวยตนเอง   เชน  
ขอมูลเกี่ยวกับทางดานการบริหารงานขององคการ        และเปนการพูดที่ทําใหเกิดความรูสึกรวม
ในคานิยมเดียวกัน  และการพูดแสดงถึงความสําคัญของงานที่ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติอยู  ที่มีผล
ตอหนวยงานหรือองคการ  ในรูปแบบการพูดผานวิธีอุปมาอุปไมย  หรือเลาเรื่องสั้น ซึ่งอาจเปนเรื่อง
สมมติ 

รังสรรค  ประเสริฐศรี (2544: 57)  ไดกลาวถึง    การพูดของผูนําที่ดีตอง
กระตุนความรูสึกสําคัญใหกับผูปฏิบัติ  โดยใชการจัดการการพูดโดยผานวิธีอุปมาอุปไมย หรือเลา
เร่ืองสั้น ดังนี้   

1)   การพูดเพื่อสรางความรูสึกรวม        เปนการพูดของผูนําที่สามารถ
จูงใจผูปฏิบัติใหกระทําตามที่ตองการ  ทําใหเกิดอารมณรวม  โดยใชเทคนิคที่สําคัญ  2  ประการ  คือ 

 1.1)  การใชคําอุปมาอุปมัย  (Metaphors) และการเปรียบเทียบกับ
สิ่งที่คลายกัน  (Analogies)  เปนการหาถอยคํามาเพื่อใชสมมติเพื่อจูงใจใหผูปฏิบัติทําตาม  การ
เลือกคําอุปมาอุปมัยและคําเปรียบเทียบไดดี  จะเปนสิ่งที่ชวยใหเกิดสติปญญาสรางจินตนาการ
และสรางคุณคา  ดังเชน  Mary Kay Ash  ผูกอต้ัง Mary Kay Cosmetics     มักใชคําอุปมาบอย ๆ  
เชน  กลาววา “ทานจะเห็นวาผึ้งไมนาจะบินได  เพราะวารางกายมันหนักเกินไปสําหรับปกของมัน  
แตมันไมรูและมันก็บินไดดดีวย” เปรียบเทียบกับผูหญิงวา “ผูหญิงที่มาทํางานกับเรา  เขาไมรูวา
เขาสามารถทําได  จนในที่สุดดวยความชวยเหลือและการกระตุนจนเขาพบแนวทาง  แลวเขาก็ทํา
ไดจริง ๆ “ 

 1.2) การปรับภาษาใหเขากับผูฟงที่แตกตางกัน (Gearing language 
to different audiences)  เปนการเลือกใชภาษาใหถูกตองและเหมาะสมกับผูฟง  บุคคลที่อยูใน
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ตําแหนงผูบริหารระดับสูง  มักไดรับการคาดหวังวาจะใชภาษาที่รักษาน้ําใจ  ผูบริหารควรใชภาษา
ที่เขาใจงายและไพเราะกับผูใตบังคับบัญชา เพราะจะเปนการสรางผลยอนกลับในทางที่ดี 

2) การพูดโดยเลาเรื่องสั้น ๆ       เปนเทคนิคการจูงใจผูใตบังคับบัญชา
และการสอนงานสมาชิกทีม     โดยการบอกถึงเรื่องราวที่ดีงาม    ซึ่งเทคนิคนี้มีความสําคัญในการ
ชวยสรางวัฒนธรรมองคการใหเขมแข็ง  ผูนําที่มีประสิทธิผลจะตองรูจักบันทึกความจําในเกร็ดเล็ก
เกร็ดนอย  เพื่อนํามาใชในการบอกเลา  โดยตองยึดหลักการ  คือ  รูจักฟงผูใตบังคับบัญชาและลูกคา  
และพยายามเก็บไวเพื่อการปอนกลับโดยตรง 
 สรุปไดวา การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย หมายถึง ลักษณะการพูด
ของผูบริหารที่แสดงถึงการใหขอมูลเกี่ยวกับบุคคลที่ประสบความสําเร็จในองคการ และเหตุการณ
สําคัญที่เกิดขึ้นในองคการ  ใหขอมูลทางดานการบริหารงานขององคการที่ผูใตบังคับบัญชาไม
สามารถเขาถึงขอมูลนั้น บอกถึงวิธีการปฏิบัติเพื่อใหเขากับเพื่อนรวมงานหรือผูอ่ืนไดและการ
ปฏิบัติที่สอดคลองกับคานิยมขององคการ 

3.5.3 การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ (Empathetic language) 

การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ  เปนการใชภาษาของผูบริหารเพื่อสราง
ความพึงพอใจ  ซึ่งมีผลตอการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา         โดยการสงเสริมดานจิตใจแก
ผูใตบังคับบัญชา  เชน   แสดงถึงการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานอยางเต็มใจ  พูดยกยองเมื่อผูใต
บังคับบัญชาปฏิบัติงานดี  แสดงถึงการรวมรับรูความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา เขาใจ  เอาใจใส 
และแสดงความเห็นอกเห็นใจ  ลดความรูสึกแบงแยกหรือเหินหาง  สรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัย
ทัศนรวมกัน  Handy (1989: 238)   กลาววา        วิสัยทัศนจะเปนเพียงภาพฝนถาปราศจากการ
ทํางานของผูใตบังคับบัญชา   การสรางใหเกิดวิสัยทัศนรวมกันจะตองสรางความรูสึกถึงความเปน
เจาขององคการรวมกัน โดยผูนําจะตองพูดคุยถึงแนวโนมในอนาคตที่จะมีผลตอการทํางานในองค
การ       รวมทั้งชักชวนผูใตบังคับบัญชาใหสนใจในการแสดงความคิดเห็นภาพอนาคตขององคการ  
สามารถอธิบายภาพอนาคตที่ควรจะเปนไดอยางชัดเจน  จนเกิดการยอมรับและการสนับสนุนตาม
มา  ซึ่งวิธีการพูดเหลานี้เปนการแสดงออกถึงความเปนมนุษย      มีผลใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวา
ตนเองมีคุณคามากขึ้นและไดรับการไววางใจ  ทําใหมีทัศนคติที่ดีตองาน และถือวางานเปนสวน
หนึ่งของการดําเนินชีวิต        Kouzes and Posner (1995: 13-14)     กลาววา   การสรางความ
เขาใจที่ดีตอผูใตบังคับบัญชา  สามารถปฏิบัติไดโดยการยอมรับการมีสวนรวมของแตละบุคคลใน
ความสําเร็จของทุกโครงการ  ทุกชวงเวลา  ผูนําพรอมที่จะยกยองผูที่ทํางานสําเร็จดวยดี  และผูที่มี
ความมุงมั่นตอคานิยมขององคการโดยแสดงอยางเปดเผย  และผูนําจะแสดงใหรูถึงความเชื่อมั่น
ในความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 
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 สรุปไดวาการใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ  หมายถึง ลักษณะการพูด
ของผูบริหารที่แสดงถึงการมีสวนรวมรับรูความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา    เขาใจ  เอาใจใส และ
แสดงความเห็นอกเห็นใจ    กระตุนใหเกิดกําลังใจในการทํางาน  และใหความไววางใจ  พูดยกยอง
ชมเชยเมื่อปฏิบัติงานดี  

  กลาวโดยสรุป  ทฤษฎีการใชภาษาในการจูงใจ ตามแนวคิด Sullivan (1988) เปน
การอธิบายเกี่ยวกับการติดตอส่ือสารของผูบริหาร  ในการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานได
เปนผลสําเร็จ  และมีความพึงพอใจในงาน  โดยการใชภาษา  3  ลักษณะ  ไดแก 1)  ภาษาเพื่อ
สรางความมั่นใจ  เปนการใหขอมูลที่เปนความรูในดานตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน       เพื่อให
ผูใตบังคับบัญชามีความมั่นใจที่จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง   2) ภาษาเพื่อสรางความ
หมาย  เปนการใหขอมูลเกี่ยวกับตัวอยางในการทํางาน  เพื่อใหผูใตบังคับบัญชามีการวางรูปแบบ
การทํางานที่บรรลุผลตามความนึกคิดของตน   และ 3)  ภาษาเพื่อสรางความเขาใจ  เปนการเชื่อม
โยงจิตใจผูใตบังคับบัญชาใหมีทัศนคติที่ดีตองาน  รูสึกมีคุณคาในตนเอง    ซึ่งการใชภาษาเหลานี้
มีความสําคัญตอผูบริหาร        จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารควรเรียนรูเพื่อนําไปประยุกตใช
ใหเหมาะสมกับองคการของตน  เพื่อทําใหองคการเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

 3.6 การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

 หอผูปวยเปนหนวยยอยหนึ่งของโรงพยาบาล  เปนหนวยสําหรับผูปวยเขารับการ
รักษาพยาบาล  ซึ่งมีบุคลากรทางการพยาบาลหลายประเภทหลายระดับ  ทําหนาที่ใหการ
พยาบาลในหอผูปวย  และมีหัวหนาหอผูปวยทําหนาที่หลักในการบริหารงานหอผูปวย  เพื่อใหงาน
หอผูปวยบรรลุตามเปาหมายนโยบายของฝายการพยาบาลและของโรงพยาบาล 
  หัวหนาหอผูปวยจัดเปนผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน        ที่มีความใกลชิด
ผูปวยมากกวาผูบริหารระดับกลางและระดับสูง  ดังนั้น  หัวหนาหอผูปวยจึงเปนกําลังสําคัญที่จะ
ชวยใหการดําเนินงานในหอผูปวยเปนไปดวยดีและบรรลุวัตถุประสงคขององคการ การบริหารงาน
ใหประสบความสําเร็จไดยอมขึ้นอยูกับความสามารถในการบริหารบุคคล          ดวยการจูงใจผู
ใตบังคับบัญชาอยางถูกวิธีและเหมาะสมกับบุคคล   จะชวยใหการบริหารบุคคลเปนไปตามความ
คาดหวังและสงผลใหการบริหารงานดําเนินไปตามเปาหมายที่ตองการ  (ชนันต แดงอําไพ, 2540: 
24)  ในงานหอผูปวยก็เชนเดียวกัน หัวหนาหอผูปวยตองมีบทบาทสําคัญในการจูงใจบุคลากรทาง
การพยาบาลใหปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ  ซึ่งการใชภาษาในการจูงใจตามแนวคิดของ  Sullivan 
เปนสิ่งที่หัวหนาหอสามารถปฏิบัติไดสม่ําเสมอผานกระบวนการบริหารงานในแตละวัน  โดยการใช
ภาษาพูดใน  3  ลกัษณะ  คือ  1)  ภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ  โดยลักษณะใหคําอธิบาย    ให
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คําแนะนํา  ใหความรูในเรื่องที่เกี่ยวกับภาระงาน  นโยบายของหนวยงานและองคการ มีผลให
บุคลากรมีความรูความเขาในงานมากขึ้น  เปนการสรางความมั่นใจวาสามารถปฏิบัติงานไดอยาง
ถูกตอง         ซึ่ง Schwatz (1980)   กลาววา  การที่ผูนําบอกหรือชี้แนะผูใตบังคับบัญชาจะมีผลให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรนและเต็มใจ      จากผลงานวิจัยของ  สุทธิรักษ  
หงสะมัด  (2540)  พบวา  การไดรับความรูจากหนวยงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
กับผลการปฏิบัติงานของพัฒนากรในการดําเนินงานศูนยเยาวชนตําบล  (r = .514, p < .001)   และ
งานวิจัยของ  Wang and Satow (1994)  พบวา  การที่ผูบริหารองคการใหขอมูลที่เปนประโยชน
กับบุคลากรมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลองคการ       สวนงานวิจัยของ  
Bass (DuBrin, 1995) พบวา  การที่หัวหนางานใหความรูที่เกี่ยวของในงานแกบุคลากร  โดยใหคํา
อธิบายอยางชัดเจนมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงานของ
บุคลากร (r = .57)        2)  ภาษาเพื่อสรางความหมาย    โดยลักษณะการพูดยกตัวอยางการ
ทํางานของบุคคลที่ประสบความสําเร็จ  การปฏิบัติที่สอดคลองกับคานิยม  และใหขอมูลที่สําคัญ
ขององคการ ทําใหบุคลากรมีแบบอยางที่สามารถนําไปเปนแนวทางในการทํางานของตนใหบรรลุ
ผล    Schaik (2001: 86)  กลาววา  การจูงใจบุคลากรอยางมีประสิทธิผล   จะตองเปนการจูงใจที่
ผสมผสานใหเขากับคานิยมขององคการ  และการที่บุคคลไดเห็นตัวอยางของผูที่ประสบความ
สําเร็จในงาน จะเปนแรงกระตุนใหบุคคลเชื่อวาตนเองก็สามารถที่จะปฏิบัติงานใหประสบความ
สําเร็จไดเชนเดียวกัน   ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  Zorn and Ruccio (1998) พบวา  คําพูดของ
ผูจัดการที่จูงใจใหพนักงานขายปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ คือ การพูดแสดงตัวอยางของความสําเร็จ        
เชน       บอกถึงวิธีปฏิบัติของผูที่เคยทํางานนั้น ๆ  ที่ประสบความสําเร็จมากอน   3)  ภาษาเพื่อ
สรางความเขาใจ  โดยลักษณะการพูดที่แสดงความเขาใจ  สนใจ  หวงใย กระตุนใหบุคลากรมี
กําลังใจในการทํางาน     ใหคํายกยองชมเชย   เปนการสรางแรงบันดาลใจใหบุคคลมีความมุงมั่นที่
จะทํางานใหประสบความสําเร็จ       ซึ่งจากงานวิจัยของ  Zorn and Ruccio (1998)  พบวา  การที่
ผูจัดการฝายขายพูดแสดงความหวงใย  ใหความสนใจ  เอาใจใสพนักงานขาย  เปนแรงบันดาลใจ
ใหการขายประสบความสําเร็จ   และ ก็อตโต (2544: 18)  กลาววา  การพูดยกยองชมเชย  จะนํา
ไปสูแรงกระตุนเชิงบวกและเปนการพัฒนาพฤติกรรมในเวลาตอมา  สําหรับงานวิจัยของ  Mayfield 
et al. (1998)  ไดศึกษาการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนางานทั้ง  3  ลักษณะดังกลาว  พบวา  มี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  และ
สามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานไดรอยละ  22  และ  67  ตามลําดับ   
ซึ่งสอดคลองกับ  Gibson et al. (1991: 99)   ที่กลาววา   การใชภาษาพูดสามารถทําใหเกิดประโยชน
ตามวัตถุประสงคที่เฉพาะได   ทําใหสมาชิกในหนวยงานรับรูถึงความเปนเจาของ  ความรวมมือกัน   
และการเห็นคุณคาในตนเอง      ซึ่งนับวาเปนการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพที่ผูบริหารสามารถนํา
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มาสรางแรงจูงใจทางบวกแกบุคลากร เพราะจะทําใหบุคลากรมีความมุงมั่นในการไปสูการปฏิบัติที่
เปนเลิศ  บุคลากรที่ไดรับแรงจูงใจจะตั้งใจในการผลิตหรือใหบริการที่ดีมีคุณภาพ        สําหรับในงาน
ของหอผูปวยอาจกลาวไดวา  การที่หัวหนาหอผูปวยใชการพูดใน 3 ลักษณะดังกลาว  กับพยาบาล
ประจําการ  จะมีผลใหพยาบาลประจําการมีความพึงพอใจในงาน จะมุงมั่นปฏิบัติงานดวยความ
เต็มใจในการสรางผลงานที่ดีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ    นั่นหมายถึง     ทําใหเกิดประสิทธิผล
ของหอผูปวยนั่นเอง 
4. แนวคิดการทํางานเปนทีมการพยาบาล 

การทํางานเปนทีม  เปนแนวทางการปฏิบัติที่ไดรับความสนใจอยางกวางขวางของผูบริหาร 
ทุกยุคทุกสมัย  ซึ่งปจจุบันไดรับความนิยมเพิ่มข้ึน  เนื่องจากแตละองคการใหความสําคัญกับการ
ประกันคุณภาพมากขึ้น  ไมวาจะเปนสินคาหรือบริการ  โดยเฉพาะองคการสุขภาพที่ตองดําเนิน
การเพื่อใหไดการรับรองคุณภาพตามนโยบายของกระทรวงสาธาณสุข    สําหรับเกณฑที่ใช
ประเมินคุณภาพองคการ  จะรวมถึงการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคการดวย  และการที่โรง
พยาบาลจะพัฒนาเพื่อใหไดรับการรบัรองคุณภาพนั้น  ตองนําแนวคิด TQM (Total Quality 
Management)  และ CQI (Continuous Quality Improvement)   มาใช  ซึ่งทั้งสองแนวคิดนี้มุง
เนนหลักการทํางานเปนทีมเชนเเดียวกัน   บุคลากรตางตองพึ่งพาอาศัยกันในการทํางาน  รวมมือ
รวมใจกัน  รวมถึงการประสานงานของทุกคนและทุกฝายที่เกี่ยวของ เนื่องจากงานบางอยางไม
สามารถทําสําเร็จไดเพียงคนเดียว  ตองอาศัยความรู ความสามารถ   และความเชี่ยวชาญจาก
หลายฝาย  ตองมีหลายหนวยงานรวมกันรับผิดชอบ    หรืองานที่ตองการความเรงดวนตองระดม
บุคลากรใหทาํงานเสร็จทันเวลา  รวมถึงงานที่ตองการความคิดริเร่ิมสรางสรรค  เพื่อแสวงหาแนว
ทางและวิธีการใหม ๆ  เพื่อพัฒนาคุณภาพงาน  ดังนั้น   จึงอาจกลาวไดวา     การทํางานเปนทีม
เปนพื้นฐานสําคัญของความสําเร็จในการบริหารองคการของผูบริหาร  และการสงเสริมการทํางาน
เปนทีมใหมีประสิทธิภาพเปนสิ่งที่ทาทายความสามารถของผูบริหารทุกคน     (สุนันทา  เลาห
นันทน, 2540: 64; อนุวัฒน  ศุภชุติกุล และคณะ, 2545; Woodcock and Francis, 1981: 3; 
Heller, 1998: 6)  

4.1    ความหมายของการทํางานเปนทีมการพยาบาล 

  ทีมงาน  หมายถึง  กลุมบุคคลที่รวมตัวกันตั้งแต 2 คนขึ้นไป  โดยใชความรูความ
สามารถที่มีอยูรวมกันทํางาน  โดยผสมผสานหนาที่ของแตละบุคคลเขาดวยกัน  มีปฏิสัมพันธกัน  
และมีเปาหมายเดียวกัน และสมาชิกมีความมุงมั่นที่จะไปสูความสําเรจในเปาหมายของทีมรวมกัน          
(ปรางทิพย  อุจะรัตน, 2541: 51; Parker, 1990: 16; Mohrman  et al., 1995: 21)  
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  การทํางานเปนทีม   หมายถึง    การที่กลุมบุคคลรวมกันปฏิบัติตามหนาที่ความ
รับผิดชอบโดยมีวัตถุประสงคหรือเปาหมายรวมกัน   อาศัยกระบวนการการติดตอส่ือสาร ความ
รวมมือ  การประสานงาน  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  และมีการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง  เพื่อให
งานสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว  (ทิศนา  แขมณี, 2537: 2; Brill, 1976: 22; Goyal, 1993: 
232; Romig, 1996: 59–60) 

  ทีมการพยาบาล  หมายถึง การจัดกลุมบุคคลที่รับผิดชอบทางการพยาบาลที่
ตางระดับความรูมาปฏิบัตงิานรวมกัน    โดยมีพยาบาลวิชาชีพเปนหัวหนาทีมในการปฏิบัติงาน   
ใชหลักยึดผูใชบริการเปนศูนยกลางเพื่อสนองความตองการของผุใชบริการเปนรายบุคคล   เพื่อให
ผูใชบริการไดรับการพยาบาลอยางมีระบบตอเนื่องและสมบูรณแบบ   (กองการพยาบาล, 2539: 192) 

  สรุปไดวา  การทํางานเปนทีมการพยาบาล หมายถึง กลุมของบุคคลทางการ
พยาบาลที่มีระดับความรูตางกัน    รวมกันปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบโดยมีพยาบาล
วิชาชีพเปนหัวหนาทีม   มีความมุงมั่นในการปฏิบัติการพยาบาลโดยใชกระบวนการพยาบาล  เพื่อ
ตอบสนองความตองการของผูใชบริการแตละราย  โดยอาศัยความรวมมือ  การติดตอส่ือสาร  การ
ประสานงาน  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  และมีการปรับปรุงงานอยางตอเนื่องเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ทั้งทางดานคุณภาพ  ปริมาณ  และประสิทธิภาพในการบริการ 

  4.2 กิจกรรมของทีมการพยาบาล 

การทํางานเปนทีมการพยาบาลจะตองประกอบไปดวย  กิจกรรมที่เกี่ยวของกับ
การปฏิบัติการพยาบาล   โดยมีวัตถุประสงคหลัก  4 ประการคือ 1)  เพื่อปรับปรุงบริการพยาบาล
ใหดีข้ึน    โดยมุงสนองความตองการของผูใชบริการแตละบุคคลอยางมีระเบียบและสมบูรณแบบ    
2)  ชวยพัฒนาความรู  และทักษะของสมาชิกในทีม  โดยเพิ่มพูนความรูแกผูปฏิบัติงานหลายระดับ
รวมกันพิจารณาแกไขปญหาผูใชบริการ   3) ชวยแบงเบางานที่ไมจําเปนตองใชพยาบาลรับผิดชอบ
และแกปญหาจํานวนบุคลากรทางการพยาบาลไมเพียงพอ  และ  4) เพื่อฝกฝนใหเปนผูนําที่ดี ซึ่ง
ประกอบดวย  กิจกรรมดังนี้  (กองการพยาบาล, 2539: 194-196; Marriner-Tomey, 1992: 220-
221; Tappen, 1995: 308-311) 

4.2.1   การมอบหมายงาน  (Assigmnt)    การมอบหมายงานที่ดีจะทําใหผูปวย
ไดรับการพยาบาลที่สอดคลองกับความตองการ    ในเวลาเดียวกันก็ทําใหเจาหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย
งานพึงพอใจและเกิดการเรียนรูจากการมอบหมายงานนั้น    โดยการมอบหมายงานนั้นมีลักษณะ  
ดังนี้ 
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 1)  การมอบหมายงานโดยหัวหนาหอผูปวย  หัวหนาหอผูปวยเปนผูแบง
ทีมบุคลากรทางการพยาบาล โดยพิจารณาจากจํานวนผูปวยทั้งหมดและความตองการการ
พยาบาลของผูปวย   คุณภาพและจํานวนบุคลากร  และตองเนนหรืออธิบายปญหาตาง ๆ ของผูปวย
ใหหัวหนาทีมทราบ  เพื่อเปนแนวทางในการคนหาปญหาและใหการพยาบาลมารเหมาะสมตอไป 

 2)  การมอบหมายงานโดยหัวหนาทีม         หัวหนาทีมเปนผูพิจารณา
มอบหมายงานตาง ๆ ใหแกสมาชิกทีมตามความสามารถของบุคลากรแตละคน        เปนการ
บริหารบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ   มีการกระจายงานอยางเหมาะสม  เพื่อใหงานสามารถปฏิบัติ
ไดสําเร็จภายในเวลาที่กําหนด 

  4.2.2   การตรวจเยี่ยมผูปวย  (Nursing rounds)          หัวหนาทีมตองกําหนด
วัตถุประสงคในการตรวจเยี่ยมใหชัดเจน  การตรวจเยี่ยมสามารถกระทําไดทั้งในขณะที่สมาชิกทีม
ปฏิบัติงานอยูหรือหลังจากการปฏิบัติงานเสร็จสิ้นแลว  สิ่งที่จะตองปฏิบัติในการเยี่ยมตรวจผูปวย  
ไดแก  1)  ศึกษาขอมูลผูปวยจากใบรายงานตางๆ  เพื่อหาขอมูลลวงหนา  หรือเปนขอมูลประกอบ
ในการตรวจเยี่ยมครั้งตอไป   2) ใชแผนการพยาบาลเปนแนวทางในการตรวจเยี่ยมพรอมกับ
ประเมินแผนการพยาบาลไปในขณะเดียวกัน   3)  ทําการประเมินสภาพรางกาย  จิตใจ  และสภาพ
แวดลอม  โดยการพูดคุยสนทนากับผูปวย  และสังเกตปฏิกิริยาตอบสนองของผูปวยไปพรอม ๆ กัน  
4)  การตรวจเยี่ยมเพื่อวางแผนจําหนาย  ตองทําการประเมินการรับรูของผูปวยในเรื่องที่จําเปน
เกี่ยวกับการดูแลตนเองใหเหมาะสมกับโรค 

  4.2.3   การวางแผนการพยาบาล  (Nursing care plan)  แผนการพยาบาลจะ
เปนการประเมินสภาพผูปวย  เพื่อนําขอมูลมาวิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้นในปจจุบันและแนวโนมที่
อาจเกิดขึ้นในอนาคต    ตองมีการพิจารณาอยางรอบคอบ  โดยมุงดูแลผูปวยอยางองครวมและ
ตองสามารถปฏิบัติไดจริง  แผนการพยาบาลจะตองทําการปรับเปลี่ยนอยูเสมอ  เพื่อใหเหมาะสม
กับสภาพและความตองการของผูปวยที่มีอาการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  หากไมใหความสําคัญ
กับแผนการพยาบาลแลว  การปฏิบัติการพยาบาลก็มักจะเปนการทํางานตามกิจวัตรประจําวันเปน
สวนใหญ 

  4.2.4   การประชุมปรึกษาหารือกอนและหลังใหการพยาบาล  (Pre and post 
conference) การประชุมปรึกษาหารือกอนใหการพยาบาล     เปนการประชุมเกี่ยวกับการมอบหมาย
ผูปวย  การเสนอแผนการพยาบาลรวมถึงชี้แนะแนวทางในการปฏิบัตงิานเพิ่มเติม  และทําความ
เขาใจรวมกันกอนใหการพยาบาลผูปวย  สําหรับการประชุมปรึกษาหารือกอนและหลังใหการ
พยาบาลเพื่อติดตามผลการพยาบาลวาบรรลุตามแผนหรือไม   มีปญหาอุปสรรคอะไร   และควร
แกไขอยางไร  วัตถุประสงคหลักของการประชุมปรึกษาหารือ  คือ  เพื่อเปดโอกาสใหสมาชิกทีมมี
สวนรวมในการใชความรู  ความสามารถที่มีอยูชวยในการวิเคราะหและแกปญหาของผูปวยในทีม  
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มีการอภิปรายรวมกัน  การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ทักษะ  และประสบการณที่เกิดขึ้นจากการ
ทํางานเปนทีม  ทําใหคุณภาพการพยาบาลดีข้ึนปองกันการเกิดปญหาซ้ํา        และเปนการสราง
สัมพันธภาพที่ดีระหวางสมาชิกทีม 

  4.2.5 การใหบริการพยาบาล  (Nursing care)  เปนการใหการพยาบาลตาม
ปญหาของผูใชบริการแตละราย  ซึ่งสมาชิกทีมการพยาบาลจะเปนผูรับผิดชอบผูใชบริการเฉพาะ
รายตามที่ไดรับมอบหมาย  และนํามาวางแผนการพยาบาลอยางตอเนื่องในคารเดกซ  (Kardex) 

  4.2.6    การนิเทศ  (Supervision)  เปนกิจกรรมที่สําคัญประการหนึ่งของหัวหนา
ทีม  หัวหนาทีมจะตองเดินสํารวจดูวาสมาชิกทีมคนใดมีปญหาหรือตองการความชวยเหลืออะไร
บาง  หัวหนาทีมตองพรอมที่จะใหคําแนะนําหรือลงมือชวยปฏบัติการพยาบาลตามความเหมาะสม  
ขณะนิเทศงานหัวหนาทีมจะตองประเมินผลการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมแตละคน  พรอมกับ
ประเมินผลการพยาบาลโดยวิธีการสังเกต  ซักถามผูใชบริการในขณะที่ทําการพยาบาลหรือหลัง
จากที่ทําการพยาบาลเสร็จสิ้นแลว 

  4.2.7  การประเมินผลการพยาบาล  (Evaluation)  หัวหนาทีมและสมาชิกทีม  
ตองติดตามผลการปฏิบัติการพยาบาลที่ผูใชบริการไดรับวาถูกตองเหมาะสมหรือไม  ปญหาไดรับ
การแกไขหรือไมอยางไร  ถาปญหาไมสามารถแกไขไดควรบอกสาเหตุดวย  เพื่อปรับปรุงแผนการ
พยาบาลเปนระยะ ๆ ตามการเปลี่ยนแปลงของผูใชบริการ 

  4.3 บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรในทีมการพยาบาล 

 บุคลากรทุกคนในทีมการพยาบาลมีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบที่แตกตางกัน
ไป  ทั้งนี้ขึ้นอยูกับวาบุคคลนั้นกระทําบทบาทใด  ซึ่งบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรใน
ทีมการพยาบาลมีดังนี้   (กองการพยาบาล, 2539: 198-199; สุลักษณ  มชีูทรัพย, 2539: 59-63; 
ปรางทิพย  อุจะรัตน, 2541: 67-68) 

 4.3.1  หัวหนาทีม 
 1)  วางแผนและมอบหมายงานแกสมาชิกทีมเปนลายลักษณอักษร  โดย 
การวางแผนการพยาบาลควรเริ่มต้ังแตผูใชบริการเริ่มเขารับการรักษา    ระหวางนั้นตองมีการปรับ
ปรุงใหเหมาะสมกับสภาพผูใชบริการตลอดเวลา 
 2)    เปนผูนําในการประชุมปรึกษาหารือ  โดยใชเวลาใหนอยที่สุด  เพื่อไม
ใหเปนการรบกวนการปฏิบัติงานอื่น ๆ  เวลาที่ใชคือประมาณ  15-30  นาที  โดยตองแจงเวลา 
สถานที่ และวัตถุประสงคของการประชุมปรึกษาหารือใหสมาชิกในทีมทุกคนไดทราบลวงหนา 
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 3)   อธิบายวัตถุประสงคและเปาหมายการทํางานเปนทีมใหสมาชิกทีม
เขาใจอยางชัดเจน  โดยมีเปาหมายการพยาบาลที่ครบถวนและมีคุณภาพสําหรับผูใชบริการทุกคน  
พรอมทั้งสอนแนะวิธีการปฏิบัติงาน  และสรุปสาระประเด็นสําคัญใหสมาชิกทีมไดรับทราบ 
 4) กระตุนใหสมาชิกในทีมเกิดความกระตือรือรนในการทํางานใหไดผล
ดี  และทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 5) เปนผูนิเทศและสังเกตการปฏิบัติงานของสมาชิกทุกคนในทีมอยาง
สม่ําเสมอ  พรอมกับประเมินผลการปฏิบตัิงานของสมาชิกและของตนเอง 
 6)     ตองใหมีการสื่อสารภายในทีมเปนไปดวยดี  ไมวาจะเปนลายลักษณ 
อักษรหรือทางวาจา 
  7) ประสานงานกับแพทยและบุคคลอื่นที่เกี่ยวของกับการรักษา
พยาบาล 
 8) เปนตัวอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน ทั้งในดานการวางแผนการพยาบาล  
การมอบหมายงาน  และการใหบริการพยาบาล 

 4.3.2   สมาชิกทีม 
 1)  รวมกันรับผิดชอบในการใหการพยาบาลผูปวยที่ไดรับมอบหมายใหดี
ที่สุดตามความสามารถที่มีอยู 
 2)   มีสวนรวมในการวางแผนการพยาบาล  การประชุมปรึกษาหารือ  
และการรายงานเกี่ยวกบัปญหาและสิ่งที่ไดมาจากการสังเกตซักถามผูปวย  เพื่อประโยชนในการให
การพยาบาลใหตรงกีบความตองการของผูปวยแตละคน 
 3)    ประสานงานกันอยางดีกับหัวหนาทีมและสมาชิกในทีม 
  4)    ใหความรวมมือในการแสดงความคิดเห็น  เมื่อมีการประชุมวางแผน 
การพยาบาล  ใหความชวยเหลือผูรวมทีมเมื่อมีปญหา  และยอมรับความชวยเหลือและคําแนะนํา
ของหัวหนาทีมและผูรวมทีม 

4.4 คุณลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล 

จากการศึกษาคุณลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล จากนักวิชาการ
หลายทาน  สามารถสรุปไดดังนี้   (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2542: 211;  Varney, 1977: 156–157 อาง
ถึงใน นรินทร  แจมจํารัส, 2544: 131;  Woodcook and Francis, 1981: 33–34; Robbins, 1994: 
109–111; Pederson and Easton, 1995: 34) 
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 1) มีเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน   การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนในการ
กระตุนใหสมาชิกทีมตระหนักและมุงมั่นไปสูเปาหมาย 

 2)   สมาชิกทีมมีทักษะ  ความรู   ความสามารถที่สัมพันธกับบทบาท   และความ
รับผิดชอบในงาน  โดยเฉพาะทางเทคนิคและทักษะทางมนุษยสัมพันธ 

3)   สมาชิกทีมมีความเชื่อใจและไววางใจซึ่งกันและกัน  ใหความสําคัญกับคุณคา 
ของบุคคล   การเริ่มตนดวยการมีสัมพนัธภาพระหวางบุคคล  เคารพนับถือซ่ึงกันและกัน 

4)   สมาชิกทีมมีความมุงมั่นอุทิศตน   เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน     มีความจงรักภักดี
และมีความเต็มใจในการชวยเหลือทีมใหประสบความสําเร็จ 

5)   มีการติดตอส่ือสารที่ดี  สมาชิกทีมมีการติดตอส่ือสารดวยขอมูลที่ชัดเจนสราง 
ความเขาใจที่ตรงกัน  สมาชิกทีมที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี  สามารถถายทอดความคิด ความรูสึกแก
ทีมไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

6) มีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล  ผูนําที่มีประสิทธิผลสามารถจูงใจทีมในการฟนฝา 
อุปสรรค  ชวยใหเปาหมายมีความชัดเจนขึ้นและชวยเพิ่มความมั่นใจในตนเองของสมาชิก โดยผูนํา
มีบทบาทเปนพี่เลี้ยงหรือผูใหการสนับสนุนมากกวาควบคุม 

 7)  มีทักษะการเจรจาตอรอง สมาชิกทีมตองมีความยืดหยุนตามสถานการณ  การ
ตัดสินเปนไปตามสมาชิกสวนใหญ  โดยตองมีทักษะการเจรจาตอรองที่เหมาะสม 

8)  สมาชิกทีมมีความอิสระอยางเต็มที่     สามารถแสดงความคิดเห็นหรือแสดง 
ความรูสึกของตนเองออกมาเมื่อรูสึกวามีปญหาเกิดขึ้น  ไมเก็บความรูสึกเอาไว 
 9)    มีกฎระเบียบ   เพื่อเปนแนวทางในการปกครองดูแลพฤติกรรมของสมาชิกทีมซึ่งสมาชิก
ทีมทุกคนตองทราบ  เขาใจและยอมรับ 
 10)  ทีมไดรับการสงเสริมทั้งจากภายในและภายนอก  การไดรับการสงเสริมภายใน
ทีมโดยการจัดโครงสรางภายในทีม  การพัฒนาทีมใหมีทักษะความรูความสามารถเพิ่มข้ึน  โดยให
สอดคลองกับจุดออนของสมาชิกแตละคน    โดยการฝกอบรมหรือเรียนรูความผิดพลาดจาก
ประสบการณเดิมและประคับประคองบรรยากาศการทํางานเปนทีม  โดยสรางบรรยากาศของ
ความสามัคคี  มุงเนนการทํางานรวมกัน  มีการบริหารความขัดแยงที่ดีและมุงเนนประสิทธิภาพ
ของงาน (Morrison, 1993: 291–292)  สวนการไดรับการสนับสนุนจากภายนอก  โดยการจัดหา
ทรัพยากรที่จําเปนในการทํางานอยางเพียงพอและเหมาะสม 

 นอกจากนี้  การที่ทีมการพยาบาลจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น  ขึ้นอยู
กับองคประกอบพื้นฐานเหลานี้  คือ 1)  ขนาดของทีม  ไมควรมีสมาชิกทีมจํานวนมากเกินไป  โดย
ทั่วไปไมควรเกิน  10-12  คน  2)  ความสมานฉันทสามัคคีของทีม  จะเปนแรงดึงดูดใหสมาชิกคงไว
ซึ่งสมาชิกภาพตอไป  และรวมกันรักษาผลประโยชนของทีม  3)  โครงสรางภายในทีม  ไดแก  วัย  
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คานิยม  ความเชื่อ  พื้นฐานความรู  ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม  ซึ่งปจจัยดังกลาว  มีผลใหเกิด
ความแตกแยกได  4)  สถานภาพของสมาชิกทีม  หมายถึง ตําแหนงของสมาชิกทีมที่ถูกกําหนด
โดยคุณลักษณะซึ่งมีความสัมพันธกับการทํางานและบทบาทของสมาชิกภายในทีม     5)  การมี
เปาหมายที่ตรงกัน  การที่สมาชิกรับรูเปาหมายรวมกัน ทําใหเกิดความรวมแรงรวมใจใหถึงเปาหมาย           
6)  สภาพแวดลอมในการทํางาน    บรรยากาศเปนมิตร  ไมแขงขันสูงนัก  การมสีวนรวม  ยอมรับ
ฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  7)  ภาวะผูนํา  การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาทีมแตละรูปแบบ  มี
ผลกับการปฏิบัติของสมาชิกอาจสงผลไดทั้งทางบวกและทางลบ  8)  แรงกดดันจากภายนอก   การ
ที่ตองเผชิญกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป  เชนการปฏิรูประบบสุขภาพ  ทําให  สมาชิกเกิด
ความตื่นตัวเพื่อความอยูรอด  เปนตน  (สุนันทา  เลาหนันทน, 2540: 80-87; นรินทร  แจมจํารัส, 
2544: 120-123)   สวนปจจัยที่ทําใหทีมขาดประสิทธิภาพ  จากการศึกษาของ Luthan  (1995: 
262-263)  ที่ทําการศึกษาเกี่ยวกับทีมงาน  โดยการสัมภาษณในองคกร 500 แหง  ประกอบดวย
ทีม 4500 ทีม  พบวามาจากปจจัยใหญ ๆ 3 ประการ  คือ  1) สมาชิกทีมไมเต็มใจในการปฏิบัติงาน        
2)  สมาชิกขาดความรู   ความสามารถ  หรือทักษะในการทํางานเปนทีมทีม  3)  มีความขัดแยง
ภายในทีม  และการมอบหมายงานไมเหมาะสมกับบุคคล 

การทํางานเปนทีมการพยาบาลนั้น  มีเปาหมายเพื่อสนองความตองการของผูใช
บริการ  และใหผูใชบริการไดรับการพยาบาลอยางเปนระบบมีความตอเนื่องและสมบูรณแบบ  โดย
มีหลักเกณฑในการทํางานรวมกัน  ตั้งแตการคนหาปญหาของผูใชบริการแลวนํามาวางแผนแกไข
โดยมีการประชุมปรึกษาหารือกัน  มอบหมายใหสมาชิกตามความเหมาะสมมีการชวยเหลือกันใน
ทีม  ประเมินผลงานเพื่อหาขอบกพรองแลวนํามาหาแนวทางปรับปรุงแกไข  ซึ่งกิจกรรมเหลานี้  
ยอมตองอาศัยกระบวนการติดตอส่ือสารที่ดี  สมาชิกทีมตองรวมมือรวมใจกนั  ประสานงานกันเพื่อ
ใหงานเปนไปดวยความราบรื่น นอกจากนี้ยังตองนําความคิดสรางสรรคของทีมมาแกไขปรับปรุง
งาน      และตองมีกระบวนการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง      จึงจะเกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนของ
องคการ   จากการทบทวนวรรณกรรมผูวิจัยมีความเห็นวา  กระบวนการดังกลาวนี้  มีความสอดคลอง
กับแนวคิดการทํางานเปนทีมของ Romig (1996) ซึ่งมีความเหมาะสมกับการทํางานเปนทีมการ
พยาบาลในยุคปจจุบัน  ดังนั้น  ผูวิจัยจึงเลือกมาใชในการศึกษาครั้งนี้ 

4.5    การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของ Romig 

Romig (1996) กลาววา  การที่จะสรางกระบวนการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล
ไดนั้น  โครงสรางของทีมจําเปนที่จะตองมีองคประกอบหลัก  10  ประการ  ดังนี้ 
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 1)    ความสามารถในการสรางสรรคของทีม  (Team creativity)  ซึ่งเปนสิ่งสําคัญ
ในการประสบความสําเร็จของทีม   โดยทีมตองมีการวางแผนการทํางานซึ่งพัฒนามาจากความคิด
ที่หลากหลายของสมาชิกทีมในการสรางนวัตกรรมใหม ๆ  หรือการระดมสมองเพื่อแกไขปญหา   
ซึ่งการระดมสมองนั้นประกอบดวย  4  ขั้นตอน  คือ  (1) ข้ันเตรียมตัว  เปนการนําปญหามาพูดคุย
กันภายในทีม  (2)  ใหสมาชิกทีมมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นอยางนอยคนละ  5  นาที    
(3)  สรางทัศนคติที่ดีตอทีมในระหวางทํากิจกรรม  (4)  นําความคิดที่ดีที่สุดไปปฏิบัติตามแผน 
 2)   การติดตอส่ือสารภายในทีม (Team communication)  ทีมจะตองมีการติด
ตอส่ือสารที่ดีระหวางบุคคลเพื่อที่จะนําไปสูการปฏิบัติที่ถูกตอง  โดยเฉพาะการสื่อสารแบบสอง
ทาง  และมีการปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกทีมอยางไมเปนทางการมากกวาอยางเปนทางการ  รวม
ถึงการรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกทีม  การติดตอส่ือสารตองเปนไปอยางเปดเผย  ซึ่งสิ่งเหลานี้  
จะตองมีการฝกทักษะทั้งทางดานวิธีการสื่อสาร  การฟง  การเขาใจที่ถูกตอง    และการตรวจสอบ
ความเขาใจที่ตรงกันระหวางสมาชิกทีม 

