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การวิจัยนี้เปนการวิจัยแบบกึ่งทดลอง มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาผลของการฝกพฤติกรรมการแสดงออก

อยางเหมาะสมตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล โดย 1) เปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของ
บุคลากรการพยาบาล ระหวางกลุมที่ไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมกับกลุมที่ปฏิบัติงาน
ตามปกติ และ 2) เปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล กอนและหลังการฝกพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสม กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรการพยาบาลตึกศัลยกรรมอุบัติเหตุชาย โรงพยาบาล
ชลบุรี จํานวน 37  คน  แบงเปนกลุมทดลอง 17 คนและกลุมควบคุม 20 คน เครื่องมือที่ใชในการทดลอง ไดแก 
โปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม ซึ่งใชแนวคิดการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสมของ Clark (1978) คูมือการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม แบบประเมินพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสม แบบสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม และเครื่องมือที่ใชในการ
ประเมินผลการทดลอง ไดแก แบบสอบถามการทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล เครื่องมือวิจัยทั้งหมด
ผานการตรวจสอบจากผูทรงคุณวุฒิ และตรวจสอบความเที่ยงของแบบประเมินพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสม แบบสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม  แบบสอบถามการทํางานเปนทีม ไดคาความ
เที่ยงเทากับ .74, .88 และ .97 ตามลําดับ วิธีการดําเนินการทดลองคือ กลุมทดลองจะไดรับการฝกพฤติกรรม
การแสดงออกอยางเหมาะสมจํานวน 6 ครั้ง  ประกอบดวยการฝกพฤติกรรมดานความเปนอิสระ ดานการ
ควบคุมอารมณ ดานการใชสิทธิ ดานความรับผิดชอบในหนาที่ และดานการติดตอส่ือสาร หลังจากผานการ
ประเมินวามีทักษะพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมครบถวนแลว บุคลากรการพยาบาลนําทักษะดังกลาว
ไปใชในการปฏิบัติงานจริง ขณะที่กลุมควบคุมมีการปฏิบัติงานตามปกติ  หลังการทดลอง 4 สัปดาห ผูวิจัย
รวบรวมขอมูลเพื่อประเมินผลการทดลองโดยใหทั้งสองกลุมตอบแบบสอบถามการทํางานเปนทีม นําขอมูลที่
ไดมาวิเคราะห คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การวิเคราะหความแปรปรวนรวม (ANCOVA) และสถิติทดสอบที  
 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

1. คะแนนการทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาลกลุมที่ไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออก 
อยางเหมาะสมอยูในระดับสูงกวากลุมที่ไมไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (p-value  < .001) 

2. คะแนนการทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาลภายหลังไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออก 
อยางเหมาะสมจะอยูในระดับสูงกวากอนไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ    (p-value < .001) 
 จากผลการวิจัยดังกลาวแสดงวา การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมมีผลทําใหการทํางาน
เปนทีมของบุคลากรการพยาบาลเพิ่มสูงขึ้น 
สาขาวิชา   การบริหารการพยาบาล  ลายมือช่ือนิสิต……………………………… 
ปการศึกษา 2547    ลายมืออาจารยที่ปรึกษา…………………… 
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The purposes of this quasi-experimental research were to study effects of assertive 

behavior training for nursing personnel by  comparing  team work  of nursing personnel between  
1) the experimental group who received the assertive behavior training and control group who 
practiced on the conventional nursing assignment.  2) the experiment group before and after the 
program implementation. Study subjects consisted of 37 nursing personnel who working in Surgical 
Male Unit  of Chonburi Hospital. The experimental group were 17 nursing personnel and control 
group were 20 nursing personnel. Study instruments were the assertive behavior training, a manual 
of assertive behavior training, Nursing Personnel Assertive Behavior Evaluation (NPABE), Nursing 
Personnel Assertive Behavior Observation (NPABO), and Nursing Personnel Team Work 
Questionnaire (NPTWQ). Those instruments were tested for content validity. The NPABE, NPABO and 
NPTWQ tested for reliability were .74, .88,  and .97 respectively. 
 According to the study, nursing personnel of   experimental group were  received 6 times 
training of assertive behaviors including freedom, control, rights, responsibility, and communication. 
After training, they applied  those skills for working in a unit for 4 weeks. After the experiment, both 
control and experimental groups were asked to complete  the NPTWQ. Study data were analyzed by  
using mean, standard deviation,  analysis of covariance and t - test . 