3)  การประชุมทีม (Team meetings)  ซึ่งนับวามีความสําคัญในการทํางานให
เกิดประสิทธิผล  โดยสมาชิกทีมทุกคนตองมีสวนรวมในการประชุม      เพื่อที่จะมีสวนรวมในการ
วางแผน  การตัดสินใจ  ดังนั้น  สมาชิกทีมจึงจําเปนตองใชทักษะในการประสานดานการรับรู  กฎ
ระเบียบ  ปทัสถาน  การที่สมาชิกทีมมีทักษะการประชุมและทักษะการทํางานเปนทีม จะชวยให
สามารถทํางานรวมกันไดเปนอยางดี 

4)   การจัดการความขัดแยง (Conflict management)    โดยจะตองสงเสริมการ
ติดตอส่ือสาร และความคิดสรางสรรคของทีม  ซึ่งเปนการชวยใหเกิดความรวมมือในการแกไข
ปญหา  ปรับปรุงกระบวนการทํางน  ขจัดความรูสึกทางลบและการตอตานการเปลี่ยนแปลงการ
ทํางาน  โดยการทําใหสมาชิกมีความเปนมิตรตอกัน  สรางบรรยากาศที่ดีในการประชุม  ลดการใช
อารมณและความเขมของเสียง  รับรูในเปาหมายรวมกัน  และแกไขปญหารวมกัน 

5)    คานิยม วิสัยทัศน และพันธกิจของทีม  (Team values, vision, and 
mission)  โดยทีมตองมีการกําหนดแนวทางในการทํางานรวมกันของสมาชิก  คานิยมของทีมเปน
ความเชื่อหรือพฤติกรรมของสมาชิกตามความคาดหวังของสมาชิกทั้งหมด      เกี่ยวกับพันธกิจ   
กฎระเบียบ  ปทัสถานและเปาหมาย  โดยการพัฒนากระบวนการทํางานตามวัตถุประสงคที่
กําหนดไวเพื่อใหบรรลุเปาหมายของทีม 

6)  การกําหนดเปาหมายของทีม   (Team goal setting)           โดยการพูดคุยหา
ขอตกลงรวมกันของสมาชิกทีมแตละคน  เพื่อนําไปสูการปฏิบัติตามพันธกิจซึ่งเปนการชวยใหทีมมี
การพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติ  โดยใชเวลาที่ลดลง 
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7) บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของทีมภายในองคการ  (Role and 
responsibility and team organization)  โดยสมาชิกทีมทุกคนตองเขาใจเกี่ยวกับบทบาทหนาที่  
และความรับผิดชอบตอเปาหมายของทีม  จะเปนการนําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพ  โดยมาก
เกิดความขัดแยงของสมาชิกทีมซ่ึงทําใหมีความเครียด  โดยสวนใหญเกิดจากสาเหตุที่ไมเขาใจใน
บทบาทของตนเองและสมาชิก 

8)    การแกไขปญหาของทีม  (Team problem solving)  เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นตอง
มีการประชุมสมาชิกทีมโดยการระบุปญหา  วิเคราะหสาเหตุ  ระดมสมองเพื่อแกไขปญหา  เลือกวิธี
การแกไขปญหา โดยตองกําหนดเปาหมายและพัฒนาวิธีการปฏิบัติใหเหมาะสมกับสถานการณ
นั้นๆ 

9)   การตัดสินใจของทีม (Team decision making)  ตองอาศัยทักษะ  ความรู
และการมีสวนรวม  การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารเพื่อการตัดสินใจแกปญหา  ซึ่งจะนําไปสูการ
ปฏิบัติเพื่อใหบรรลุเปาหมายของทีม  โดยคํานึงถึงความรวดเร็วและกระบวนการในการปฏิบัติเปน
สําคัญ 

10) การปรับปรุงกระบวนการทํางาน  (Work process improvement)  เปนการ
ฝกอบรมสมาชิกทีมเกี่ยวกับการปรับปรุงการทํางาน  เชน  ลดระยะเวลา  ผลผลิต  ราคา  และ   
คุณภาพเพื่อใหผูรับบริการพึงพอใจ 

จากโครงสรางการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลดังกลาวไวขางตน  ซึ่ง  Romig 
(1996) ไดขอสรุปมาจากการรวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมมากกวา 200 เร่ือง   แลว
นํามาวิเคราะหองคประกอบของการทํางานเปนทีม ที่ทําใหองคการประสบความสําเร็จ  พบวา  
การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลนั้น   ประกอบดวย  5  ดาน  ดังนี้ 

4.5.1   การติดตอสื่อสาร (Communication)   

  4.5.1.1 ความหมายของการติดตอสื่อสาร 
  การติดตอส่ือสาร หมายถึง กระบวนการแลกเปลี่ยนขาวสารระหวาง
บุคคลตั้งแต  2 คนขึ้นไปอยางไมหยุดนิ่ง  มีการรับรูและโตตอบทางขอมูล  สีหนา  อารมณ  ความรู
สึกนึกคิด    ในการติดตอส่ือสารนั้นจะตองประกอบดวย  ผูสงสาร  สาร  และ ผูรับสาร โดยผานชอง
ทางการติดตอส่ือสาร   (กริช  สืบสนธิ์, 2537: 66; พรนพ  พุกกะพันธุ, 2544: 99; Hersey and 
Doldf, 1989: 63) 
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4.5.1.2 ประเภทของการติดตอสื่อสาร 
   การติดตอส่ือสารภายในองคการนั้นมีไดหลายลักษณะ  แตใน
การติดตอส่ือสารการทํางานของทีมงานสวนใหญแลวมักจําแนกออกไดเปน  2  ประเภท  (Gibson 
et al., 1991)  ดังนี้ 
   1) การติดตอส่ือสารแบบเปนทางการ (Formal communication)  
เปนการสื่อสารที่เปนไปตามระเบียบแบบแผนของหนวยงานที่กําหนดไวตามสายการบังคับบัญชา  
หรือตามตําแหนงหนาที่ที่ระบุไว  สวนมากเปนการสื่อขอความในรูปการเขียนที่เปนลายลักษณ
อักษร  เชน  การนํานโยบาย  การวินิจฉัยสั่งการ  หรือคําแนะนําผานไปยังสายการบังคับบัญชา  
รวมถึงการนําขอเสนอแนะ  หรือการรายงานผลการปฏิบัติงานกลับมายังผูบังตับบัญชา  การแจง
นโยบายมักเปนในลักษณะหนังสือเวียน  บันทึกขอความ  ซึ่งถือวาเปนการสื่อสารอยางเปนทาง
การทั้งสิ้น 
   2) ก า ร ติ ด ต อ ส่ื อ ส า ร แ บ บ ไม เป น ท า ง ก า ร  (Informal 
communication) 
เปนการสื่อสารที่ไมไดเปนไปตามระเบียบแบบแผนที่กําหนดไว  สวนใหญเกิดจากความสัมพันธ
สวนตัว  การสื่อสารแบบนี้นับวามีความสําคัญในองคการ      วิธีการสื่อสารมักใชวาจาหรือกิริยา
ทาทางมากกวาการใชลายลักษณอักษร   เชน   การสนทนา   การพูดคุยกัน  การแลกเปลี่ยน
ประสบการณซึ่งกันและกันในบรรยากาศที่เปดเผยและเปนกันเอง  ซึ่งการสื่อสารแบบไมเปนทาง
การนั้นมีขอดี  คือ  มีความรวดเร็ว  ทราบความรูสึกของผูรับสารไดทันที  และทําใหมีความคุนเคย
กันยิ่งขึ้น  สวนขอเสีย    คือ  อาจมีการบิดเบือนจากความเปนจริง ทําใหเกิดความเขาใจผิดกันได          
(วิรัช  ลภิรัตนกุล, 2536) 

  4.5.1.3 องคประกอบการติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิผล 
  Romig (1996) กลาววา การติดตอส่ือสาร  เปนขั้นแรกของการ
ปรับปรุงงานของทีมงาน  โดยการพัฒนาโครงสรางของการติดตอส่ือสาร    เพื่อเพิ่มปริมาณและ
คุณภาพของการติดตอสารระหวางสมาชิกทีม  สมาชิกทีมมีความอิสระในการใหขอมูล  หรือพูดใน
เร่ืองที่เกี่ยวกับงานที่มุงเนนการแกปญหาหรือปองกันปญหา   การปรับปรุงงาน  มีการรับฟงปญหา
และแนวทางแกไขของผูอ่ืนอยางรอบคอบ    Cuttlip and Center (1978)      ไดเสนอองคประกอบ
ของการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิผลไว  7  ประการ    ดังนี้   
  1)   ความนาเชื่อถือ  (Credibility)  หมายถึง  ความนาเชื่อถือ
ของขาวสารและวิธีการสงสาร   ที่สําคัญคือ  ผูสงสารจะตองเปนบุคคลที่ผูรับสารยอมรับใหความ
เช่ือถือไววางใจ 
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 2)    บริบทของการสื่อสาร  (Context)  หมายถึง  สภาพการณ
หรือสภาพแวดลอมในการสื่อสาร  ซึ่งควรมีลักษณะเอื้ออํานวยความสะดวกตอการสราง
บรรยากาศในการสื่อสาร  เชน  ความเงียบสงบ  อุณหภูมิพอเหมาะ  แสงสวางที่เพียงพอ 
 3)   เนื้อหาสาระ  (Content)   หมายถึง  ผูสงสารควรรูจักเลือก
เนื้อหาสาระที่เหมาะสมกับผูรับสาร  สาระของสารมีลักษณะนาสนใจ  ควรนําเสนอทั้งในแงบวก
และแงลบ  เพื่อใหผูรับสารไดใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจ 
 4)  ความต อ เนื่ อ งและความสม่ํ า เสมอ   (Continuity and 
consistency)  หมายถึง พฤติกรรมการสื่อสารที่ตองอาศัยความสม่ําเสมอตอเนื่อง หรือมีการย้ํา
เพื่อเตือนความจําซึ่งตองมีความเที่ยงตรงและแนนอน 
 5)   ชองการติดตอสื่อสาร  (Channel)  หมายถึง  ผูสงสารควร
เลือกชองทางใหเหมาะสมกับสถานการณในการสื่อสารนั้น   ซึ่งควรเลือกชองทางที่ไดผลรวดเร็วที่
สุด 
 6)   ความสามารถของผูรับสาร  (Capability)   หมายถึง  ผูสงสาร
และผูขาวสารตองมีความรูความสามารถในเรื่องที่ทําการสื่อสารนั้น  ตลอดจนมีทักษะในกระบวน
การสื่อสารควบคูไปดวย 
 7)   ความชัดเจนของขาวสาร  (Clarity)  หมายถึง  ผูสงสารควร
เลือกใชภาษาที่ผู รับสารสามารถเขาใจไดงาย   และสามารถแปลความหมายที่ตรงกับความ
ตองการของผูส่ือสาร 

4.5.1.4 อุปสรรคของการติดตอสื่อสาร 
 ในการทํางานของทีมที่ประสบความลมเหลว  สาเหตุอาจจะมา
จากความผิดพลาดของการติดตอสื่อสาร   ซึ่งอุปสรรคที่พบไดมีดังนี้  (เสนาะ  ติเยาว, 2543; 
Schermahorn, 2001: 517) 
 1)   ปญหาที่เกิดจากการใชคําศัพท  หรือปญหาที่เกิดจากการสื่อ
ความหมายของคํา  หรือสัญลักษณที่ใชในการสื่อสาร  ดังนั้น  ผูสงสารตองสื่อสัญลักษณท่ีผูรับสาร
สามารถเขาใจไดงาย  ปญหาที่พบจากการใชคําศัพท  คือ  ปญหาที่เกิดจากความหมายของคําพูด  
หรือปญหาที่เกิดจากการใชสัญลักษณ 
 2) ปญหาที่เกิดจากการใชชองทางสื่อสารที่ไมเหมาะสม  เนื่อง
จากชองทางสื่อสารเปนสื่อกลางในการสงขอมูลจากผูสงสารไปยังผูรับสาร  ดังนั้น  จึงตองเลือก
ชองทางในการสื่อสารที่เหาะสม      โดยสามารถเลือกการสื่อสารทั้งที่เปนแบบใชคําพูดและไมใช
คําพูด  ซึ่งขึ้นอยูกับบริบทของการสื่อสาร 
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 3) ปญหาที่เกิดจากการขาดการประเมินผลยอนกลับ  ซึ่งการ
ประเมินผลยอนกลับเปนสิ่งที่แสดงถึงประสิทธิภาพในการสื่อสาร  การสื่อสารที่มีการประเมินผล
ยอนกลับ  หรือเรียกวาการสื่อสารแบบสองทาง  ถาขอมูลยอนกลับเปนไปในทางบวกก็ชวยใหการ
ดําเนินงานบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 การติดตอส่ือสารเปนสวนประกอบที่สําคัญของการทํางานของทีมการ
พยาบาล   โดยการติดตอส่ือสารภายในทีมสวนใหญจะเปนในลักษณะที่ไมเปนทางการ  สําหรับ
การติดตอส่ือสารภายนอกทีม        พบไดในทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการขึ้นอยูกับการ
ตัดสินใจของผูที่ทําการสื่อสารเพื่อจุดประสงคของการสื่อสาร  คือ  ตองการใหเกิดความเขาใจตรง
กัน มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน    ดังนั้น  การสื่อสารจะตองกระทําอยางเปดเผย  มีการสื่อสารแบบ
สองทางตรงไปตรงมา  ชัดเจน  เขาใจงาย  เพื่อลดอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นในระหวางการสื่อสาร  
(ปรางทิพย  อุจะรัตน, 2541: 51)      Ellis and Hartley (1995: 48)  กลาววา     ถาขาดการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ  การทํางานเปนทีมการพยาบาลก็จะเปลี่ยนไปเปนการทํางานตามหนาที่  สมาชิกทีม
จะมุงแตรับผิดชอบเฉพาะงานของตนมิใชมุงเนนผูปวยเปนศูนยกลางอยางแทจริง    การสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพระหวางสมาชิกทีมการพยาบาลนั้นจะนํามาซึ่งความสุขความพึงพอใจในการทํางาน   
ซึ่งสอดคลองกับ  การศึกษาของ Mott (1972)  พบวา  การติดตอส่ือสารมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงานของบุคลากร  (r = .42, p < .01)    และการศึกษาของ   สันติ  ธนวรรณ 
(2534)  พบวา พฤติกรรมในการติดตอส่ือสารมีความสัมพันธในระดับปานกลางกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากร   ดังนั้น  จึงอาจกลาวไดวา  ทีมการพยาบาลที่มีการติดตอส่ือสารอยาง
มีประสิทธิภาพจะมีผลตอความพึงพอใจในงานของสมาชิกทีมและทําใหประสิทธิภาพในการ
ทํางานดีขึ้น 

  จากสาระที่นําเสนอเกี่ยวกับการติดตอส่ือสาร สรุปไดวา การติดตอส่ือสาร
ในกระบวนการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล  หมายถึง    การที่สมาชิกภายในทมีมีการแลกเปลี่ยน
ขอมูลหรือแสดงความคิดเห็นที่เกี่ยวกับงานไดอยางอิสระ  โดยรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มี
การใหขอมูลที่ชัดเจน  และมีการตรวจสอบความเขาใจที่ตรงกันระหวางสมาชิกทีม  มีการพบปะ
พูดคุย  ประชุมปรึกษาหารือเพื่อแกปญหาหรือปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้น 

 4.5.2   ความรวมมือ (Cooperation) 

 4.5.2.1 ความหมายของความรวมมือ 
    ความรวมมือของสมาชิกในองคการ     นับไดวามีความสําคัญใน
ผลสําเร็จขององคการ  เนื่องจากความรับผิดชอบในงานนั้น  มิไดขึ้นอยูกับสมาชิกคนใดคนหนึ่ง แต
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ขึ้นอยูกับการปฏิบัติ ของสมาชิกทุกคนที่รวมกัน  Romig (1996: 61–62) กลาววา  ความรวมมือ  
หมายถึง  การที่สมาชิกทีมรวมกันทํางานโดยชวยเหลือกันเมื่อมีสมาชิกทีมที่ทํางานไมเสร็จ  หรือ
ตองทํางานเกินเวลา  สมาชิกรวมทีมก็จะเสนอใหความชวยเหลือเพื่อตองการใหทีมทํางานสําเร็จ 
ตามเปาหมาย  ซึ่งมีผูอ่ืนใหความหมายของความรวมมือสรุปไดดังนี้ 
  ความรวมมือ   หมายถึง   รูปแบบหนึ่งของพฤติกรรมของบุคคล
เมื่อบุคคลไดมาทํากิจกรรมรวมกัน  มีแลกเปลี่ยนแบงปนทรัพยากรกัน   ตลอดจนการทํางานรวมกัน
เพื่อแกปญหา  และทําใหเกิดผลสําเร็จตามวัตถุประสงครวมกัน (Good, 1973; Cherrington, 1989; 
Baron and  Byrne, 1991)  

 4.5.2.2 ลักษณะความรวมมือของทีม 
    ความรวมมือเปนพฤติกรรมของสังคมอยางหนึ่ง     ซึ่งมีการแสดงออกได  
4  ลักษณะ  ดังนี้  (กฤตยา   อารยะศิริ, 2543: 229-232)   
 1)  ลักษณะพฤติกรรมที่ตรงกันขามกับการแขงขันในดานตาง ๆ 
โดยความรวมมือจะเปน.  ลักษณะพฤติกรรมที่คํานึงถึงผูอ่ืนและเพื่อผูอ่ืนซึ่งใกลเคียงกับความเสีย
สละ  ขณะที่การแขงขันมุงเพื่อตนเองหรือพวกพองเปนหลัก  จึงใกลเคียงกับความขัดแยง  จึงกลาว
ไดวา  ความรวมมือและการแขงขันเปรียบเสมือนพฤติกรรมที่อยูคนละขั้ว 

2)   ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกใน  2  รูปแบบ  คือ  รูปของ
ผลประโยชนโดยบุคคลรวมกันทํากิจกรรมมุงผลประโยชนรวมกัน  และรูปแบบของจุดมุงหมาย  
โดยเมื่อบุคคลหนึ่งสามารถบรรลุเปาหมาย   บุคคลอื่นๆในกลุมก็สามารถบรรลุเปาหมายได 
 3) ลักษณะพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในทีมที่มีความรวมมือ จะเปน
ลักษณะเชิงบวก หรือเสริมสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานและอยูรวมกัน มีการ
ชวยเหลือเกื้อกูลสงเสริมแบงบันแบงงานกันทํา มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 
 4)   ลักษณะพฤติกรรมการยอมรับ การคลอยตามและสนับสนุน
กัน  ขณะที่การแขงขันมีแนวโนมของการขัดแยง  ขัดขวางกัน  

 จะเห็นไดวา ความรวมมือเปนพฤติกรรมที่มีประโยชนตอการ
ทํางานของทีม เพราะชวยใหสมาชิกรวมกันทุมเทเพื่อการทํางานใหกับองคการจึงควรสงเสริมให
สมาชิกทํางานกันดวยความรวมมือเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของหนวยงาน 

4.5.2.3  กลยุทธการสรางความรวมมือภายในทีม 
    กฤตยา  อาริยะศิริ (2543: 232-233) ไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับ
กลยุทธการสรางความรวมมือ  ซึ่งสรุปไดดังนี้ 
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 1) ชวยใหมีการสรางพันธมิตร แนวรวม หรือหุนสวนระหวาง
บุคคลหรือทีม โดยรวมกันผลึกกําลังรวมแรงรวมใจชวยกันเสริมจุดออนจุดแข็งระหวางสมาชิกเพื่อ
ใหมีศักยภาพในการทํางานสูงขึ้น 
 2) ชวยใหมีการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคลหรือทีมโดย
เฉพาะสมาชิกที่มีความสนใจรวมกัน  เพื่อใหมีการรวมมือชวยเหลือสนับสนุนหรือพึ่งพาอาศัยกัน 
 3)   ชวยใหสมาชิกทุกคนที่รวมกันทํางาน ตางไดสัมฤทธิ์ผลหรือ
มีชัยชนะทั้งคู ที่เรียกวา  ชนะ – ชนะ ทั้งคู 
   4)  ชวยใหมีการแขงขันแบบฉันทมิตรดวยการใชวิธีเห็นอกเห็นใจ
ชวยเหลือรวมมือแบงปนผลประโยชนอยางเปนธรรม         และไมเอารัดเอาเปรียบระหวางทีมหรือ
ผูรับบริการ ทีมที่แข็งแกรงกวาตองหาทางชวยเหลือทีมที่ออนแอ  เพื่อผลึกกําลังใหสามารถอยูรอด
ไดทั้งระบบ 
 มนัสวี  ธาดาสีห (ม.ป.ป.) ใหขอเสนอแนะที่เพิ่มเติมในการสราง
ความรวมมือภายในทีมวา ควรพัฒนาใหสมาชิกทีมมีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกัน  ใหมีสวน
รวมในการทํางาน  สรางความยอมรับและความรูสึกไววางใจซึ่งกันและกัน   สรางสภาพแวดลอม
ในการทํางานที่จะเอื้อใหสมาชิกมีความสุขในการทํางาน  ขณะเดียวกันก็จะชวยเพิ่มผลิตผลในงาน
อีกดวย 

  ความรวมมือเปนปจจัยพื้นฐานที่สําคัญในการบรรลุผลสําเร็จของทีมงาน 
การพยาบาลเปนงานที่ตองปฏิบัติเปนทีม    มีการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางสมาชิกทีม  โดยการ
แสดงออกถึงการใหความชวยเหลอืซ่ึงกันและกัน  รวมกันวางแผนการพยาบาลและอภิปรายรวม
กัน  โดยยึดผูปวยเปนศูนยกลาง  เปนการสรางเสริมใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบรวมกันในทีม  สราง
ความเขาใจ  และสมาชิกสามารถขอความชวยเหลือหรือใหความชวยเหลือเพื่อความคลองตัวใน
การดูแลผูปวย   การที่จะสรางความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน  จะตองมีการสรางความเขาใจ
ในวัตถุประสงคและเปาหมายของทีมชัดเจน  มีการติดตอส่ือสารภายในทีมที่ดี  เลือกวิธีปฏิบัติให
เหมาะสมกับงาน  สมาชิกทมีมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  รวมทั้งสมาชิกมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในวิธีการปฏิบัติงาน   เพื่อคนหาปญหาและแนวทางแกไขในการ
ปรับปรุงงานใหดีข้ึน  (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542: 213–214;  พรนพ  พุกกะพันธุ, 2544: 76)    ซึ่ง
สอดคลองกับ  สุลักษณ  มีชูทรัพย  (2539)  ที่กลาววา  เมื่อบุคคลมีความรวมมือกันก็จะปฏิบัติงาน
รวมกัน  มีความไววางใจ  และเต็มใจที่จะรับฟงซึ่งกันและกนั  ซึ่งเปนการเพิ่มการมีคุณคาแหงตน    
สุขภาพจิตที่ดี  ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน  สัมพันธภาพระหวางบุคคล  และทักษะของสมาชิก
ทีม  ลดการแบงแยกและการแยกตัวในการทํางานของพยาบาล  โดยที่สมาชิกทีมตองมีการเปดเผย
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แบงปนขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน      จะมีผลทําใหพยาบาลมีความพึงพอในในงาน        สามารถ
เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานได  (Trofino, 1992)  ซึ่งสอดคลองกับการวิจัยของ  จิราพร  ปุนเอื้อง 
(2543)  พบวา  การทํางานเปนทีมของพยาบาล  โดยการใหความรวมมือกัน  และการพึ่งพาอาศัยกัน 

มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจในงาน  (r = .71 และ .68 ตามลําดับ p < .001)  

 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความรวมมือ    สรุปไดวา    ความ
รวมมือของทีมที่มีประสิทธิภาพ  หมายถึง  การที่สมาชิกทีมรวมกันทํางาน  โดยใหความชวยเหลือ
ซึ่งกันและกันดวยความเต็มใจ  รวมกันวางแผนในการปฏิบัติงาน  และรวมกันอภิปรายปญหาที่เกิด
ขึ้นและหาแนวทางแกไข  เพื่อใหทีมบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

 4.5.3   การประสานงาน (Coordination) 

 4.5.3.1ความหมายของการประสานงาน 
 ปจจุบันการประสานงานยังคงมีความสําคัญ เนื่องจากการปฏิบัติ
การพยาบาลยังเปนการพยาบาลเปนทีม  วิธีการนี้จําเปนตองอาศัยการประสานงานที่ด ี เพื่อใหได
ผลดีในการปฏิบัติงานทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน    เกิดความคลองตัว        และเกิดความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  Romig (1996) กลาววา การประสานงานสามารถเกิดขึ้นไดอยางไมมี
รูปแบบในงานที่ทําแตละวัน  เชนเดียวกับ การสื่อสารของแตละบุคคล  และในการชวยเหลือซึ่งกัน
และกัน  การประสานงานเปนการทําใหแผนที่วางไวมีความสอดคลองกับความรับผิดชอบและการ
ฏิบัติงานของแตละบุคคล  และทําใหเปาหมายที่มีความซับซอนสามารถสําเร็จไดงายขึ้น  การ
ประสานงานจะตองมีการกําหนดเปาหมายของทีมที่เปนเลิศ  การวางแผนการตัดสินใจของทีมและ
การจัดการกับความขัดแยง  สมาชิกมีความรับผิดชอบตอกันและสนับสนุนเปาหมายและพันธะกิจ
ของทีม  โดยสมาชิกปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทันเวลา  ซึ่งมีผูใหความหมายของการ
ประสานงานที่สอดคลองกัน   สามารถสรุปรวมไดดังนี้ 
  การประสานงาน หมายถึง การจัดระเบียบการทํางานที่มีความ
เกี่ยวเนื่องกันเพื่อใหงานและเจาหนาที่ฝายตางๆ รวมมือกันปฏิบัติงานเปนน้ําหนึ่งใจเดียว  ไม
ทํางานซ้ําซอนกัน    หรือขัดแยงเหลื่อมลํ้ากันเพื่อใหงานดําเนินไปอยางราบรื่น     สอดคลองกับ
วัตถุประสงคของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ           (กองการพยาบาล, 2539: 477; สุลักษณ  
มีชูทรัพย, 2539: 86; Monday and Premeaux, 1993) 

4.5.3.2 ลักษณะการประสานงานของทีม 
  การประสานงานภายในทีมหรือองคการ  สามารถประสานไดใน
ลักษณะที่แตกตางกันตามวัตถุประสงคของผูทําการประสาน  ซึ่งมีผูแบงลักษณะการประสานงาน
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ไวแตกตางกัน  โดยสามารถสรุปตามการแบงลักษณะการประสานไดดังนี้   (หลุย จําปาเทศ, 
2529;  กองการพยาบาล, 2539: 478; สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2539: 89-90) 
 1)  แบงตามลักษณะการใช  ซึ่งสามารถแบงไดเปน 2 รูปแบบ  ดังนี้ 
   1.1)  การประสานงานแบบเปนทางการ   (Formal type) 
หมายถึง การประสานงานที่มีการกําหนดรูปแบบตําแหนงหนาที่และความรับผิดชอบของสมาชิก
หรือหนวยงานตาง ๆ ตามความเหมาะสมของทางหนวยงาน 
 1.2)  การประสานแบบไม เปนทางการ  (Informal type) 
หมายถึง  การประสานงานที่ไมมีการกําหนดรูปแบบ หรือตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบของ
สมาชิกในหนวนงานนั้นหรือหนวยงานอื่น แตเปนการประสานงานที่ผูนําทีมสามารถนํามาใชใน
วาระตางๆ เชน การประชุม การพบปะพูดคุยหารือการอภิปรายภายในทีม รวมทั้งการสังสรรคที่
กําหนดขึ้นในบางโอกาส ซึ่งการประสานงานในรูปแบบนี้นับวามีความสําคัญที่ไมยิ่งหยอนไปกวา
การประสานงานแบบเปนทางการ 
 2)   แบงตามสายงาน  ซึ่งสามารถแบงได  2  ลักษณะ คือ 
   2.1)  การประสานงานภายในหนวยงาน เปนการประสาน
งานกันระหวางผูนํากับสมาชิกภายในหนวยงาน มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของสมาชิก
ทกุคน มีการวางแผนการประสานงาน และติดตามผลการประสานวาเปนไปตามเปาหมายของงาน
ที่วางไวหรือไม 
 2.2)  การประสานงานภายนอกหนวยงาน เปนการประสาน
งานในหนาที่ที่ตองเกี่ยวของกับหนวยงานอื่นๆ  ซึ่งอาจเปนหนวยงานที่อยูในองคการเดียวกัน  หรือ
นอกองคการก็ได  ผูที่ทําหนาที่ในการประสานงานตองทําความเขาใจในระบบงานและปฏิบัติอยาง
ถูกตองตามระเบียบของทั้งสองหนวยงาน   ก็จะชวยใหการดําเนินงานเปนไปดวยความคลองตัว 

4.5.3.3 หลักการประสานงานที่ดี 
 การประสานงานที่ดีทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน สามารถ
ปฏิบัติไดตามแนวทางดังนี้   (กองการพยาบาล, 2539; สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539) 
 1)    มีการวางแผนในงานที่ปฏิบัติ        เพื่อใหไดบรรลุผลตาม
เปาหมายนั้น โดยพิจารณาดูวามีบุคคลใดหรือหนวยงานใดที่เกี่ยวของบาง เพื่อที่จะประสานงานได
อยางครบถวน  ไมทําใหงานลาชา 
 2)  บุคคลที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงาน จะตองมีเจตคติที่ดีตอ
งานและพรอมที่จะใหความชวยเหลือกันอยางเตมใจ 
 3)   มีการติดตอส่ือสารที่ดี   โดยควรใชการสื่อสารแบบสองทาง
เพื่อสรางความเขาใจที่ถูกตอง  และตองสามารถติดตอกันไดงายเพื่อใหการทํางานเปนไปดวย
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ความรวดเร็ว   ควรใชการติดตอส่ือสารอยางไมเปนทางการรวมดวย  และที่สําคัญผูที่ทําหนาที่ใน
การประสานควรเปนผูที่มีกิริยามารยาทการพูดจาที่ดี   ซึ่งเปนการสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  เพื่อ
ปองกันปญหาความไมพึงพอใจระหวางสมาชิกภายในหนวยงานหรือสมาชิกที่อยูหนวยงานอื่น 
 4) มีการทํางานสอดคลองกัน  หมายถึง การที่สมาชิกทีตอง
ทํางานเกี่ยวของกัน  แมวาจะมีหนาที่ความรับผิดชอบและความสามารถที่แตกตางกัน  ถานําเอา
ความแตกตางของแตละบุคคลมารวมกัน  โดยใหเกียรติและเคารพในความสามารถซึ่งกันและกัน  
จะชวยใหประสิทธิภาพในการทํางานรวมกันสูงขึ้น 

 4.5.3.4 ปญหาและอุปสรรคในการประสานงาน 
  การประสานงานที่ดีเปนสิ่งจําเปนที่ทุกหนวยงานและผูปฏิบัติ
งาน  ควรยึดเปนหลักในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  แตพบวามีปญหา
และอุปสรรคหลายประการในการประสานงานที่มีผลตอประสิทธิภาพของงาน  ซึ่งสามารถสรุปได
ดังนี้   (หลุย  จําปาเทศ, 2529; สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2539) 
 1)  อุปสรรคที่เกิดจากผูประสานงาน  เปนอุปสรรคที่มาจากผูที่
ทําหนาที่ประสานงาน  คือ  ขาดการวางแผนที่ดี  ขาดการติดตามประเมินผลงาน  ขาดความรู  
ความสามารถในเรื่องที่ทําการประสาน  ทําใหไมกลาตัดสินใจในเรื่องที่ควรตัดสินใจ    ขาดเทคนิค
การสื่อความหมายที่ดี  และขาดมนุษยสัมพันธ 
 2)  อุปสรรคที่เกิดจากผูรวมงานหรือทีมงาน  เปนอุปสรรคที่มา
จากผูรวมงานที่ขาดความรับผิดชอบตองาน  ขาดเจตคติที่ดีตองานหรือตอผูประสานงาน  ซึ่งอาจมี
ความขัดแยงสวนตัว  หรือขาดความสามารถในงานนั้น 
 3)   อุปสรรคที่เกิดจากระบบบริหารขององคการ  เปนอุปสรรคที่
เกิดจากขาดการวางระเบียบการประสานงานที่ชัดเจนทั้งของสมาชิก   และหนวยงานที่มีความ
เกี่ยวของกัน   มีการวางระบบงานที่ซ้ําซอนเหลื่อมลํ้ากัน   ซึ่งมักจะพบปญหานี้ไดในองคการที่มี
ขนาดใหญ 
 4)   อุปสรรคที่เกิดจากกระบวนการทํางาน  ซึ่งเปนอุปสรรคที่
เกิดจากกระบวนการทํางาน  คือ  ขาดการตั้งเปาหมายที่สามารถปฏิบัติได  เชน  เปาหมายอาจสูง
ไป  การขาดขั้นตอนการทํางาน   รวมถึงขาดขั้นตอนของการควบคุมหรือประเมินผลงาน 

  การประสานงานมีความหมายแตกตางกับความรวมมือ คือ ความรวมมือ
เปนเพียงความเต็มใจของแตละบุคคลในการที่จะชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  สวนการประสานงานมี
ความหมายที่กวาง คือ เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงาน  เพื่อใหงาน
สําเร็จผลรวมกัน  การประสานงานนับเปนสวนหนึ่งของการพยาบาล  เพราะเปนวิชาชีพหนึ่งที่ตอง
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ทํางานรวมกับสมาชิกในหนวยงานเดียวกับและตองทํางานรวมกับบุคคลในทีมสุขภาพดวย  เพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคในการดูแลผูปวย   (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539: 87)              การประสานที่ดีมี
ประสิทธิภาพของทีมการพยาบาล  จึงจําเปนตองมีการวางแผนในการประสานงานทั้งในสวนที่
เกี่ยวของกับสมาชิกภายในทีมเดียวกัน  หรือสมาชิกที่อยูนอกทีมหรือนอกหนวยงาน  และที่สําคัญ
จะตองเปนไปอยางสมานฉันท  โดยแสดงกิริยามารยาทที่ดีตอกันเพื่อลดความขัดแยงที่อาจมีขึ้น  
ทาํใหงานบรรลุผลสําเร็จไดอยางราบรื่น  ซึ่งสอดคลองกับการวิจัยของ อรุณศรี  กุขุน (2535) ที่พบ
วา  การประสานงาน  ซึ่งประกอบดวย  กระบวนการประสานงาน  และปจจัยสนับสนุนการประสาน
งาน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิภาพในการทํางาน  (r = .39, p < .01) 

 สรุปไดวา  การประสานงานที่มีประสิทธิภาพของทีม  หมายถึง  การที่
สมาชิกทีมมีการจัดระเบียบการทํางานที่มีความเกี่ยวเนื่องกันภายในทีมหรือระหวางทีม  ซึ่งเปน
ความรับผิดชอบรวมกัน  และทําใหแผนที่วางไวมีความสอดคลองกับความรับผิดชอบและการ
ปฏิบัติงานของแตละบุคคล  มีการจัดการความขัดแยง  โดยมีกิริยามารยาทการพูดจาที่ดีตอกัน  
เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ดวยความรวดเร็ว  

 4.5.4   ความคิดสรางสรรค ( Creative  Breakthrough ) 

 4.5.4.1 ความหมายของความคิดสรางสรรค 
 ความคิดสรางสรรคเปนสิ่งจําเปนตอบุคคลและองคการตางๆ ในการ
สรางความกาวหนาในอนาคต  คือ ทําใหบุคคลมีการพัฒนาตนดานความรูสึกนึกคิด  มีความเชื่อ
มั่นในตนเอง  พัฒนาบุคลิกภาพใหมีความยึดหยุน  อดทนอดกลั้น  สามารถแกไขปญหาไดตรงจุด  
ซึ่งจะมีผลตอองคการ  คือ  ทําใหเพิ่มผลิตผลและประสิทธิภาพ เพื่อความอยูรอดขององคการได 
(สมยศ  นาวีการ, 2544)    Romig (1996) กลาววา  องคการที่ประสบความสําเร็จนั้น  สมาชิก
ในองคการจะตองมีความคิดที่หลากหลายในการแกไขปญหาอุปสรรคในการทํางาน  โดยมีความ
คิดที่แตกตางไปจากวิธีการเดิม ๆ  ซึ่งทีมตองใหการสนับสนุนในความคิดสรางสรรคของสมาชิก  
โดยนําวิธีการนั้น ๆ ไปปฏิบัติ     และความคิดสรางสรรคนี้จะนําไปสูการปรับปรุงงานในทิศทางที่
ถูกตอง     ซึ่งมีผูใหความหมายของความคิดสรางสรรคสรุปไดดังนี้ 
 ความคิดสรางสรรค หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการผสม
ผสานความรูกับจินตนาการจนเกิดแนวคิด วิธีการใหม ที่นํามาพัฒนาในการผลิตและบริการของ
องคการ   ที่สามารถแกปญหาและอํานวยประโยชนตอตนเองและองคการ    (อารี  รังสินันท, 
2532: 5; ไขแสง  โพธิโกสุม, 2543: 84; Rue and  Byars, 1995) 
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 4.5.4.2 องคประกอบของความคิดสรางสรรค 
 Guilford (1969: 145-151) ไดสรุปองคประกอบของความคิดสรางสรรค
ไว  4 ประการ  คือ 
 1)  ความคิดริเร่ิม (Originality) หมายถึง  ลักษณะของความคิด
แปลกใหมซึ่งแตกตางจากความคิดธรรมดา เกิดจากการนําเอาความรูเดิมมาคิดดัดแปลงและ
ประยุกตใหเกิดสิ่งใหม       ความคิดริเร่ิมนี้จําเปนตองอาศัยความคิดจินตนาการการประยุกต 
กลาวคือ มิใชเพียงแตคิดแตจําเปนตองสรางและหาแนวทางทําใหเกิดผลงานดวย ความคิดริเร่ิม
นั้นสามารถอธิบายได  3  ลักษณะ  คือ  (1)  ลักษณะกระบวนการ หมายถึง กระบวนการคิดและ
สามารถพัฒนาความคิดเดิมไปสูความคิดแปลกใหมที่ไมซ้ํากับของเดิม  (2) ลักษณะของบุคคล 
หมายถึง  บุคคลที่มีความคิดริเร่ิมนั้นจะมีเอกลักษณของตนเอง เชื่อมั่นในตนเอง กลาคิด กลาลอง 
กลาแสดงออก ไมขลาดกลัวตอความไมแนนอนหรือคลุมเครือ แตเต็มใจและยินดีที่จะเผชิญกับทุก
ส่ิง   (3)  ลักษณะทางผลผลิต  หมายถึง  ผลงานที่เกิดจากความคิดริเร่ิม เปนงานที่แปลกใหมไม
เคย ปรากฏมากอน  มีคุณคาตอตนเองและตอสังคม 
 2)  ความคลองในการคิด  (Fluency) หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลในความคิดหาคําตอบไดอยางคลองแคลวรวดเร็ว  และมีคําตอบในปริมาณมากมายในเวลา
จํากัด   ซึ่งอาจจะเปนความคลองแคลวทางดานการใชถอยคํา  ทางดานการโยงสัมพันธ  ทางดาน
การแสดงออก  หรือ  ความคลองแคลวในการคิดสิ่งที่ตองการภายในเวลาที่กําหนด 
   3)  ความคิดยึดหยุนในการคิด (Fleibility) หมายถึง ความสามารถ
ของบุคคลในการคิดหาคําตอบไดหลายประเภทและหลายทิศทาง   ซึ่งจําแนกไดเปน  2  ลักษณะ  
คือ (1) ความคิดยืดหยุนที่เกิดขึ้นทันที เปนความสามารถที่จะพยายามคิดใหไดหลาย ๆ อยาง  โดย
อิสระ  (2) ความคิดยึดหยุนทางดานการดัดแปลง เปนความสามารถที่จะคิดไดหลากหลายและ
สามารถคิดดัดแปลงจากสิ่งหนึ่งไปเปนหลายสิ่งได 
 4)   ความคิดละเอียดลออ (Elaboration)  หมายถึง  ความคิดใน
รายละเอียดเพื่อขยายความคิดหลักใหไดความหมายสมบูรณยิ่งขั้น      ความคิดนี้เปนคุณลักษณะ
ที่จําเปนยิ่งในการสรางผลงานที่มีความแปลกใหมใหสําเร็จ 

 สรุปไดวา  พฤติกรรมที่แสดงออกของผูที่มีความคิดสรางสรรค  เปน
ผูที่มีความคิดหลายทิศทางที่ประกอบดวย  ความคิดริเร่ิม  ความคลองในการคิด  ความยืดหยุนใน
การคิด  และความคิดละเอียดลออซึ่งเปนความคิดที่มีความสมบูรณที่สุด 
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 4.5.4.3 อุปสรรคที่ขัดขวางความคิดสรางสรรค 
 จากการศึกษาของ Rawlinson (1971 อางถึงใน สํานักงานทดสอบ
ทางการศึกษา, 2532: 17-18)   พบวา  อุปสรรคที่ขัดขวางความคิดสรางสรรคของบุคคลมี  6 
ประการ   ซึ่งสรุปไดดังนี้   1)  การตองการคําตอบที่ถูกตองเพียงคําตอบเดียว  และจะพอใจเมื่อพบ
คําตอบนั้นแลว  จึงไมคิดจะหาคําตอบเพิ่มเติม     2)   การจํากัดความคิดตนเอง  โดยทั่วไปบุคคล
มักจะคิดในขอบเขตที่จํากัด  ซึ่งในบางปญหาก็ไมสามารถหาคําตอบได     3)  ความเคยชิน โดย
ทั่วไปบุคคลมักจะคิดเทาที่เห็นตามความเคยชิน   หรือประสบการณที่ตนมีมา      4)   การไมสนใจ
ในสิ่งที่ทาทายความคิด  ซึ่งถาพิจารณาแลววาไมนาเปนไปได  บุคคลทั่วไปจึงไมสนใจทําสิ่งนี้      
5)   การประเมินผลความคิดเร็วเกินไป  เชน  อาจจะประเมินวา  ความคิดนั้นเปนความคิดที่โง หรือ
ไมอาจเปนไปได    6)  ความกลัวจะถูกมองวาโง จึงไมพยายามแสดงความคิดเห็นของตนออกมา 

 นอกจากนี้  นาตยา   ภัทรแสงไทย (2523: 38) ไดกลาวเพิ่มเติมถึง
สิ่งที่ขัดขวางความคิดสรางสรรค  ไดแก   1)  ความรู เนื่องจากความรูมีสวนสัมพันธกันอยางใกลชิด
กับจินตนาการ    2) อุปนิสัย   เนื่องจากความรูและประสบการณทําใหบุคคลมีอุปนิสัยในการที่จะ
ใชความสามารถสรางจินตนาการเพื่อแสวงหาแนวทางในการแกปญหาตางๆ  นอกจากนี้  อุปนิสัย
ยังเกี่ยวของกับคานิยมที่เชื่อถืออีกดวย    3)  เจตคติ  เนื่องจากการแกปญหาใด ๆ นั้นจะกระทําได
ยาก ถาบุคคลมีความคิดตอส่ิงนั้นในทางลบ 

สรุปไดวา อุปสรรคที่ขัดขวางการเกิดความคิดสรางสรรค ประกอบ
ดวย การขาดความกระตือรือรนทางดานความคิด ความไมรู ความขลาดกลัวตอปญหา  รวมถึง
อุปนิสัยสวนตัวและความเชื่อของบุคคล 

 4.5.4.4การสรางบรรยากาศการทํางานที่สงเสริมความคิดสรางสรรค
ของทีม 
  การสรางบรรยากาศการทํางานที่สงเสริมความคิดสรางสรรค
ของทีม 
มีแนวทางที่ผูบริหารหรือผูนําทีมที่สามารถนําไปปฏิบัติ  โดยสรุปไดดังนี้   (ไขแสง  โพธิโกสุม, 
2543: 101–102; สุพัตรา  สุภาพ, 2544: 85) 

 1) สรางการยอมรับการเปลี่ยนแปลงในทีม เนื่องจากการเปลี่ยน
แปลงใด ๆ จะนําไปสูความกาวหนาในสิ่งใหม ๆ ดังนั้น ถาสมาชิกเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงจะเปน
ประโยชนตอตนและทีม ก็จะใหการสนับสนุนในการเปลี่ยนแปลง แนวการสรางการยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงสามารถปฏิบัติไดโดย ใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจเปลี่ยนแปลงสิ่งที่มี
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ผลกระทบตอการทํางานของบุคลากร  และจัดการดูแลเร่ืองความมั่นคงในการทํางานในขณะวาง
แผนและปฏิบัติตามแผนการเปลี่ยนแปลงนั้น    

 2)  กระตุนความคิดเห็นใหม ๆ  โดยผูนําทีมตองเต็มใจรับฟงความ
คิดเห็นในปญหาของบุคลากรดวยความตั้งใจและสนใจ   โดยแสดงพฤติกรรมกระตือรือรนตอ
ความคิดที่สมาชิกเสนอ     ถาอยูนอกอํานาจหนาที่ ก็เต็มใจที่จะรับขอเสนอแนะที่รับไว    เสนอตอ
ผูบังคับบัญชาตอไป   ใหอิสระในการทํางานของสมาชิกภายใตขอบเขตที่เหมาะสม   และไมควรมี
ปฏิกิริยาตอตานความคิดเห็นใหม ๆ 
 3)  ยอมรับการมีปฏิสัมพันธภายในทีมมากขึ้น ตามปกติบรรยากาศ
แบบสรางสรรคจะปลอยใหบุคคลมีปฏิสัมพันธกับสมาชิกอ่ืนในทีมหรือระหวางทีมนอกหนวยงาน  
เพื่อใหมีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน  และมีการไหลเวียนของขอมูลความคิดเห็น
ตาง ๆ ไดโดยอิสระ  สําหรับการปฏิสัมพันธในทีมเพื่อสรางบรรยากาศที่สงเสริมความคิดสรางสรรค
ผูนําทีมควรแสดงออกถึงความรับผิดชอบรวมกัน  ใหทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ และรวม
กําหนดเปาหมายของทีม  หลังจากนั้นสมาชิกทีมรวมกันปฏิบัติงานตามวัตถุประสงคและเปาหมาย
ของทีม 

 4)  สามารถอดทนตอความลมเหลวได       โดยผูนําทีมตองยอมรับ
ขอเท็จจริงวา  เวลาและทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงานในวิธีการใหม ๆ  อาจลมเหลวได  ผูนําทีม
จึงไมควรตัดสินใจวาความผิดพลาดครั้งเดียวเปนความลมเหลวอันใหญหลวง   แตตองแสดงความ
เชื่อมั่นในความคิดและการตัดสินใจของผูที่เคยทํางานผิดพลาดโดยกระตุนใหเขามามีสวนรวมใน
การแกปญหา  โดยใชความผิดพลาดเดิมเปนบทเรียน   
 5)   กําหนดเปาหมายที่ชัดเจน และใหความเปนอิสระในการทํางาน
ใหมเพื่อใหบรรลุเปาหมาย  โดยผูนําทีมตองทราบและบอกขอมูลเกี่ยวกับเปาหมายการทํางานของ
ทีมเพื่อใหมีทิศทางการทํางานรวมกนั 
 6)   ใหการยอมรับนับถือสมาชิกทุกคนในทีม  โดยผูนําทีมควรมีการ
ขอความคิดเห็นหรือความชวยเหลือจากสมาชิกเกี่ยวกับงาน  การแกปญหา  และการตัดสินใจ  ให
การยกยองผูแสดงความคิดเห็น    ไมบอกปดความคิดของผูที่แสดงความคิดเห็น   การรูจักรักษา
น้ําใจสมาชิก โดยกลาวถึงขอดีของความคิดเห็นหรือการกระทํากอนกลาวตําหนิเสมอ นอกจากนั้น
ตองแสดงทาทีและพูดดวยความจริงใจ  ใหความอบอุนและความนิยมชมชอบ และที่สําคัญ คือ 
ควรปฏิบัตติอบุคลากรทุกคนอยางเทาเทียมกัน 

 ในการปฏิบัติงานการพยาบาลภายในหอผูปวย  มักพบปญหาในการ
ทํางานอยูเสมอ  เชน  ปญหาเกี่ยวกับคุณภาพการบริการ  ปญหาอุปสรรคในการทํางานแตละวัน  
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การแกไขปญหาเหลานั้นจําเปนตองอาศัยความคิดสรางสรรคเพื่อหาวิธีการใหม ๆ ที่ไมใชส่ิงที่ทํา
อยูเปนประจํา นํามาปรับปรุงงานใหดีข้ึน  ทุกคนสามารถที่จะมีความคิดสรางสรรคได  ขึ้นอยูกับ
ทีมตองเปดโอกาสใหสมาชิกกลาคิดกลาแสดงออก โดยผูนําทีมควรมีการสรางบรรยากาศการ
ทํางานที่สงเสริมความคิดสรางสรรค  เพื่อสามารถใหสมาชิกไดแสดงความคิดที่สรางสรรค  เพื่อ
ประโยชนในการนํามาใชแกปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น   ซึ่งสอดคลองกับการวิจัยของ  Moreno  and 
Hogan  (1979) ไดศึกษาถึงประสิทธิภาพของโครงการฝกทักษะการใชความคิดสรางสรรคที่มีผล
ตอการแกปญหาของเด็ก  กลุมตัวอยางเปนนักเรียนระดับ  5  และ ระดับ 6 จํานวน  218  คน โดย
กลุมทดลองไดรับการฝกทักษะการใชความคิดสรางสรรคในการแกปญหาเปนระยะเวลา 8 สัปดาห  
โดยใชแบบทดสอบของ  Torrance  Test  of Creative Thinking  (TTCT)  เปนเครื่องมือในการ
ประเมิน ผลการวิจัยพบวา นักเรียนที่ไดรับการฝกทักษะการใชความคิดสรางสรรค  มีการ
พฒันาการแกไขปญหาไดดีกวากลุมควบคุม  ดังนั้น  จึงกลาวไดวา  การที่ทีมการพยาบาลแสดง
ออกถึงการมีความคิดสรางสรรคของทีม    จะทําใหสามารถแกไขปญหาที่เกิดในการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น        ซึ่งนับไดวาเปนการเพิ่มประสิทธิผลของงานนั่นเอง 

 จากสาระที่นําเสนอเกี่ยวกับความคิดสรางสรรค  สรุปไดวา  ความคิด
สรางสรรคของทีมที่มีประสิทธิภาพ หมายถึง การที่สมาชิกภายในทีมแกไขปญหาหรือปรับปรุงงาน 
โดยการคิดคนวิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ ที่แตกตางไปจากที่ปฏิบัติเดิม  ซึ่งมีผลใหทํางานสะดวกและ
รวดเร็วและคุณภาพการบริการดีข้ึน      ที่สามารถแกปญหาและอํานวยประโยชนตอตนเองและ
องคการ 

 4.5.5   การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง (Continuous breakthrough )  

  ปจจุบันองคการตางๆ มุงมั่นในการพัฒนาหรือปรับปรุงคุณภาพงาน  เพื่อ
ใหไดการรับรองมาตรฐานคุณภาพ  ทั้งนี้เพื่อตอบสนองความตองการของผูใชบริการและสราง
ความพึงพอใจและมั่นใจในคุณภาพของสินคา  เพราะคุณภาพหมายถึงความอยูรอดขององคการ  
ความกาวหนาที่ยั่งยืนขององคการ  จึงจําเปนตองดําเนินการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่องไมมีที่
สิ้นสุด   ไมหยุดที่จะเรียนรูเกี่ยวกับส่ิงที่ทําอยู     และเรียนรูวิธีการใหมๆที่ดีกวาอยางไมจบส้ิน   
(อนุวัฒน ศุภชุติกุล และจิรุฒน ศรีรัตนบัลล, 2543: 22–23; พิทยา  คุณโอภาส, 2544: 38) 

 4.5.5.1  ความหมายของการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง 
  Romig (1996: 66–67)  กลาววา  ปญหาเปนสวนที่ทําใหทีมงาน
ตองจัดการทําบางสิ่งบางอยางใหเปลี่ยนแปลงไปจากงานประจํา องคการที่มีประสิทธิผลจะตอง
เสริมสรางพลังอํานาจใหแกทีม  เพื่อใหแสดงความสามารถในการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง  โดย
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อาจจะทําการดัดแปลงวิธีการทํางานที่สามารถลดเวลาในทํางาน และปรับปรุงคุณภาพไดดวย การ
ที่ทีมงานจะสามารถปรับปรุงงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น  สมาชิกตองไดรับการฝกอบรมการ
สอนแนะ  เพื่อนําความคิดสรางสรรคมาใชใหเกิดประโยชน    และเพื่อใหเกิดทัศนคติที่ดีในการ
ปรับปรุงงาน 
 เมื่อพิจารณาถึงหลักการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง ตามแนวคิดของ 
Romig  จะเห็นไดวาสามารถนําหลักการ CQI (Continuous Quality  Improvement) มาใชในการ
ปรับปรุงงานได ปจจุบันโรงพยาบาลตาง ๆ ไดนําหลักการนี้มาใชเพื่อพัฒนาสูการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลคุณภาพ         ซึ่ง  อนุวัฒน   ศุภชุติกุล และคณะ (2545)   ไดใหความหมายของการ
ปรับปรุงงานอยางตอเนื่องตามหลักของ CQI วา หมายถึง การใชกระบวนการทางวิทยาศาสตร
และความคิดสรางสรรคในการปรับปรุงระบบงาน เพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการ
อยางไมหยุดยั้งโดยมุงสูความเปนเลิศ  สวน Canadian Council for Health Services  
Accreditation (CCHSA) (1995  อางถึงใน  อนุวัฒน   ศุภชุติกุล และคณะ 2541; 56-57)  ไดรับ
เอาหลักการ CQI  เปนปรัชญาพื้นฐานสําหรับการรับรองคุณภาพ  และใหความหมายของ CQI  วา 
เปนปรัชญาและระบบการบริหารซึ่งผูกําหนดนโยบาย ผูบริหาร ผูประกอบวิชาชีพ และเจาหนาที่
อ่ืน ๆ มีสวนรวมในการปรับปรุงกระบวนการทํางาน    และผลลัพธของการดูแลรักษาผูปวยอยาง
ตอเนื่อง  เปนการประยุกตวิธีการทางสถิติและเครื่องมือของกระบวนการกลุม    เพื่อลดความสูญ
เปลา  ความซ้ําซอนที่ไมจําเปน       โดยมีเปาหมาย  คือ   การตอบสนองหรือการทําใหเกินความ
ตองการและความคาดหวังของผูปวย  ผูประกอบอาชีพ  ผูสงมอบสินคา และชุมชน  ซึ่งผูวิจัยมี
ความเห็นวาการใหความหมาย  การปรับปรุงงานอยางตอเนื่องของ  CCHSA มีความครอบคลุม
ลักษณะงานของทีมพยาบาลไดอยางเหมาะสม จึงไมขอสรุปซ้ํา 

 4.5.5.2 รูปแบบของกิจกรรมการปรับปรุงงานอยางตอเนื่องโดยใช 
CQI 
 กิจกรรมการปรับปรุงงานอยางตอเนื่องโดยใช  CQI เปนการนํา
แนวคิดของกระบวนการทางวิทยาศาสตรมาใชรวมกับความคิดสรางสรรคของทีม  ซึ่งสามารถใช
กิจกรรมได  2  รูปแบบ  ดังนี้ (พิทยา  คุณโอภาส, 2544: 40; อนุวัฒน   ศุภชุติกุล และคณะ, 2545)   
  รูปแบบที่  1  เปนการนําวงจรคุณภาพมาทดสอบความเปลี่ยนแปลง  ซึ่ง
ประกอบดวยกิจกรรม  4  ขั้นตอน  ดังนี้ 

 1)    การวางแผน  (Plan)  คือ  การวางแผนกําหนดเปาหมายใน
การแกไขปญหา ในการแกไขปญหาไดอยางเหมาะสมจะตองมีการวิเคราะหสภาพปญหาวามี
ปญหาเกิดขึ้นที่ใด เมื่อไร  กับใคร  อยางไร  มีกระบวนการอะไรที่เกี่ยวของ แลวพิจารณาถึงระดับ
ของปญหาวามากนอยเพียงใด สามารถวัดผลไดหรือไม วิเคราะหสาเหตุของปญหาวาอะไรเปน
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สาเหตุหลัก  หลังจากนั้นก็วิเคราะหทางเลือกในการแกปญหา  โดยอาศัยแนวคิดเชิงกลยุทธและ
ความคิดสรางสรรคมาประกอบกัน 
 2)  การลงมือปฏิบัติ (Do) คือ การนําแผนงานที่กําหนดไวไป
ปฏิบัติ  โดยตองจัดประชุมแจงใหผูปฏิบัติรับทราบอยางทั่วถึง 
 3)   การตรวจสอบผลลัพธ (Study)  คือ การตรวจสอบผลที่เกิด
ขึ้นจากการปฏิบัติตามแผนวาเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไวหรือไม มีอะไรเปนปญหาอุปสรรคบาง 
 4) การปฏิบัติอยางตอเนื่อง (Act)   คือ เมื่อผลลัพธที่ไดจาก
การปรับปรุงมีผลเปนที่นาพอใจ   นําผลที่ไดไปสูการปฏิบัติในงานเปนประจําสม่ําเสมอ ถาผลที่ได
ต่ํากวาเปาหมายก็ทําการแกไขปรับปรุงใหดีขึ้น แตถาผลลัพธสูงกวาเปาหมายก็จะกําหนดเปาหมาย
ใหมเพื่อเปนการพัฒนาในระดับที่สูงขึ้นตอไป 
  รูปแบบที่  2  ใชคําถามพื้นฐาน  3  ขอ  ในการทํากิจกรรมดังนี้ 
 1)    การตั้งเปาหมาย  (Set aim)   โดยตั้งคําถามวา  อะไรคือส่ิง
ที่ทีมตองการปฏิบัติใหสําเร็จ   โดยใชวิธีการระดมสมองเพื่อคนหาปญหา  ใชเทคนิคคะแนนเสียง
ขางมากในการพิจารณาเลือกปญหามาแกไข    และกําหนดเปาหมายในการพัฒนา 
 2)  การวัดผล  (Establish measure) โดยตั้งคําถามวา  จะใช
เกณฑอะไรเปนตัวชี้วัดคุณภาพ  โดยตัวชี้วัดนี้จะประกอบดวยตัวชี้วัดเชิงผลลัพธ  ตัวชี้วัดเชิง
กระบวนการ และตัวชี้วัดเพื่อรักษาดุล ซึ่งหมายถึง การวัดผลกระทบถึงคุณภาพในดานอื่นๆ รวม
ดวย 
 3)   การเปลี่ยนแปลงไปสูการพัฒนา  (Develop  change) โดย
ตั้งคําถามวา  จะทําการเปลี่ยนแปลงในประเด็นใด  ซึ่งประกอบดวย  กิจกรรมการระดมสมองเพื่อ
หาประเด็นในการเปลี่ยนแปลง การใชเทคนิคจับกลุมความคิดในประเด็นหลักๆ  โดยในแตละ
ประเด็นใหสมาชิกชวยกันคิดวาจะทดสอบการเปลี่ยนแปลงอยางไรบาง  เมื่อไดประเด็นที่จะนํามา
พัฒนาแลวก็จะกําหนดวัตถุประสงคและผลลัพธที่คาดวาเกิดขึ้น   หลังจากนั้นนํามาวางแผน   
ทดสอบดวยการปฏิบัติตามแผนและดําเนินการเก็บขอมูลตอไป 

การปรับปรุงคุณภาพนั้นจะตองใหความสําคัญกับสิ่งตอไปนี้ คือ 
ทุกคนในองคการมีสวนรวม  เนนความตองการและความพึงพอใจของลูกคาและมุงเนนกระบวน
การในการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพใหดีข้ึน  (Tenner and Detoro, 1992: 32–33)  การทําใหการ
ปรับปรุงงานเปนกระบวนการที่เปนระบบนั้น        จะตองใหบุคคลในองคการมีนิสัยที่จะพยายาม
ปรับปรุงงานใหดีขึ้น  เมื่อทุกคนพยายามแสวงหาวิธีการทํางานใหดีขึ้น  ก็จะทําใหผลผลิตและขวัญ
กําลังใจสูงขึ้น  โดยการปรับปรุงงาน  มักเกิดแนวคิดใหม ๆ  ซึ่งสามารถไดจากการแลกเปลี่ยน
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ความรูและประสบการณ     โดยการพูดคุยกับหนวยงานอื่น ๆ     การเยี่ยมชมหรือทัศนศึกษาในโรง
งานหรือสถานประกอบการอื่น ๆ  การเขารับการฝกอบรมดานการเพิ่มผลผลิตและปรับปรุงงาน  จากหนวยงานที่
เกี่ยวของ เปนตน  (วิฑูร  สิมะโชคดี, 2542: 272–273) 

 ในการปฏิบัติการพยาบาล  ควรระถึงไวเสมอวา  ไมมีการพยาบาลที่ดีที่
สุดจนไมมีการปรับปรุง  มีแตจะตองทําใหการพยาบาลดีข้ึนเรื่อย ๆ  และสิ่งที่ทําใหดีขึ้นตอง
สามารถวัดผลงานเปนขั้นตอนไดอยางชัดเจนจึงจะปรับปรุงคุณภาพได        การปฏิบัติงานหรือ
คุณภาพในการบริการ  เปนสิ่งที่เกี่ยวของกับคุณภาพของผูปฏิบัติ (เรวดี  ศิรินคร, 2542: 49)  จึง
ตองอาศัยความรวมมือจากผูนําทีม  และสมาชิกทีมการพยาบาลใหมีการปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธี
ปฏิบัติงานใหม  การปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่องจึงจะเกิดขึ้นได  ซึ่งปจจุบันพบวา  พยาบาลมี
บทบาทสําคัญในการปรับปรุงคุณภาพการบริการทางการพยาบาล     จะเห็นไดจากผลงานการ
ปรับปรุงคุณภาพบริการสวนใหญที่เกิดขึ้นในหลายโรงพยาบาล  เปนผลงานของทีมการพยาบาล  
โดยใชหลัก  CQI  ซึ่งมีผลดีตอผูปวย  คือ  การลดภาวะแทรกซอน  ลดอุบัติเหตุหรือภาวะเสี่ยงที่
อาจเกิดขึ้นกับผูปวย    และลดจํานวนวันนอนโรงพยาบาล    ดังเชน งานพัฒนาคุณภาพของหอผูปวย
ศัลยกรรม  โรงพยาบาลราชบุรี  ซึ่งทําการพัฒนาระบบการวางแผนจําหนายผูปวยโรคตอมลูกหมาก
โตที่ไดรับการผาตัด  ผลการดําเนินงานพบวา  จํานวนวันนอนโรงพยาบาลของผูปวยลดลง  อัตรา
การมารักษาซ้ําภายใน  28  วัน ลดลง       และผูปวยไมมีภาวะแทรกซอนหลังผาตัด      และสอด
คลองกับ  งานพัฒนาคุณภาพของหอผูปวยอายุรกรรมหญิง   โรงพยาบาลนครปฐม     ซึ่งทําการ
พัฒนารูปแบบการเฝาระวังและปองกันการเกิดแผลกดทับในผูปวย  ผลการดําเนินงานพบวา  
อัตราการเกิดแผลกดทับลดลง  (คณะกรรมการดําเนินงานเรงรัดพัฒนาคุณภาพการพยาบาล  เขต 4, 
2545) และสอดคลองกับการศึกษาของ  Dees and Garcia (1995  อางถึงใน  รุงนภา  ยางเอน, 
2542: 44) ที่นําแนวคิดการพัฒนาคุณภาพโดยจัดโปรแกรมการจัดการผูปวยรายกรณี  (Case 
Management Program)  พบวา  การปฏิบัติงานมีระบบมากขึ้น  มีการประเมินผลและปรับปรุง
การดําเนินงานอยางตอเนื่อง  และสามารถตอบสนองตรงตามความตองการของผูปวย  จากผล
การวิจัยดังกลาวสามารถสรุปไดวา  การปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลอยางตอเนื่องของทีม
พยาบาลในหอผูปวยสามารถทําใหผลิตผลและประสิทธิภาพในงานเพิ่มสูงขึ้น 

 จากสาระที่นําเสนอเกี่ยวกับการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง  สามารถสรุป
ไดวา  การปรับปรุงงานอยางตอเนื่องที่มีประสิทธิภาพของทีม  หมายถึง  การที่สมาชิกทีมนําความ
รูที่ไดจากการเรียนรูวิธีการใหม ๆ เพื่อนํามาปรับปรุงกระบวนการทํางานที่สามารถลดระยะเวลาใน
การทํางาน  และปรับปรุงคุณภาพ   โดยมีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
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4.6    การทํางานเปนทีมการพยาบาลกับประสิทธิผลหอผูปวย 

 ลักษณะการทํางานของพยาบาลในหอผูปวยนั้น  เปนการใหการพยาบาลผูปวย
แตละรายอยางตอเนื่องตลอด  24  ชั่วโมง  การทํางานของพยาบาลจึงไมสามารถทําโดยลําพังได  
จําเปนตองมีการผลัดเปล่ียนเวรและมีการสงตอเวรใหแกกัน  โดยมีทีมการพยาบาลที่ประกอบไป
ดวยบุคลากรที่เกี่ยวของกับการใหการพยาบาล  ซึ่งมีหลายระดับโดยมีพยาบาลวิชาชีพเปนหัวหนาเวร  
มีการแบงงานกันทําตามความรู ความสามารถ  ทีมการพยาบาลในแตละเวรมีหนาที่ในการให
บริการทางการพยาบาลแกผูใชบริการเพื่อใหเกิดการดูแลที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ   โดย
สมาชิกทีมตองมุงที่วัตถุประสงคเดียวกัน  ทํางานรวมกันดวยความไวใจเชื่อใจกันและกัน  ยอมรับ
ในความสามารถของกันและกัน  มีกิจกรรมรวมกันตั้งแตการตรวจเยี่ยมผูปวย  การเขียนแผนการ
พยาบาล   การประชุมปรึกษาหารือกอนและหลังใหการพยาบาล  การนิเทศและการประเมินผล  
(ปรางทิพย  อุจะรัตน, 2541: 70)         ซึ่งกิจกรรมดังกลาว  จะตองอาศัยการทํางานเปนทีมที่ดีมี
ประสิทธิผล   โดยเริ่มตั้งแตการติดตอส่ือสารภายในทีมที่ทําใหสมาชิกมีความเขาใจที่ตรงกัน ไมมี
ความเขาใจผิดอันเปนผลใหเกิดความเสียหาย  ทีมมีการรวมมือประสานงานกันดวยสัมพันธภาพ
อันดี  มีสวนรวมในการสนับสนุนการใชความคิดสรางสรรคในการแกไขปญหาหรือปองกันปญหาที่
อาจเกิดขึ้น นอกจากนี้วิวัฒนาการดานองคความรูเกี่ยวกับศาสตรทางการพยาบาลนั้นมีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การปฏิบัติงานการพยาบาลนั้นจึงไมมีการพยาบาลที่เรียกไดวาดีที่สุดจน
ไมตองมีการปรับปรุงอีก   ดังนั้น  ทีมการพยาบาลยังตองมีการพัฒนางานอยางตอเนื่องตอไป   
Romig (1996: 59)  กลาววา  การพัฒนาทีมใหมีการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล  เปนการเพิ่ม
ความสามารถของทีมและผลการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น  ซึ่งสอดคลองกับ  Gibson et al. (1991) ได
กลาววา  การทํางานเปนทีมจะมีผลการปฏิบัติที่สูงกวาการทํางานโดยลําพัง  และไมเพียงแตเปน
การปรับปรุงผลผลิตหรือบริการใหมีคุณภาพไดเทานั้น  ยังสามารถเพิ่มความพึงพอใจในงานของ
บุคลากรไดอีกดวย  ซึ่งมีหลายงานวิจัยที่สนับสนุนวา  การทํางานเปนทีมมีผลตอการปฏิบัติงาน  
ความพึงพอใจในงานซึ่งเปนองคประกอบของประสิทธิผลองคการ  ดังเชน งานวิจัยของ จิราพร  
ปุนเอื้อง (2543)  ศึกษาในพยาบาลโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดชัยนาท  พบวา  การทํางานเปนทีม  
โดยการใหความรวมมือกัน  และการพึ่งพาอาศัยกัน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความ
พึงพอใจในงาน  (r = .71 และ .68  ตามลําดับ p < .001)    สวนงานวิจัยของ มณีรัตน แสงเดือน 
(2542)  ศึกษาในพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดนครปฐม พบวา  การทํางานเปนทีมมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ        สําหรับงานวิจัยของ จารุพรรณ  
ลีละยุทธโยธิน (2544) ศึกษาในพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร  พบวา 
การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธในระดับคอนขางสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย (r = .695, p < 
.01)    ซึ่งสอดคลองกับการวิจัยของ    ประภารัตน  แบบขุนทด (2544) ที่ศึกษาในโรงพยาบาลชุม
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ชน    สมสมร  เรืองวรบูรณ (2544) ที่ศึกษาในโรงพยาบาลทั่วไป    และ วารี  พูลทรัพย (2544)  ที่
ศึกษาในโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร    ผลการวิจัยทั้ง  3  งาน  พบวา  การทํางานเปนทีม
มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย  (r = .82, .52 และ .80 ตามลําดับ) ดั ง นั้ น   จึ ง
กลาวไดวา  การทํางานเปนทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิผลจะสามารถใหผลลัพธทางการพยาบาล
ที่ดีมีคุณภาพ     และสงผลใหพยาบาลมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ        ทําใหเกิดประสิทธิผล
ของหอผูปวยไดในที่สุด 
 
4 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล 

ผูตามมีบทบาทสําคัญในองคการ  เนื่องจากตราบใดที่องคการยังดําเนินอยูไดยอมตอง
อาศัยพลังงานของผูตามเปนสําคัญ   ผูตามมีความสัมพันธกับผูนําดวยเหตุผลหลายประการอยาง
เปนพลวัต ทั้งผูนําและผูตามตางเปนบทบาทพื้นฐานของบุคคลที่แสดงสลับสับเปลี่ยนกันตาม
สถานการณตลอดเวลา  แมแตคนที่ดํารงตําแหนงสูงก็ยังมีผูที่อยูในฐานะผูบังคับบัญชาเหนือตน  
จึงสามารถกลาวไดวา  คนเรามีโอกาสที่จะเปนผูตามมากกวาเปนผูนํา  ผูนําตองพึ่งพาผูตามใน
การใหขอมูลที่ดีที่สามารถเชื่อถือไดเพื่อนําไปใชประกอบในการทํางาน  (Kelley, 1988; Bennis, 
1994; Chaleff, 1996)       Bass (1981: 266)   กลาววา  ผูตามที่เขมแข็งมีผลตอความสําเร็จของ
ผูนํา  แตถาผูตามเปนปรปกษกับผูนําก็จะทําใหเกิดปญหาอุปสรรคในกระบวนการทํางาน เนื่อง
จากผูตามจะไมใหความรวมมือ  แสดงอาการเฉยเมย  ไมสนใจผูนํา    และอยูอยางอิสระไมขึ้นกับ
ผูนํา  ไมยอมเขามามีสวนรวมกับทีม  ดังนั้น  จึงเห็นไดวาการที่ผูนาํจะนําพาองคการใหมีความ
สําเร็จที่ยั่งยืนไดนั้นผูตามมีบทบาทสําคัญ   คือ   สามารถเปนไดทั้งผูสงเสริมผูนําหรือเปนอุปสรรค
ตอผูนําก็ได      ผูตามที่ดีจะเปนปจจัยที่สําคัญในการสรางใหตนเองและองคการเจริญกาวหนาได       
คุณลักษณะที่พึงประสงคของผูนําที่ดีเปนคุณลักษณะอยางเดียวกับที่พบในผูตามที่มีประสิทธิผล 
องคการทั้งหลายตางมุงความเปนเลิศในผลงานของผูตาม  จึงกลาวไดวา  ผูตามมีความสําคัญไม
ยิ่งหยอนกวาผูนําในการมีสวนรวมทําใหองคการยืนหยัดอยูไดในสภาวะปจจุบัน  (พรนพ  พุกกะพันธ, 
2544: 207; Kelley, 1988: 142; Maxwell, 1998: 49  อางถึงใน  สุเทพ  พงศศรีวัฒน, 2544: 194) 

5.1 ความหมายของภาวะผูตาม 

     มีผูใหความหมายของผูตาม  และ  ภาวะผูตาม  สรุปไดดังนี้ 
 ผูตาม  หมายถึง   ผูที่แสดงบทบาทเปนผูปฏิบัติในงาน  เพื่อตอบสนองตอวัตถุ

ประสงคขององคการ   และเปนผูที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของผูนําและองคการ   (Kelley, 1988: 
142; Rose, 1995: 192) 
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 ภาวะผูตาม  หมายถึง  การปฏิบัติของบุคคลที่เปนผูตามที่แสดงถึงความเขมแข็ง 
มีความคิดเปนของตัวเองไมดื้อร้ัน  มีความออนนอมถอมตน  อดทน ไมแข็งขอกับผูนํา มีทัศนคติใน
ทางบวก มีระเบียบวินัย  ทํางานไดบรรลุวัตถุประสงค  (รังสรรค  ประเสร็ฐศรี, 2544; Civil Air 
Patrol Manual, 2000)  
 

5.2       แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูตาม 

 การศึกษาเรื่องภาวะผูตามนั้นนับวามีนอยมากเมื่อเทียบการศึกษาเรื่องภาวะผูนํา  
แมวาผูตามเปนกลุมบุคคลที่จําเปนในความสําเร็จขององคการ  (Baker, 2000)   จากการรวบรวม
แนวคิดเกี่ยวกับผูตาม  มีผูกลาวไวดังนี้ 

 Rose (1995: 190)  ไดพยายามศึกษาแนวคิดเกี่ ยวกับผูตามโดยทบทวน
วรรณกรรมที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา  ตั้งแต  ค.ศ. 1930  เปนตนมาจนถึงปจจุบัน  สามารถสรุปได
เปน  2  แนวคิด  ดังนี้ 

 5.2.1   แนวคิดด้ังเดิม  ใหความหมายของผูตามวา  หมายถึง  กลุมบุคคลผูซึ่งมี
ลักษณะดังนี้  คือ   
 1)    ตองทํางานอยางหนัก  ถูกแบงแยกจากผูมีสติปญญาดี 
  2) ไมสามารถนําสติปญญามาใชได    โดยปราศจากผูชี้แนะหรือการ
ควบคุมจากผูอ่ืน 

3) เต็มใจที่จะใหผูอ่ืนนําทั้งทางดานความคิด  การปฏิบัติ   และยอมให
ผูอ่ืนควบคุมการทํางานของตนอยางใกลชิด 

4) ไมสามารถสรางผลผลิตไดโดยปราศการชี้แนะจากผูอ่ืน 
 จะเห็นไดวา  แนวคิดนี้ผูตามถูกกําหนดใหเปนผูใตบังคับบัญชา  เปนผูที่ยอม

ปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา         ขาดความกระตือรือรน      สวนผูนําจะถูกกําหนดใหเปน
ผูบังคับบัญชา  คอยทําหนาที่สั่งการ  ชี้นํา  มีความกระตือรือรน  ตื่นตัว 

5.2.2 แนวคิดยุคใหม  ใหความสําคัญกับผูตาม   ถือวาผูตามเปนสวนหนึ่ง
ของผูนํา  โดยการปรับมุมมองผูตามใหม  ดังนี้ 

 1)   ผูตามที่มีความกระตือรือรนในการเสริมสรางตนเอง ใหมีลักษณะ
ของภาวะผูนํานั้นเรียกวามีภาวะผูตาม     สวนผูตามที่เฉื่อยชาขาดความกระตือรือรนไมสามารถ
ทําใหสรางใหตนเองมีลักษณะของภาวะผูนําไดนั้นไมถือวามีภาวะผูตาม 

 2)   ผูตามที่มีความกระตือรือรน  ในบางครั้งความกระตือรือรนอาจมีการ
เปลี่ยนแปลงได  ขึ้นอยูกับกิจกรรมและสถานการณ     
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 3) ผูตามสามารถที่จะกลายเปนผูนํา  และผูนําก็สามารถกลายมาเปน  
ผูตามไดในขณะเดียวกัน    เชน  ผูบริหารระดับตนตองแสดงบทบาทผูนําและผูใตบังคับบัญญา
แสดงบทบาทผูตาม  ในขณะเดียวกัน   ผูบริหารระดับตนยังมีผูบังคับบัญชาในระดับที่สูงกวาจึง
ตองแสดงบทบาทผูตามและผูบังคับบัญชาในระดับที่สูงกวาแสดงบทบาทผูนํา  เปนตน 

 4) กลุมบุคคลในองคการนั้น     สวนหนึ่งเปนผูนําสวนที่เหลือก็ตองเปน
ผูตาม  แตผูตามไมใชเปนผูตามเสมอไป  ในบางครั้งผูตามอาจเปลี่ยนบทบาทมาเปนผูนําไดเชนกัน
โดยการเปลี่ยนแปลงนี้ไมเกี่ยวของกับการสับเปลี่ยนตําแหนงการบริหาร  เชน   หัวหนาหอผูปวยทํา
หนาที่เปนผูนําในการบริหารงานภายในหอผูปวย  นํานโยบายมาถายทอดเพื่อลงสูการปฏิบัติ เปน
ผูใหความรูใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาทุกระดับ          สวนพยาบาลระดับปฏิบัติการอยูใน
บทบาทผูตาม  คือ  ปฏิบัติตามนโยบายและปฏิบัติงานตามที่หัวหนาหอผูปวยมอบหมาย    สําหรับ
กรณีที่หัวหนาหอผูปวยตองปฏิบัติงานที่ไมมีความถนัด  เชน  ตองทําผลงานวิจัย      และพยาบาล
ผูปฏิบัติมีความรูและทักษะในการทําวิจัยมากอน    พยาบาลผูปฏิบัติก็สามารถแสดงบทบาทผูนํา
โดยใหคําอธิบายและเปนที่ปรึกษาในการทําวิจัย  รวมถึงปฏิบัติใหดูเปนตัวอยางเพื่อเปนแนวทาง
ใหหัวหนาหอผูปวยปฏิบัติตาม    ในลักษณะนี้เรียกไดวา   หัวหนาหอผูปวยแสดงบทบาทผูตามนั่น
เอง 

  5.3    รูปแบบของผูตาม  (Style of followers) 

 Kelley (1988)  ไดทําการศึกษาวิจัยโดยสัมภาษณทั้งผูนําและผูตามจํานวนมาก  
ผลการวิจัยสามารถนํามาแบงประเภทผูตามได  2  ประเภท  ดังนี้ 
 1)  แบงตามคุณลักษณะของผูตาม    เปนคุณลักษณะที่ตรงกันขามกันสอง
ดานของผูตาม  คือดานความอิสระ – ความคิดสรางสรรค (Independent - critical thinking)  กับ  
ดานการพึ่งพาผูอ่ืน - ขาดความคิดสรางสรรค     (Dependent - uncritical thinking)    กลาวคือ  
ผูตามที่มีคุณลักษณะชอบความอิสระ  และมีความคิดสรางสรรค  จะมีความมุงมั่น สนใจในการที่
จะทําใหองคการประสบความสําเร็จ    มีการทํางานดวยความรอบคอบ      ใหขอเสนอแนะเชิง
สรางสรรค  ชอบคิดริเร่ิมวิธีการใหมๆ  สําหรับผูตามที่มีลักษณะดานการพึ่งพาผูอ่ืน - ขาดความคิด
สรางสรรค   หมายถึง   ผูตามที่ตองพึ่งพาผูอ่ืนไมมีความคิดสรางสรรค  จะเปนผูที่ไมสามารถมอง
ไปไกลกวาที่กําหนดให   และเปนผูที่ชอบรับคําสั่งหรือทําตามโดยขาดการไตรตรอง   ดังนั้น องคการ
จึงไมสามารถพึ่งพาบุคคลเหลานี้ได 
 2)  แบงตามพฤติกรรมของผูตาม      เปนพฤติกรรมที่ตรงกันขามกันสองดาน
ของผูตาม  คือ ดานความกระตือรือรน  (Active behavior)  กับ  ดานความเฉยเมย (Passive 
behavior)  กลาวคือ  ผูตามที่มีความกระตือรือรน  จะสนใจเขารวมในกิจกรรมตางๆ ขององคการ
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อยางเต็มที่  แสดงความสนใจงานมากกวาขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย  มีความรูสึกเปนเจาของ  
ชอบแสดงถึงการริเร่ิมในการแกปญหาและตัดสินใจ  สวนผูตามที่มีลักษณะตรงกันขาม  คือ  มี
พฤติกรรมเฉยเมย  มีความเกียจคราน  ไมมีความรับผิดไมชอบตองาน  จะทํางานเฉพาะสวนที่ตน
ไดรับมอบหมายเทานั้น  ไมชอบทํางานเกินกวาที่มอบหมายให       และมักปฏิเสธความรับผิดชอบ
ที่มอบหมายเพิ่มข้ึน    ปฏิบัติงานตามคําสั่งและคําแนะนําของผูบังคับบัญชาโดยไมคิดริเร่ิมงานใหม 
ๆ  

 จากการแบงประเภทผูตามดังกลาวแลวนั้น Kelley ไดนํามาจัดแสดงความ
สัมพันธในรูปแบบตาราง  และสามารถแบงภาวะผูตามได  5  รูปแบบ  คือ  1)  ผูตามแบบปรปกษ 
(Alienated follower) 2)  ผูตามแบบยอมตาม  (Conformist follower)   3) ผูตามแบบเฉยเมย  
(Passive follower)    4)  ผูตามแบบทําเพื่อเอาตัวรอด    (Pragmatic survivor follower)     และ 
5)   ผูตามที่มีประสิทธิผล (Effective follower)  ดังแผนภาพที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่  4   แสดงรูปแบบของผูตาม 
ที่มา  :  Kelley, R. E. (1988). In Praise of Followers . Harvard Business 

         Review, pp:145. 
 5.3.1   ผูตามแบบปรปกษ   เปนผูตามที่ชอบความอิสระ  มีความคิดสรางสรรค
สูง  สวนใหญเปนผูที่มีประสบการณและผานอุปสรรคมากอน      แตตอมาเกิดปญหาไมลงรอยกับ
ผูนําของตน  จึงแสดงพฤติกรรมเฉยเมย  ไมกระตือรือรน  ผูตามแบบนี้มักใชสติปญญาที่มีอยูของ

ความอิสระ – ความคิดสรางสรรค

กระตือรือรน

การพึ่งพาผูอ่ืน - ขาดความคิดสรางสรรค 

ผูตามแบบยอมตาม 

ผูตามแบบทําเพื่อเอาตัวรอด

ผูตามแบบเฉยเมย

ผูตามที่มีประสิทธิผล ผูตามแบบปร

เฉยเมย 
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ตนในการมองเห็นปญหาที่เกิดขึ้น  คอยวิพากษวิจารณจุดออนขององคการและผูนําของตนตลอด
จนบุคคลอื่น  แตจะไมยอมเขารวมในการแกไขปญหานั้น 