 The findings revealed that: 
1. The scores of team work  of nursing personnel in experimental group after received  

the assertive behavior training were significantly  higher than those in control group (p-value  < .001). 
2. The  scores of team work  of nursing personnel after received assertive behavior  

training  were significantly higher than  prior to training  (p-value  < .001). 
 

These  results  indicate  that  the  assertive   behavior training is effective for increasing  
higher  level of team work.  
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กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธฉบับนี้ เร่ิมตนจากการจุดประกายของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธที่
ตองการใหนิสิตไดรับประสบการณจากการทํางานวิจยัครั้งแรกในชีวิต ที่สามารถนําไปประยุกตใช
ในชีวิตการทาํงานไดดวย ผูวิจัยเริ่มตนการวิจัยดวยความรูสึกไมมั่นใจ ทอแทและส้ินหวังเปนพักๆ 
เนื่องจากยังมองไมเหน็จุดหมายปลายทางขางหนา  แตดวยคําแนะนําสัง่สอน การชี้แนะแนวทาง
และการแกไขจากอาจารย  ทําใหผูวจิัยไดคนพบความหมายที่แทจริงของงานวิจัย  ไดสัมผัสกบั
บรรยากาศของการวิจัยเชงิทดลองซึ่งเกิดขึน้ในหนวยงานจริง โดยผูวิจัยไดมีสวนทําใหเกิดขึ้น      
ส่ิงเหลานีจ้ะไมสามารถเกิดขึ้นและสําเร็จลงได หากปราศจากคําแนะนาํสัง่สอนและกําลังใจจาก
อาจารยที่ปรึกษา อาจารย ดร. อารียวรรณ อวมตาน ี ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งและขอกราบขอบพระคุณ
เปนอยางสงูมา ณ โอกาสนีด้วย 

ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย สมคิด รักษาสัตย ประธานสอบวิทยานิพนธ     
ที่กรุณาใหขอคิดเห็นและคําแนะนาํตางๆ ที่เปนประโยชนตอการพัฒนาการวิจยั ขอกราบ
ขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร. เดชาวุธ นิตยสทุธ ิ กรรมการสอบวิทยานิพนธ ทีก่รุณาให
คําแนะนําเกีย่วกับสถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูลและคําแนะนําอืน่ๆ ที่เปนประโยชนตองานวจิัย  
ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยัทกุทานที่
ประสิทธิ์ประสาทความรู คําแนะนํา ตลอดจนใหกาํลังใจแกผูวิจัยตลอดระยะเวลาของการศึกษา 
และขอขอบคณุเจาหนาที่คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลัยทกุทานที่ใหความชวยเหลือ
ในการประสานงานขัน้ตอนตางๆ ขอขอบพระคุณบัณฑิตวิทยาลัยและคณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยที่ใหการสนับสนนุทนุวิจยับางสวนเพื่อการทาํวทิยานพินธในครั้งนี ้

ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่ไดกรุณาตรวจสอบเครื่องมือวิจัย และให
คําแนะนําในการปรับปรุงแกไขเครื่องมือในการวิจยัครั้งนี ้ ขอกราบขอบพระคณุผูอํานวยการ
โรงพยาบาลชลบุรี หัวหนาพยาบาล หัวหนาหอผูปวยและบุคลากรพยาบาลทุกทานจากหอผูปวย 
ชลาธาร1  ชลาทิศ1 ชลาทิศ 2 และหอผูปวย ICU ศัลยกรรม ที่อนุญาตใหใชสถานที่ในการทดลอง
และใหความรวมมือในการดาํเนนิการวิจัยจนประสบความสาํเร็จไปดวยดี   

 ขอขอบคุณ คุณจารุวรรณ ชุณหวรานนท ที่ใหความชวยเหลือในการเปนวทิยากรตลอด
ระยะเวลาการฝกทั้ง 12 คร้ังของโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม ขอบคุณ
เพื่อนๆ ทกุคนที่คอยใหความชวยเหลือและใหกาํลังใจอยางสม่ําเสมอ และสุดทาย ขอขอบคุณ   
คุณสมชัย วงษสุวรรณ  ที่ใหกําลงัใจและกําลังทรัพยตลอดจนเสียสละความสุขสวนตัว ทําใหผูวิจัย
ไดมีโอกาสทาํงานวิจยัครั้งนีอ้ยางเตม็ที ่ และรวมถงึตนกลาและปาไม บุตรชายทั้งสองซึ่งเปน
กําลังใจสาํคญัที่สุดสําหรับผูวิจัยตลอดระยะเวลาของการศึกษาในสถาบันแหงนี้      
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บทที่  1 
บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 
วิชาชพีการพยาบาลเปนวิชาชีพที่ตองปฏิบัติงานเกี่ยวของกับบุคคลตลอด 24 ชั่วโมง ไม

วาจะเปนผูใชบริการ  ผูรวมทีมสุขภาพ เชนแพทย เภสัชกร นักกายภาพบําบัด อีกทัง้ลักษณะงาน
ของพยาบาลเปนงานที่ตองใหการดูแลผูปวยอยางตอเนือ่ง   มีการผลดัเปลี่ยนหมุนเวียนกันทํางาน  
โดยแบงออกเปนผลัดๆ มกีารสงตอขอมลูอยางตอเนื่อง เพื่อใหผูรวมงานทุกคนไดรับรูสภาพและ
อาการเปลีย่นแปลงของผูปวยแตละคนอยางถกูตอง การทาํงานรวมกันเปนทีมของบุคลากรการ
พยาบาลทุกระดับจึงมีความจําเปนอยางยิ่ง เนื่องจากการทาํงานรวมกนัเปนทีมจะเปนการระดม
ความสามารถ และสติปญญาที่แตกตางกันของบุคคลมาชวยกนัคิดชวยกนัทํา  ทาํใหเกิดความคิด
ที่กวางขวางรอบคอบ และเมื่อนาํมาประสานกนัอยางเหมาะสมก็จะชวยใหการทาํงานที่ตองใช
ความสามารถหลายๆ อยางดําเนนิไปดวยดี (ทิศนา  แขมณี , 2537) ซึ่งมโนทัศนการพยาบาลเปน
ทีมเกิดจากความเชื่อที่วาการทํางานเปนกลุมดีกวาการทีต่างคนตางกระทํา การทาํงานรวมกนั ทํา
ใหทุกคนตางก็ไดใชความสามารถของตนเองรวมกนัปฏบิัติการพยาบาลใหกับผูปวย (ฟาริดา 
อิบราฮิม, 2541)    

อยางไรก็ตาม การปฏิบัตกิารพยาบาลเปนงานที่จาํเปนตองอาศัยบคุลากรหลายระดับ
มาทาํงานรวมกัน  เนื่องจากการดูแลผูปวยในแตละหนวยงานหรือหอผูปวย มักจะมีผูปวยที่ม ี 
ความแตกตางดานพยาธิสภาพและความตองการการดูแลที่แตกตางกัน จาํเปนตองใชบุคลากร
หลายระดับในการดูแลเพื่อใหเกิดผลดีตอผูปวยมากที่สุด การทํางานรวมกนัของบุคลากรการ
พยาบาลหลายระดับโดยยึดเปาหมายคือผูปวยเปนศูนยกลางเชนนี้ สอดคลองกับความหมายของ
การทาํงานเปนทีม กลาวคือ เปนกลุมบุคคลที่มารวมกนัปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึง่ โดยมี
เปาหมายเดียวกัน และทุกคนในกลุมมีบทบาทในการชวยดําเนินงานของกลุม มีการติดตอส่ือสาร 
ประสานงานและตัดสินใจรวมกัน เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย (ทิศนา แขมณี, 2537; 
ชูพงศ ปญจมะวัต, 2545;  ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2546) ดังนั้นลกัษณะการทํางานตามปกติของ
วิชาชพีการพยาบาลจงึมีรูปแบบของการทํางานเปนทีม ทีมการพยาบาลประกอบไปดวยบุคลากร
หลายระดับ ตั้งแตหัวหนากลุมงานการพยาบาล ผูตรวจการหรือผูชาํนาญการพยาบาล หวัหนาหอ
ผูปวย พยาบาลวิชาชีพ พยาบาลเทคนิค ผูชวยพยาบาล และพนักงานผูชวย  ทีมงานซึ่ง
ประกอบดวยบุคลากรหลายระดับดังกลาว  ยอมมีความแตกตางกนัหลายอยาง เชน วัยวฒุ ิ
คุณวฒุิ ประสบการณและความสามารถในการทํางาน อุปนิสัย สภาพพืน้ฐานทางอารมณ ซึ่งจาก