 5.3.2  ผูตามแบบยอมตาม  เปนผูตามที่มีความกระตือรือรนในการทํางาน    แต
ขาดความคิดสรางสรรค  จึงชอบทําตามคําสั่งโดยไมคํานึงวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร  และผล
ที่เกิดขึ้นจะเปนอยางไร   Kelley (1988) เรียกผูตามแบบนี้วา    ผูตามแบบ “ใชครับ” (Yes people)  
คือเห็นดวยกับผูนําตลอด  ส่ิงที่ผูตามแบบนี้กังวลมากก็คือ  ความขัดแยง  จึงยอมตามเพื่อหลีก
เลี่ยงความขัดแยง   ผูตามแบบยอมตามนี้เปนผลที่เกิดจากการบริหารแบบเผด็จการไมรับฟงความ
คิดเห็นของผูตาม    ถึงแมวาเดิมนั้นผูตามจะเปนแบบมีประสิทธิผล  แตถาผูนํามีนโยบายที่เขมงวด
ไมรับฟงความคิดเห็นของผูตาม   ผูตามก็จะกลายเปนผูตามแบบยอมตามในที่สุด 

 5.3.3   ผูตามแบบเฉยเมย   เปนผูตามที่ตองพึ่งพาผูอ่ืน  ขาดความคิดสรางสรรค  
Kelley (1988) เรียกผูตามแบบนี้วา  ผูตามแบบ “แกะ” (Sheep)  เพราะไมชอบรับผิดชอบงาน
ทํางานเทาที่ตนไดรับมอบหมายเทานั้น  ผูนําตองคอยตรวจสอบและควบคุมความกาวหนาของ
งานอยางใกลชิด  ผูตามจะไมเสนอความคิดเหน็ใหผูนําทําหนาที่คิดอยูฝายเดียว    พฤติกรรมของ
ผูตามแบบนี้เปนผลที่เกิดจากการที่ผูนําใชวิธีการควบคุมมากเกินไป  และใชการลงโทษเมื่อผูตาม
กระทําผิด 

 5.3.4    ผูตามแบบทําเพื่อเอาตัวรอด    ผูตามแบบนี้จะมีลักษณะโดยรวมของ
ผูตามทั้ง  4  แบบ  คือ   ผูตามแบบปรปกษ     ผูตามแบบเฉยเมย  ผูตามแบบยอมตาม  และผูตาม
ที่มีประสิทธิผล  ในการที่ผูตามจะเลือกใชแบบใดแบบหนึ่งนั้น  ขึ้นอยูกับสถานการณวาควรจะใช
รูปแบบใดที่จะเอื้อประโยชนแกตนและมีความเสี่ยงนอยที่สุด  ผูตามแบบนี้มักพบในขณะที่องคการ
อยูในระยะเสื่อม  ผูตามทํางานแบบขาดเปาหมายที่แนนอนเปลี่ยนไปตามสภาวะแวดลอม  เพื่อ
ความอยูรอดของตน 

 5.3.5   ผูตามที่มีประสิทธิผล       ผูตามประเภทนี้เปนยอดปรารถนาของทุก
องคการ  เปนผูที่มีความสนใจ  เอาใจใส  และเต็มใจในการปฏิบัติงานสูง  ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่ทําให
องคการมีประสิทธิผล  เปนผูที่สามารถบริหารตนเองได     มีความสามารถวิเคราะหปญหาของ
องคการได  เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน  เปนผูที่มีความสามารถในการ
ทํางานสูงมีผลตอประสิทธิผลตอองคการ 

 มีผูแสดงทัศนะเกี่ยวกับผูตามที่มีประสิทธิผล  ซึ่งมีความสอดคลองกับ  
แนวคิดของ Kelley (1988)  ไวดังนี้ 
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 สิปปนนท  เกตุทัต  (2540)  สรุปเกี่ยวองคประกอบของผูที่มีประสิทธิผล  
และประสบความสําเร็จในการงาน  ตองเปนคนที่มีความรู  ความสามารถ   มุงพัฒนาตนใหทันตอ
วิทยาการและวิชาชีพ  มีสวนรวมในการพัฒนาองคการ  มีระเบียบวินัยในตนเอง  มีความซื่อสัตย
สุจริต  สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได   มีความสามารถในการบริหารงานอยางมีแบบแผน  มีความ
รับผิดชอบ   มีการตัดสินใจโดยใชวิจารณญาณ   ใหความสําคัญกับสวนรวมมากกวาสวนตน  มี
ความสํานึกผิดชอบตอสังคม  และมีความกลาแสดงออกในทางเหมาะสม 

 Hersey and Blanchard (1993)    ใหขอสรุปวา     ลักษณะผูตามที่มี
ประสิทธิผล  จะตองมีวุฒิภาวะของผูตาม (Follower maturity)  ในระดับสูง  กลาวคือ  เปนผูตามที่
มีทั้งความสามารถสูงและมีความมุงมั่นในงานสูงควบคูกัน  โดยผูที่มีความสามารถนั้น  ไดแก  ผูที่
มีความรู  มีความสามารถและมีทักษะในงานที่ทํา  ซึ่งเปนผลมาจากการศึกษาอบรมตลอดจน
ประสบการณทีไดรับจากการทํางาน  สวนผูที่มีความมุงมั่นในงาน  หมายถึง  ผูที่มีความมั่นใจ  มี
แรงจูงใจ  มีความรักความผูกพัน  ความรับผิดชอบมุงมั่นตองานนั้น  โดยสามารถแบงวุฒิภาวะผู
ตามไดเปน  4  ระดับ  คือ   ระดับที่ 1   ผูตามที่มีความสามารถต่ํา - ความมุงมั่นต่ํา    ระดับที่ 2 
ผูตามที่มีความสามารถต่ํา - ความมุงมั่นสูง    ระดับที่ 3 ผูตามที่มีความสามารถสูง - ความมุงมั่น
ต่ํา    ระดับที่ 4  ผูตามที่มีความสามารถสูง - ความมุงมั่นสูง      ซึ่งระดับวุฒิภาวะผูตามนั้นเปน
สิ่งที่สามารถเรียนรูและพัฒนาใหสูงขึ้นได  แตในทางตรงกันขามบรรยากาศและเงื่อนไขที่ไมพึง
ประสงคของการบริหารภายในองคการ ก็ทําใหระดับวุฒิภาวะผูตามลดลงไดเชนเดียวกัน 

 Wiess (2001: 197)   แสดงทัศนะวา    ผูตามที่มีประสิทธิผลนั้น ตองเปน
ผูที่มีวิสัยทัศนกวางไกล  มีความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืน  มีความเขมแข็ง  กลาหาญ  สงา
ผาเผย มีขวัญกําลังใจดี  และรวมทํางานใหบรรลุเปาหมายโดยไมคํานึงถึงเรื่องเงินทอง       รวมถึง
มีความมุงมั่นเพื่อไปสูเปาหมายและวิสัยทัศนขององคการ  มีความสามารถในการบริหารตนเอง  
ทํางานดวยความซื่อสัตยยุติธรรม  ใฝหาความสามารถในดานที่เกี่ยวกับภาระกิจการงาน  มี
วิจารณญาณในการแกปญหา  ชอบสรางเสริมพลังอํานาจแหงตน   

  Nie, Powell, and Prewitt  (1969, cite in Bass, 1981: 266)         ได
ศึกษาความพรอมของผูตามในแวดวงการเมือง  ที่ประเทศเยอรมัน  อิตาลี  แม็กซิโก  สหรัฐอเมริกา  
และอังกฤษ   ผลการวิจัยพบวา    ความพรอมของผูตามประกอบดวยลักษณะ  5  ประการ   คือ  
1)  ตองมีจติสํานึกในหนาที่  2)  มีขอมูลเกี่ยวกับการเมือง  3)  มีสวนรวมในการเมือง  4)  มีจิต
สํานึกของการเมืองที่มีประสิทธิภาพ   และ  5)  มีความสนใจเกี่ยวกับการเมือง 

 นอกจากนี้มีผูที่ศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบผูตามในองคการ  ดังนี้ 
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  Vandoren (1998)  ศึกษาความแตกตางของพฤติกรรมผูนําและพฤติกรรมผูตาม
ระหวางพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลกับที่ปฏิบัติงานในศูนยเยี่ยมบาน กลุมตัวอยาง
เปนพยาบาลวิชาชีพจากหนวยงานดังกลาว  จํานวน  136  คน     เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบ
สอบถามสงทางไปรษณีย  ผลการวิจัยพบวา   ไมมีความแตกตางของพฤติกรรมผูนําและพฤติกรรม
ผูตามระหวางพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลกับที่ปฏิบัติงานในศูนยเยี่ยมบาน      
นอกจากนี้ยังพบวา   กลุมตัวอยาง  มีรูปแบบผูตามที่มีประสิทธิผลมากถึง 75 % ผูตามทํางานแบบ
เอาตัวรอด  22 %  และผูตามแบบยอมตามเพียง  3 % ซึ่งแตกตางจากผลการวิจัยของ Brown and 
Thornborrow (1996) ไดศึกษาในสถาบันการเงินฮาริแฟกซ บริษัทการผลิตอุตสาหกรรมธอรนทัน   
และบริษัทผลิตเครื่องใชไฟฟา อาร อี ซี    รวมจํานวน  250  คน   พบวา    รูปแบบผูตามในองคการ
ที่ศึกษา  สวนใหญเปนชนิดยอมตาม  และชนิดทํางานแบบเอาตัวรอดมากกวาผูตามที่มีประสิทธิผล 

  จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับผูตาม    จะเห็นไดวาผูตามมีบทบาทที่สําคัญในองคการ  
การที่องคการจะประสบความสําเร็จได ยอมข้ึนอยูกับการมีผูตามที่มีประสิทธิผล  ดังนั้น การที่หอผู
ปวยจะประสบความสําเร็จหรือบรรลุเปาหมายไดนั้น ยอมข้ึนอยูกับผูตามหรือผูปฏิบัติซึ่งในที่นี้
หมายถึงพยาบาลประจําการนั่นเอง    เนื่องจากการปฏิบัติงานทางการพยาบาลนั้นมีความสําคัญ
กับชีวิตและความปลอดภัยของผูใชบริการ จึงจําเปนอยางยิ่งที่พยาบาลประจําการจะตองเปนผูที่มี
ความรูความสามารถ  มีความรับผดิขอบตองาน  สามารถบริหารตนเองได  และกลาแสดงออก   ในการ
ศึกษาครั้งนี้  ผูวิจัยจึงมีความเห็นวาแนวคิดภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล ของ  Kelley นั้น มีความ
เหมาะสมในการนํามาใชประเมินภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ   

5.4   ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล  ตามแนวคิด Kelley 

 Kelley (1988)  ไดศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูตามไวมากมาย และพบวาองคการที่
ประสบความสําเร็จไดนั้น  ขึ้นอยูกับการมีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลดวย  ซึ่งประกอบดวยคุณ
ลักษณะ  4  ประการ  คือ  1)  ความสามารถในการบริหารตนเอง (Self – Management)  2) ความ
มุงมั่นในการทํางาน  (Commitment)  3)  การมุงเนนสรางความสามารถ  (Competence and 
Focus)     4) ความกลาแสดงออก  (Courage)  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

5.4.1 ความสามารถในการบริหารตนเอง   

  ความสามารถในการบริหารตนเอง เปนคุณลักษณะที่สําคัญของผูตามที่
มีประสิทธิผล    ซึ่ง Kelley (1988)  ไดอธิบายลักษณะของผูตามที่มีความสามารถในการบริหารตน
เองวา  เปนผูที่มีความสามารถในการควบคุมตนเอง  ทํางานไดอยางอิสระโดยไมตองพึ่งพาผูอ่ืน  
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และสามารถทํางานไดดีโดยไมจําเปนตองมีการตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิดจากผูอ่ืน     มี
ความรับผิดชอบตองาน  ทําใหผูนําไววางใจในการมอบหมายงานใหปฏิบัติ เปนผูที่รูจักประมาณ
ความสามารถและอํานาจของตน   ในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย  มีความรูสึกที่เทาเทียมกับผูนํา  
และมีความเชื่อที่วา  ถาความคิดของตนมีเหตุผลและดีกวา  ผูนําก็ควรเปลี่ยนบทบาทเปนผูตาม
ความคิดนั้นบาง    ซึ่งสํานักทดสอบทางการศึกษา (2540)        ไดใหคําอธิบายเพิ่มเติมเกี่ยวกับ
คุณลักษณะของผูที่มีความสามารถในการบริหารตนเองวา  หมายถึง  บุคคลที่มีความพยายามใน
การจัดระบบงาน  เพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  เปนผูที่มองการณไกล  
ฉลาดมีไหวพริบ  รอบรูทันคน  ทันเหตุการณ  มีความคิดริเร่ิม  มีความกระตือรือรนในการแสวงหา
ขอเท็จจริง  มีความมุงมั่นใฝสัมฤทธ  รูจักปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม  มีความรูในงานที่ปฏิบัติ
เปนอยางดี    สําหรับ  Cattell (1963 อางถึงใน  กรมสามัญศึกษา, 2535)  อธิบายวา  ผูที่มีความ
สามารถในการบริหารตนเอง  เปนผูที่มีความรับผิดชอบในหนาที่  มีความบากบั่นพากเพียรในการ
ทํางานใหสําเร็จ   และจากการวิจัยของ  Brown and Thornborrow (1996) ที่ทําการศึกษาถึง
ลักษณะผูตามที่พึงประสงคขององคการ  โดยการสัมภาษณผูบริหารในหลายบริษัท  พบวาผูตามที่
ผูนําตองการตองมีลักษณะ  คือ มีความคิดริเร่ิม  ไววางใจไดและมีความรับผิดชอบ  ซึ่งมีความ
สอดคลองกับคุณลักษณะของผูตามที่มีประสิทธิผล  ตามแนวคิดของ Kelley  ในดานความ
สามารถในการบริหารตนเองนั่นเอง 

 ความสามารถในการบริหารตนเองของผูตามนี้  นับวาเปนประโยชนกับ
องคการ  โดยสามารถลดตนทุนดานคาแรงคนได  ความสามารถดังกลาวเปนสิ่งที่ฝกฝนกันได  
Kelley  ไดกลาวถึงสถาบันการเงินขนาดใหญแหงหนึ่ง  ซึ่งออกแบบระบบงานเพื่อใหพนักงาน
สามารถบริหารงานเอง    หลังจากใชระบบใหม  3  ป   พบวา   อัตราการโยกยายงานลดลงอยาง
นาทึ่ง  และความตองการบุคคลในระดับผูบริหารลดลง  ซึ่งบุคคลเหลานี้  องคการตองจายคาจาง
และคาตอบแทนที่สูงกวาบุคคลในระดับพนักงาน   นับวาเปนการบริหารตนทุนไดอีกทางหนึ่ง   
นอกจากนี้ การวิจัยของ  Corderly, Mueller, and Smith (1991, cited in Smither, Houston, and  
McIntire, 1996)  ยังพบวา  ทีมพนักงานที่ไดรับการสงเสริมใหมีความสามารถในการบริหารตนเอง  
ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจและมีความมุงมั่นในการทํางานมากขึ้น  สามารถเพิ่มผลิตผลได
มากขึ้น   

 จากสาระดังกลาวขางตน  สรุปไดวา ลักษณะผูตามที่มีความสามารถใน
การบริหารตนเอง หมายถึง  ผูตามที่มีความสามารถปฏิบัติงานไดอยางอิสระและสามารถทํางาน
ไดดี โดยไมจําเปนตองมีการตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิดจากผูนํา  มีการจัดระเบียบงานเพื่อ
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ใหงานสําเร็จ  มีความรับผิดชอบตองาน  เปนที่ไววางใจของผูนํา  และรูจักนําความสามารถของตน
มาใชอยางเต็มที่จนงานประสบความสําเร็จ 

5.4.2 ความมุงมั่นในการทํางาน   

 ความมุงมั่น  หมายถึง  จุดรวมของการรับรูของบุคคลตอส่ิงเรา  ซึ่งเกี่ยว
ของกับแรงขับและความนึกคิดของบุคคล  ถาบุคคลมีความตองการหรือสนใจในส่ิงใด  ก็จะมุงทํา
ในสิ่งนั้น  (Strang, 1959; Witaker, 1966)      สวน  Kelley (1988)  อธิบายลักษณะของผูตามที่มี
ความมุงมั่นในการทํางานวา  เปนผูตามที่มีมุงมั่นตอวัตถุประสงค  และผลผลิตขององคการ  มี
ความรูสึกวาตนเปนเจาขององคการและวิชาชีพแหงตน  มองผูนําเปนเพียงเพื่อนรวมงานที่รวมไปสู
เปาหมายขององคการ  เมื่อพบวาผูนําขาดความมุงมั่นหรือสรางความขัดแยง ผูตามจะเลิกใหการ
สนับสนุนผูนําโดยอาจจะเปลี่ยนงานหรือวางแผนเพื่อที่จะเปลี่ยนผูนํา  ผูตามที่มีประสิทธิผลเปน
บุคคลที่มีความจงรักภักดี  และพึงพอใจในความตองการขององคการ  

 Mowday, Steers, and Porter (1979)  ใหคําอธิบายที่สอดคลองกับ  
Kelley  วา   ผูที่มีความมุงมั่นในการทํางานวามีลักษณะเฉพาะ  3  ดาน  ดังนี้  1) มีความเชื่ออยาง
แรงกลา   ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ   บุคลากรที่มีความมุงมั่นตอเปาหมายของ
องคการสูง  จะทําใหมีความมุงมั่นตองาน  พรอมที่จะปฏิบัติงานทุกอยางที่องคการไดมอบหมาย  
เพราะเห็นวางานเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหองคการบรรลุเปาหมายได  บุคลากรที่มีความมุงมั่นตอ
เปาหมายและคานิยมขององคการ  จะมีความกระตือรือรนในการรวมกจิกรรมตางๆ ขององคการ  
2) มีความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ       เพื่อชวยเหลือให
องคการประสบความสําเร็จ  และมีความเต็มใจที่จะอุทิศตนเพื่อคสามผาสุกในการอยุรวมกันของ
คนในองคการ     3)  มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งสถานภาพการเปนสมาชิกของ
องคการ  มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ      ไมปรารถนาที่จะออกไปทํางานกับ
องคการอื่น 

 Mount and Judge  (2001 อางถึงใน  วรรณฤดี  เชาวศรีกุล, 2544)  
อธิบายวา  ผูที่มีความมุงมั่นในความสําเร็จของงาน  เปนบุคลิกภาพที่สงผลตอการทํางาน  มีความ
ตองการอิสระจากบุคคลอื่น    ซึ่งจะพบในบุคคลที่มีความเยี่ยมยอด   ไมตองพึ่งพาผูอ่ืน  มีความ
มุงมั่นที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จ  โดยคํานึงถึงผลสําเร็จของงานเปนพื้นฐานสําคัญ 

 เมทินี  จิตรออนนอม (2542)  ไดสรุปปจจัยที่มีผลตอความมุงมั่นในงานไว 
4 ลักษณะ  คือ  1)  ลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  อายุ  ระยะเวลาปฏิบัติงาน  เพศ  และการศึกษา  
2)  ลักษณะงาน  ไดแก  ความหลากหลายของงาน  ความชัดเจนของงาน  ความสําคัญของงาน  
ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน  และการใหขอมูลยอนกลับ  3)  ลักษณะขององคการ  ไดแก  
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การกระจายอํานาจในองคการ  การมีสวนรวมเปนเจาของในองคการ  4) ประสบการณจากการ
ทํางาน  ไดแก  ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพาได  ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ  การ
เขากันไดกับเพื่อนรวมงาน    และภาวะผูนํา 

 จากสาระดังกลาวขางตน  สรุปไดวา  ลักษณะผูตามที่มีความมุงมั่นในการทํางาน    
หมายถึง  ผูตามที่ปฏิบัติงานทั้งงานในหนาที่รับผิดชอบและงานที่หัวหนางานมอบหมายเพิ่ม  ดวยความตั้งใจ 
เอาใจใสตองานจนงานบรรลุผลสําเร็จ  เพราะคิดวาตนมีสวนรวมในการเปนเจาขององคการ  มีความจงรักภักดี     
และพึงพอใจในการตอบสนองความตองการขององคการ  

5.4.3 การมุงเนนสรางความสามารถ   

 ความสามารถ  หมายถึง  ลักษณะพื้นฐานของแตละบุคคล รวมกับความ
รูความเขาใจในงานประกอบกับการนําประสบการณไปพัฒนาทักษะและเจตคติในการการทํางาน  
ซึ่งทุกองคประกอบจะมีความสัมพันธกัน  เปนองคประกอบสําคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและประ
สิทธิผลของงาน   (ชาญชัย  อาจินสมาจาร, 2544: 82; Feber and Shearon, 1970: 179 อางถึง
ใน  สมลักษณ  สุวรรณมาลี, 2540) 

  Kelley (1988)  อธิบายเกี่ยวกับลักษณะของผูตามที่มุงเนนสรางความ
สามารถวา  เปนผูที่มีทักษะและความชํานาญที่เปนประโยชนแกหนวยงานของตน  เปนแบบอยาง
ใหกับผูอ่ืนได  มีมาตรฐานการทํางานที่สูงกวาที่กําหนด  และเปนผูที่ชอบพัฒนาตนเอง   โดยการ
ใฝศึกษาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ   นอกจากนี้ยังเต็มใจรับมอบหมายงานพิเศษ  แตทั้งนี้จะตอง
ทํางานที่เปนหนาที่รับผิดชอบหลักใหดีที่สุดกอน  สามารถรูถึงจุดออน  จุดแข็งของตนเอง  คือ ถา
ไดรับมอบหมายงานที่ตนไมถนัด  ผูตามจะบอกกับผูนําและพรอมใหการสนับสนุนผูอ่ืนที่สามารถ
ทํางานนั้นไดดีกวา  โดยไมคิดวาผูนั้นเปนคูแขงแตเปนเพื่อนรวมทีมงาน  และพรอมที่จะใหความ
ชวยเหลือทีมงานของตน   ซึ่งสอดคลองกับ  ชาญชัย  อาจินสมาจาร  (2544) กลาววา  บุคคลที่มี
ความสามารถ  เปนบุคคลที่มีประสิทธิภาพในการทํางานสูง  และมุงพัฒนาตนใหมีความสามารถที่
พิเศษหรือเฉพาะดาน  เพื่อใหเปนที่ตองการขององคการ 

 จากสาระดังกลาว  สรุปไดวา ลักษณะผูตามที่มีการมุงเนนสรางความ
สามารถ  หมายถงึ ผูตามที่ชอบพัฒนาตนเอง  โดยการใฝศึกษาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ สนใจ
การเรียนรูในประสบการณใหมๆ มุงพัฒนาความสามารถของตนใหมีความรูความชํานาญพิเศษใน
งานที่ปฏิบัติ มีความรูเกี่ยวกับวิทยาการใหมๆ  พัฒนามาตรฐานการทํางานอยูเสมอจนไดรับความ
เชื่อถือจากผูรวมงาน 
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5.4.4  ความกลาแสดงออก  

Kelley (1988)       อธิบายเกี่ยวกับคุณลักษณะความกลาแสดงออกของ
ผูตามที่มีประสิทธิผลวา   เปนบุคคลที่มีความกลาในการแสดงออกถึงความคิดอยางอิสระ   เปน
นักคิดเชิงสรางสรรค  ซึ่งเปยมไปดวยความรูที่จะนํามาใชประกอบการวินิจฉัย  จนไดรับการไววาง
ใจ  มีความนาเชื่อถือ  กลายอมรับในความผิดพลาดที่เกิดขึ้น  พรอมรับคําวิจารณจากผูอ่ืน และ
แบงบันความสําเร็จแกเพื่อนรวมงาน  แสดงใหเห็นถึงความยึดมั่นในจริยธรรมและความถูกตอง  
ถาพบวาผูนําหรือผูอ่ืนปฏิบัติส่ิงที่ขาดจริยธรรมหรือส่ิงที่ไมถูกตอง  ผูตามก็กลาที่จะทักทวงหรือ
สอบถาม  ความกลาที่จะยืนยันวาความคิดของตนทัดเทียมหรือเหนือกวาผูนํา  ซึ่ง Gardner 
(1995: 286)       แสดงความเห็นวา  ผูตามที่มีความกลาดังกลาว  คือคุณลักษณะของคนที่จะเปน
ผูนําคนตอไปในอนาคต  

Chaleff (1996)  อธิบายวา  ผูตามที่ดีควรมีความกลา  ดังนี้ 
 1)   ความกลาในการสนับสนุนผูนํา  (Courage to Supporting 
Leaders) 
หมายถึง  ผูตามมีความกลาที่จะใชความสามารถของตนและจุดเดนของตน    ชวยสนับสนุนการ
ตัดสินใจของผูนํา  และสรางผลงานในสวนที่จะชวยเสริมในตําแหนงหนาที่การงานของผูนํา  ทําให
ผูตามสามารถปฏิบัติภารกิจขององคการดวยความกระตือรือรน   เอาใสใจงาน  และผูกพันกับงาน 
 2)  ความกลาในการทาทายผูนํา  (Courage to Challenge Leaders)     
หมายถึง  ในบางครั้งผูตามตองสรางความทาทายแกผูนําในเรื่องการปฏิบัติและนโยบายของผูนํา  
เพราะความเชื่อที่วา  ผูนําก็เปนมนุษยคนหนึ่งยอมมทีั้งจุดออนและจุดแข็ง     ถาผูตามละเลยใน
จุดออนของผูนําจะทําใหองคการมีจุดออนมากขึ้น  ผูตามควรกลาที่จะแสดงจุดยืนอยางมั่นคง  
และกลาคัดคานการกระทําหรือการตัดสินใจของผูนํา  ที่ขัดตอผลประโยชนตอองคการหรือขัดตอ
คุณธรรม 
 3) ความกลาในการเปลี่ยนแปลงสถานการณที่คับขัน  (Courage to 
transforming bad situations)    หมายถึง   ผูตามที่มีความกลาที่จะตอสูปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
องคการ มองวาเปนหนาที่ของสมาชิกทุกคนที่ตองรวมมือกัน    และเมื่อองคการอยูในภาวะคับขัน
ผูตามกลาที่จะใหความชวยเหลือผูนําและองคการ  โดยไมกลัวตอปญหาและอุปสรรคที่จะเกิดขึ้น
จากกระบวนการเปลี่ยนแปลง  เมื่อคาดวาการเปลี่ยนแปลงนั้นจะกอใหเกิดผลดีตอสวนรวม 

พวงรัตน   บุญญ านุ รักษ  (2538: 49) ได แสดงทั ศนะเพิ่ ม เติ ม   ว า   
พยาบาลมีความจําเปนตองมีความกลาในการเผชิญปญหาในเรื่องตางๆ    ที่เกี่ยวของกับการดูแล
ผูปวย ไดแก  การปฏิบัติที่กอใหเกิดความไมสบาย ความไมสะดวก       ขัดตอจริยธรรม  จรรยา
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บรรณ  และคานิยม  ดังนั้น  พยาบาลตองกลาที่จะตัดสินใจ  กลาที่จะคัดคานการกระทําของผูอ่ืนที่
ไมถูกตองหรือขัดกับจริยธรรม  กลาที่จะปกปองสิทธิของตนเองและผูอ่ืน  และกลาแสดงความรูสึก
ของตนเองใหผูอ่ืนรับรู   

 จากสาระดังกลาว  สรุปไดวา  ลักษณะความกลาแสดงออกของผูตามที่มี
ประสิทธิผล หมายถึง ผูตามที่กลาแสดงความคิดเห็นหรือใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนกับผูนํา
และองคการของตน  กลาที่จะแสดงความรับผิดชอบ  ยินดีรับฟงคําติชมจากผูรวมงาน  กลาที่จะ
ทักทวงหรือสอบถามถาพบวาผูนําหรือผูรวมงานปฏิบัติในสิ่งที่ไมถูกตอง  หรือขัดตอคุณธรรม และ 
จริยธรรม   

 5.5   การพัฒนาภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล 

 Brown and Thornborrow (1996)   กลาววา  บุคคลที่เปนผูตามนั้นไมใชเกิดมา
เพื่อที่จะเปนผูตาม  แตตองเปนผูตามเนื่องจากปจจัยหลายประการ   การเปนผูตามที่มีประสิทธิผล
ไมใชลักษณะที่ติดตัวมาแตกําเนิด  เปนลักษณะที่สามารถพัฒนาใหเกิดได  Weiss (2001: 198)   
ไดกลาวถึง  ผูบริหารบริษัทยีนสลีวาย (Levi’s sewing plant)  ซึ่งทําการพัฒนาใหกลุมพนักงาน
เปนผูตามที่มีประสิทธิผล   ผลปรากฎวา ยีนสที่มีตําหนิมีจํานวนลดลงหนึ่งในสาม สามารถใชเวลา
ในการจัดสงสินคาไดตามความตองการของลูกคาเร็วขึ้น 10 วัน ใชเวลาในการซอมแซมยีนสที่มี
ตําหนิลดลงจาก  5  วัน    เหลือเพียง  1  วัน   ซึ่งนับวา  การที่องคการมีผูตามที่มีประสิทธิผลทําให
สงผลดีตอองคการ  คือ ไดผลผลิตมากขึ้น  และยังสามารถลดคาใชจายเนื่องจากจํานวนของเสีย
ลดลง งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ดังนั้น  การพัฒนาผูตามใหมีประสิทธิผลจึงเปนเรื่องที่มี
ประโยชนอยางยิ่ง   ซึ่งผูตามสามารถพัฒนาตนเองมีประสิทธิผลได  และนอกจากนี้องคการยัง
สามารถฝกผูตามใหมีประสิทธิผลไดเชนเดียวกัน 

5.5.1 การพัฒนาตนเองใหมีประสิทธิผล 
 การพัฒนาตนเองใหมีประสิทธิผลตามแนวคิดของ  Yukl (1998)  สามารถ
ปฏิบัติโดยมีแนวทาง  ดังนี้   
 1)  คนหาวาตนเองไดรับการคาดหวังในเรื่องอะไร  เนื่องจากถาผูตามมี
บทบาทที่คลุมเครือไมชัดเจน และไมทราบวาถูกคาดหวังใหทําอะไร   ก็เปนการยากที่จะแสดง
ความสามารถของตนไดอยางเต็มศักยภาพและไดรับความเชื่อถือในผลงาน 
  2)   เสนอถึงการริเร่ิมในการแกปญหา    หมายถึง    การชวยชี้ปญหาให
ผูนําไดสามารถมองเห็นอยางชัดเจนข้ึน   เสนอวิธีการตาง ๆ ที่สามารถแกปญหานั้นหรืออาจตอง
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ลงมือเขาแกปญหานั้นดวยตนเอง  แมวาการเริ่มตนนั้นจะเปนเรื่องที่มีความเสี่ยง  แตถาประสบ
ความสําเร็จ  ก็จะเปนการเพิ่มคุณคาของผูตามมากยิ่งขึ้น 
  3)  ใหผูบังคับบัญชาไดทราบเร่ืองการตัดสินใจ  หมายถึง    ผูตามตอง
รายงานใหผูบังคับบัญชาทราบเกี่ยวกับการแกไขปญหา  และการตัดสินใจของผูตามโดยตรง ดีกวา
จะใหทราบจากผูอ่ืน  เพราะจะทําใหผูอ่ืนมองวาผูนําขาดความสนใจ  และไรความสามารถ 
 4)   ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลกอนรายงานผูบังคับบัญชา  ผูตาม
มีบทบาทสําคัญในการถายทอดขอมูลใหผูนํารับทราบ  เพื่อรับรูสถานการณประกอบการตัดสินใจ
ที่ถูกตอง  การรายงานขอมูลที่ถูกตองจะทําใหผูตามไดรับความไววางใจจากผูนํา 
 5)   การขอใหผูบังคบับัญชาแจงผลการปฏิบัติงาน      หมายถึง    การที่
ผูตามขอใหผูนําบอกถึงผลการประเมินการปฏิบัติงานของตน         ขอใหผูนําชวยบอกถึงจุดแข็ง
จุดออนของตน  รวมถึงขอเสนอแนะในการปรับปรุงการทํางานของตน 
 6)   สนับสนุนผูนําเพื่อสรางความเปลี่ยนแปลง   หมายถึง  เมื่อตองมีการ
เปล่ียนแปลงใดๆ ที่สําคัญมักจะเกิดแรงตอตาน  ผูตามจะตองมีสวนชวยเหลือผูนําในการเปลี่ยน
แปลงดังกลาว     โดยการแบงภาระงานของผูนํามาทําในขอบเขตที่เหมาะสม 
 7)   แสดงความชื่นชมและยอมรับผูนําตามโอกาสที่เหมาะสม  หมายถึง 
การที่ผูตามแสดงความชื่นชมผูนํา  เมื่อผูนําใหการชวยเหลือหรือสามารถแกไขปญหาที่ยุงยากได
เปนผลสําเร็จ  ผูตามตองแสดงดวยความจริงใจ  จึงเปนการชวยสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 
 8)  บอกถึงความบกพรองของแผนงานของผูนํา  หมายถึง  การที่ผูตาม
สามารถแสดงความคิดเห็น  ชี้ใหเห็นถึงความบกพรองของแผนงานหรือวิธีการของผูนําอยางมีศิลป  
คือ  ไมทําใหผูนําเกิดความรูสึกที่ไมดี 

5.5.2 โปรแกรมการพัฒนาผูตามใหมีประสิทธิผล 
 Kelley (1998)  เปนผูคิดคนโปรแกรมฝกพนักงานเพื่อใหเปนดาวเดนใน
การทํางาน  คือ  สามารถสรางผลการปฏิบัติงานที่เปนเลิศได มีบริษัทชั้นนําระดับโลก อาทิ  เชน 
บริษัท เอ ที แอนท ที (AT&T) และบริษัท 3 เอ็ม (3 M)  นําโปรแกรมนี้ไปใช   พบวา   องคการมี
ผลิตผลที่สูงขึ้น     ซึ่งโปรแกรมนี้ประกอบดวย    กลยุทธในการใชฝกพนักงาน  9  ประการ  ดังนี้ 
 1)   ฝกใหมีความคิดริเร่ิม (Taking Initiative)  คือ ใหมีความรับผิดชอบ  
อาสาทํางานพิเศษเพิ่มเติม  กระตุนใหแสดงความคิดใหมๆ 
 2)  ฝกใหสรางเครือขายในงาน  (Networking) ทําใหสามารถรูจักผูรวม
งานที่มีความเชี่ยวชาญ  ที่สามารถใหความรูเปนประโยชนแกงานของตนได 
 3)  ฝกใหมีภาวะผูตาม (Followership)  คือ ฝกใหสามารถชวยผูนําให
ประสบความสําเร็จในเปาหมายขององคการ  มีความคิดเปนของตนเองมากกวาใหผูนําคอยชี้นํา 
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 4)  ฝ ก ให มี ก า รทํ า งาน เป น ที ม ที่ มี ป ระ สิ ท ธิ ภ าพ   (Teamwork 
effectiveness)  มีสวนรวมรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  มีความพยายามในการประสานงานเพื่อให
เกิดความสําเร็จของงานรวมกัน 
 5)  ฝก ให สามารถบริหารตน เองได  (Self management)  คือ   ให
สามารถการควบคุมตนเอง  จัดระเบียบในการทํางาน  มีความยืดหยุน  ผูกพันกับงาน  ยึดมั่นตอ
เวลา  ระดับการปฏิบัติ  และความกาวหนาในอาชีพ 
 6)  ฝกใหมีภาวะผูนํา (Leadership) สามารถกําหนดรูปแบบการทํางาน
ได  หาขอสรุปเพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย 
 7)  ฝกใหมีมุมมองที่กวาง (Perspective)  สามารถมองเห็นภาพรวม
แลวอธิบายถึงสวนยอยได 
 8)  ฝกทักษะในการพูด (Show and tell)  สามารถเสนอความคิดของตน  
และสามารถพูดโนมนาวผูอ่ืนได 
 9)   ฝกใหมีความรอบรูในองคการ (Organizational savvy)     ใหความ
สนใจเกี่ยวกับการแขงขันภายในองคการทั้งสวนบุคคลและกลุม  สงเสริมใหเกิดความรวมมือและ
สามารถจัดการกับความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 5.6    ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลหอผูปวย 

 ในการบริหารหอผูปวยนั้น  หัวหนาหอผูปวยจะตองแสดงบทบาทเปนผูนํา  สวน
พยาบาลประจําการก็ตองแสดงบทบาทผูตาม  โดยรับนโยบายจากหัวหนามาปฏิบัติ  การดําเนิน
งานของหอผูปวยตองอาศัยการปฏิบัติการของพยาบาลเปนหลัก          เพื่อนําไปสูเปาหมายของ
หอผูปวย   ลักษณะงานของพยาบาลตองรับผิดชอบตอชีวิตมนุษย  ซึ่งตองการความถูกตองและ
ความแมนตรงในการใหบริการทางการพยาบาลแกผูใชบริการ  จึงอาจกลาวไดวา  คุณภาพของ
งานตองอาศัยคุณภาพของผูปฏิบัติหรือผูตามนั่นเอง   ซึ่ง  ฟาริดา  อิบราฮิม (2535: 163)  กลาววา  
การที่พยาบาลประจําการจะสามารถปฏิบัติใหบริการพยาบาลที่ดีมีคุณภาพ  ยอมตองอาศัยความ
มีคุณภาพของตัวพยาบาลเองเปนสําคัญ   และการที่พยาบาลจะมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดบัที่
มีคุณภาพมาตรฐานไดก็ขึ้นอยูกับพยาบาลผูนั้นตองประกอบดวย  ความรู ความสามารถ  และ
ทักษะในการปฏิบัติงาน  สามารถที่จะบริหารงานที่อยูในหนาที่ความรับผิดชอบ       รวมถึงงานที่
หัวหนามอบหมายเปนพิเศษ  โดยหัวหนาไมตองมาคอยนิเทศหรือควบคุม  เพราะมีความมุงมั่นใน
การเพื่อใหงานออกมาดีเปนผลสําเร็จตามวัตถุประสงค  และตองมีความกลาในการแสดงออกที่
เหมาะสมทั้งดานการพูด  การคิด  กลาขัดแยงกับผูนําในทางสรางสรรค  ซึ่งพยาบาลที่มีลักษณะดัง
กลาวนี้  เรียกไดวา  มีคุณลักษณะของผูที่มีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลนั่นเอง  Kelley (1988) 
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กลาววา ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลนั้นเปนปจจัยแหงความสําเร็จขององคการ ซึ่งสอดคลองกับ 
Gibson et al. (1991)  ที่กลาววา  ผูตามที่มีประสิทธิผลจะตองประกอบดวย ความรู ความ
สามารถและมีทักษะ และรับรูถึงความสามารถของตน จะมีความตองการทํางานสูง สามารถผลิต
ผลงานที่ดีในระดับที่ตนพอใจ        ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  สมลักษณ  สุวรรณมาลี (2540) 
ที่ศึกษาในพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลพระปกเกลาจันทบุรี  พบวา  ความสามารถในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน (p < .05)   สวน  
วรรณฤดี  เชาวศรีกุล  (2544) ศึกษาในงานหองผูปวยหนัก  โรงพยาบาลศูนย  พบวา  ความ
สามารถในการทํางานของพยาบาลมีความสัมพันธกับในระดับสูงกับประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล (r = 0.77, p < .01) สําหรับงานวิจัยของ  Mathieu and Marthineau  (1993)  พบวา  
ประสิทธิภาพของบุคคลมีความสัมพันธในระดับปานกลางกับผลการปฏิบัติงาน (r =.529, p < .05)  
และสามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 36.9 (r =.369, p < .05)         สวนงานวิจัยของ
บริษัทแมคเบอร พบวา  ผูตามที่มีประสิทธิผลมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานที่สูง   (Hughes, 
Ginnett, and Curphy, 1999: 334)  ผลงานวิจัยดังกลาวนี้  แสดงใหเห็นวาลักษณะของผูตามมีผล
กับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน      จึงอาจกลาวไดวา  การที่พยาบาลประจําการมี
ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล  ยอมเปนที่ตองการของหนวยงาน  เนื่องจากสามารถสรางผลงานที่ดีให
หนวยงานไดและเปนผลใหพยาบาลมีความพึงพอใจในงานจากความภาคภูมิใจในผลสําเร็จของ
งาน   ซึ่งเปนองคประกอบที่สําคัญของความมีประสิทธิผลหอผูปวย 
 
6 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

 สุทธิรักษ  หงสะมัด  (2540)   ศึกษาองคประกอบที่สงผลตอการปฏิบัติงานของพัฒนากร
ในการดําเนินงานศูนยเยาวชนตําบล   กลุมตัวอยางเปนพัฒนากรของศูนยชวยเหลือทางวิชาการ
พัฒนาชุมชน  เขตที่  7  จํานวน  223  คน ผลการวิจัยพบวา  การไดรับความรูจากหนวยงานมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับผลการปฏิบัติงานของพัฒนากรในการดําเนินงานศูนย
เยาวชนตําบล  (r = .514, p < .001)   และเปนองคประกอบที่มีน้ําหนักในการพยากรณการปฏิบัติ
งานของพัฒนากรไดสูงสุด 

Wang and Satow (1994)  ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการปฏิบัติหนาที่ของผูนํากับ
ประสิทธผลองคการ  กลุมตัวอยางเปนผูบริหารระดับกลางและระดับสูงจํานวน  151  คน  ใน
บริษัทประกันภัยที่เปนสมาชิกสมาคมประกันภัย จีน - ญี่ปุน  เก็บรวมรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม
รวมกับการสัมภาษณผูบริหารระดับกลาง  ผลการวิจัยพบวา  การปฏิบัติหนาที่ของผูนําในดานการ
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คาดหวังผลงานของผูตาม  การใหความสนใจในความรูสึกของผูตาม  การใหขอมูลขาวสารที่เกี่ยว
กับงาน  มีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการในระดับสูง 

 Pettit, Goris, and Vaught (1997)  ศึกษาอิทธิพลของการติดตอส่ือสารในองคการซึ่งมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพนักงาน  กลุมตัวอยางเปน
พนักงานจากบริษัทภาคอุตสาหกรรม  จํานวน  302  คน  เก็บรวมรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม
วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติถดถอยพหุคูณ  ผลการวิจัยพบวา  ผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ
ทางตรงกับความพึงพอใจในงานของพนักงานในระดับปานกลาง  และพบวาผลการปฏิบัติงาน
สามารถทํานายความพึงพอใจกับงานที่ทําไดสูงสุด  คือ  รอยละ  24    และสามารถทํานายความ
พึงพอใจกับผูรวมงานไดนอยที่สุด  คือ  รอยละ  9  นอกจากนี้ยังพบวา     การติดตอสื่อสารในองคการ
เปนสื่อกลางความสัมพันธของผลการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน  โดย
เฉพาะดานการมีปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงาน   การไววางใจและใหขอมูลอยางถูกตอง
ผูบริหาร 

 Mayfield et al. (1998)  ศึกษาถึงผลการใชภาษาในการจูงใจของผูนํา (ตามแนวคิดของ  
Sullivan,1988)  ที่มีตอการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา  กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลประจําการจํานวน  151  คน  และหัวหนางานจํานวน  13  คน  ในโรงพยาบาลศูนย  ภาค
ตะวันออกเฉียงใต  ประเทศสหรัฐอเมริกา  เก็บรวมรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  ใชการวิเคราะห
โครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปร (LISREL)  ผลการวิจัยพบวา  รูปแบบจําลอง
ตามสมมติฐานสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  (GOFI = .993)  และการใชภาษาในการจูงใจของ
ผูนํามีความสัมพันธการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา  และสามารถทํานาย
ผลการปฏิบัติงานจากการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไดรอยละ  22  และสามารถทํานาย
ความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาไดรอยละ  67  

 Zorn and Ruccio (1998) ศึกษาการใชภาษาพูดในการติดตอส่ือสารเพื่อจูงใจของผูนํา    
ตามแนวคิดของ  Sullivan (1988)  โดยใชวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ  กลุมตัวอยางเปนผูจัดการและ
พนักงานขายที่มีผลงานการขายติดอันดับรวม  24  คน      เก็บรวมรวมขอมูลโดยการสัมภาษณทั้ง
ผูจัดการและพนักงานขายเกี่ยวกับลักษณะคําพูดของผูจัดการที่จูงใจใหพนักงานขายปฏิบัติงาน
เปนผลสําเร็จ  จากการวิเคราะหเนื้อหา  ผลการวิจัยพบวา  คําพูดที่ผูนําสามารถจูงใจผูใตบังคับ
บัญชาใหปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ  ไดแก  1)  การพูดแสดงตัวอยางของความสําเร็จ  เชน  บอกถึง
วิธีปฏิบัติของผูที่เคยทํางานนั้น ๆ สําเร็จมาแลว  2)  การพูดที่แสดงถงึการใหความสนใจที่ตัวบุคคล  
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เชน  พูดแสดงความหวงใย  หรือถามถึงความตองการของพนักงาน  3)  การพูดที่แสดงใหเห็นถึง
ความสําคัญของงาน 

 Chlok Foong Loke (2001)  ศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมผูนําทางการพยาบาลที่มีตอ
ผลิตผล  ความพึงพอใจในงาน  และความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ     โดย
พฤติกรรมผูนําใชแนวคิดของ Kouzes and Posner  ซึ่งมีองคประกอบ  5  ดาน คือ 1)  การทาทาย
ในกระบวนการ  2)  การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน  3)  การใหโอกาสในการแสดง
ความสามารถ 4)  การปฏิบัติเปนแบบอยาง  และ 5)  การใหกําลังใจ  กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
วิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยหนักจํานวน  100  คน  และหัวหนาหอผูปวยจํานวน  20  คน  เก็บ
รวมรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม     ผลการวิจัยพบวา  พฤติกรรมผูนํามีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในงาน  ผลผลิตในงาน  และความยึดมั่นผูกพันตอองคการของุบคลากร  และยังสามารถ
ทํานายความพึงพอใจในงานไดรอยละ  29  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการรอยละ 22  และผลผลิต
ในงานรอยละ  9 
 ในงานวิจัยของ  Chlok Foong Loke ที่ศึกษาจากแนวคิดของ  Kouzes and Posner 
(1995) มีองคประกอบบางดานที่มีความหมายสอดคลองกับองคประกอบของการใชภาษาในการ
จูงใจของผูนําในดานการใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ  นั่นคือ   ดานการใหกําลังใจ และการสราง
แรงบันดาลใจ  ผูวิจัยจึงมีความเห็นวามีความเกี่ยวของกับงานวิจัยครั้งนี้ 

 จากงานวิจยัดังกลาวขางตน        สรุปไดวา       ลักษณะการใชคําพูดของผูบริหารที่ใชกับ
ผูใตบังคับบัญชาซึ่งประกอบดวย    การใหความรูหรือขอมูลที่เกี่ยวของในงาน   การแสดงตัวอยาง
ของผูที่ประสบความสําเร็จ  การปฏิบัติตามคานิยมขององคการ  และคําพูดที่แสดงความหวงใย  
ใหกําลังใจ   โดยลักษณะคําพูดดังกลาว  เปนองคประกอบของการใชภาษาในการจูงใจของผูนําที่
มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน    ความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา   และประสิทธิผลของ
องคการ  

 การทํางานเปนทีมการพยาบาลกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

 มณีรัตน แสงเดือน (2542)  ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา  การทํางานเปน
ทีม  และความพึงพอใจในงานกับการปฏิบัติบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน  
จังหวัดนครปฐม กลุมตัวอยาง  เปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน  175  คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถาม  ผลการวิจัยพบวา  พฤติกรรมผูนํา  การทํางานเปนทีม  และความพึงพอใจในงาน  
มีความสัมพันธกับการปฏิบัติตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ   และการทํางานเปนทีม  กับพฤติ
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กรรมผูนํา  สามารถรวมกันพยากรณการปฏิบัติตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 47.9 (p < 
.001) 

 จิราพร  ปุนเอื้อง  (2543) ศึกษาความความพึงพอใจในงานของพยาบาล     โรงพยาบาล
ชุมชน  จังหวัดชัยนาท  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน  127  คน และพยาบาลเทคนิค
จํานวน  30  คน  ผลการวิจัยพบวา  การทํางานเปนทีมของพยาบาล  โดย  การใหความรวมมือกัน
และการพึ่งพาอาศัยกัน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจในงาน        (r = .71 
 และ .68  ตามลําดับ p < .001)  

อมรรักษ  จินนาวงศ (2543)      ศึกษาผลการพยาบาลเปนทีมตอประสิทธิผลหอผูปวย  
โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ  โดยการวิจัยเชิงทดลอง ผลการวิจัยพบวา ทีมที่ใชการ
พยาบาลเปนทีมโดยใชกระบวนการกลุม มีคะแนนเฉลี่ยของประสิทธิผลหอผูปวยสูงกวาทีมที่ไมได
ใชการพยาบาลเปนทีมเพิ่มข้ึน ทั้ง  3  ดาน คือดานประสิทธิภาพบริการพยาบาล ความสามารถใน
การปรับตัว ความสามารถในการยึดหยุน    

 จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน (2544)   ศึกษาความสัมพันธระหวางกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากร  ความไววางใจในหอผูปวย  การทํางานเปนทีมการพยาบาล (ตามแนวคิดของ  Romig)  
กับประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
ประจําการจํานวน  322  คน  เก็บรวมรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  ผลการวิจัยพบวา  ตัวแปรทั้ง 
3  ตัว มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย  โดยการทํางานเปนทีมการพยาบาลมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับคอนขางสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย        (r = .695, p < .01)  
และสามารถพยากรณประสิทธิผลหอผูปวยไดรอยละ  48.3   

 วารี  พูลทรัพย (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะของทีมงานกับประสิทธิผล
ของทีมการพยาบาล  ตามแนวคิดของ  Campion et al. (1993)   โดยลักษณะของทีมงานประกอบ
ดวย     1) การออกแบบงาน    2)  การพึ่งพาชวยเหลือกันของสมาชิก    3)  องคประกอบของทีม  
4)  บริบทเชิงบริหาร  และ 5) กระบวนการทํางานเปนทีม  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ
จํานวน  184  ทีม (920 คน) ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร เก็บรวม
รวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  ผลการวิจัยพบวา  ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลมีความสัมพันธ
ในระดับสูงกับลักษณะของทีมงาน  (r = .862, p < .05)  โดยลักษณะของทีมงานทั้ง  5  องคประกอบ  
สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลของทีมการพยาบาลไดรอยละ  74 
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 สมสมร  เรืองวรบูรณ  (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถดานการบริหาร
ของหอผูปวย  การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ  กับประสิทธิผลของหอผูปวย  ในโรงพยาบาลทั่วไป  
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน  399  คน  เก็บรวมรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  
ผลการวิจัยพบวา  ประสิทธิผลของหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถดานการ
บริหารและการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ  (r = .38  และ .52 ตามลําดับ  p < .01)    และตัวแปร
ทั้งคูสามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ  31.70 

จากงานวิจัยดังกลาวขางตน  ไดผลสรุปที่สอดคลองกัน คือ  การทํางานเปนทีมมีความ
สัมพันธการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจในงาน  และนําไปสูความมีประสิทธิผลขององคการ   

 ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

 สมลักษณ  สุวรรณมาลี (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในปจจัยการ
ทํางานกับความสามารถในการปฏิบัติงาน ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลพระปกเกลา
จันทบุรี     กลุมตัวอยาง   เปนพยาบาลประจําการจํานวน  176  คน    โดยใชแบบสอบถามกับ
กลุมตัวอยาง  ผลการวิจัยพบวา    ความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการมีความ
สัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  (p < .05) 

วรรณฤดี  เชาวศรีกุล  (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ  ความสามารถในการทํางาน  
ความหลากหลายในบทบาท  และความยืดหยุนของสมาชิกทีม  กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  กลุมตัว
อยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน  74  ทีม (471 คน) ที่ปฏิบัติงานในงานหองผูปวยหนัก  โรงพยาบาลศูนย 
เก็บรวมรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  ผลการวิจัยพบวา  ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลมีความสัมพันธกับใน
ระดับสูงความสามารถในการทํางาน  ความหลากหลายในบทบาท  และความยืดหยุนของสมาชิกทีม  อยางมีนยั
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   (r = .77, .78  และ .72 ตามลําดับ)  และมีความสัมพันธกับในระดับปานกลางกับ
บุคลิกภาพประนีประนอม  บุคลิกภาพควบคุมตนเอง  และบุคลิกภาพอารมณมั่นคง  นอกจากนี้  ความสามารถ
ในการทํางาน  ความหลากหลายในบทบาท  ความยืดหยุนของสมาชิกทีม และบุคลิกภาพควบคุมตนเอง 
สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลของทีมการพยาบาลไดรอยละ  73 

 Mathieu and Marthineau (1993)  ศึกษาถึงผลของการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคคลที่มีผลตอการ
ปฏิบัติงานของบุคคล  โดยทําการวิจัยเชิงทดลอง กลุมตัวอยางเปนนักศึกษา  มหาวิทยาลัยเพนซิลวาเนีย  
ประเทศสหรัฐอเมริกา  จํานวน  215 คน  ซึ่งไดรับการฝกตามโปรแกรมพัฒนาประสิทธิภาพของตนเอง  จํานวน  
15  ครั้ง  ภายใน  8  สัปดาห  ผลการวิจัยพบวา  หลังการทดลอง      นักศึกษามีผลการปฏิบัติงานที่ดีกวากอน
การทดลอง     ซึ่งมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P < .05)  นอกจากนี้ยังพบวา  ประสิทธิภาพของ
บุคคลมีความสัมพันธในระดับปานกลางกับผลการปฏิบัติงาน (r =.529, p < .05)  และสามารถพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานไดรอยละ  36.9  (r =.369, p < .05) 
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 Brown and Thornborrow (1996)  ศึกษาลักษณะผูตามที่พึงประสงคขององคการ  โดย
การสัมภาษณกึ่งโครงสรางผูบริหารทุกระดับจาก  สถาบันการเงินฮาริแฟกซ        บริษัทการผลิต
อุตสาหกรมธอรนทัน  และบริษัทผลิตเครื่องใชไฟฟา อาร อี ซี   รวมจํานวน  250  คน  ผลการวิจัย
พบวา  ลักษณะผูตามที่พึงประสงค  3  อันดับแรก ไดแก  1) มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  2)  เปนที่
นาไววางใจ  3)  มีความรับผิดชอบ    สวนลักษณะผูตามที่ไมพึงประสงค  ไดแก 1)  ไมนาเชื่อถือ  
2)  ไมนาไววางใจ   3)  ไมใหความรวมมือ  4)  ไมมีความรับผิดชอบ  5)  ขาดความเฉลียวฉลาด  
6)  ขาดประสิทธิภาพ  

 จากงานวิจัยดังกลาวขางตน  สรุปไดวา  ผูตามหรือบุคลากรที่ประกอบไปดวยความรู  
ความสามารถ  มีประสิทธิภาพในการทํางาน  ซึ่งเปนลักษณะที่สอดคลองกับผูตามที่มีประสิทธิผล 
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจในงาน  และประสิทธิผลขององคการ 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับงานวิจัยในครั้งนี้ทั้งหมด   สามารถสรุปไดวา 
ประสิทธิผลของหอผูปวย  ตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991)      สามารถประเมินไดจาก  
ผลิตผล   ประสิทธิภาพ  และความพึงพอใจในงาน      และในการที่หอผูปวยจะมีประสิทธิผลได
ตองอาศัยองคประกอบหลักที่สําคัญ  ไดแก  ผูบริหาร  ผูปฏิบัติ   และกระบวนการทํางาน    ซึ่งจาก
องคประกอบหลักดังกลาว   ประกอบดวย  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย ตามแนว
คิดของ Sullivan (1988)   การทํางานเปนทีมการพยาบาล ตามแนวคิดของ Romig (1996)  และ
ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ    ตามแนวคิดของ   Kelley (1988)   ซึ่งทั้ง  3  
ปจจัย  มีงานวิจัยสนับสนุนวามีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ    ผูวจิัยจึงเลือกใชมาเปน
กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ 
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7. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

การใชภาษาในการจูงใจ 
ของหัวหนาหอผูปวย 

(Sullivan, 1988) 

การใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ 
การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย 
การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ

ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของ 
พยาบาลประจําการ 

(Kelley, 1988) 

ความสามารถในการบริหารตนเอง 
ความมุงมั่นในการทํางาน 
การมุงเนนสรางความสามารถ 
ความกลาแสดงออก 

การทํางานเปนทีมการพยาบาล 
(Romig, 1996) 

การติดตอส่ือสาร 
ความรวมมือ 
การประสานงาน 
ความคิดสรางสรรค 
การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง

ประสิทธิผลของหอผูปวย 
(Gibson et al., 1991) 

ผลิตผล 
ประสิทธิภาพ 
ความพึงพอใจในงาน 
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บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
  

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlation Research Design) โดยมีวิธีการ
ดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากร   

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้  คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยเปนระยะเวลา   
ตั้งแต  1 ป  ขึ้นไป  ในโรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  รวมทั้งหมด  25  แหง  ซึ่ง
จําแนกตามภูมิภาคออกเปน   5  ภาค  ไดดังนี้  คือ  ภาคกลาง  ภาคตะวันออก  ภาคตะวันออก
เฉยีงเหนือ  ภาคเหนือ และภาคใต  ในแตละภาคประกอบดวยโรงพยาบาลศูนยจํานวน  5, 4, 6, 5 
และ 5 แหง ตามลําดับ   จํานวนประชากรไดจากการสํารวจขอมูลจากหัวหนากลุมงานการ
พยาบาลโรงพยาบาลศูนยทั้ง  25  แหง  (กุมภาพันธ  2545)  รวมประชากรทั้งสิ้นจํานวน  5,809 
คน 

กลุมตัวอยาง    

กลุมตัวอยางไดจากการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ  (Stratified  random sampling)  
โดย 
มีขั้นตอนดังนี้ 

1.  คํานวณขนาดกลุมตัวอยางตามสูตร  Yamane  (1973: 581)  ที่ระดับความเชื่อมั่น  
95%  ความคลาดเคลื่อน  5%   ไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน  374  คน 
 2.   สุมตัวอยางโรงพยาบาลแบบแบงชั้นภูมิ  โดยจําแนกตามภาคออกเปน  5  ภาค   ใชวิธี
จับฉลากรายชื่อโรงพยาบาลในแตละภาค  โดยกําหนดอัตราสวน 1: 2  จนครบทั้ง 5 ภาค ได
จํานวนตัวอยางทั้งสิ้น  14  โรงพยาบาล    
 3.   คํานวณขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลทั้ง  14  แหง     โดยการคํานวณตาม
สัดสวนประชากรดังนี้  

ขนาดกลุมตัวอยาง  =  ขนาดกลุมตัวอยางที่กําหนด  X  จํานวนพยาบาลประจําการ(ในโรงพยาบาล) 
   (โรงพยาบาล)                          จํานวนพยาบาลประจําการทั้ง  14  โรงพยาบาล          
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ขนาดของกลุมตัวอยางที่คํานวณไดในแตละโรงพยาบาล  ดังแสดงในตารางที่  1 
 4.  เพื่อใหกลุมตัวอยางเปนตัวแทนของทุกแผนก  ผูวิจัยจึงจําแนกหอผูปวยออกเปน  8 
แผนก  คือ  แผนกสูติกรรม  ศัลยกรรม  อายุรกรรม  กุมารเวชกรรม  ศัลยกรรมกระดูก   หออภิบาล
ผูปวยหนัก  จักษุ โสต ศอ นาสิก  และหอผูปวยพิเศษ  แลวคํานวนหาขนาดตัวอยางในแตละแผนก
ตามสัดสวนจนครบทั้งโรงพยาบาล    14  แหง  ดังแสดงในตารางที่  2   

 โดยใชสูตรการคํานวณดังนี้ 

ขนาดกลุมตัวอยาง    =  ขนาดกลุมตัวอยางในโรงพยาบาล  X  จํานวนพยาบาลประจําการ (ในแผนก) 

       (แผนก)                               จํานวนพยาบาลประจําการในโรงพยาบาล                    
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ตารางที่  1   แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางที่สุมได 
 
ภาค โรงพยาบาล                 ประชากร (คน)        กลุมตัวอยาง(คน)  
          
กลาง  
 โรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา 146 -  
 โรงพยาบาลสระบุรี      225                              28  
   โรงพยาบาลเจาพระยายมราชสุพรรณบุรี 175 -  
 โรงพยาบาลราชบุรี 280 35  
 โรงพยาบาลนครปฐม 182 22   
ตะวันออก  
 โรงพยาบาลชลบุรี 264 32  
 โรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศร(ปราจีนบุรี) 141  -   
 โรงพยาบาลพระปกเกลาจันทบุรี 231 29   
 โรงพยาบาลระยอง  215                               - 
ตะวันออกเฉียงเหนือ 
 โรงพยาบาลบุรีรัมย 142  18  
 โรงพยาบาลสุรินทร 262 -   
 โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา 382 -   
 โรงพยาบาลขอนแกน 212                     26 
 โรงพยาบาลอุดรธานี 210 26  
 โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงคอุบล 297 -  
เหนือ 
 โรงพยาบาลสวรรคประชารักษนครสวรรค 225 28 
 โรงพยาบาลพุทธชินราช พิษณุโลก 302  -  
 โรงพยาบาลอุตรดิตถ  182 22 
 โรงพยาบาลลําปาง 268  - 
 โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห 252 31  
ใต  
 โรงพยาบาลสุราษฎรธานี 228 28  
 โรงพยาบาลนครศรีธรรมราช 449  -   
 โรงพยาบาลยะลา 168 21  
 โรงพยาบาลหาดใหญ 224 28  
 โรงพยาบาลตรัง 147  -   
              รวม                                          5,809 374  
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ตารางที่  2  แสดงจํานวนพยาบาลและกลุมตัวอยางจําแนกตามแผนกของหอผูปวย  โรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง  

  ส
ูติก

รร
ม 

ศัล
ยก

รร
ม 

อา
ยุร

กร
รม

 

กุม
าร
เวช

กร
รม

 

ศัล
ยก

รร
ม

กร
ะด

ูก 

หอ
อภ

ิบา
ล 

ผูป
วย

หน
ัก 

จัก
ษุ 
โส
ต 

ศอ
 น
าส

ิก 

หอ
ผูป

วย
พิเ

ศษ
 

โรงพยาบาล 
ที่เปนกลุมตัวอยาง 

 

จํา
นว

นก
ลุม

ตัว
อย

าง
ที่ค

ําน
วณ

ได
ใน

แต
ละ

โร
งพ

ยา
บา

ล 
จา
นว
น

พย
าบ
าล

 
  จ

าน
วน

 
กล

ุมต
ัว

อย
าง

จํา
นว
น

พย
าบ
าล

 
จา
นว

น 
กล

ุมต
ัว

อย
าง

จํา
นว
น

พย
าบ
าล

 
จา
นว

น 
กล

ุมต
ัว

อย
าง

จํา
นว
น

พย
าบ
าล

 
จา
นว

น 
กล

ุมต
ัว

อย
าง

จํา
นว
น

พย
าบ
าล

 
จา
นว

น 
กล

ุมต
ัว

อย
าง

จํา
นว
น

พย
าบ
าล

 
จา
นว

น 
กล

ุมต
ัว

อย
าง

จํา
นว
น

พย
าบ
าล

 
จา
นว

น 
กล

ุมต
ัว

อย
าง

จํา
นว
น

พย
าบ
าล

 
จา
นว

น 
กล

ุมต
ัว

อย
าง

โรงพยาบาลสระบุรี 
โรงพยาบาลราชบุรี 
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โรงพยาบาลชลบุรี 
โรงพยาบาลพระปกเกลาจันทบุรี 
โรงพยาบาลบุรีรัมย 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม  แบงเปน  5  ตอน  ดังนี้  

 ตอนที่ 1    แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลศูนย  ได
แก  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาปฏิบัติงาน  แผนกที่ปฏิบัติงาน  โดย
มีลักษณะขอคําถามใหเลือกตอบ  และเติมขอความลงในชองวาง 
 ตอนที่ 2    แบบสอบถามการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  โดยวัดตามการ
รับรูของพยาบาลประจําการ ซึ่งผูวิจัยปรับและดัดแปลงจากแบบสอบถามของ Mayfield et al. 
(1995) ที่ชื่อวา “Motivating Language Scale” เปนแบบสอบถามที่ Mayfield et al. ไดสรางและ
พัฒนาโดยการวเิคราะหปจจัยเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis)    มีคาความเที่ยงของ
เครื่องมือเทากับ .97   ซึ่งแบบสอบถามชุดนี้สรางจากแนวคิดของ Sullivan (1988)   ประกอบดวย
ขอคําถามเชิงบวกจํานวน  24  ขอ  โดยมีขั้นตอนดังนี้  

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎี จากตํารา  เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจาก 
แนวคิดของ  Sullivan (1988)  นํามากําหนดเปนคํานิยามเชิงปฏิบัติการ     
 2.   ทําการแปลเครื่องมือ  “ Motivating Language Scale ” ของ Mayfield et al.  แลว
ปรับและดัดแปลงเครื่องมือการวิจัยใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง     และใหมีความสอดคลองกับ
คํานิยามเชิงปฏิบัติการ  รวมทั้งใหมีความสอดคลองกับการสื่อความหมายเดิมจากตนฉบับใน
ภาษาอังกฤษดวย 

 แบบสอบถามการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวย    ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวก
ทั้งหมดจํานวน  24  ขอ  แบงเปนองคประกอบดังนี้ 

การใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ   จํานวน     10     ขอ  (ขอ  1  - 10) 
การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย   จํานวน      8      ขอ  (ขอ 11 - 18) 
การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ จํานวน      6  ขอ  (ขอ 19 - 24) 

 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) ใหผูตอบ
เลือกตอบได  5  ระดับ  โดยมีเกณฑการใหคะแนนตามความหมายดังนี้ 
 ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยมากที่สุดให       5       คะแนน 
 ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยมากให         4       คะแนน 
 ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยปานกลางให      3       คะแนน 
 ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยนอยให              2       คะแนน 
 ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยนอยที่สุดให       1       คะแนน 
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 เกณฑการแปลผล  คาคะแนนเฉลี่ยของการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวย 
แบงเปน  5  ระดับ ดังนี้  (ประคอง  กรรณสูต, 2538: 117) 
คะแนนเฉลี่ย 4.50 - 5.00 หมายถึง การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวยอยูในระดับมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.50 - 4.49 หมายถึง การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวยอยูในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.50 - 3.49 หมายถึง การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวยอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50 - 2.49 หมายถึง การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวยอยูในระดับนอย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.49 หมายถึง การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวยอยูในระดับนอยที่สุด 

ตอนที่ 3  แบบสอบถามการทํางานเปนทีมการพยาบาล  โดยวัดตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ ผูวิจัยปรับและดัดแปลงจากแบบสอบถามการทํางานเปนทีมของ จารุพรรณ ลีละยุทธ
โยธิน (2544)  ซึ่งสรางตามแนวคิดของ  Romig  (1996)  เดิมมีขอคําถามเชิงบวกจํานวนทั้งหมด  
33  ขอ  โดยมีข้ันตอนดังนี้  

1.  ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมการพยาบาลจากตํารา เอกสาร และ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Romig  (1996) นํามากําหนดเปนคํานิยาม
เชิงปฏิบัติการ     

2.  ศึกษาแบบสอบถามการทํางานเปนทีมการพยาบาลของ จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน 
(2544) ที่สรางตามแนวคิดของ Romig (1996) แลวปรับและดัดแปลงแบบสอบถามใหเหมาะสม
กับกลุมตัวอยางและใหมีความสอดคลองกับคํานิยามเชิงปฏิบัติการ   ซึ่งประกอบดวยขอคําถาม
เชิงบวกจํานวน  27  ขอ  แบงเปนองคประกอบดังนี้ 

 การติดตอส่ือสาร  จํานวน  5 ขอ (ขอ  1 -  5) 
 ความรวมมือ   จํานวน  6 ขอ (ขอ  6 -11) 
 การประสานงาน   จํานวน  6 ขอ (ขอ 12-17) 
 ความคิดสรางสรรค   จํานวน  5 ขอ (ขอ 18-22) 
 การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง   จํานวน  5 ขอ (ขอ 23-27) 

 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  ใหผูตอบ
เลือกตอบได  5  ระดับ  โดยมีเกณฑการใหคะแนนตามความหมายดังนี้ 
 ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของทีมการพยาบาลมากที่สุด ให 5 คะแนน 
 ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของทีมการพยาบาลมาก ให 4 คะแนน 
 ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของทีมการพยาบาลปานกลาง     ให 3 คะแนน 
 ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของทีมการพยาบาลนอย ให 2 คะแนน 
 ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของทีมการพยาบาลนอยที่สุด      ให 1 คะแนน 
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 เกณฑการแปลผล  คาคะแนนเฉลี่ยของการทํางานเปนทีมการพยาบาล  แบงเปน  5  ระดับ   ดังนี้   
(ประคอง  กรรณสูต, 2538: 117) 
คะแนนเฉลี่ย 4.50 - 5.00 หมายถึง การทํางานเปนทีมการพยาบาลอยูในระดับมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.50 - 4.49 หมายถึง การทํางานเปนทีมการพยาบาลอยูในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.50 - 3.49 หมายถึง การทํางานเปนทีมการพยาบาลอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50 - 2.49 หมายถึง การทํางานเปนทีมการพยาบาลอยูในระดับนอย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.49 หมายถึง การทํางานเปนทีมการพยาบาลอยูในระดับนอยที่สุด 

ตอนที่ 4   แบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  โดยวัดตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ    ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ  Kelley (1988)  โดยมีข้ันตอน
ดังนี้ 

1.   ศึกษาแนวคิดทฤษฎี  เกี่ยวกับภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการจาก
ตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Kelley (1988) นํามา
กําหนดเปนคํานิยามเชิงปฏิบัติการ   

2. สรางขอคําถามใหมีความสอดคลองและครอบคลุมคํานิยามเชิงปฏิบัติการจากแนวคิดทฤษฎี    และ
ใหมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง      ขอคําถามที่สรางขึ้นทั้งหมดจํานวน  24  ขอ  เปนคําถามเชิงบวกจํานวน  
21  ขอ  และเปนคําถามเชิงลบจํานวน  3  ขอ (ขอ 6, 11 และ 23)  แบงเปนองคประกอบดังนี้ 

ความสามารถบริหารตนเอง   จํานวน  6 ขอ   (ขอ   1-6 ) 
ความมุงมั่นในการทํางาน    จํานวน  6 ขอ  (ขอ   7-12) 
การมุงเนนสรางความสามารถ   จํานวน  6 ขอ  (ขอ 13-18) 
ความกลาแสดงออก จํานวน  6 ขอ  (ขอ 19-24) 

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  ใหผูตอบ
เลือกตอบได  5  ระดับ  โดยมีเกณฑการใหคะแนนตามความหมายดังนี้ 
       คําถามเชิงบวก คําถามเชิงลบ 
ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของผูตอบมากที่สุด ให      5                 1      คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของผูตอบมาก        ให      4           2      คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทานปานกลาง  ให      3      3       คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทานนอย          ให      2              4      คะแนน    
ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทานนอยที่สุด   ให      1      5      คะแนน 

 เกณฑการแปลผลคาคะแนนเฉลี่ย ของภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาล
ประจําการ  แบงเปน  5  ระดับ  ดังนี้   (ประคอง  กรรณสูต, 2538: 117) 
คะแนนเฉลี่ย 4.50 - 5.00 หมายถึง  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  



 96

 อยูในระดับมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.50 - 4.49 หมายถึง  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  
 อยูในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.50 - 3.49 หมายถึง  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  
 อยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50 - 2.49 หมายถึง  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  
 อยูในระดับนอย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.49 หมายถึง  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  
 อยูในระดับนอยที่สุด 

ตอนที่ 5    แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย  โดยวัดตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ   ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นเองตามแนวคิดของ  Gibson et al. (1991)  โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

1.  ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวยจากตํารา เอกสาร และงานวิจัย
ที่เกี่ยวของ      สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Gibson et al. (1991) นํามากําหนดเปนคํานิยาม
เชิงปฏิบัติการ   
 2. สรางขอคําถามใหมีความสอดคลองและครอบคลุมคํานิยามเชิงปฏิบัติการจากแนวคิดทฤษฎี    และ
ใหมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง   ไดขอคําถามที่สรางขึ้นทั้งหมด  25  ขอ  เปนคําถามเชิงบวกจํานวน  21  
ขอ  และเปนคําถามเชิงลบจํานวน  4  ขอ (ขอ 13, 22, 24 และ 25)  แบงเปนองคประกอบดังนี้ 

ผลิตผล จํานวน   9 ขอ  (ขอ  1-9) 
ประสิทธิภาพ จํานวน  7 ขอ      (ขอ10-16) 
ความพึงพอใจในงาน จํานวน  8 ขอ     (ขอ 17-25) 

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  ใหผูตอบ
เลือกตอบได  5  ระดับ  โดยมีเกณฑการใหคะแนนตามความหมายดังนี้ 
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      คําถามเชิงบวก      คําถามเชิงลบ 
ขอความนั้นตรงความเปนจริงมากที่สุด     ให        5                  1      คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก        ให       4  2     คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลางให       3 3      คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย        ให       2                  4      คะแนน 

 ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด ให       1       5      คะแนน 

เกณฑการแปลผลคาคะแนนเฉลี่ย  ของประสิทธิผลของหอผูปวย  แบงเปน  5  ระดับ 
ดังนี้   (ประคอง  กรรณสูต, 2538: 117) 

คะแนนเฉลี่ย 4.50 - 5.00 หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.50 - 4.49 หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.50 - 3.49 หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50 - 2.49 หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับนอย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.49 หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับนอยที่สุด 

 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

 ในการวิจัยครั้งนี้     ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและ
ความเที่ยงของเครื่องมือทุกชุด  โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

1. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  (Content  Validity)   

 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น และดัดแปลง จํานวน  4  ชุด  ไดแก  แบบสอบถาม
การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   แบบสอบถามการทํางานเปนทีมการพยาบาล   
แบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  และแบบสอบถามประสิทธิผล
ของหอผูปวย เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของขอคําถาม  
ความครอบคลุมของเนื้อหา การใชภาษา และความถูกตองของการแปลภาษา พรอมทั้งปรับปรุง
แกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา    แลวนําเสนอผูทรงคุณวุฒิจํานวน  8 ทาน (ดังรายนาม
ในภาคผนวก ก)   ซึ่งมีคุณสมบัติ  คือ  เปนผูที่มีวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป  มี
ประสบการณเกี่ยวกับการวิจัย และมีความรูความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับเรื่องที่ผูวิจัยศึกษา เพื่อให
ตรวจพิจารณาความสอดคลองระหวางสาระคําถามและมิติที่วัดของแบบสอบถามทั้ง 4 ชุด สําหรับ
แบบสอบถามการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย    ผูวิจัยนําไปใหผูเชี่ยวชาญการใช  2 
ภาษา คือ ทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ จํานวน 1  ทาน  พิจารณาความถูกตองของการแปลจาก
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CVI  = 

ตนฉบับ    รวมกับใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณาความถูกตองของการแปลภาษาดวย  และนําผลการ
พิจารณามาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index หรือ CVI)  ไดจาก
สูตรดังนี้คือ  (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544ข: 224-225) 

  จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ  3  และ  4 
     จํานวนคําถามทั้งหมด 

  เมื่อกําหนดการแสดงระดับความคิดเห็นเปน  4  ระดับ  คือ 
 ระดับ 1   หมายถงึ คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 

ระดับ 2   หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพัฒนาทบทวน     และปรับปรุงอยาง 
   มาก  จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

ระดับ 3   หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพัฒนาทบทวน  และปรับปรุงเล็กนอย    จึงจะมี
ความสอดคลองกับคํานิยาม 

ระดับ 4   หมายถึง คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

 จากการคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามการใชภาษาใน
การจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   แบบสอบถามการทํางานเปนทีมการพยาบาล   แบบสอบถาม
ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  และแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย  
ไดคา  CVI  เทากับ .92,  .89,  .88  และ .88  ตามลําดับ  ซึ่งคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่ยอมรับ
ไดคือ .80 ขึ้นไป (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544ข: 224-225)   แสดงวา  แบบสอบถามทกุชุดที่ใช
ในการวิจัยนี้มีคุณภาพดานความตรงตามเนื้อหาอยูในเกณฑที่ยอมรับได        จากนั้นผูวิจัยนํา
แบบสอบถามที่ไดรับมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ  รวมกับอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ  โดยพิจารณาตัดขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ  1 ออก แตถา
การตัดขอคําถามนั้นมีผลกระทบกับโครงสรางคําถามหลัก ผูวิจัยจะสรางขอคําถามใหมเพื่อให
ครอบคลุมคํานิยามของตัวแปรนั้น ๆ  สวนขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 2    
ผูวิจัยนําขอคําถามนั้นมาทบทวนเพื่อปรับปรุงเนนความชัดเจนของภาษามากยิ่งขึ้น         สําหรับ
ขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ  3    ก็นํามาพิจารณาปรับภาษาเล็กนอย   และ
กรณีขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาซ้ําซอนกัน  ผูวิจัยนํามาพิจารณาตัดขอใดขอหนึ่งออก 
หรืออาจปรับรวมเปนขอเดียวกัน   สําหรับขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ  4  ก็
จะคงคําถามนั้นโดยไมมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ  ซึ่งสามารถสรุปผลการปรับปรุงแกไขขอคําถามของ
แบบสอบถามแตละชุดดังนี้ 
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ชุดที่ 1    แบบสอบถามการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   
 ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา   5  ขอ     ปรับคําถามที่มีความหมายซ้ํากันรวมเปนขอ

เดียวกัน   (ขอ 15 รวมกับขอ 16)   ตัดคําถามที่มีความหมายซ้ําซอน  1  ขอ (ขอ 14)  ตัดคําถามที่ไมสอดคลอง
กับคํานิยาม 1  ขอ (ขอ 18)    และเพิ่มคําถามเพื่อเพิ่มน้ําหนักตัวแปรและใหครอบคลุมคํานิยาม  2  ขอ   คง
เหลือขอคําถามทั้งหมดจํานวน  23  ขอ  (จากเดิม  24  ขอ) 

 ชุดที่ 2    แบบสอบถามการทํางานเปนทีมการพยาบาล 
 ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา   4  ขอ   ปรับคําถามที่มีความหมายซ้ํากันรวมเปนขอเดียว

กัน   (ขอ 12 รวมกับขอ 13, ขอ 18 รวมกับขอ 19 และ ขอ 25 รวมกับขอ 27)        ตัดคําถามที่ไมสอดคลองกับ
คํานิยาม  3  ขอ (ขอ 8, 11 และ 17)         เพิ่มคําถามเพื่อใหครอบคลุมคํานิยาม 1  ขอ    คงเหลือขอคาํถามทั้ง
หมดจํานวน  22  ขอ  (จากเดิม  27  ขอ) 

 ชุดที่ 3  แบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  
 ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา  5 ขอ  ตัดคําถามที่มีความหมายซ้ําซอนกัน  1  ขอ  (ขอ 9)  

ตัดคําถามที่ไมสอดคลองกับคํานิยาม  3  ขอ  (ขอ 6, 12 และ 22)  และเพิ่มคําถามเพื่อใหครอบคลุมคํานิยาม  2  
ขอ    คงเหลือขอคําถามทั้งหมดจํานวน  22  ขอ  (จากเดิม  24  ขอ) 

 ชุดที่ 4    แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลหอผูปวย    
 ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา   6  ขอ   ปรับขอคําถามที่มีความหมายซ้ํากัน

รวมเปนขอเดียวกัน  (ขอ 11 รวมกับ 12, ขอ 14 รวมกับ 15 และ ขอ 22 รวมกับ 23) ตัดคําถามที่มี
ความหมายซ้ําซอนออก  1  ขอ (ขอ 8) และตัดคําถามที่ไมสอดคลองกับคํานิยาม  1  ขอ  (ขอ 5) 
คงเหลือขอคําถามทั้งหมดจํานวน  20  ขอ  (จากเดิม  25  ขอ) 

2    การหาคาความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability)  

 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการแกไขปรับปรุง ไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการ      
ซึ่งปฏิบัติงานในหอผูปวยเปนระยะเวลาตั้งแต  1  ป ข้ึนไป  โรงพยาบาลเจาพระยายมราช  จังหวัด
สุพรรณบุรี  จํานวน  30  คน  โดยผูวิจัยดําเนินการรวมรวมขอมูลดวยตนเอง ชวงเวลาที่ใชในการ
รวมรวมขอมูลคือระหวางวันที่  8 – 10 มกราคม  พ.ศ. 2546  ไดรับแบบสอบถามกลับคืนครบทั้ง 
30  ฉบับ   นําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหหาคาความคงที่ภายใน (Internal  consistency)  ดวยวิธี
คํานวณคาความเที่ยง     โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค  (Cronbach‘ s  Alpha 
Coefficient) ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for Window Version 11 (Statistical  
Package  for  Social  Science)  โดยพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามกับ
คะแนนรวมของทุกขอคําถาม  (Corrected item-total correlation)  ที่มีคาตั้งแต  .30 ข้ึนไป   เปน
เกณฑในการยอมรับวาเปนขอคําถามที่ดี (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2544ข)   และคัดเลือกมาเปน
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ขอคําถามที่จะใชรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง  สวนขอคําถามที่มีคาต่ํากวา .30 ผูวิจัยนํามา
ปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อปรับปรุงแกไขขอคําถามใหมีความสมบูรณมากขึ้น หรือ
อาจพิจารณาตัดออกถาทําใหคาความเที่ยงของแบบสอบถามชุดนั้นสูงขึ้นเมื่อเทียบกับการตัดขอ
คําถามอื่น  ประกอบกับการพิจารณาวาการตัดขอคําถามนั้นไมมีผลกระทบกับโครงสรางคําถาม
หลัก   สําหรับแบบสอบถามที่มีคาความเที่ยงสูงกวา .90  ข้ึนไป  นํามาพิจารณาความซ้ําซอนของ
ขอคําถาม  (Devellis, 1991: 88) โดยการทบทวนรวมกับแนวคิดที่นํามาใชสรางแบบสอบถาม  ซึ่ง
พบวา  ไมมีขอคําถามที่ซ้ําซอนกัน         

จากผลการวิเคราะหคา Corrected item-total correlation พบวา  ขอคําถามที่ตอง
ทําการแกไขมีดังนี้ 

1) แบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  มีขอคําถามที่
ตองแกไขจํานวน  4  ขอ  โดยปรับปรุงความชัดเจนของภาษา  2  ขอ  แยกขอคําถามที่เปนสองนัย
ออกเปน  2  ขอ  และตัดขอคําถามเชิงลบออก  1  ขอ  เนื่องจากมีคา Corrected item-total 
correlation  ต่ํามากที่สุด  ซึ่งเมื่อพิจารณาแลวไมกระทบกับโครงสรางคําถามหลัก  ทําใหไดคา
ความเที่ยงเพิ่มข้ึนจาก  .873  เปน .879 

2) แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย  มีขอคําถามที่ตองแกไขจํานวน  2  ขอ  
โดยปรับปรุงความชัดเจนของภาษาทั้ง  2  ขอ 