                                                                                                                 2
  

ความแตกตางดังกลาวสามารถทําใหเกิดปญหาและอุปสรรคในการทํางานเปนทีมได เชนจาก
ผลการวิจยัของ ศิริวรรณ โกมุติกานนท (2536) ที่พบวาปญหาและอุปสรรคในการทํางานเปนทมี 
ไดแก ความไมชัดเจนในบทบาทหนาที่และเปาหมาย  ตางคนตางทํางาน การขาดความรวมมือกัน
ในการทํางาน  มีปญหาความขัดแยง ขาดความเขาใจในการทํางาน ไมมีการประชมุปรึกษาหารอื
รวมกันและไมมีการเรียนรูพฤติกรรมของสมาชิก นอกจากนี้ยงัพบวาจดุออนของการทํางานเปนทีม
ของพยาบาล ไดแก การขาดเปาหมายและความรูความเขาใจในเรื่องทีมการพยาบาลอยางแทจริง  
ขาดมโนมติในเร่ืองการทํางานกลุม  มีปญหาในการสื่อสาร (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2535)   ปญหาและ
อุปสรรคตางๆ เหลานี้จําเปนตองไดรับการแกไขเพื่อใหเกิดคุณภาพในการดูแลผูปวย ซึ่งเปน
เปาหมายและศูนยกลางของระบบสุขภาพอยางแทจริง 

การทาํงานเปนทีมจะประสบผลสําเร็จได ยอมข้ึนอยูกับหลายปจจัย เชน ปจจัยดาน
สมาชิกทีม ปจจัยดานผูนาํ ปจจัยดานการจัดรูปแบบโครงสรางของทีม ปจจัยดานพฤติกรรม     
การทาํงานของสมาชกิทมี และปจจัยดานความรับผิดชอบของสมาชกิ (ยงยทุธ  เกษสาคร, 2547) 
จากตัวอยางปจจัยทัง้ 5 ดานดังกลาว จะเห็นไดวา สมาชิกทีมมีบทบาทสาํคัญตอความสาํเร็จของ
การทาํงานเปนทีมอยางมาก สอดคลองกับความคิดเห็นของ ณัฏฐพันธ  เขจรนนัทน (2546) ซึ่ง
กลาววา ทีมจะประสบความสําเร็จไดจะตองขึ้นอยูกับการตั้งเปาหมายรวมกันของสมาชิกทีม ทกุ
คนในทีมงานมีสิทธทิี่จะแสดงความคิดเหน็ของตนเองไดอยางเสรีโดยไมละเมิดสิทธิของผูอ่ืน มี
ภาวะผูนํา มกีารแสดงความคิดเห็นที่สอดคลองและเปนเอกฉนัท สมาชิกทีมมีความไววางใจกนั 
และมีการใชความคิดสรางสรรคของสมาชิกทีม 
 ดวยเหตทุี่สมาชิกทีมมีความสําคัญตอการทํางานเปนทีมดังกลาว      ประกอบกับกระแส 
การแขงขนัเพือ่พัฒนาคุณภาพและการบริการใหมีมาตรฐานระดับนานาชาต ิไดกลายเปนแรงผลกัดัน
ทําใหผูบริหารหันมาแสวงหากลวธิีเพื่อพฒันาทักษะและพฤติกรรมตางๆ ซึ่งจะชวยใหสมาชิกในทมี
สามารถทํางานรวมกนัไดเปนอยางดี มีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค
อยางมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล (สุนนัทา เลาหนนัทน, 2544) ดงันัน้องคการใดที่ปรารถนาจะ
สรางทมีงานใหแข็งแกรง มปีระสิทธิภาพในการทํางานสงู จําเปนจะตองเสริมสรางทักษะที่จาํเปน
สําหรับการทาํงานรวมกนัใหแกสมาชิกในทีมงาน 