สรุปขอคําถามของแบบสอบถามที่ไดทําการปรับปรุงแกไขเสร็จสมบูรณ  จํานวน  87  ขอ  รวมกับ
แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  6  ขอ  รวมเปน  93  ขอ      ดังนี้   1)  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  จํานวน  6  
ขอ  2)  แบบสอบถามการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  จํานวน  23  ขอ (เดิม 24 ขอ) เปนขอคําถาม
เชิงบวกทั้งหมด  3) แบบสอบถามการทํางานเปนทีมการพยาบาล  จํานวน  22  ขอ (เดิม 27 ขอ)  เปนขอคําถาม
เชิงบวกทั้งหมด  4) แบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  จํานวน  22  ขอ  (เดิม 24 
ขอ) เปนขอคําถามทั้งเชิงบวกและเชิงลบ โดยเชิงลบมี 1 ขอ (ขอ 9)  5) แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย  
จํานวน  20  ขอ   เปนขอคําถามทั้งเชิงบวกและเชิงลบ  โดยเชิงลบมี  4  ขอ  (ขอ  10, 18, 19 และ 20) 

 นอกจากนี้ผูวิจัยไดนําขอมูลมาทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ  เพื่อ
ปองกันปญหาการเกิดความสัมพันธพหุเชิงเสนเมื่อนําไปรวบรวมขอมูลจริง  โดยการใชสถิติ
วิเคราะหหาคาสัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสัน  พบวา มีคาอยูระหวาง  .075 ถึง .577   แสดงวา
ไมเกิดปญหาความสัมพันธรวมพหุเชิงเสน           โดยใชเกณฑคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
ตัวแปรที่มีคาตั้งแต .65  ข้ึนไป  จึงจะถือวาเกิดปญหาความสัมพันธรวมพหุเชิงเสน  (Burn and 
Grove, 1997: 487 อางถึงใน  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2544ข: 380) 
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 เมื่อรวบรวมขอมูลจริง  ผูวิจัยไดหาคาความเที่ยงของแบบสอบถามทั้งหมดอีกครั้ง
ดวยวิธีเดียวกัน  ไดคาความเที่ยงดังเสนอในตารางที่  3 

 
ตารางที่  3  แสดงคาความเที่ยงของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
                                  คาความเที่ยง 
  แบบสอบถาม            ทดลองใช      เก็บขอมูลจริง 
                 (n  =  30)           (n  =  362) 

1.  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย    .96 .96 
2.   การทํางานเปนทีมการพยาบาล .94 .94 
3.   ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ .88 .90 
4.   ประสิทธิผลของหอผูปวย .89 .89 
 
                รวมทั้งฉบับ .96 .97 
 

การรวบรวมขอมูล   

การรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัย  มีข้ันตอนตามลําดับดังนี้ 
 1.   ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย    สงถึงผูอํานวยการ
โรงพยาบาลศูนยที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน  14 แหง เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวม
ขอมูล   

2.   ผูวิจัยติดตอประสานงานกับหัวหนากลุมงานการพยาบาลของแตละโรงพยาบาล  เพื่อ
ชี้แจงวัตถุประสงคการวิจัยและลักษณะของกลุมตัวอยาง  และขอความรวมมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล 

3.   ผูวิจัยสงแบบสอบถามทางไปรษณีย          พรอมสําเนาหนังสือที่สงถึงผูอํานวยการ
โรงพยาบาล และจํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการในแตละแผนกไปยังหัวหนากลุมงานการพยาบาล
ทั้ง  14  แหง  โดยขอความอนุเคราะหในการสุมรายชื่อพยาบาลประจําการในแผนกที่ผูวิจัยระบุไว  
เพื่อสงมอบแบบสอบถามใหกับพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยาง    เพื่อใหไดขอมูลที่ตรงกับ
ความเปนจริงมากที่สุด   และเปนการคุมครองสิทธิ์ในการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง  ผูวิจัย
จึงไดแนบซองเปลาเพื่อใหผูตอบแบบสอบถามแตละคนบรรจุแบบสอบถาม ปดผนกึกอนสงกลับ
คืนยังกลุมงานการพยาบาล  และขอความรวมมือกลุมงานการพยาบาลในการรวบรวมขอมูลและ



 102

สงขอมูลกลับมายังผูวิจัยทางไปรษณีย  โดยผูวิจัยเปนผูรับผิดชอบคาใชจายในการจัดสงกลับ  
สําหรับการรวบรวมขอมูลจากโรงพยาบาลนครปฐม      ผูวิจัยเดินทางไปรวบรวมขอมูลดวยตนเอง 

ระหวางดําเนินการรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยไดประสานงานกับผูรับผิดชอบในการรวบรวมขอมูลของ
แตละโรงพยาบาลทางโทรศัพทเพื่อติดตามผลการรวบรวมขอมูลเปนระยะ  โดยติดตอประสานงาน
ประมาณ 2-3  คร้ัง ในแตละโรงพยาบาล  เพื่อใหไดขอมูลกลับมามากที่สุด 

4.    รวบรวมขอมูลต้ังแตวันที่  16  มกราคม  2546  ถึงวันที่  7  กุมภาพันธ  2546  รวม
ระยะเวลา  22  วัน  ไดรับแบบสอบถามกลับจํานวน  369  ฉบับ  

5. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล ปรากฏวาได
แบบสอบถามที่มีความสมบูรณและนําไปวิเคราะหไดจํานวน  362 ชุด คิดเปนรอยละ  96.8  ของ
จํานวนแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด จํานวน  374  ฉบับ  ผูวิจัยเตรียมสําหรับนําไปวิเคราะหขอมูล
ตอไป 
 
การวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยนําขอมูลที่รวบรวมไดมาทําการตรวจสอบเงื่อนไขตาง ๆ ทางสถิติ  กอนการวิเคราะห
ขอมูล       เพื่อใหการพิจารณาเลือกเทคนิคการวิเคราะหทางสถิติเปนไปอยางถูกตอง  ดังนี้  คือ   
1) ตรวจสอบเงื่อนไขของการทดสอบสมมติฐานทางสถิติ      2)    ตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร       และ 3)  ตรวจสอบเงื่อนไขการวิเคราะหถดถอยพหุเชิงเสน   ซึ่งไดผลเปนไป
ตามเงื่อนไขที่กําหนด   หลังจากนั้นจึงนําขอมูลมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติตอไป ดังราย
ละเอียดตอไปนี้ 

1.    ขอมูลสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน  แผนกที่ปฏิบัติงาน  วิเคราะหโดยสถิติการแจกแจงความถี่เปนจํานวน  และรอยละ 

2. ขอมูลเกี่ยวกับการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมการ
พยาบาล  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  และประสิทธิผลของหอผูปวย    
วิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  จําแนกรายขอ  รายดานและโดยรวม 

3.    วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   การ
ทํางานเปนทีมการพยาบาล   ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  และประสิทธิผล
ของหอผูปวย  โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน    (Pearson’s  product  moment  
correlation coefficient )  และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ดวยสถิติทดสอบที  (t-test) 
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 เกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  มีดังนี้     (บุญใจ  
ศรีสถิตยนรากูร, 2544ข: 319)  
                การแปลผล 
 คา  r       >       .70      มีความสัมพันธในระดับสูง 
 คา  r   ระหวาง   .30 - .70 มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
 คา  r       <       .30 มีความสัมพันธในระดับตํ่า 
 สวนเครื่องหมาย  +  หรือ  -  แสดงถึงความสัมพันธดังนี้ 
ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก    หมายถึง   ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน 
ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ      หมายถึง   ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงขามกัน 

4. วิเคราะหหาตัวแปรที่รวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย     
โดยใชสถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression)  
เพื่อสรางสมการถดถอยที่เหมาะสมและดีที่สุด โดยคัดเลือกตัวแปรพยากรณที่มีประสิทธิภาพใน
การรวมกันอธิบายความผันแปรของตัวแปรเกณฑไดมากที่สุด  ดังนั้น  การสรางสมการหรือตัวแบบ
ที่ดี  ไมจําเปนตองมีตัวแปรพยากรณมาก     แตควรมีประสิทธิภาพในการพยากรณสูง (ศิริชัย  
พงษวิชัย, 2545: 365) กําหนดการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และสรางสมการ
พยากรณ  โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

 4.1  คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ  (Multiple Correlation Coefficient)  
ระหวางตัวแปรพยากรณและตัวแปรเกณฑ 

 4.2 ทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณที่คํานวณได โดยการทดสอบคารวม
เอฟ  (Overall F-test) 
 4.3    คํานวณคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณ  (b)  ในรูปคะแนนดิบ 
 4.4   คํานวณคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณ  (Beta)  ในรูปคะแนน
มาตรฐาน 
 4.5 ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณ   
โดยการทดสอบคาที  (t-test)  

 4.6   คํานวณคาคงที่ของสมการพยากรณ 
 4.7 สรางสมการพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรง

พยาบาลศูนย  ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 
5.  ในการวิจัยนี้  ผูวิจัยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for Window version 11   

ในการวิเคราะหขอมูลทั้งหมด  (กัลยา  วานิชยบัญชา, 2545) 
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บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย  
ศึกษาความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย     การทํางานเปนทีม
การพยาบาล   ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
และศึกษาตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย  จาก
จํานวนกลุมตัวอยาง  362 คน  โดยการเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับดังนี้ 
 ตอนที่  1     ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ 
 ตอนที่  2  วิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการใชภาษาในการจูงใจ
ของหัวหนาหอผูปวย    การทํางานเปนทีมการพยาบาล ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาล
ประจําการ   และประสิทธิผลของหอผูปวย  จําแนกเปนรายขอ  รายดานและโดยรวม 
 ตอนที่ 3  วิเคราะหความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผู
ปวย    การทํางานเปนทีมการพยาบาล   ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประ
สิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย 
 ตอนที่  4 วิเคราะหการถดถอยพหุคุณระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  
การทํางานเปนทีมการพยาบาล  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย  และสรางสมการพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย  ในรูปคะแนนดิบ
และคะแนนมาตรฐาน 

 การกําหนดสัญลักษณทางสถิติดังนี้ 

 n แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
 X แทน คาเฉลี่ย 
 S.D. แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 F แทน คาสถิติเอฟ (F) ที่ใชทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์  
 สหสัมพันธพหูคูณ 
 t  แทน คาสถิติที (t) ที่ใชทดสอบความมีนัยสําคัญ 
 r  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
 R  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหูคูณ 
 R2  แทน สัมประสิทธิ์การพยากรณ (Coefficient of determination) 
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^

 สัญลักษณทางสถิติ (ตอ) 
 Adjust R2  แทน สัมประสิทธิ์การพยากรณที่ปรับแลว 
 R2 change  แทน       สัมประสิทธิ์การพยากรณที่เปล่ียนไปเมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณทีละตัว 
 Constant แทน คาคงที่ของสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 b แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 Beta แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 S.Eb แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ  b 
 S.Eest แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ 
 P แทน ระดับความมีนัยสําคัญ 
 � แทน ประสิทธิผลของหอผูปวยที่ไดจากการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 Z แทน ประสิทธิผลของหอผูปวยที่ไดจากการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
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ตอนที่  1     ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ 
 
ตารางที่  4    จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ  จําแนกตามเพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  
 ระดับการศึกษา  ระยะเวลาปฏิบัติงานและแผนกที่ปฏิบัติงาน 
 
ขอมูลสวนบุคคล      จํานวน  (คน) รอยละ 
  n  =  362 
เพศ 
 ชาย 3 0.8 
 หญิง 359 99.2 
อายุ 
 21 - 25   ป 75 20.7 
 26 - 30   ป 98 27.1 
 31 - 35   ป 80 22.1 
 36 - 40   ป 80 22.1 
 41  ปข้ึนไป 29 8.0 
สถานภาพสมรส 
 โสด 199 55.0 
 คู 154 42.5 
 หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 9 2.5   
ระดับการศึกษา 
 ปริญญาตรี / เทียบเทา 351 97.0 
 ปริญญาโท 11 3.0 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน(ในโรงพยาบาลปจจุบัน) 
   1 -   5      ป 148 40.9 
   6 - 10     ป 89 24.6 
 11 - 15     ป 58 16.0 
 16 - 20     ป 51 14.1 
 21   ป ข้ึนไป 16 4.4 
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ตารางที่  4  (ตอ) จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ  จําแนกตามเพศ  อายุ  สถานภาพ 
   สมรส   ระดับการศึกษา  ประสบการณทํางาน  และแผนกที่ปฏิบัติงาน 
 
ขอมูลสวนบุคคล         จํานวน  (คน)                 รอยละ 
           n  =  362 
แผนกที่ปฏิบัติงาน 
 สูติกรรม 28 7.7 
 ศัลยกรรม 68 18.8   
 อายุรกรรม  62 17.1 
 กุมารเวชกรรม  35 9.7  
 ศัลยกรรมกระดูก          34 9.4     
 หออภิบาลผูปวยหนัก   71 19.6 
 จักษุ โสต ศอ นาสิก  15 4.2  
 หอผูปวยพิเศษ 49 13.5 
 

จากตารางที่  4  พบวา  กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย  
โรงพยาบาลศูนย  จํานวน 362 คน  สวนใหญเปนเพศหญิง  คิดเปนรอยละ  99.2  มีอายุระหวาง  
21-30 ป มากที่สุด  คิดเปนรอยละ 47.8  รองลงมามีอายุระหวาง 31–40 ป  คิดเปนรอยละ  44.2  
และอายุ  41  ป ขึ้นไป มีจํานวนนอยที่สุด  คิดเปนรอยละ  8    มีสถานภาพโสด มากที่สุดคิดเปน
รอยละ  55  และเปนหมาย / หยาราง มีจํานวนนอยที่สุด  คิดเปนรอยละ  2.5  เกือบทั้งหมดมีการ
ศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา  คิดเปนรอยละ 97   และมีการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี
เพียงรอยละ 3  แสดงวา  กลุมตัวอยางมีการพัฒนาดานการศึกษาในระดับที่สูงขึ้นจํานวนนอยมาก 

สําหรับระยะเวลาปฏิบัติงานในโรงพยาบาลปจจุบัน พบวา กลุมตัวอยางปฏิบัติงานในชวง
ระยะเวลา 1 - 5 ป มากที่สุด  คิดเปนรอยละ  40.9  ป  รองลงมาในชวงระยะเวลา 6-10  ป คิดเปน
รอยละ 24.6  และพบนอยที่สุดในชวงระยะเวลา 21 ป ข้ึนไป คิดเปนรอยละ 4.4 จะเห็นไดวา ระยะ
เวลาปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับอายุ    สวนแผนกที่ปฏิบัติงานพบวา ปฏิบัติงานในแผนกหอ
อภิบาลผูปวยหนักมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 19.6 รองลงมา  คือ  แผนก ศัลยกรรม  คิดเปนรอยละ  
18.8   และนอยที่สุด  คือ  แผนก โสต ศอ นาสิก จักษุ คิดเปนรอยละ  4.2        แสดงวา  แผนกหอ
อภิบาลผูปวยหนักและแผนกศัลยกรรมมีภาระงานที่มากกวาแผนกอื่น จึงมีพบจํานวนกลุมตัวอยาง
มากกวา   
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ตอนที่  2  วิเคราะหคาเฉลี่ย    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน     และระดับของประสิทธิผล
ของหอผูปวย การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปน
ทีมการพยาบาลและภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ 
จําแนกเปนรายขอรายดานและโดยรวม 

 
ตารางที่  5  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย    

จําแนกตามรายดานและโดยรวม  (n  =  362) 

  ประสิทธิผลของหอผูปวย   X           S.D.     ระดับ 

ผลิตผล 3.92 0.42 มาก 
ประสิทธิภาพ 3.91 0.42 มาก 
ความพึงพอใจในงาน 3.88 0.53 มาก 

                               รวม 3.90 0.39 มาก 
 
 จากตารางที่  5  ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก  
(X = 3.90)  และเมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  ในแตละดานมีคาคะแนนเฉลี่ยที่ใกลเคียงกัน   และ
จัดอยูในระดับมากทั้งหมด โดย  ดานผลิตผลมีคาคะแนนเฉลี่ยมากสุด  (X = 3.92)  รองลงมา คือ  
ดานประสิทธิภาพ  (X = 3.91)  และความพึงพอใจในงาน  (X = 3.88) 

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละดาน  พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น
ดานผลิตผลและประสิทธิภาพ  แตกตางกันนอยกวาดานความพึงพอใจในงาน 
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ตารางที่  6 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิผลของหอผูปวย
จําแนกตามรายขอ  (n = 362) 

 
ประสิทธิผลของหอผูปวย    X           S.D.        ระดับ 

ผลิตผล 3.92 0.39    มาก 
การพยาบาลไดมาตรฐานวิชาชีพ 4.11 0.58           มาก  
การปฏิบัติตามแนวทางการบริหารความเสี่ยง 4.10 0.56      มาก  
การพยาบาลสอดคลองกับปญหาของผูปวย 3.96 0.56      มาก 
การดูแลผูปวยอยางทั่วถึงและครอบคลุม 3.93 0.58      มาก 
ผูปวยอาการทุเลาตามเวลาที่กําหนด 3.91 0.61      มาก  
ปฏิบัติงานเสร็จภายในเวลาที่กําหนด 3.84 0.58      มาก 
ผูปวยปราศจากภาวะแทรกซอน 3.58 0.69      มาก 

ประสิทธิภาพ 3.91 0.42 มาก 
ปฏิบัติงานเหมาะสมกับความรูความสามารถ 4.04 0.49 มาก 
การใชวัสดุอุปกรณอยางคุมคา 4.01 0.60 มาก 
วัสดุอุปกรณพรอมใชงาน 3.96 0.67 มาก 
ผูปวยฉุกเฉินไดรับความชวยเหลือจนปลอดภัย 3.95 0.57 มาก 
ไมมีวัสดุเหลือทิ้ง หลังปฏิบัติกิจกรรม 3.57 0.85 มาก 

ความพึงพอใจในงาน 3.88 0.53 มาก 
ภาคภูมิใจกับผลการปฏิบัติงาน 4.10 0.64 มาก 
ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 4.08 0.53 มาก 
งานมีความทาทาย และนาสนใจ 3.88 0.69 มาก 
ไมเบื่อหนายการทํางาน   3.88 0.91 มาก 
ไมตองการยายออกจากที่ทํางาน   3.83 1.05 มาก 
พอใจในงานที่มอบหมายใหรับผิดชอบ 3.80 0.68 มาก 
ไมมีความคับของใจในงาน   3.80 0.96 มาก 
พอใจในความกาวหนาในตําแหนง 3.63 0.74 มาก 
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 จากตารางที่  6  ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  จําแนกตามรายขอ
พบวา 
 ผลิตผล  ในรายขอพบวา มีคาเฉลี่ยในระดับมากทุกขอ  และขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ  
การพยาบาลไดมาตรฐานวิชาชีพ  (X = 4.11)  รองลงมา  คือ  การปฏิบัติตามแนวทางการบริหาร
ความเสี่ยง (X = 4.10)  และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  คือ  ผูปวยปราศจากภาวะแทรกซอน  (X = 
3.58)  
 ประสิทธิภาพ ในรายขอพบวา มีคาเฉลี่ยในระดับมากทุกขอ  และขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด 
คือ  ปฏิบัติงานเหมาะสมกับความรูความสามารถ (X = 4.04)  รองลงมา  คือ  การใชวัสดุอุปกรณ
อยางคุมคา (X = 4.01)   และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  คือ  ไมมีวัสดุเหลือทิ้งหลังปฏิบัติกิจกรรม             
(X = 3.57)   
 ความพึงพอใจในงาน  ในรายขอพบวา มีคาเฉลี่ยในระดับมากทุกขอ  และขอที่มีคาเฉลี่ยมาก
ที่สุด คือ  ภาคภูมิใจกับผลการปฏิบตัิงาน (X = 4.10)  รองลงมา  คือ  ไดรับการยอมรับจากผูรวม
งาน  (X = 4.08) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  คือ  พอใจในความกาวหนาในตําแหนง (X = 3.63)    

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละขอ  พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น
ในรายขอ ปฏิบัติงานเหมาะสมกับความรูความสามารถ ที่ใกลเคียงกันมากที่สุดเมื่อเทียบกับทุกขอ 
(S.D.= 0.49)    สําหรับขอที่เปนพฤติกรรม ไดแก  ไมตองการยายออกจากที่ทํางาน    ไมมีความ
คับของใจในงาน และไมเบื่อหนายการทํางาน กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นที่แตกตางกันมาก     
(S.D. = 1.05, 0.96 และ 0.91 ตามลําดับ) 
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ตารางที่  7  คาเฉลี่ย    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    และระดับของการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนา
หอผูปวย  จําแนกตามรายดานและโดยรวม   (n  =  362) 

 

การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   X           S.D.   ระดับ 

การใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ 3.73           0.59 มาก 
การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ 3.50 0.79 มาก 
การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย 3.38 0.71 ปานกลาง 

                         รวม 3.57        0.63 มาก 
 

จากตารางที่  7  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับ
มาก  (X = 3.57)   และเมื่อพิจารณารายดาน  พบวา การใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ  มีคาเฉลี่ย
มากสุด  (X = 3.73)     รองลงมา  คือ  การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ (X = 3.50)  ซึ่งจัดอยูใน
ระดับมากทั้ง  2  ดาน  สวน การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย  มีคาเฉลี่ยนอยสุด (X = 3.38)   
และจัดอยูในระดับปานกลาง  

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละดาน  พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น  
ในดานการใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ (S.D.= 0.59)  ที่ใกลเคียงกันมากกวาดานการใชภาษา
เพื่อสรางความเขาใจ และการใชภาษาเพื่อสรางความหมาย  (S.D.= 0.79 และ 0.71 ตามลําดับ) 
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ตารางที่  8  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับของการใชภาษาในการจูงใจของ
หัวหนาหอผูปวย  จําแนกตามรายขอ   (n = 362) 

การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย X S.D. ระดับ   

การใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ 3.73 0.59 มาก 
ใหขอมูลการเปลี่ยนแปลงของโรงพยาบาลที่จะเกิดขึ้น 4.05 0.75 มาก 
อธิบายเรื่องที่เปนประโยชนในงาน 3.93 0.67 มาก 
แนะนําวิธีการทํางานใหเปนสําเร็จ 3.82 0.70 มาก 
แนะนําสิ่งที่ตองปรับปรุงใหดีข้ึน 3.82 0.75 มาก 
แนะนําถึงแนวทางการแกปญหาในงาน 3.72 0.76 มาก 
อธิบายขั้นตอนการทํางานที่เขาใจงาย 3.69 0.75 มาก 
บอกเงื่อนไขการทํางานที่จะไดรับผลตอบแทน 3.63 0.81 มาก 
ใหขอมูลการปรับเปลี่ยนของโรงพยาบาลในอดีต 3.61 0.78 มาก 
แจงหลักเกณฑในการประเมินผลงาน 3.55 0.90 มาก 
แจงความสําเร็จและสถานภาพการเงินของโรงพยาบาล  3.51  0.93 มาก 

การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ 3.50 0.79 มาก 
พูดบงบอกถึงการมีสวนรวมในการทํางาน 3.71 0.81 มาก 
พูดชักจูงใหพัฒนาตนเอง 3.66 0.87 มาก 
พูดบงบอกถึงการใหความไววางใจ 3.51 0.93 มาก 
พูดกระตุนใหมีความพยายามมากขึ้น 3.48 0.95 ปานกลาง 
ไตถามทุกขสุขในการทํางาน 3.45 1.02 ปานกลาง 
ชมเชยเมื่อปฏิบัติงานสําเร็จ 3.43 0.89 ปานกลาง 
พูดชักจูงใหพึงพอใจในงาน 3.39 0.91 ปานกลาง 
พูดบงบอกถึงการเขาใจในความรูสึก 3.36 0.98 ปานกลาง 

การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย 3.38 0.71 ปานกลาง 
ใหขอมูลเร่ืองการบริหารงานที่เปนประโยชน 3.57 0.83 มาก 
แนะนําเรื่องการวางตัวใหเขากับคานิยมขององคการ 3.49 0.87 ปานกลาง 
เลาถึงบุคลากรที่ไดรับคําชมเชย 3.34 0.85 ปานกลาง 
เลาถึงบุคลากรที่ไดรับรางวัล 3.30 0.85 ปานกลาง 
เลาเหตุการณสําคัญในอดีตของโรงพยาบาล 3.20 0.89 ปานกลาง 
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จากตารางที่  8  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย จําแนกตามรายขอ
พบวา 
 การใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ ในรายขอพบวา  มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ ขอ
ที่มีคาเฉลี่ยมากสุด คือ  ใหขอมูลการเปลี่ยนแปลงของโรงพยาบาลที่จะเกิดขึ้น (X = 4.05)         
รองลงมา  คือ  อธิบายเรื่องที่เปนประโยชนในงาน (X = 3.93) และขอที่มีคานอยสุด  คือ  แจง
ความสําเร็จและสถานภาพการเงินของโรงพยาบาล (X = 3.51)  
 การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ    ในรายขอพบวา สวนใหญมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับ
ปานกลาง ขอที่มีคาเฉลี่ยมากสุด คือ  พูดบงบอกถึงการมีสวนรวมในการทํางาน (X = 3.71)  รอง
ลงมา  คือ  พูดชักจูงใหพัฒนาตนเอง (X = 3.66) ซึ่งมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก  และขอที่มีคา
เฉลี่ยนอยสุด  คือ พูดบงบอกถึงการเขาใจในความรูสึก (X = 3.36)  ซึ่งมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับ
ปานกลาง 
 การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย  ในรายขอพบวา สวนใหญมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับ
ปานกลาง   ขอที่มีคาเฉลี่ยมากสุด คือ  ใหขอมูลเร่ืองการบริหารงานที่เปนประโยชน (X = 3.57) ซึ่ง
เปนเพียงขอเดียวที่มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก รองลงมา  คือ  แนะนําเรื่องการวางตัวใหเขากับ
คานิยมขององคการ (X = 3.49)   และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุด  คือ เลาเหตุการณสําคัญในอดีตของ
โรงพยาบาล  (X = 3.20)   ซึ่งมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละขอ พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น
ในขอ  การอธิบายเรื่องที่เปนประโยชนในงาน ที่แตกตางกันนอย  (S.D.= 0.67)  เมื่อเทียบกับขอ 
ไตถามทุกขสุขในการทํางาน  พูดบงบอกถึงการเขาใจในความรูสึก  และพูดกระตุนใหมีความ
พยายามมากขึ้น ที่แสดงความคิดเห็นแตกตางกันมากกวา  (S.D.=1.02, 0.98 และ 0.95 ตาม
ลําดับ) 
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ตารางที่  9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการทํางานเปนทีมการพยาบาล 
จําแนกตามรายดานและโดยรวม  (n  = 362) 

การทํางานเปนทีมการพยาบาล X           S.D. ระดับ   
 
ความรวมมือ 4.02 0.53 มาก 
การประสานงาน 3.92 0.50 มาก 
การติดตอส่ือสาร 3.88 0.56 มาก 
การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง 3.77 0.60 มาก 
ความคิดสรางสรรค 3.57 0.60 มาก 

รวม 3.84 0.47 มาก 
 

 จากตารางที่  9  การทํางานเปนทีมการพยาบาล มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก (X = 3.84)  
และเมื่อพิจารณารายดาน  พบวา จัดอยูในระดับมากทุกดาน  โดยดานความรวมมือ มีคาเฉลี่ย
มากสุด  (X = 4.02)  รองลงมา  คือ  ดานการประสานงาน (X = 3.92)  และ ความคิดสรางสรรคมี
คาเฉลี่ยนอยสุด  (X = 3.57) 

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละดาน พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น
แตกตางกันในแตละดานที่ใกลเคียงกัน   (S.D.= 0.50-0.60)   
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ตารางที่ 10  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการทํางานเปนทีมการพยาบาล 
จําแนกตามรายขอ (n  = 362) 

การทํางานเปนทีมการพยาบาล X        S.D.            ระดับ    

ความรวมมือ 4.02 0.53 มาก 
ชวยเหลือกันโดยไมรอการรองขอ 4.20 0.66 มาก 
ชวยเหลือในกิจกรรมอยางพรอมเพรียงกัน 4.02 0.69 มาก 
ปรึกษากันเพื่อหาสาเหตุและแนวทางแกไขปญหา 3.95 0.66 มาก 
รวมกันวางแผนในการปฏิบัติกิจกรรม 3.90 0.65 มาก 

การประสานงาน 3.92 0.50 มาก 
ใชคําพูดที่สุภาพและชัดเจนในการประสานงาน 4.18 0.60 มาก 
มีการกําหนดระเบียบ และหนาที่อยางชัดเจน 4.08 0.66 มาก 
มีการประสานงานที่ชวยใหงานสําเร็จอยางรวดเร็ว 3.88 0.63 มาก 
มีการติดตอประสานงานเพื่อประชุมทีม 3.86 0.69 มาก 
มีการปรับความเขาใจกัน 3.59 0.77 มาก 

การติดตอส่ือสาร 3.88 0.56 มาก 
ซักถามเพื่อใหเกิดความเขาใจในงาน 4.07 0.66 มาก 
รับทราบเปาหมายในการทํางาน 3.90 0.66 มาก 
ประชุมเกี่ยวกับปญหาในการทํางาน 3.88 0.75 มาก 
ใสใจและตั้งใจรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 3.85 0.64 มาก 
แลกเปลี่ยนขอมูลกันอยางอิสระ 3.72 0.80 มาก 

การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง 3.77 0.60 มาก 
นําความรูจากการอบรมมาพัฒนาคุณภาพงาน 3.82 0.64 มาก 
คนหาขอบกพรองเพื่อนํามาปรับปรุงงาน 3.82 0.67 มาก 
ปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 3.81 0.73 มาก 
สรางสรรคงานใหมๆ เพื่อพัฒนาคุณภาพงาน 3.64 0.75 มาก 

ความคิดสรางสรรค 3.57 0.60 มาก 
เสนอวิธีแกไขปญหาที่บรรลุผล 3.77 0.65 มาก 
ปรับกระบวนการทํางานใหรวดเร็วขึ้น 3.76 0.69 มาก 
นําวิธีการใหมๆ มาใชเพื่อลดคาใชจาย 3.57 0.77 มาก 
นําผลการวิจัยมาประยุกตใช 3.18 0.85 ปานกลาง 
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 จากตารางที่  10   การทํางานเปนทีมการพยาบาล  จําแนกตามรายขอพบวา 
 ความรวมมือ  ในรายขอพบวา  มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ     ขอที่มีคาเฉลี่ยมาก
สุด   คือ  ชวยเหลือกันโดยไมรอการรองขอ    (X = 4.20)  รองลงมา  คือ  ชวยเหลือกันโดยไมรอ
การรองขอ (X = 4.02)     และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยสุด   คือ  รวมกันวางแผนในการปฏิบัติกิจกรรม  
(X = 3.90)  
 การประสานงาน ในรายขอพบวา มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ      ขอที่มีคาเฉลี่ย
มากสุด คือ ใชคําพูดที่สุภาพและชัดเจนในการประสานงาน  (X = 4.18)  รองลงมา  คือ  มีการ
กําหนดระเบียบ และหนาที่อยางชัดเจน (X = 4.08)   และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุด  คือ  มีการปรับ
ความเขาใจกัน    (X = 3.59)  
 การติดตอส่ือสาร  ในรายขอพบวา  มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ      ขอที่มีคาเฉลี่ย
มากสุด คือ  ซักถามเพื่อใหเกิดความเขาใจในงาน (X = 4.07) รองลงมา  คือ  รับทราบเปาหมายใน
การทํางาน (X = 3.90)   และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุด  คือ แลกเปลี่ยนขอมูลกันอยางอิสระ (X = 3.72)  
 การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง ในรายขอพบวา  มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ     ขอ
ที่มีคาเฉลี่ยมากสุด ซึ่งมีคะแนนเทากัน 2  ขอ คือ นําความรูจากการอบรมมาพัฒนาคุณภาพงาน 
และ  คนหาขอบกพรองเพื่อนํามาปรับปรุงงาน (X = 3.82)   และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุด  คือ สราง
สรรคงานใหม ๆ เพื่อพัฒนาคุณภาพงาน    (X = 3.64)  
 ความคิดสรางสรรค  ในรายขอพบวา  มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากเกือบทุกขอ   ขอที่มีคา
เฉลี่ยมากสุด คือ เสนอวิธีแกไขปญหาที่บรรลุผล  (X = 3.77)  รองลงมา  คือ  ปรับกระบวนการ
ทํางานใหรวดเร็วขึ้น (X = 3.76)   และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุด  คือ นําผลการวิจัยมาประยุกตใช    
(X = 3.18) ซึ่งเปนเพียงขอเดียวที่มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับปานกลาง  

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละขอ พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น
ในขอ ใชคําพูดที่สุภาพและชัดเจน ที่แตกตางกันนอย (S.D.= 0.60)  เมื่อเทียบกับขอ นําผลวิจัยมา
ประยุกตใช และแลกเปลี่ยนขอมูลอยางอิสระ ที่แสดงความคิดเห็นแตกตางกันมากกวา        
(S.D.= 0.85 และ 0.80 ตามลําดับ) 
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ตารางที่  11   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของ
พยาบาลประจําการจําแนกตามรายดานและโดยรวม  (n = 362) 

 

ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ X        SD ระดับ 
 
ความมุงม่ันในการทํางาน 4.15 0.44 มาก 
ความสามารถในการบริหารตนเอง 4.02 0.43               มาก  
การมุงเนนสรางความสามารถ 3.74 0.45 มาก 
ความกลาแสดงออก 3.71 0.49 มาก 

                        รวม 3.89 0.36 มาก 
 

 จากตารางที่  11  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  มีคาเฉลี่ยจัดอยูใน
ระดับมาก (X = 3.89) และเมื่อพิจารณารายดาน  พบวา จัดอยูในระดับมากทุกดาน  โดยดาน
ความมุงมั่นในการทํางาน  มีคาเฉลี่ยมากสุด  (X = 4.15) รองลงมา  คือ  ดานความสามารถในการ
บริหารตนเอง  (X = 4.02)  ดานความกลาแสดงออก และมุงเนนสรางความสามารถ  มีคาเฉลี่ย
นอยสุดใกลเคียงกัน  (X = 3.71 และ  3.74 ตามลําดับ)  

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละดาน พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น
แตกตางกันในแตละดานที่ใกลเคียงกัน   (S.D.= 0.43-0.49)   
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ตารางที่  12   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของภาวะผูตามที่มีประสิทธิ
ผลของพยาบาลประจําการ   จําแนกตามรายขอ  (n  = 362) 

ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ X           S.D. ระดับ 
ความมุงม่ันในการทํางาน 4.15 0.44 มาก 

ไมใชเวลางานเพื่อทํางานสวนตัว  4.29 0.85 มาก 
ตั้งใจทํางานเพื่อหนวยงาน 4.25 0.55 มาก 
ทํางานจนเสร็จแมเลยเวลาพัก 4.24 0.63 มาก 
หาวิธีการชวยเหลือผูปวยจนถึงที่สุด 4.15 0.59 มาก 
ใหความสําคัญกับงานมากกวาเรื่องสวนตัว 3.83 0.64 มาก 

ความสามารถในการบริหารตนเอง 4.02 0.43 มาก 
มีความรับผิดชอบตองาน 4.26 0.59 มาก 
ทํางานที่ยุงยากซับซอนไดสําเร็จ 4.19 0.54 มาก 
ปฏิบัติงานสําเร็จโดยปราศจากการควบคุมกํากับ 3.99 0.64 มาก 
มีระเบียบแบบแผนในการทํางานใหสําเร็จ 3.93 0.56 มาก 
แกไขปญหาไดดวยตนเอง 3.75 0.63 มาก 

การมุงเนนสรางความสามารถ 3.74 0.45 มาก 
พัฒนาความสามารถจากความรูและประสบการณ 3.96 0.52 มาก 
สนใจที่จะเรียนรูในกิจกรรมตางๆ 3.95 0.61 มาก 
กระตือรือรนในการหาความรูเพิ่มเติม 3.79 0.65 มาก 
ยกระดับมาตรฐานการทํางาน 3.73 0.60 มาก 
พัฒนาตนเองจนมีความรูความชํานาญพิเศษ 3.67 0.61 มาก 
รูทันวิทยาการจนเปนที่เชื่อถือ 3.34 0.59 ปานกลาง 

ความกลาแสดงออก 3.71 0.49 มาก 
ยินดีรับฟงคําติชม 4.14 0.54 มาก 
ยอมรับในความผิดพลาด 4.13 0.52  มาก 
กลาทักทวงการกระทําที่ไมถูกตองของผูรวมงาน 3.75 0.69 มาก 
กลาเปลี่ยนวิธีการทํางานที่คิดวาดีกวา 3.57 0.72 มาก 
กลาเสนอวิธีการปรับเปลี่ยนแผนงานของหัวหนา 3.55 0.75 มาก 
กลาทักทวงการกระทําที่ไมถูกตองของหัวหนา 3.14 0.93 ปานกลาง 
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 จากตารางที่  12  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  จําแนกตามรายขอ
พบวา 
 ความมุงมั่นในการทํางาน ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ  ขอที่มีคา
เฉลี่ยมากสุด คือ ไมใชเวลางานเพื่อทํางานสวนตัว (X = 4.29)  รองลงมา  คือ ตั้งใจทํางานเพื่อ
หนวยงาน  (X = 4.25) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุด  คือ ใหความสําคัญกับงานมากกวาเรื่องสวนตัว  
(X = 3.83)  
 ความสามารถในการบริหารตนเอง ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ   
ขอที่มีคาเฉลี่ยมากสุด คือ มีความรับผิดชอบตองาน (X = 4.26)  รองลงมา  คือ  ทํางานที่ยุงยาก
ซับซอนไดสําเร็จ (X = 4.19)   และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุด  คือ  แกไขปญหาไดดวยตนเอง (X = 3.75)   
 มุงเนนสรางความสามารถ  ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากเกือบทุกขอ    ขอ
ที่มีคาเฉลี่ยมากสุด คือ  พัฒนาความสามารถจากความรูและประสบการณ  (X = 3.96) รองลงมา  
คือ  รับทราบเปาหมายในการทํางาน    (X = 3.95)   และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุด  คือ รูทันวิทยาการ
จนเปนที่เชื่อถือ  (X = 3.34) ซึ่งเปนเพียงขอเดียวที่มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับปานกลาง 
 ความกลาแสดงออก  ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากเกือบทุกขอ    ขอที่มีคา
เฉลี่ยมากสุด คือ ยินดีรับฟงคําติชม (X = 4.14) รองลงมา  คือ  ยอมรับในความผิดพลาด (X = 4.13)   
และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด  คือ กลาทักทวงการกระทําที่ไมถูกตองของหัวหนา (X = 3.14) ซึ่งเปน
เพียงขอเดียวที่มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละขอ พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น
ในขอ พัฒนาความสามารถจากความรูและประสบการณ และยอมรับในความผิดพลาด ที่แตกตาง
กันนอย (S.D.= 0.52)  เมื่อเทียบกับขอ กลาทักทวงการกระทําที่ไมถูกตองของหัวหนา และไมใช
เวลางานเพื่อทํางานสวนตัว  มีการแสดงความคิดเห็นแตกตางกันมากกวา  (S.D.= 0.93 และ 0.85 
ตามลําดับ) 
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ตอนที่  3  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย 
การทํางานเปนทีมการพยาบาล ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาล
ประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย 

ตารางที่13 คาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณกับประสิทธิผลของหอผู
ปวย       โรงพยาบาลศูนย  (n  =  362) 

 
 ตัวแปร                      Y         X1        X2           X3                  

ตัวแปรเกณฑ 
Y   ประสิทธิผลของหอผูปวย   1.000 

ตัวแปรพยากรณ 
X1  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  .564 1.000 
X2  การทํางานเปนทมีการพยาบาล  .628 .560  1.000 
X3  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  .657 .422 .516 1.000 
  
ทุกคามี  p –value  = 0.000   

จากตารางที่  13  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณกับ  
ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยซึ่งเปนตัวแปรเกณฑ   พบวา 
 ตัวแปรพยากรณทั้ง  3  ตัว    มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผล
ของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั  .001  โดยภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาล
ประจําการ มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยมากที่สุด รองลงมา คือ การ
ทํางานเปนทีมการพยาบาลและการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   (r = .657, .628  
และ .564  ตามลําดับ) 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณ     พบวา  ทั้งหมดมีคาสัมประสิทธิ์ 
สหสมัพันธ (r)  ระหวางตัวแปรอยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาอยูระหวาง  .422 ถึง .560  จึงไม
เกิดปญหาความสัมพันธรวมพหุเชิงเสน       โดยใชเกณฑคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร  
r  = .65  ขึ้นไป  จึงจะถือวาเกิดปญหาความสัมพันธรวมพหุเชิงเสน  (Burn and Grove, 1997: 
487 อางถึงใน  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2544ข: 380) 
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ตอนที่  4    ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคุณ  ในการเลือกตัวแปรพยากรณ และสราง 
 สมการพยากรณ ประสิทธิผลของหอผูปวย   โรงพยาบาลศูนย 

ตารางที่ 14 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ  (R)   ระหวางตัวแปรพยากรณที่ถูกคัดเลือกเขาสู
สมการถดถอย  คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2)  และทดสอบความมีนัยสําคัญของ
สัมประสิทธิ์การพยากรณที่เพิ่มข้ึน (R2 change)   ในการพยากรณประสิทธิผลของ
หอผูปวย  โดยวิธี  Stepwise  (n = 362) 

ลําดับขั้นตัวแปรพยากรณ       R          R2     Adjust R2    R2      F      p-value 
                       Change     

1. ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล 
    ของพยาบาลประจําการ .657 .432 .431 .432 273.997 .000 
2. ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล 
    ของพยาบาลประจําการ 
    การทํางานเปนทีมการพยาบาล .739 .546 .543 .113 215.536 .000 
3. ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล 
    ของพยาบาลประจําการ 
    การทํางานเปนทีมการพยาบาล  
    การใชภาษาในการจูงใจของ 
     หัวหนาหอผูปวย .762 .580 .577 .035 164.984 .000 
 

จากตารางที่  14  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ  โดยวิธี Stepwise  พบวา   
 ขั้นที่  1  เมื่อนําภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธสูงสุดมาวิเคราะห  พบวา สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูปวย  
ไดรอยละ  43.2  (R2= .432)  ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001  
 ขั้นที่  2  เมื่อเพิ่มตัวแแปรพยากรณ  คือ การทํางานเปนทีมการพยาบาล  พบวา  คา
สัมประสิทธิ์การพยากรณเพิ่มเปน  .546  (R2= .546)  ซึ่งหมายความวา ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล
ของพยาบาลประจําการ   และการทํางานเปนทีมการพยาบาล    สามารถรวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ 54.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.001  โดย
ที่การทํางานเปนทีมการพยาบาล    สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูปวย  
เพิ่มข้ึนรอยละ  11.3    (R2 Change = .113)  
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 ขั้นที่  3   เมื่อเพิ่มตัวแแปรพยากรณ  คือ  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  
พบวา  คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเพิ่มเปน  .580  (R2= .580) ซึ่งหมายความวา ภาวะผูตามที่มี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  การทํางานเปนทีมการพยาบาล      และการใชภาษาในการ
จูงใจของหัวหนาหอผูปวยสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของ   ประสิทธิผลของหอผูปวย  
ไดรอยละ  58  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001  โดยที่การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนา
หอผูปวย      สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูปวยเพิ่มข้ึนรอยละ  3.5    
(R2 Change = .035)  
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ตารางที่ 15 คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุ ของตัวแปรพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  ในรูป
คะแนนดิบ  (b)  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของตัวพยากรณ  (S.Eb) และคะแนน 

 มาตรฐาน (Beta) ทดสอบความมีนัยสําคัญ  เมื่อใชวิธี Stepwise (n = 362) 
 
 ตัวแปรพยากรณ        b    S.Eb     Beta         t     p-value 

ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ .405 .040 .413 10.145 .000 
การทํางานเปนทีมการพยาบาล .216 .034 .287 6.433 .000 
การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย .124 .023 .229 5.438 .000 
Constant         14.816 3.003  4.934 .000 
Overall F  =  164.984      S.Eest =  5.088 
R     =  .762     R2  =  .580    Adjust R2  =   .577 
  

จากตารางที่  15   จากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ     ดวยวิธี Stepwise พบวา  กลุมของ
ตัวแปรพยากรณมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุ  เทากับ .762  และกลุมของตัวแปรพยากรณสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ  58 (R2= .58) โดยภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล
ของพยาบาลประจําการ  การทํางานเปนทีมการพยาบาล  และการใชภาษาในการจูงใจของ       
หัวหนาหอผูปวย  สามารถพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณเทากับ 5.088 โดยมีความสัมพันธในรูป
เชิงเสน  (Overall F = 163.984, p < .001)   

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหใุนรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบวา  ภาวะผูตาม
ที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ       มีน้ําหนักความสําคัญในการพยากรณประสิทธิผลของ
หอผูปวยมากที่สุด  รองลงมา คือ การทํางานเปนทีมการพยาบาล  และการใชภาษาในการจูงใจ
ของหัวหนาหอผูปวย  (Beta = .413, .287 และ .229  ตามลําดับ)    สามารถสรางสมการพยากรณ
ประสิทธิผลของหอผูปวยไดดังนี้ 

สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
�  =  14.816 +  .405 * ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ   

+  .216* การทํางานเปนทีมการพยาบาล    +  .124* การใชภาษาในการจูงใจของ 
หัวหนาหอผูปวย 
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^
สมการพยากรณในรูปมาตรฐาน 

Z ประสิทธิผลของหอผูปวย  
           =  .413 * Z ภาวะผูตามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  

 + .287 * Z การทํางานเปนทีมการพยาบาล  +  .229 * Z การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย 
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บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlation Research Design) มีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  การทํางานเปนทีม
การพยาบาล       ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย  
และศึกษาตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย 

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้   คือ   พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยทุกแผนก
เปนระยะเวลาไมต่ํากวา 1 ป   ในโรงพยาบาลศูนย ทั้งหมด 25 แหง     จํานวนทั้งสิ้น  5,809 คน  
กลุมตัวอยางไดจากการแบงชั้นภูมิ (Stratified  random sampling)  จํานวน  374  คน 
 เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด    มีคาความเที่ยงรวม
ทั้งฉบับ  = .97  ประกอบดวย  5  ตอนไดแก 
 ตอนที่  1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  จํานวน  6  ขอ 
 ตอนที่  2   แบบสอบถามการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย จํานวน  23 ขอ  ซึ่ง
ผูวิจัยปรับและดัดแปลงจากแบบสอบถาม  ของ Mayfield et al. (1995) ตามแนวคิดของ  Sullivan 
(1988)   มีคา  CVI = .92   และคาความเที่ยง  =  .96 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามการทํางานเปนทีมการพยาบาล จํานวน  22  ขอ   ซึ่งผูวิจัยปรับ
และดัดแปลงจากแบบสอบถามการทํางานเปนทีมของ  จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน (2544) ตาม
แนวคิดของ   Romig  (1996)   มีคา  CVI = .89  และคาความเที่ยง  =  .94      
 ตอนที่ 4  แบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  จํานวน  22  ขอ   
ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ  Kelley (1988)   มีคา  CVI = .88  และคาความเที่ยง  =  .90     
 ตอนที่ 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวย จํานวน  20 ขอ  ซึ่งผูวิจัยสราง
ขึ้นตามแนวคิดของ  Gibson et al. (1991)   มีคา  CVI = .88   และคาความเที่ยง  =  .89      
 การรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยสงแบบสอบถามดวยตนเองและทางไปรษณีย  ไดรับแบบสอบถาม
กลับคืนที่มีความสมบูรณและนํามาวิเคราะหได 362 ฉบับ  คิดเปนรอยละ  96.8     ของจํานวน
แบบสอบถามที่สงไป 
 การวิเคราะหขอมูล โดยใชโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for Window 
version 11 คํานวณ รอยละ คาเฉล่ีย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน  และวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise)    รวมทั้งสรางสมการพยากรณ
ประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย 
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สรุปผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

 1.   ลักษณะของกลุมตัวอยาง   (ตารางที่   4)  กลุมตัวอยางที่ศึกษาครั้งนี้   คือ    
พยาบาลประจําการ  มีอายุระหวาง  22 – 55 ป     เปนเพศหญิงจํานวนรอยละ  99.2   เพศชาย
รอยละ  0.8  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยูระหวาง  1 – 30  ป       โดยมีระยะเวลาปฏิบัติงาน
นอยกวา  5  ป  จํานวนรอยละ  40.9  และมากกวา  5  ป  จํานวนรอยละ  59.1     สวนใหญมี
สถานภาพโสด  คิดเปนรอยละ  55   มีการศึกษาระดับปริญญาตรี / เทียบเทามากที่สุด  คิดเปน
รอยละ 97    ปฏิบัติงานในแผนกหออภิบาลผูปวยหนักจํานวนมากที่สุด     คิดเปนรอยละ 19.6 
รองลงมา  คือแผนกศัลยกรรมและอายุรกรรม   คิดเปนรอยละ  18.8  และ  17.1  ตามลําดับ 

 2.  คาเฉลี่ยของตัวแปรเกณฑ คือ ประสิทธิผลของหอผูปวย และตัวแปร
พยากรณ คือ การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย     การทํางานเปนทีมการ
พยาบาล        ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ พบวา  
  2.1   คาเฉลี่ยของประสิทธิผลของหอผูปวยโดยรวมจัดอยูในระดับมาก     (X = 3.90, 
S.D. = 0.39  ตารางที่ 5)   เมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  ทุกดานมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทั้ง
หมด   
  2.2  คาเฉลี่ยของการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมจัดอยูใน
ระดับมาก (X = 3.57, S.D. = 0.63 จากตารางที่  7)   เมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  คาเฉลี่ยของ
การใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจและการใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจจัดอยูในระดับมาก         
(X = 3.73, และ 3.50 ตามลําดับ)  แตสําหรับภาษาเพื่อสรางความหมาย จัดอยูในระดับปานกลาง  
(X = 3.38) 
  2.3    คาเฉล่ียของการทํางานเปนทีมการพยาบาลจัดอยูในระดับมาก   (X = 3.84, 
S.D. = 0.47  จากตารางที่  9)  เมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  ทุกดานมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก  
  2.4  คาเฉลี่ยของภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ จดัอยูในระดับ
มาก  (X = 3.89, S.D. = 0.36  จากตารางที่  11)  เมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  ทุกดานมีคาเฉลี่ย
จัดอยูในระดับมาก  

 3.  ความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  การทํางาน
เปนทีมการพยาบาล  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  (ตารางที่  13)  พบวา 
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  3.1  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลาง  กับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001 (r = .564)   
  3.2     การทํางานเปนทีมการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  
กับประสิทธิผลของหอผูปวย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001 (r = .628)   
  3.3 ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับปานกลาง  กับประสิทธิผลของหอผูปวย  อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (r = .657)   

4.   ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอน  พบวา  ตัวแปรพยากรณทั้ง  3  
ตัวแปร     สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  ไดรอยละ 58 (R2= .58)    อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (ตารางที่ 14)  และตัวแปรพยากรณที่มีน้ําหนักในการพยากรณสูง
สุด  คือ  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  รองลงมา  คือ  การทํางานเปนทีม
การพยาบาล  และการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  (Beta = .413, .287 และ .229  
ตามลําดับ  จากตารางที่  15)    ดังนั้น  จึงสามารถสรางสมการพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย
ไดดังนี้ 

สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
Z ประสิทธิผลของหอผูปวย   =  .413 * Z ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  

    + .287 * Z การทํางานเปนทีมการพยาบาล+ .229 * Z การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการศึกษาครั้งนี้สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

1. การศึกษาระดับประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  
ผลการศึกษา   พบวา   ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยจัดอยูในระดับมาก  

(X =3.90 จากตารางที่ 5) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  กัลยา  แกวธนะสิน (2544)      พบวา
ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยอยูในระดับมาก    นอกจากนี้   วรรณฤดี  เชาวศรีกุล 
(2544)   ศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวยหนักโรงพยาบาลศูนยก็พบวาอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  
เมื่อพิจารณาถึงเกณฑในการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยครั้งนี้   ซึ่งประกอบดวย  ผลิตผล  
ประสิทธิภาพ  และความพึงพอใจในงาน  ก็จัดอยูในระดับมากทุกดาน  สําหรับเกณฑสูงสุดในการ
วิจัยนี้  คือ  ระดับมากที่สุด  จากผลการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้ 
 คาเฉลี่ยผลิตผลจัดอยูในระดับมาก (X =3.92) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  กัลยา  
แกวธนะสิน (2544),   ประภารัตน  แบบขุนทด (2544),  วารี  พูลทรัพย  (2544)   และสมสมร  
เรืองวรบูรณ (2544) ที่พบวา ผลิตผลของหอผูปวยในโรงพยาบาลของรัฐทั้งในเขตกรุงเทพมหานคร
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และในเขตภูมิภาค  จัดอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  และเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยรายขอ  ก็จัดอยูใน
ระดับมากทุกขอ (ตารางที่ 6) นั่นหมายถึงวา  ทีมการพยาบาลในหอผูปวยสามารถใหการดูแลผูปวย
ไดอยางทั่วถึงและครอบคลุม   การพยาบาลเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ  มีการบริหารความเสี่ยง
เพื่อใหผูปวยอาการทุเลาในเวลาที่กําหนด โดยปราศจากภาวะแทรกซอน   อธิบายไดวา  อาจเปน
ผลมาจากนโยบายระบบสุขภาพในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  ฉบับที่  9  มุงเนนให
ทุกสถานพยาบาล  เรงรัดการพัฒนาเพื่อใหไดการรับรองคุณภาพ  ดังนั้น  ทุกโรงพยาบาลจึงตอง
วางเปาหมายเพื่อใหไดการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลภายในเวลาที่กําหนด ซึ่งโรงพยาบาลที่เปน
กลุมตัวอยางครั้งนี้  ปจจุบันไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) แลว
ถึง  4  แหง  ไดแก   โรงพยาบาลยะลา   โรงพยาบาลขอนแกน   โรงพยาบาลหาดใหญ      และ  
โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห    สวนโรงพยาบาลที่เหลืออีก  21  แหง  ไดเขารวมโครงการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลทั้งสิ้น       (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 
28 มีนาคม 2546)  แตละโรงพยาบาลจึงมีการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพบริการ  ดังนั้น  ทุกหนวย
งานในโรงพยาบาลรวมถึงหอผูปวย  ซึ่งเปนหนวยงานยอยที่มีความสําคัญ  จึงตองเรงพัฒนาคุณ
ภาพใหไดผลิตผลที่สูงขึ้น  เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่สอดคลองกับวิสัยทัศนและพันธกิจของโรง
พยาบาล   นอกจากนี้กองการพยาบาลยังไดเขามามีบทบาทเกี่ยวกับการประกันคุณภาพการ
พยาบาล  และไดจัดทํามาตรฐานการพยาบาลในโรงพยาบาลสูการปฏิบัติขึ้น  เพื่อใชเปนเครื่องมือ
ในการประกันคุณภาพการพยาบาล  (มนทกานติ  ตระกูลดิษฐ, 2542)     ซึ่งนับไดวาเปนสวนหนึ่ง
ที่กําหนดใหพยาบาลตองพัฒนากระบวนการพยาบาลที่ปฏิบัติ  ใหเปนไปตามเปาหมายคุณภาพที่
บงบอกถึงความเปนเลิศ  ใหสังคมพึงพอใจและมั่นใจในการบริการที่ไดรับ  (ฟาริดา  อิบราฮิม, 
2535: 170)  จากประเด็นเหลานี้เปนเหตุในการผลักดันใหหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลผูปฏิบัติ
ตองมีการจัดระบบการพยาบาลใหไดมาตรฐาน รวมทั้งจัดระบบบริหารความเสี่ยงใหแกผูใชบริการ
เพื่อปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้น        เมื่อพิจารณาในรายขอจะเห็นไดวา  การพยาบาลไดตาม
มาตรฐานวิชาชีพ   และการปฏิบัติตามแนวทางปองกันการบริหารความเสี่ยง  มีคาเฉลี่ยมากที่สุด  
(X = 4.11 และ 4.10  ตามลําดับ จากตารางที่  6)  นอกจากคุณภาพที่สอดคลองกับมาตรฐานแลว  
ในขอกําหนดของการประเมินคุณภาพโรงพยาบาล ยังใหความสําคัญกับความพึงพอใจของผูใช
บริการ  พยาบาลจึงตองคํานึงถึงคุณภาพตามการรับรูของผูใชบริการ นั่นคือ  การใหการพยาบาล
สอดคลองกับปญหาและความตองการของผูใชบริการ     จึงมีผลใหคาเฉลี่ยผลิตผลของหอผูปวยจัด
อยูในระดับมาก 

 คาเฉลี่ยของประสิทธิภาพจัดอยูในระดับมาก  (X =3.92)  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา
ของ  ประภารัตน  แบบขุนทด (2544), วารี  พูลทรัพย  (2544)  และ สมสมร  เรืองวรบูรณ (2544) 



 129

ที่พบวา  ประสิทธิภาพของหอผูปวยในโรงพยาบาลของรัฐ  จัดอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  และ
เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยรายขอก็จัดอยูในระดับมากทุกขอ  (ตารางที่  6)     นั่นหมายถึงวา      การจัด
บริการภายในหอผูปวยมีการใชทรัพยากรทั้งทางดาน  บุคคล  เวลา  และวัสดุอุปกรณอยางคุมคา
เหมาะสม  สามารถใหการชวยเหลือผูปวยไดอยางปลอดภัยทันทวงที   อธิบายไดวา   อาจเปนผล
มาจากการที่บุคลากรในหอผูปวยตองปฏิบัติใหสอดคลองกับสภาพเศรษฐกจิในปจจุบัน  ที่รัฐบาล
มีงบประมาณจํากัดและมีนโยบายลดคนในภาครัฐ      บุคลากรที่มีอยูจึงตองปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพสูงสุดจึงจะทําใหองคการอยูรอดได  ซึ่งสอดคลองกับ Balon (1997: 22)  ที่กลาววา     
ในสภาวะการควบคุมตนทุน  และการลดจํานวนบุคลากรของโรงพยาบาล  บุคลากรตองมีการปรับ
ตัวตอการเปลี่ยนแปลง  โดยรับผิดชอบงานเพิ่มข้ึนและปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  ซึ่งจะเห็น
ไดวา ในรายขอ    การปฏิบัติไดอยางเหมาะสมกับความรูความสามารถในหนาที่การงานมีคาเฉลี่ย
สูงสุด  (X = 4.04 จากตารางที่  6)        สาเหตุอีกประการนาจะมาจากโครงการ  30  บาท รักษา
ทุกโรค       ซึ่งในอนาคตมีแนวโนมวารัฐบาลจะวางแผนใหแตละโรงพยาบาลบริหารงบประมาณ
ภายใตโครงการดังกลาว โดยจะเห็นไดจากการวิเคราะหตนทุนตอหนวยของแตและหนวยงานใน
โรงพยาบาลตาง ๆ ในภาครัฐเพื่อประเมินสถานการณทางดานการเงิน  จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่
องคการพยาบาลจะตองจัดและบริหารระบบการเงิน การคลัง และตนทุนของหนวยงาน   ใหสอด
คลองกับระบบบริการอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ     ภายใตการเลือกใชทรัพยากรที่มีอยูให
เกิดประโยชนสูงสุด  

 คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานจัดอยูในระดับมาก  (X =3.88)  ซึ่งสอดคลองกับ
การศึกษาของ  ละมัยพร  โลหิตโยธิน (2542), สมสมัย  สุธีรศานต (2544)  และอัมพร  พรพงษสุริยา  
(2544) ที่พบวา พยาบาลประจําการมีความพึงพอใจในงานระดับมากเชนเดียวกัน  เมื่อพิจารณา
คาเฉลี่ยในรายขอ  พบวา  จัดอยูในระดับมากทุกขอ  นั่นหมายถึงวา    พยาบาลประจําการมีความ
รูสึกที่ดีตองาน  มีความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ ไดรับการยอมรับจากผูรวมงานวาเปนสวนหนึ่ง
ของทีมงาน  รูสึกวางานที่ปฏิบัติมีความทาทายนาสนใจ  และมีความตองการคงอยูในหนวยงาน
ตอไป   ซึ่งผลการศึกษาในยุคกอนหนานี้  ในงานวิจัยของ ลออ  ตันติศิรินทร (2520), สุกัญญา  
แสงมุกข (2530)    และพัชนี  เอมะนาวิน (2536)   พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลใน
โรงพยาบาลศูนย จัดอยูในระดับปานกลางเทานั้น  จากการวิจัยครั้งนี้ พบวา พยาบาลมีความพงึพอ
ใจในงานเพิ่มสูงขึ้นเมื่อเทียบกับทศวรรษที่ผานมา  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาปจจุบันความพึงพอใจ
ของบุคลากรเปนเกณฑหนึ่งของการประเมินคุณภาพโรงพยาบาล  ดังนั้น  องคการจึงใหความ
สําคัญกับบุคลากรและพยายามทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในงานมากยิ่งขึ้น  อีกทั้งปจจุบัน
พยาบาลมีการพัฒนาวิชาชีพใหกาวหนามากขึ้น  ทั้งในดานตําแหนงหนาที่การงาน     และดานการ
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ศึกษาตอเนื่องในระดับสูงขึ้น  ทําใหพยาบาลมีความภาคภูมิในงานที่ปฏิบัติเพิ่มข้ึน    ซึ่งพบวาเปน
ขอที่มีคาเฉลี่ยมากสุด (X = 4.10 จากตารางที่  6)  จากการศึกษาจึงพบวา  พยาบาลประจําการ
สวนมากไมตองการโอนยายออกจากงาน  ไมมีความเบื่อหนายในการทํางาน   และไมมีความคับ
ของใจในงาน  ซึ่งสอดคลองกับ Miner (1992: 119-124)      ที่กลาวไววา  องคการที่บุคลากรมี
ความพึงพอใจในงาน  อัตราการเขาออกงานจะต่ํา  ลดการขาดงาน  ไมมีความเฉื่อยชา  ตรงกัน
ขามถาบุคลากรไมพึงพอใจในงาน  อัตราการเขาออกงานจะสูง การขาดงานจะเพิ่มข้ึน  ผลงานจะ
ลดลงทั้งคุณภาพและปริมาณ 

 2.  การศึกษาความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวย  การทํางาน
เปนทีมการพยาบาล  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย  
โรงพยาบาลศูนย  พบวา 

 2.1 การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวย มีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย     อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
(r = .564  จากตารางที่ 13)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่  1   
   อธิบายไดวา   การใชภาษาพูดของหัวหนาหอผูปวยที่มีอิทธิพลในการสรางแรง
จูงใจแกพยาบาลประจําการ   เปนปจจัยสงเสริมใหประสิทธิผลของหอผูปวยสูงขึ้น  ซึ่งสอดคลอง
กับการศึกษาของ  Mayfield et al. (1998) ที่พบวา การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนางานมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ        และ
สอดคลองกับ  Gibson et al. (1991) ที่กลาววา ผูบริหารที่ใชการสรางแรงจูงใจบุคลากรจะมีผลให
บุคลากรมีความมุงม่ันในการปฏิบัติงานใหดีที่สุด  มีความตั้งใจในการสรางผลิตผลที่มีคุณภาพสูง   
จากงานวิจัยของ  Luthans et al. (DuBrin, 1995: 258)  พบวา  ในการทํางานแตละวันผูบริหารใช
เวลา  44 %  ในการสื่อสารกับบุคลากร  ซึ่งเปนปจจัยสําคัญในการสรางงานที่มีประสิทธิผล  โดย
ประเมินไดจากผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน   จากการวิจัยพบวา คาเฉลี่ยของการ
ใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  จัดอยูในระดับมาก (X = 3.57 จากตารางที่ 7)   เมื่อ
พิจารณารายดาน  พบวา  คาเฉลี่ยของการใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ และการใชภาษาเพื่อสราง
ความเขาใจจัดอยูในระดับมาก  แตสําหรับภาษาเพื่อสรางความหมายจัดอยูในระดับปานกลาง   
ซึ่งสามารถอธิบายผลการวิจัยในรายดานไดดังนี้ 
 ดานการใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ มีคาเฉลี่ยมากสุดและจัดอยูในระดับ
มาก (X = 3.73 จากตารางที่ 7)  เมื่อพิจารณารายขอ พบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ  
(ตารางที่  8)   นั่นหมายถึง  หัวหนาหอผูปวยใชลักษณะการพูดที่แสดงถึงการใหความรูที่เกี่ยวของ
กับงาน  โดยใหคําอธิบายที่เปนประโยชนกับพยาบาลประจําการ  ดวยความชัดเจน  เขาใจงาย  ซึ่ง
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ตองเปนขอมูลที่มีคุณภาพ   ถูกตองและนาเชื่อถือ   จึงจะจูงใจไดผลสําเร็จ (Hersey and Doldt, 
1989: 68)   มีการใหขอมูลยอนกลับ     โดยบอกถึงสิ่งที่พยาบาลควรปรับปรุงและชี้แนะแนวทาง
แกไข  ซึ่ง ชาญชัย อาจินสมาจาร (2544: 49)  ไดกลาววา  การใหขอมูลยอนกลับที่มีประสิทธิผล     
ทําใหผูปฏิบัติสามารถแกไขขอผิดพลาดและเสริมแรงความสําเร็จดวยความมั่นใจในตนเองมากขึ้น   
นอกจากนี้ในรายขอที่นาสนใจ  คือ  การใหขอมูลการเปลี่ยนแปลงของโรงพยาบาล   พบวา   มีคา
เฉลี่ยมากสุด  (X = 4.05 จากตารางที่ 8)   จึงนาจะเปนสิ่งที่พยาบาลตองการทราบมากที่สุด       
เนื่องจากปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงในดานโครงสราง     และนโยบายขององคการตามการปฏิรูป
ระบบสุขภาพของกระทรวงสาธารณสุข  ทําใหโรงพยาบาลตาง ๆ ตองมีการปรับระบบการทํางาน
เพื่อใหสอดคลองกับแนวคิดการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล    พยาบาลตองติดตามความเคลื่อนไหว
ขององคการ  เพราะมีความเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติงานของตน   ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  
Davis (1967: 20) ที่พบวา  บุคลากรตองการทราบความกาวหนาและความเคลื่อนไหวขององคการ   
เปนความตองการอันดับที่  2  ในจํานวน  10  อันดับแรก       นอกจากนี้การที่หัวหนาหอผูปวยให
ขอมูลเกี่ยวกับหลักเกณฑในการประเมินผลและเงื่อนไขที่จะทําใหไดรับผลตอบแทน  เปนสิ่งจูงใจ
ใหบุคคลมีความพยายามมากขึ้น   ทําใหพยาบาลปฏิบัติในสิ่งที่ตนเองคาดหวังวาจะทําใหไดรับผล
ตอบแทนนั้น  ซึ่งเปนไปตามทฤษฎีความคาดหวังของ  Vroom (1964)  และการใหขอมูลเกี่ยวกับ
ความสําเร็จและสถานะภาพทางการเงินขององคการ ทําใหมีความรูสึกมั่นคงและมั่นใจในการ
ประกอบอาชีพตอไป  ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีความตองการของ Maslow (1970) ในลําดับข้ันที่ 2  
คือบุคคลตองการความมั่นคงปลอดภัย  Sullivan (1988)  กลาววา  ผลของการใชคําพูดใน
ลักษณะดังกลาวเปนการเพิ่มพูนความรูใหแกผูปฏิบัติ     ทําใหผูปฏิบัติมีความมั่นใจในการทํางาน
มากขึ้น      ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  สุทธิรักษ  หงสะมัด (2540) ที่พบวา  การไดรับความรู
จากหนวยงาน  มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร         และงานวิจัยของ  
Wang and Satow (1994) ที่พบวา  การที่ผูบริหารองคการใหขอมูลที่เปนประโยชนที่เกี่ยวของใน
งานกับบุคลากรมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลองคการ  
 ดานการใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ  มีคาเฉลี่ยรองลงมาจากดานการใช
ภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ และจัดอยูในระดับมาก  (X = 3.50 จากตารางที่ 7)       นั่นหมายถึง  
หัวหนาหอผูปวยใชคําพูดกับพยาบาลเพื่อสรางความเขาใจที่ดีตอกัน  โดยพูดบงบอกถึงการมีสวน
รวมในการทํางาน การไตถามถึงทุกขสุข  ใหความไววางใจเมื่อมอบหมายงานใหปฏิบัติ   ถางาน
นั้นมีความยุงยากหรือมีอุปสรรคมาก มีการพูดกระตุนใหเกิดความมานะพยายามมากขึ้น  ซึ่งเปน
การสรางกําลังใจใหพยาบาลผูปฏิบัติ  เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานดวยความเพียรพยายามจนงาน
บรรลุผล     ซึ่ง Sullivan กลาววา ผลของการใชคําพูดเหลานี้  ทําใหพยาบาลรูสึกวาตนเองมีคุณคา
มากขึ้น  เปนการกระตุนใหมีแรงจูงใจในการทํางาน  เมื่อพิจารณารายขอ  เปนที่นาสังเกตวา  หัวหนา
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หอผูปวยมีการใชคําพูดที่บงบอกถึงการเขาใจในความรูสึกของพยาบาล  การชักจูงใหพึงพอใจใน
งาน   การพูดยกยองชมเชย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  และจัดอยูในระดับปานกลางเทานั้น (X = 3.36, 
3.39 และ 3.43 จากตารางที่  8)   ทําใหคาเฉลี่ยรายดานไมคอยสูงมาก  ซึ่งถาหัวหนาหอผูปวยมี
การพัฒนาการใชคําพูดใน  3  ขอ ดังกลาว  จะทําใหพยาบาลมีแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น  ซึ่ง
สอดคลองกับการศึกษาของ  Zorn and Ruccio (1998)  พบวา  การที่ผูจัดการฝายขายพูดแสดง
ความหวงใย  สนใจ เอาใจใสพนักงานขาย  เปนแรงบันดาลใจใหการขายประสบความสําเร็จ   และ
การที่หัวหนาหอผูปวยพูดยกยองชมเชยเมื่อพยาบาลปฏิบัติงานเปนที่นาพึงพอใจ จะเปนแรงเสริม
ใหพยาบาลตองการปฏิบัติงานใหไดผลตามที่หัวหนาหอผูปวยตองการ  ซึ่งสอดคลองกับ  ก็อตโต 
(2544: 18) กลาววา  การพูดยกยองชมเชยจะนําไปสูแรงกระตุนเชิงบวก    และเปนการพัฒนา
พฤติกรรมในเวลาตอมา    
 ดานการใชภาษาเพ่ือสรางความหมาย พบวา  มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  และจัด
อยูในระดับปานกลางเทานั้น  (X = 3.38 จากตารางที่ 7)  และเมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  จัดอยู
ในระดับปานกลางเกือบทุกขอ  นั่นแสดงวา  หัวหนาหอผูปวยยังขาดการใชคําพูดในลักษณะของ
การยกตัวอยาง เกี่ยวกับบุคคลที่ปฏิบัติงานจนประสบความสําเร็จในองคการ   และการปฏิบัติที่
สอดคลองกับคานิยมในองคการ    ซึ่ง  Sullivan  กลาววา   ผลของการใชคําพูดเหลานี้จะทําให
พยาบาลประจําการไดนําตัวอยางที่ไดรับฟง  มาพิจารณาทบทวนเพื่อที่จะสรางแนวทางในการ
ทํางานของตนใหประสบผลสาํเร็จ   นั่นหมายถึงวา     ถาหัวหนาหอผูปวยมีการใชภาษาเพื่อสราง
ความหมายมากขึ้น  จะทําใหพยาบาลประจําการมีแนวทางในการทํางานและประสบความสําเร็จ
ในงานมากขึ้น  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Zorn and Ruccio (1998) ที่พบวา การที่ผูบริหารพูด
แสดงถึงตัวอยางความสําเร็จ เชน  บอกวิธีการปฏิบัติของผูที่เคยประสบความสําเร็จมากอน  มีผล
ใหพนักงานเพิ่มผลิตผลไดสูงขึ้น   จึงกลาวไดวาหัวหนาหอผูปวยที่ใชภาษาในการจูงใจกับพยาบาล
จะมีผลใหพยาบาลปฏิบัติงานดวยความมั่นใจ  มีแนวทางในการปฏิบัติงาน  และมีกําลังใจที่จะ
สรางผลิตผลในงาน  และมีความพึงพอใจในงานทําใหปฏิบัติงานอยางมีความสุข 

 2.2   การทํางานเปนทีมการพยาบาล มีความสมัพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูน  ย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  (r = .628 
จากตารางที่ 13)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่  2   
  อธิบายไดวา  การทํางานเปนทีมการพยาบาลเปนปจจัยที่สงเสริมใหประสิทธิผล
ของหอผูปวยเพิ่มสูงขึ้น        ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน (2544), 
ประภารัตน  แบบขุนทด (2544),  สมสมร  เรืองวรบูรณ (2544)  และวารี  พูลทรัพย (2544)    ที่
พบวา  การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย (r = .69, .82, .52 และ .80 
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ตามลําดับ)  และสอดคลองกับการศึกษาของ Campion et al. (1993)  ที่พบวา  กระบวนการ
ทํางานเปนทีมที่ประกอบดวย  ความสามารถของสมาชิกทีม  การชวยเหลือสนับสนุนกัน  แบงปน
ภาระงาน    มีการสื่อสาร  ประสานงาน  และใหการความรวมมือ  เปนปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผล
ของทีม  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ  Gibson et al. (1991) ที่กลาววา การทํางานเปนทีมจะทําให
เกิดผลการปฏิบัติงานที่สูงกวางานที่ตางคนตางทํา            โดยมีผลตอการเพิ่มผลิตผลและความ
พึงพอใจในงานของบุคลากร   การผลการวิจัยพบวา  คาเฉลี่ยของการทํางานเปนทีมการพยาบาล  
จัดอยูในระดับมาก (X = 3.84 จากตารางที่ 9)  เมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  มีคาเฉลี่ยจัดอยูใน
ระดับมากทุกดาน นั่นแสดงวา  ทีมการพยาบาลในหอผูปวย  มีการทํางานเปนทีมท่ีใหความรวมมือ
กัน  ประสานงานกันดวยดี   โดยใชการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ  รวมกันปรับปรุงคุณภาพ
งานอยางตอเนื่อง  โดยนําความคิดสรางสรรคของสมาชิกมาใชในการปรับปรุงงาน    ซึ่งสามารถ
อธิบายผลการวิจัยในรายดานไดดังนี้ 
 ดานความรวมมือ  พบวา  มีคาเฉลี่ยมากสุดและจัดอยูในระดับมาก (X = 
4.02) ซึ่งในรายขอก็จัดอยูในระดับมากทุกขอ  (ตารางที่ 10)  นั่นหมายถึงวา ทีมการพยาบาลให
ความรวมมือรวมใจในการทํางานในกิจกรรมตาง ๆ อยางพรอมเพรียง  และเต็มใจในการใหความ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน      รวมกันวางแผนแกไขปญหาอุปสรรครวมถึงการตัดสินใจรวมกัน  เพื่อให
การทํางานมีประสิทธิภาพสูงสุด       ซึ่ง ปรางทิพย  อุจะรัตน (2541: 70)  ไดกลาววา  การที่
สมาชิกรวมมือกันในการทํางาน  ทําใหการดูแลผูปวยมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  และสุลักษณ  
มีชูทรัพย (2539)  กลาวเพิ่มเติมวา  เมื่อบุคคลมีความรวมมือกันทํางานดวยความเต็มใจ  มีความไว
วางใจกัน  เปนการเพิ่มคุณคาแหงตน ทําใหสุขภาพจิตและสัมพันธภาพระหวางบุคคลดีขึ้น  จะมี
ผลใหพยาบาลมีความพึงพอใจในงาน  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  จิราพร  ปุนเอื้อง (2543)  ที่
พบวา  การใหความรวมมือกัน  พึ่งพาอาศัยกันของทีมการพยาบาล  มีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับสูงกับความพึงพอใจในงาน   
 ดานการประสานงาน มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก (X = 3.92) เมื่อพิจารณา
รายขอ มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ (ตารางที่ 10) แสดงวา  ทีมการพยาบาลมีระบบการ
ประสานงานที่เหมาะสม  มีการกําหนดระเบียบหนาที่อยางชัดเจน  ทําใหสมาชิกทราบถึงหนาที่
ของตนและมีความรับผิดชอบในงาน มีผลใหการดําเนินงานเปนไปดวยความราบรื่นคลองตัว  มี
ประสิทธิภาพ  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  อรุณศรี  กุขุน (2535)  ที่พบวา  การประสานงานที่ดี 
เปนปจจัยที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ในรายขอที่นาสังเกต  คือ  การปรับความเขาใจกัน  
แมวาจะจัดอยูในระดับมาก แตมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด (X = 3.59 จากตารางที่ 10)   ถาสมาชิกทีมมี
ปรับความเขาใจกันมากขึ้นจะชวยลดความขัดแยงภายในทีม  และทําใหการประสานงานในทีมมี
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ประสิทธิภาพมากขึ้น        ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  Luthans (1995)   พบวา   ปจจัยสําคัญ
ที่ทําใหทีมขาดประสิทธิภาพ  คือ   ความขัดแยงภายในทีมนั่นเอง    
 ดานการติดตอสื่อสาร  พบวา มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก (X = 3.88)    
เมื่อพิจารณารายขอ มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ (ตารางที่ 10)  แสดงวา  ทีมการพยาบาล
มีการถายทอดขอมูลขาวสารระหวางกัน การสื่อสารถึงเปาหมายของงาน ซึ่งเปาหมายเปนการ
สะทอนถึงปจจัยแหงความสําเร็จ (ประชุม  โพธิกุล, 2540: 259)  มีการมอบหมายงานใหแกสมาชิก
เพื่อรับผิดชอบ  การเปดโอกาสใหมีการซักถามในประเด็นที่สงสัยเพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกัน  
เมื่อทีมพบปญหาในการปฏิบัติงาน มีการประชุมกันเพื่อรวมกันแสดงความคิดเห็นและรับฟงความ
คิดเห็นซึ่งกันและกันเพื่อใหการแกไขปญหามีความสมบูรณมากขึ้น   ซึ่ง  Ellis and Hartley (1995: 
48)  กลาววา  ถาขาดการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  การทํางานเปนทีมการพยาบาลก็จะเปลี่ยนไป
เปนการทํางานตามหนาที่  มุงแตรับผิดชอบเฉพาะงานของตนมิใชมุงเนนผูปวยเปนศูนยกลาง
อยางแทจริง   สําหรับการที่ทีมการพยาบาลนําแนวคิดในการพัฒนาคุณภาพมาใชในการปรับปรุง
งาน  หาโอกาสพัฒนาจากการคนหาขอบกพรองเพื่อนํามาปรับปรุงและปฏิบัติอยางตอเนื่อง      มี
ผลใหพยาบาลสามารถปฏิบัติงานใหมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคลองกับ  การ
ศึกษาของ Mott (1972)  พบวา  การติดตอส่ือสารมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน
ของบุคลากร  (r = .42, p < .01) และการศึกษาของ   สันติ  ธนวรรณ (2534)  พบวา   พฤติกรรม
ในการติดตอส่ือสารมีความสัมพันธในระดับปานกลาง กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากร       
 ดานการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง     พบวา  มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก 
(X = 3.77 จากตารางที่ 9)   เมื่อพิจารณารายขอ มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ  (ตารางที่ 10)  
แสดงวา  ทีมการพยาบาลมีการประยุกตความรู  ทักษะใหม ๆ  มาใชในการปฏิบัติงาน  มีการ
ดําเนินการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลอยางตอเนื่อง ซึ่งการที่โรงพยาบาลจะพัฒนาสูโรงพยาบาล
คุณภาพไดนั้นจะตองนําแนวคิด CQI  มาเปนพื้นฐานในการพัฒนาคุณภาพการบริการ        ทีม
การพยาบาลจึงใหความสําคัญกับกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพ มีการปรับปรุงคุณภาพงานเกิดขึ้น
และทําใหประสิทธิผลของหนวยงานสูงขึ้น  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  สาลี  บุญศรีรัตน, 
กัลยาณี  เกื้อกอพรม  และนฤมล  อนุมาศ (2544)  พบวา  การพัฒนาระบบการบริหารความเสี่ยงของ
หอผูปวยโรงพยาบาลหาดใหญ  โดยใชการทํางานเปนทีมรวมกับการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง  
ทําใหอัตราการเกิดอุบัติการณสวนใหญลดลง  ไดแก  การใหยา/ สารน้ํา/เลือด/ การใหการพยาบาล
ผิดคน  การเกิดอุบัติเหตุจากการปฏิบัติงานของเจาหนาที่  การเกิดแผลกดทับ  การกลับเขามารักษา
ซ้ําในโรงพยาบาล  การเกิดขอรองเรียน  และการติดเชื้อในโรงพยาบาล       
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 ดานความคิดสรางสรรค  พบวา  มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก  (X = 3.57)  
แตมีคาเฉล่ียนอยสุดเมื่อเทียบกับดานอื่น     ทั้งนี้อาจเนื่องจากบรรยากาศภายในหนวยงานไมเอื้อ
ตอการเปดโอกาสใหสมาชิกกลาคิดกลาแสดงความคิดเห็นเทาที่ควร ดังที่  สุพัตรา  สุภาพ  (2544: 
85)  กลาววา  ความคิดสรางสรรคเกิดไดกับทุกคน  ข้ึนอยูกับหนวยงานวาไดเปดโอกาสใหบุคลากร
มากนอยเพียงใด  เมื่อพิจารณารายขอ มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ (ตารางที่ 10)   ยกเวน
ขอนําผลการวิจัยมาประยุกตใช มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด และจัดอยูในระดับปานกลางเทานั้น  (X = 3.18)  
นั่นหมายความวา  ทมีการพยาบาลมีการนําความคิดสรางสรรคมาใชในการแกปญหาในหนวยงาน  
ปรับเปล่ียนวิธีคิด วิธีปฏิบัติงานใหม  ที่สามารถทําใหงานมีคุณภาพและประสิทธิภาพมากขึ้น   ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของ  Moreno and Hogen (1979) ที่พบวา  ความคิดสรางสรรคของบุคคลมี
ผลตอการแกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ     แตทีมการพยาบาลยังขาดการนําผลจากงานวิจัย
มาใชในหนวยงาน  แสดงวา  พยาบาลยังขาดความสนใจในการศึกษาความรูจากผลงานวิจัย         
ซึ่ง  นาตยา  ภัทรแสงไทย (2523)  กลาววา  อุปสรรคที่ขัดขวางความคิดสรางสรรคของบุคคล  คือ  
การขาดความรู  เนื่องจากความรูมีสวนสัมพันธกับจินตนาการ  ซึ่งถาทีมการพยาบาลมีการนําผล
การวิจัยไปใชมากขึ้น  ก็จะสามารถพัฒนางานไดมากขึ้นดวย 

 2.3   ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001   (r = .657 จากตารางที่ 13)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่  3 
 อธิบายไดวา  พยาบาลประจําการที่มีลักษณะผูตามที่มีประสิทธิผล  จะมีผล
ทําใหประสิทธิผลของหอผูปวยสูงขึ้น   ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของบริษัทแมคเบอร   พบวาผูตาม
ที่มีประสิทธิผลมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานที่สูง (Hughes, Ginnett, and Curphy, 1999: 
334)  และงานวิจัยของ  Mathieu and Marthineau (1993)  ที่พบวา  ประสิทธิภาพของบุคคล มี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน (r = .77, p < .01)   จากผลการวิจัย  พบวา   คาเฉลี่ยของ
ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการจัดอยูในระดับมาก (X = 3.89 จากตารางที่ 11)     
เมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกดาน  อาจเปนเพราะวา ลักษณะ
งานของพยาบาลตองรับผิดชอบตอชีวิตมนุษย  ซึ่งตองการความถูกตองและความแมนตรงในการ
ใหบริการทางการพยาบาลแกผูปวย การที่พยาบาลประจําการจะสามารถปฏิบัติหนาที่ในการให
การพยาบาลที่มีคุณภาพ   ยอมข้ึนอยูกับคุณภาพในตัวพยาบาลเองเปนสําคัญ  (ฟาริดา  อิบราฮิม, 
2535: 163) ซึ่งสามารถอธิบายผลการวิจัยในรายดานไดดังนี้ 
 ดานความมุงมั่นในการทํางาน  มีคาเฉลี่ยมากสุด และจัดอยูในระดับมาก   
(X = 4.15 ) และเมื่อพิจารณารายขอ  พบวา มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ (ตารางที่ 12) นั่น



 136

หมายถึง     พยาบาลประจําการมีความมุงมั่นตอเปาหมายขององคการ  ทุมเทความพยายาม 
ความมุงมั่นในงาน  พรอมที่จะปฏิบัติงานทุกอยางที่ไดรับมอบหมาย  สอดคลองกับ Steers (1991)  
ที่กลาววา  ผูที่มีความมุงมั่นในงานจะเล็งเห็นวางานเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหองคการบรรลุเปาหมาย  
มีความกระตือรือรนในการกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ       การวิจัยของ  Kramer and 
Schmalenberg  (1988 อางถึงใน  ศิริพร  ตันติพูนวินัย, 2538)  พบวา  ปจจยัที่ทําใหบุคคลมุงมั่น
ตองาน  เนื่องจากความสําคัญของงานที่ทําอยู  ซึ่งอาจมีผลกระทบตอชีวิตมนุษยดังเชนงานของ
พยาบาล      
 ดานความสามารถในการบริหารตนเอง มีคาเฉลี่ยรองลงมาจากดานความ
มุงมั่นในการทํางาน  ซึ่งจัดอยูในระดับมาก (X = 4.02) เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  มีคาเฉลี่ยจัด
อยูในระดับมากทุกขอ  (ตารางที่ 12) แสดงวา  พยาบาลประจําการมีความรับผิดชอบตองานที่ปฏิบัติ  
แมวาจะเปนงานที่มีความยุงยากซับซอนก็สามารถปฏิบัตไิดสําเร็จ    โดยหัวหนาหอผูปวยไววางใจ
ใหอิสระ คือไมจําเปนตองควบคุมกํากับอยางใกลชิด   เมื่อพบปญหาในระหวางการทํางานสามารถ
แกไขจัดการไดโดยไมตองรอหัวหนาหอผูปวยมาแกไขใหฝายเดียว   สามารถจัดระเบียบการทํางาน
ของตนเพื่อใหงานสําเร็จลุลวงไปดวยดี  ทั้งนี้อาจเนื่องพยาบาลประจําการตองมีการสลับสับเปลี่ยน
ทําหนาที่เปนหัวหนาเวร    ซึ่งตองดูแลรับผิดชอบงานภายในเวรใหเปนไปดวยความเรียบรอย    ตอง
ตัดสินใจและแกไขปญหาดวยตนเองอยูเปนประจํา จึงสามารถบริหารตนเองเพื่อใหงานบรรลุผล   
ซึ่งสอดคลองกับ  สํานักงานทดสอบทางการศึกษา (2540: 3) กลาววาบุคคลที่มีความสามารถใน
การบริหารตนเองจะทําใหงานสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ บุคคลที่มีความสามารถใน
การบริหารตนเองจะมีความพึงพอใจในงานและสามารถปฏิบัติงานไดผลิตผลสูง (Smither, 
Houston, and McIntire, 1996: 333)  สอดคลองกับการศึกษาของ  บริษัทผลิตผลทางการเกษตร
แหงหนึ่งในประเทศออสเตรเลีย  พบวากลุมบุคคลที่มีความสามารถในการบริหารตนเองสูง จะมี
ความพึงพอใจในงานและความมุงมั่นในงานสูงดวย  (Cordery, Mueller, and Smith, 1991, cite 
in Smither et al.,1996: 333)  
 ดานการมุงเนนสรางความสามารถ  พบวา  มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก  
(X = 3.74) เมื่อพิจารณารายขอพบวา  สวนใหญมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก  (ตารางที่  12) 
แสดงวา  พยาบาลประจําการมีการพัฒนาตนเองใหมีความรูความชํานาญเปนพิเศษ  เพื่อยกระดับ
มาตรฐานการทํางาน  ทําใหสามารถใหการดูแลผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพ  ทําใหผูปวยมีความ
ปลอดภัยและมีอาการทุเลาในเวลาที่กําหนด  ซึ่งสอดคลองกับ Drucker (1991, cite in Simms 
and Calarco, 1998: 171) ที่กลาววา ความรูเปนกุญแจสําคัญตอการเพิ่มผลิตผล  และ Gibson et 
al. (1991)  กลาววา  บุคคลที่พยายามพัฒนาความสามารถและใฝหาประสบการณ  จะมีผลตอ
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ   เมื่อพิจารณาในรายขอ  พบวา  ขอ รูทันวิทยาการจนเปนที่เชื่อถือ
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มีคาเฉลี่ยนอยสุด  และจัดอยูในระดับปานกลางเทานั้น (X = 3.34 จากตารางที่ 12)  แสดงวา  
พยาบาลยังขาดการศึกษาความรูใหมๆ ที่ทันสมัย เชน  การศึกษาผลการวิจัยใหม ๆ  การคนควา
หาความรูโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการขาดการสนับสนุนดานสื่ออุปกรณ
ที่เอ้ือตอการคนควาหาความรูและอาจขาดทักษะในการใชคอมพิวเตอร    ซึ่งงานวิจัยของ จารุพรรณ  
ลีละยุทธโยธิน (2544)  พบวา  โรงพยาบาลใหการสนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรในระดับ
ปานกลางเทานั้น ซ่ึงถาโรงพยาบาลใหการสนับสนุนดานการพัฒนาบุคลากรมากขึ้น    จะมีผลให
บุคลากรมีความรูกาวทันวิทยาการและเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานได    
 ดานความกลาแสดงออก  มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดเมื่อเทียบกับทุกดาน  ซึ่งจัด
อยูในระดับมาก (X = 3.71)    นั่นแสดงวา  พยาบาลประจําการกลาที่จะรับฟงคําติชมจากผูอ่ืน  
ทําใหพยาบาลทราบถึงจุดบกพรองของตนและสามารถนํามาปรับปรุงงานใหดีข้ึน  การยอมรับใน
ความผิดพลาดที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน     จะสามารถลดความสูญเสียและความเสียหายที่อาจเกิด
ขึ้นตอผูปวยในภายหลัง   ดังที่  พวงรัตน  บุญญานุรักษ (2538: 49) กลาววา  ในทางการพยาบาล
นั้นพยาบาลเปนผูที่ตองเผชิญปญหาในเรื่องตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการดูแลผูปวย  ทั้งในเรื่องที่เกี่ยว
ของกับจริยธรรม  จรรยาบรรณ  การปกปองสิทธิของผูปวย   การที่พยาบาลกลาแสดงออกถึงความ
ยึดมั่นในคุณธรรม  คํานึงถึงความถูกตอง    ทําใหผูปวยไดรับการปฏิบัติที่ถูกตองเหมาะสมและมี
ความพึงพอใจในบริการที่ไดรับ ขณะเดียวกนัพยาบาลผูใหการดูแลมีความภาคภูมิใจและที่มีความ
สุขในการใหบริการ เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  ขอ  กลาทักทวงในการกระทําที่ไมถูกตองของหัว
หนามีคาเฉลี่ยนอยที่สุดและจัดอยูในระดับปานกลางเทานั้น  (X = 3.14 จากตารางที่ 12)    ทั้งนี้
อาจเนื่องมาจากคานิยมของสังคมไทย  คือ  เคารพในระบบอาวุโส  จึงมีความเกรงใจไมกลาที่จะทัก
ทวง       นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังมีอํานาจโดยตําแหนงที่สามารถใหทั้งคุณและโทษแกผูใต
บังคับบัญชาได  (Yulk, 1998: 178)    ทําใหพยาบาลกลัววาการทักทวงอาจทําใหหัวหนาหอผูปวยไม
พอใจซึ่งอาจกระทบตอความกาวหนาในงานของตน    และเหตุผลอีกประการหนึ่งนาจะมาจาก
พยาบาลที่เปนกลุมตัวอยางเกือบครึ่งมีอายุต่ํากวา  30  ป     ซึ่งงานวิจัยของ  อัจริยา  วัชราวิวัฒน 
(2536)  พบวา  อายุที่มากขึ้นทําใหใหบุคคลกลาแสดงออกมากขึ้น  ดังนั้น  ถาพยาบาลมีความ
กลาแสดงออกตอการปฏิบัติของหัวหนาโดยใชวิธีที่เหมาะสมมากขึ้น จะทําใหคาเฉลี่ยรายดานมาก
ขึ้น เพื่อสงเสริมใหประสิทธิผลของหอผูปวยเพิ่มสูงขึ้น         

 3. การศึกษาตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย         
โรงพยาบาลศูนย 

 ผลการศึกษา  พบวา  กลุมตัวแปรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก  การใชภาษาในการ
จูงใจของหัวหนาผูปวย  การทํางานเปนทีมการพยาบาล  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาล
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ประจําการ สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  ไดอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  โดยสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลของหอผูปวย  
ไดรอยละ  58  (R2= .58 ตารางที่ 14)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่  4  จากผลการศึกษา
ดังกลาวสามารถอธิบายไดดังนี้ 

 3.1  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ    จากผลการศึกษา  
พบวา  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  เปนปจจัยที่มีความสําคัญที่สุดในการ
สงเสริมใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  (Beta = .413  จากตารางที่ 15)   
อธิบายไดวา  พยาบาลประจําการในฐานะผูปฏิบัติหรือผูตาม   ถือไดวาเปนทรัพยากรบุคคลที่มี
คุณคายิ่งในความสําเร็จขององคการ  ดังที่ รังสรรค  ประเสร็ฐศรี (2544: 249)  ไดกลาววาตราบใด
ที่องคการยังดําเนินงานอยูไดตองอาศัยพลังงานจากบุคลากรเปนสิ่งค้ําชู      เชนเดียวกับงานหอผู
ปวยที่ตองอาศัยพลังจากพยาบาลประจําการเปนหลัก  ทั้งพลังสมอง  พลังกาย  และพลังใจ  เพื่อที่
จะสามารถใหการดูแลผูปวยไดอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ  ผูปวยมีความปลอดภัยและมั่น
ใจในบริการที่ไดรับ  แตทวาคุณภาพงานจะเกิดขึ้นไดตองเกิดจากผูปฏิบตัิที่มีคุณภาพกอน  (ฟาริ
ดา  อิบราฮิม, 2535: 163)  โดยเฉพาะงานพยาบาลในหอผูปวย เปนงานที่ตองมีการผลัดเปลี่ยน
หมุนเวียนกันรับผิดชอบงานในตําแหนงพยาบาลหัวหนาเวร  พยาบาลประจําการจึงจําเปนตองมี
ความสามารถในการบริหารงานภายในเวรที่ตนรับผิดชอบใหดําเนินไปไดดวยดี  ไมบังเกิดอันตราย
ตอชีวิตและความปลอดภัยของผูปวย  ปฏิบัติหนาที่ดวยความมุงมั่นโดยยึดผูปวยเปนศูนยกลาง  
เปนผูที่มีความรู  ความสามารถ  ตลอดจนทักษะในการทํางานไดอยางถูกตอง    และตองรูจักเสริม
สรางความสามารถของตนเองอยูเสมอ  รวมทั้งมีความกลาคิดกลาแสดงออกอยางเหมาะสม  ซึ่ง
ถาหากพยาบาลประจําการมีการพัฒนาใหเกิดคุณลักษณะดังกลาวนี้      ก็จะสงผลใหผลิตผลเพิ่ม
สูงขึ้น  รูจักใชทรัพยากรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  เปนที่ภาคภูมิใจและเกิดความพึงพอใจในงาน  
นั่นหมายถึง  เปนการเพิ่มประสิทธิผลของหอผูปวยนั่นเอง   จึงกลาวไดวา  ประสิทธิผลของหอผูปวย
ขึ้นอยูกับภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการเปนสิ่งสําคัญที่สุด 

 3.2   การทํางานเปนทีมการพยาบาล จากผลการศึกษาพบวาการทํางานเปน
ทีมการพยาบาลเปนปจจัยที่มีความสําคัญรองมาจากปจจัยดานภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของ
พยาบาลประจําการ ในการสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  (Beta = .287)   
อธิบายไดวา  การปฏิบัติงานภายในหอผูปวยซึ่งประกอบดวยบุคลากรทางการพยาบาลหลาย
ระดับทํางานรวมกันโดยมีเปาหมายเดียวกัน  การพยาบาลในหอผูปวยนั้นพยาบาลไมสามารถให
การดูแลผูปวยไดเสร็จสิ้นโดยลําพัง  เนื่องจากตองมีการดูแลผูปวยอยางตอเนื่องตลอด  24  ชั่วโมง  
จึงจําเปนตองอาศัยการทํางานเปนทีมของบุคลกรทางการพยาบาล  ซึ่งประกอบไปดวยกระบวน
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การที่สําคัญตั้งแต  การติดตอส่ือสารภายในทีมที่มีประสิทธิภาพ  เพื่อใหส่ือความหมายเพื่อเกิด
ความเขาใจในการทํางานที่ตรงกัน  สมาชิกทีมมีความสมานฉันทรวมแรงรวมใจ ใหความชวยเหลือ
พึ่งพาซึ่งกันและกัน  มีการประสานงานที่ทําใหการดําเนินเปนไปอยางราบรื่นบรรลุผล    รวมทั้ง
ตองนําความคิดสรางสรรคของสมาชิกทีมมาใชในการพัฒนางานอยางตอเนื่อง       เปนการพัฒนา
คุณภาพงานเพื่อใหเหมาะสมกับยุคกระแสที่มีการตื่นตัวเรื่องคุณภาพ  และเปนการเตรียมพรอมใน
การกาวไปสูโรงพยาบาลคุณภาพอันเปนเปาหมายสูงสุดของทุกโรงพยาบาล        จึงกลาวไดวา
ประสิทธิผลของหอผูปวยขึ้นอยูกับประสิทธิภาพของการทํางานเปนทีมการพยาบาล  ซึ่งสอดคลอง
กับการศึกษาของ จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน (2544)  พบวา  การทํางานเปนทีมการพยาบาล
สามารถพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลในสังกัดกรุงเทพมหานคร  ไดรอยละ  48.3 

 3.3   การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  จากผลการศึกษาพบวาการ
ใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  เปนปจจัยที่มีความสําคัญเปนลําดับสุดทายรองมาจาก
ปจจัยดานภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ และการทํางานเปนทีมการพยาบาล 
ในการสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  (Beta =.229)        อธิบายไดวา
บทบาทสําคัญประการหนึ่งของหัวหนาหอผูปวยคือ  การสรางแรงจูงใจบุคลากรใหปฏิบัติงานเปน
ผลสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวยนั้นเปน
การสรางแรงจูงใจผูปฏิบัติที่มีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบันซึ่งไมตองใชเงิน  แต
เปนเพียงการแสดงออกทางวิธีการพูดที่เพิ่มพูนความรูใหแกพยาบาลผูปฏิบัติสามารถนําไปใชใน
หนาที่การงาน  เชน  นโยบาย  ระเบียบปฏิบัติงาน  แนวทางการทํางานและการแกไขปญหาได
อยางชัดเจน เปนตน  ทําใหผูปฏิบัติเกิดความมั่นใจวาสามารถปฏิบัติงานนั้นไดอยางถูกตอง  ตรง
กันขามถาผูปฏิบัติที่รูสึกคลุมเครือในงานที่ทําก็จะขาดความมั่นใจ  อาจปฏิบัติผิดพลาดเกิดความ
เสียหายแกหนวยงานได  นอกจากนี้วิธีการเลาโดยยกตัวอยางบุคลากรที่ประสบความสําเร็จนับวา
เปนการสรางความหมายที่สามารถนําเปนแนวทางใหพยาบาลผูปฏิบัติคิดคนรูปแบบการทํางาน
ของตนเพื่อใหประสบความสําเร็จตามแบบอยาง  ส่ิงสําคัญอีกประการที่หัวหนาหอผูปวยตองคํานึง
ถึงก็คือ  ลักษณะการพูดเพื่อสรางความเขาใจ  เปนการเสริมสรางกําลังใจแกผูปฏิบัติใหมีความ
เพียรพยายามในการทํางานมากขึ้น  โดยเฉพาะในยุคปฏิรูประบบสุขภาพซึ่งผูบริหารและผูปฏิบัติ
ตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  จึงตองอาศัยการปรับตัวตามการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวด
ลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ  เพื่อความอยูรอดในการดําเนินงานขององคการสืบตอไป  จึง
กลาวไดวาการที่หัวหนาหอผูปวยรูจักใชภาษาในการจูงใจพยาบาลผูปฏิบัติ จะมีผลในการจูงใจให
พยาบาลทุมเท  อุทิศตนในการทํางานทําใหผลิตผลมากขึ้น  ทํานองเดียวกันก็เกิดความพึงพอใจใน
งานดวยเชนกัน  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  Mayfield et al. (1998)  พบวาการใชภาษาใน
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การจูงใจของหัวหนางานสามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการไดรอยละ 22 
และสามารถพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการไดรอยละ  67 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัยพบวา  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  การทํางานเปน
ทีมการพยาบาล  และการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวย  สามารถรวมกันพยากรณประ
สิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  ไดรอยละ  58     ดังนั้น  การสงเสริมประสิทธิผลของหอผู
ปวยใหสูงขึ้น  สามารถกระทําไดโดยพิจารณาแกไขในสวนที่เปนจดุออนของแตละดาน  ซึ่งมีแนว
ทางดังนี้ 

1.  ในระดับผูบริหาร 

1.1   สงเสริมใหบุคลากรทางการพยาบาลมีลักษณะภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล  โดย 
เฉพาะการสนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนาศักยภาพตนเอง   ซึ่งองคการพยาบาลสามารถสนับสนุน
ไดโดย การจัดหาตํารา วารสารทางการพยาบาลที่ทันสมัย   การจัดหาคอมพิวเตอรเพื่อใชในการ
คนควาขอมูลรวมทั้งมีการฝกทักษะในการใชคอมพิวเตอรรวมดวย  ควรเปดโอกาสใหบุคลากรได
รับความรูใหม ๆ     จากการอบรมทั้งภายในหนวยงานและภายนอกหนวยงานอยางเสมอภาค  
นอกจากนี้ควรกระตุนสงเสริมใหบุคลากรมีความกลาคิด กลาพูด  และกลาทํา  โดยตองสราง
บรรยากาศที่ทําใหบุคลากรรูสึกปลอดภัยเมื่อไดแสดงความคิดเห็นแมวาจะขัดกับความคิดเห็นของ
ผูบริหารก็ตาม  ผูบริหารควรรับฟงความคิดเห็นนั้นๆ อยางจริงใจ  ไมตําหนิติเตียน  ทั้งนี้เพื่อให
บุคลากรไดนําศักยภาพของตนมาใชอยางเต็มที่      และสรางผลงานที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ
สูงสุด 
 1.2   ปลูกฝงคานิยมในการทํางานเปนทีมในหนวยงาน        ใหความสําคัญกับการ
จัดการความขัดแยงอยางมีประสิทธิภาพ   มุงเนนการพัฒนาความคิดสรางสรรคของทีม โดย
กระตุนใหสมาชิกทีมทุกคนไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในที่ประชุม ควรมีการจัดประกวดการ
พัฒนาคุณภาพภายในหนวยงานโดยพิจารณาจากความคิดสรางสรรคและความสามัคคีภายในทีม  
เพื่อเปนการจูงใจใหทีมสรางสรรคนวัตกรรมในการพัฒนางาน 
 1.3  ผูบริหารควรตระหนักถึงความสําคัญทางดานการสื่อสารกับบุคลากรที่สามารถ
จูงใจในการปฏิบัติงาน โดยเนนลักษณะการพูดเพื่อใหบุคลากรมีความรูเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติเพิ่ม
ขึ้น  ซึ่งผูบริหารควรพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถอยางกวางขวางในงานของตนกอน จึง
จะสามารถใหคําแนะนําผูอ่ืนไดอยางถูกตองและชัดเจน  ควรใชวิธีการเลาถึงบุคคลและเหตุการณ
สําคัญ   เพื่อเปนแบบอยางใหบุคลากรสรางแนวทางการทํางานของตน  ตลอดจนการพูดสราง
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กําลังใจ  โดยเฉพาะการยกยองชมเชย  เพื่อเปนแรงจูงใจใหบุคลากรรวมมือในการปฏิบัติงานเพื่อ
ใหบรรลุวิสัยทัศนขององคการรวมกัน    

2.  ในระดับบุคลากร 

 จากผลการศึกษาที่เกี่ยวของกับบุคลากรทางการพยาบาล  พบวา  การทํางานเปนทีม
การพยาบาล    และบุคลากรที่มีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล       เปนปจจัยสนับสนุนตอการเพิ่ม
ประสิทธิผลของหนวยงาน   ดังนั้น  บุคลากรทางการพยาบาลจึงควรมีการพัฒนาตนเอง  ให
สามารถทํางานรวมกับสมาชิกทีมในหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ  โดยมีการแลกเปลี่ยนขอมูล
กันเพื่อใหสมาชิกไดรับขอมูลกันอยางทั่วถึง    จัดการกับความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางสมาชิก  โดย
การปรับความเขาใจกัน  พูดคุยกันอยางเปดเผย   เพื่อใหเกิดความสามัคคีในทีม   และรวมกัน
สรางสรรคพัฒนาคุณภาพงานอยางตอเนื่อง  รวมกับการนําผลวิจัยมาประยุกตใชเพื่อใหเกิด
ประโยชนสูงสุดในการพัฒนางาน   นอกจากนี้ควรมีการคนควาหาความรูใหม ๆ ที่ทันสมัยอยูเสมอ  
เพื่อใหกาวทนัวิทยาการ และนํามาเสริมสรางความสามารถในการทํางานใหสูงขึ้น       ควรมีการ
ฝกทักษะในการแกไขปญหาดวยตนเอง  รวมถึงฝกทักษะใหมีความกลาแสดงออกในสิ่งที่ถูกตอง
และเหมาะสมกับกาละเทศะ   ซึ่งจะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ขณะเดียวกันก็
สงผลใหมีความสุขความพึงพอใจในงานดวย 
 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

1.  จากผลการศึกษาพบวา  ตัวแปรที่นํามาศึกษาครั้งนี้  ไดแก  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล
ของพยาบาลประจําการ      การทํางานเปนทีมการพยาบาล        และการใชภาษาในการจงูใจของ
หัวหนาผูปวย  สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  ไดรอยละ  58  
แสดงวา  ที่เหลือเปนตัวแปรอื่นอีกรอยละ  42  ที่ควรนํามาศึกษาเพิ่มเติม   อาทิเชน  องคการแบบ
มีสวนรวม  มิติสุขภาพองคกร  ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมพบวา      มีความสัมพันธกับประสิทธิ
ผลองคการ และยังไมมีผูนํามาศึกษารวมกับประสิทธิผลองคการในบริบทของพยาบาลในประเทศ
ไทย 

2.   ควรศึกษาตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ในกลุมตัวอยางอื่นๆ  เชน  โรงพยาบาลชุมชน  
โรงพยาบาลทั่วไป  โรงพยาบาลเอกชน  เปนตน  เพื่อเปนการขยายผลการวิจัยใหกวางขวางขึ้น 

3.   ควรเลือกศึกษาตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ในรูปแบบเชิงทดลอง  เชน  ผลของการ
ฝกใชภาษาในการจูงใจของผูนําที่มีตอผลประสิทธิผลของหนวยงาน 

4. ควรศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวย  กับกลุมตัวแปรพยากรณที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  โดย
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ 
ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 157

รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
 
 
1.   รองศาสตราจารย ฟาริดา  อิบราฮิม            หัวหนาภาควิชาการพยาบาลอายุรศาสตร 
                                                                    คณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยมหิดล 
2.  รองศาสตราจารย ปรางทิพย  อุจะรัตน          ประจําภาควิชาการพยาบาลรากฐาน 
                                                                    คณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยมหิดล 
3.  ผูชวยศาสตราจารย ดร. รัชนี  ศุจิจันทรรัตน   ประจําภาควิชาการพยาบาลรากฐาน 
                                                                   คณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยมหิดล 
4.  อาจารย ดร. สุวพร  เซ็มเฮง                       หัวหนาภาควิชาวัดผลและวิจัยทางการศึกษา     
                                                                          คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
5.  อาจารย จงกล  สุรัสวดี                             ประจํากลุมวิชาการพยาบาลผูใหญและสูงอายุ  
                                                                           วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีกรุงเทพ 
6.  พ.ต.อ.หญิง สกุลพร  สังวรกาญจน            พยาบาล (สบ 4) งานพยาบาล โรงพยาบาลตํารวจ 
7.  นางสาวฉัตรวลัย  ใจอารีย                         หัวหนางานหอผูปวยอายุรกรรมรวมเมฆ   
                                                                    (พยาบาลวิชาชีพ  7) โรงพยาบาลนครปฐม 
8.  นางสาววารี  พูลทรัพย                              พยาบาลประจําการ  ประจํางานหองผาตัด      
                                                                    (พยาบาลวิชาชีพ  7) โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 
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ที่ ทม  0342 / 885           คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
        อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
 กรุงเทพฯ  10330 

                                                                               2   ธันวาคม  2545 

เรื่อง   ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 

เรียน   คณบดีคณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  
 เนื่องดวย นางสาวลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ ความสัมพันธระหวาง
การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมการพยาบาล ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล
ของพยาบาลประจําการ  กับประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 
ดร. บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธในการนี้จึงขอเรียนเชิญ อาจารย ดร. สุวพร  
เซม็เฮง อาจารยประจําภาควิชาวัดผลและวิจัยทางการศึกษา  เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหาของเครื่องมือที่นิสิตสรางขึ้น   เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติให อาจารย ดร. สุวพร เซ็มเฮง เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ
เครื่องมือการวิจัยดังกลาว  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ 
ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
 
                                ขอแสดงความนับถือ 
 

        (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
           รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                                        ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 
สําเนาเรียน          อาจารย ดร. สุวพร เซ็มเฮง 
งานจัดการศึกษา  โทร. 0-2218-9825  โทรสาร 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร โทร. 0-2218-9814 
ชื่อนิสิต            นางสาวลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต   
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ที่ ทม  0342 / 973            คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
         อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  เขตปทุมวัน 
 กรุงเทพฯ  10330 
                                                                            
  18  ธันวาคม  2545 

เรื่อง   ขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือวิจัย 

เรียน   ผูอํานวยการโรงพยาบาลเจาพระยายมราช  สุพรรณบุรี 
 
 เนื่องดวย นางสาวลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต   นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   คณะพยาบาล
ศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ ความสัมพันธ
ระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  การทํางานเปนทีมการพยาบาล  ภาวะผูตามที่มี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ   กับประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย ”   โดยมี  ผูชวย
ศาสตราจารย ดร. บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอความ
อนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย  โดยใชแบบสอบถามการวิจัย  กับพยาบาล
ประจําการที่ปฏิบัติงานหอผูปวย ตั้งแต  1  ป  ขึ้นไป โรงพยาบาลเจาพระยายมราช  สุพรรณบุรี  จํานวน 
30 คน  โดยนิสิตจะประสานเรื่อง  วัน  เวลา  และสถานที่  ในการรวบรวมขอมูลการวิจัยอักครั้งหนึ่ง 

 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห
จากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
 
                                   ขอแสดงความนับถือ 
 

 (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
                                     รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 
สําเนาเรียน          หัวหนากลุมงานการพยาบาล 
งานจัดการศึกษา  โทร. 0-2218-9825  โทรสาร 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร โทร. 0-2218-9814 
ชื่อนิสิต            นางสาวลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต  
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ที่ ทม  0342 /  0016 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
 เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ  10330 
 
       6   มกราคม    2546 

เรื่อง   ขอความอนุเคราะหในการรวบรวมขอมูลการวิจัย 

เรียน  ผูอํานวยการโรงพยาบาลราชบุรี 
 

เนื่องดวย  นางสาวลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   สาขาการบริหารการ
พยาบาล      คณะพยาบาลศาสตร         จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย       กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอ
เปน วิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธระหวาง การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  การ
ทํางานเปนทีมการพยาบาล  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผล
ของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย” โดยมี  ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร  เปนอาจารย
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการรวบรวมขอมูลการวิจัย โดยใช              
แบบสอบถามการวิจัยกับพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย เปนระยะเวลาตั้งแต 1  ป ขึ้นไป 
จํานวน 35 คน  โดยนิสิตจะประสานกับทางกลุมงานการพยาบาล เกี่ยวกับเรื่อง  วัน  เวลา  และหนวยงาน 
ที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 

 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห
จากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
 
 ขอแสดงความนับถือ 
 
 
        (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
      รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                     ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
สําเนาเรียน หัวหนากลุมงานการพยาบาล 
งานจัดการศึกษา  โทร. 0-2218-9825  โทรสาร 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร โทร. 0-2218-9814  
ชื่อนิสิต            นางสาวลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต  
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 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
 กรุงเทพฯ  10330 

     16     มกราคม   2546 

เรื่อง   ขอความอนุเคราะหในการรวบรวมขอมูลการวิจัย 

เรียน   หัวหนากลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลราชบุรี 

สิ่งที่แนบมาดวย 1. สําเนาขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย จํานวน   
   1   ฉบับ 
           2. แบบสอบถามการวิจัยสําหรับพยาบาลประจําการตอบ จํานวน      35   ชุด 
    3. แบบบันทึกรายชื่อกลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถาม จํานวน    1    ชุด 
 4. ซองเปลาพรอมแสตมปคาจัดสง  (ประเภทดวนพิเศษ)  จํานวน         1    ชุด 

 เนื่องดวยดิฉัน  นางสาวลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต   นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   สาขา        
การบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอ
เปน วิทยานิพนธเร่ือง   “ความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   การทํางาน
เปนทีมการพยาบาล  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ   กับประสิทธิผลของหอผูปวย
โรงพยาบาลศูนย  ”      โดยมี  ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร    เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ    ในการนี้ดิฉันไดทําหนังสือถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลเรียบรอยแลว (ดังเอกสารแนบ)  จึง
ใครขอความรวมมือจากกลุมงานการพยาบาล  ในการแจกแบบสอบถามการวิจัย แกพยาบาลประจําการที่
ปฏิบัติงานในหอผูปวยเปนระยะเวลาไมต่ํากวา  1  ป  จํานวน  35 คน และโปรดใหความอนุเคราะหในการ
จัดแบบสอบถามสงคืนผูวิจัย  ภายใน  1  สัปดาห     โดยพรอมกันนี้ดิฉันไดแนบซองเปลาพรอมแสตมปคา
จัดสง (ประเภทดวนพิเศษ) เพื่อใชในการจัดสงกลับมาดวย 

  จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะห    ในการดําเนินการรวบรวมขอมูลการวิจัยดัง
กลาว  เพื่อเปนประโยชนทางการศึกษา         ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน     
และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
                          ขอแสดงความนับถือ 
                                                                                                                                
     (นางสาวลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต) 
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ภาคผนวก   ค 
 

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 
วิทยานิพนธเรื่อง ความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางาน 
 เปนทีมการพยาบาล  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ   
 กับประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย      

เรียน   ทานผูตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการทําวิทยานิพนธ การใหขอมูลของทานนี้จะเปนประโยชนใน
การนําไปสูการพัฒนาบุคลากรและทีมการพยาบาล  เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของหนวยงานตอไป  โดยมีคําชี้แจง
เกี่ยวกับการตอบแบบสอบถามดังนี้ 

1. แบบสอบถามนี้ประกอบดวยเนื้อหา  5  ตอน   (รวม  9  หนา)  คือ 
  ตอนที่ 1    แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล    

ตอนที่ 2    แบบสอบถามการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย      
ตอนที่ 3    แบบสอบถามการทํางานเปนทีมการพยาบาล       
ตอนที่ 4    แบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  
ตอนที่ 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลหอผูปวย        

 2. กรุณาอานคําชี้แจงกอนตอบแบบสอบถามทุกชุดโดยละเอียด และโปรดตอบคําถาม
ใหครบทุกขอ โดย แสดงความคิดเห็นที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด เพื่อใหไดคําตอบที่
สมบูรณซึ่งจะเปนประโยชนในการวิเคราะหผลไดจริง 
 3.  ผูวิจัยขอรับรองวา คําตอบของทานจะไมไดรับการเปดเผยในที่ใดๆ  นอกจากนําเสนอขอมูลในภาพ
รวม  ซึ่งจะไมกอใหเกิดผลเสียประการใดตอทาน และหลังจากเสร็จส้ินการวิจัยแลวขอมูลในการตอบแบบสอบถาม
ของทานจะถูกทําลายทันที  

 จึงหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  
โอกาสนี้ 
 
 
 
 
 
 

 
เพื่อเปนการคุมครองสิทธิ์ในการตอบแบบสอบถามของทาน  หลังจากตอบแบบสอบถาม 
ครบทุกขอแลว  กรุณาพับใสกลับในซองสีน้ําตาล  (ที่แนบมา)  และปดผนึกใหเรียบรอย 
โปรดสงกลับไปยังกลุมงานการพยาบาล  ภายในวันที่  … มกราคม  2546
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                               ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  9 ลงในชอง  �  หนาขอความที่เปนจริงเกี่ยวกับตัวทานและ
เติมขอความในชองวางที่เวนไว 

1.   เพศของทาน 
� 1. ชาย     
� 2. หญิง 

2. ปจจุบันทานมีอายุ…………….ป 
3. สถานภาพสมรส 

� 1. โสด   
� 2. คู    
� 3. หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 

4.   ระดับการศึกษาสูงสุด 
�    1. ปริญญาตรี / ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี 
�    2. ปริญญาโท 
�    3. ปริญญาเอก 

5.   ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้……………………..ป 
6.   แผนกที่ทานปฏิบัติงาน 

�   1.สูติกรรม    
�   2. ศัลยกรรม 
�   3. อายุรกรรม    
�   4. กุมารเวชกรรม 
�   5. ศัลยกรรมกระดูก 
�   6. หออภิบาลผูปวยหนัก 
�   7. จักษุ  โสต  ศอ นาสิก  
�   8. หอผูปวยพิเศษ 
�   9. อื่นๆ  ระบุ……………………………… 
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    ตอนที่ 2   แบบสอบถาม การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย 
 
 
คําช้ีแจง    โปรดทําเครื่องหมาย  9 ลงในชอง ระดับการปฏิบัติ ที่ตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนา

หอผูปวยที่แสดงตอทานมากที่สุด  โดยเลือกเพียงคําตอบเดียว    ซึ่งแตละชองมีความหมายดัง
นี้ 

มากที่สุด    หมายถึง ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยมากที่สุด 
มาก หมายถึง ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยมาก 
บางครั้ง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยปานกลาง 
นอย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยนอย 

นอยที่สุด    หมายถึง ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยนอยที่สุด 

 
ระดับการปฏิบัติ ขอความ 

ลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวย มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

1. ใหคําอธิบายที่เปนประโยชนเกี่ยวกับเรื่องที่ทานจําเปนตอง
นําไปใชในงาน 

     

2 ใหคําแนะนําเพิ่มเติมเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงาน ใหสําเร็จ      
3. ใหคําอธิบายเกี่ยวกับขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เขาใจไดงาย      
4. ใหคําแนะนําเกี่ยวกับส่ิงที่ทานควรปรับปรุงแกไข เพื่อใหการปฏิบัติงานดี
ยิ่งขึ้น 

     

5  ……………………………      
6   …………………………..      
………………………………..      
23  ……………………………………..      

 
 
 
 
 
 
 
 



 167

 ตอนที่ 3  แบบสอบถาม  การทํางานเปนทีมการพยาบาล 
 
คําช้ีแจง    โปรดทําเครื่องหมาย  9 ลงในชอง  ระดับความเปนจริง ที่ตรงกับการปฏิบัติของ 

 ทีมการพยาบาล  ในหอผูปวยของทานมากที่สุด  โดยเลือกเพียงคําตอบเดียว  ซึ่งแตละ 
 ชองมีความหมายดังนี้ 
มากที่สุด      หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของทีมการพยาบาล  มากที่สุด 
มาก  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของทีมการพยาบาล  มาก 
ปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของทีมการพยาบาล  ปานกลาง 
นอย  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของทีมการพยาบาล  นอย 
นอยที่สุด หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของทีมการพยาบาล  นอยที่สุด 

    หมายเหตุ     ทีมการพยาบาล   หมายถึง   ทานและ พยาบาลวิชาชีพ / พยาบาลเทคนิค 

 ทุกคน  ที่ปฏิบัติงานรวมกันในหอผูปวยเดียวกับทาน 
 

ระดับการปฏิบัติ 

ขอความ มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

1. ทีมการพยาบาลไดประชุมเกี่ยวกับปญหาการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ        
2. ทีมการพยาบาลไดแลกเปลี่ยนขอมูลกันอยางอิสระ      
3.เมื่อทานไมเขาใจในงานที่ไดรับมอบหมายจากหัวหนาทีม ทานมี
โอกาสซักถามเพื่อขอความชัดเจน 

     

4.ทีมการพยาบาลไดรับทราบเปาหมายของแตละกิจกรรมในหอผูปวย
จากหัวหนาทีม 

     

5   …………………………………………………….      
……………………………………………………………….      
22…………………………………………………………      
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ 
 

คําช้ีแจง    โปรดทําเครื่องหมาย  9 ลงในชอง  ระดับความเปนจริง ที่ตรงกับลักษณะ/ การปฏิบัติ 
 ของทานมากที่สุด  โดยเลือกเพียงคําตอบเดียว  ซึ่งแตละชองมีความหมายดังนี้ 

มากที่สุด   หมายถึง ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทาน มากที่สุด 
มาก หมายถึง ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทาน มาก 
ปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทาน ปานกลาง 
นอย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทาน นอย 
นอยที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทาน นอยที่สุด 
 

ระดับความเปนจริง 
ขอความ มาก 

ที่
สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่
สุด 

1. ทานปฏิบัติงานในความรับผิดชอบใหสําเร็จได โดยไมตองรอการควบคุม
กํากับจากหัวหนาหอผูปวย 

     

2. เมื่อพบปญหาในระหวางปฏิบัติงาน    ทานแกไขปญหาไดดวยตนเองไดโดย
ไมตองรอขอความชวยเหลือจากหัวหนาหอผูปวย 

     

3.  ทานไดวางระเบียบแบบแผนการทํางานของตนเพื่อใหปฏิบัติงานบรรลุผล      
4. ทานมีความรับผิดชอบตองานในหนาที่และงานที่ไดรับมอบหมาย      
5.  …………………………………..      
   ………………………………………………..      
22.  ………………………………………………………      
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 ตอนที่ 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลหอผูปวย 
 

คําช้ีแจง    โปรดทําเครื่องหมาย  9 ลงในชอง  ระดับความเปนจริง  ที่ตรงกับผลการดําเนินงาน 
 ของหอผูปวย  / ความรูสึกของของทาน มากที่สุด  โดยเลือกเพียงคําตอบเดียว   
 โดยแตละชองมีความหมายดังนี้ 

มากที่สุด หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง / ความรูสึกของทานมากที่สุด 
มาก  หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง / ความรูสึกของทานมาก 
ปานกลาง หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง / ความรูสึกของทานปานกลาง 
นอย หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง / ความรูสึกของทานนอย 
นอยที่สุด หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง / ความรูสึกของทานนอยที่สุด 
 

ระดับความเปนจริง ขอความ 
 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

1. ผูปวยไดรับการดูแลจากทีมการพยาบาลอยางทั่วถึงและครอบคลุม      
2. ทีมการพยาบาลปฏิบัติงานแลวเสร็จภายในเวลาที่กําหนด      
3.ผูปวยไดรับบริการจากทีมการพยาบาลที่สอดคลองกับปญหา และ
ความตองการ 

     

4. ผูปวยไดรับบริการจากทีมการพยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพ      
5.……………………………………………………………….      
  ………………………………………………………………..      
20.  ………………………………………………………….      

 
 

โปรดตรวจทานวาทานไดตอบคําถามครบทุกขอ  กอนใสซองปดผนึก 
ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงในการใหความรวมมือของทาน 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 
 นางสาวลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต  เกิดเมื่อวันที่  31  สิงหาคม  พ.ศ.  2506  ที่จังหวัด
นครปฐม  สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรและผดุงครรภชั้นหนึ่ง  จากวิทยาลัย
พยาบาลกรุงเทพฯ  (ปจจุบันเปน วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีกรุงเทพฯ)  เมื่อ  พ.ศ.  2529  และ
เขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  คณะ
พยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  เมื่อ  พ.ศ. 2544  ปจจุบันรับราชการในตําแหนง
พยาบาลวิชาชีพ  ระดับ  7  ปฏิบัติงานประจําหอผูปวยอายุรกรรมรวมเมฆ   โรงพยาบาลนครปฐม 
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