 ผลการวิจยัทางดานจิตวิทยาสังคมไดชี้ใหเห็นวา สมาชิกทีมทุกคนจะตองมีพฤติกรรม
การทาํงานที่เหมาะสมจงึจะทําใหการทํางานเปนทมีประสบผลสําเร็จได การแสดงพฤตกิรรมที่ไม
เหมาะสมของสมาชิกเพียงคนเดียวอาจจะมีผลตอความลมเหลวของทมีงานได ซึง่พฤติกรรมการ
แสดงออกที่ขัดขวางการทาํงานของทมีงานไดแก พฤติกรรมกาวราวและพฤติกรรมไมเหมาะสม
อ่ืนๆ (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 1994)   
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 พฤติกรรมการแสดงออกเปนการเรียนรูอยางหนึ่งของมนษุยเมื่อตองเผชิญกับสถานการณ 
ตางๆ เปนทักษะของการติดตอส่ือสารของบุคคล เปนพฤติกรรมที่สามารถแสดงออกไดทั้งทางดาน
บวกและดานลบ (อรอนงค อินทรจิตร และ นรินทร กรินชัย, 2538) กลาวคือ หากพฤติกรรมการ
แสดงออกนัน้ดวยลักษณะที่กาวราว คุกคามผูอ่ืน ปกปองสิทธิของตนเองโดยไมสนใจสิทธิของผูอ่ืน 
หรือพฤติกรรมไมกลาแสดงออก ไดแก ไมกลาแสดงออกถึงความรูสึกนึกคดิความตองการของ
ตนเอง ปลอยใหบุคคลอื่นเอาเปรียบอยูตลอดเวลา ซึง่พฤติกรรมทั้งสองแบบจัดไดวาเปนพฤติกรรม
การแสดงออกที่สงผลทางดานลบ ทั้งตอตัวบุคคลผูแสดงออกและบุคคลที่อยูรอบขาง สวน
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม เปนการแสดงออกถึงความรูสึก ความคิด    ความเชื่อ ทั้ง
ดานบวกและดานลบออกมาอยางเปดเผย ตรงไปตรงมาและจรงิใจโดยปราศจากความรูสึกผิด 
และไมลวงละเมิดในสิทธิของผูอ่ืน เปนความสามารถที่จะเสนอหรือแสดงออกของบุคคลไดอยาง
เปนธรรมชาตมิากที่สุดตามสภาพการณทีเ่ปนอยู จัดการกับปญหาตางๆ ไดดวยวิธีการทางบวก
โดยปราศจากความวิตกกงัวล และเปนทีย่อมรับของสังคม (Shelton, 1977; Clark, 1979; 
สมโภชน เอี่ยมสุภาษิต, 2543;   บุญศร ี ปราบณศักดิ์ และ ศิริพร  จิรวัฒนกุล, 2538) เปนลักษณะ
พฤติกรรมการแสดงออกขั้นพืน้ฐาน ที่จะชวยในการเสริมสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคลไดเปนอยางดี   

พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม เปนทกัษะที่จําเปนอยางยิ่งสําหรับวิชาชีพการ
พยาบาล (ทัศนา บุญทอง, 2543; พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2544) แตจากการศึกษาที่ผานมาพบวา
พยาบาลเปนบุคลากรที่ยงัมีพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมอยูในระดับตํ่า (ดุษฎีวรรณ  
เรืองรุจิระ, 2531; ราศี แกวนพรัตน, 2540)  การที่พยาบาลมีพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสมในระดับตํ่าหรือไมกลาแสดงออก ไมกลายนืหยัดกับส่ิงที่ตนเองคิดวาถูกตอง  จะทาํให
พยาบาลเหลานี้ยังคงดํารงสภาพของพยาบาลที่ตองพึง่พาคนอืน่  รอรับคําสั่งและทําตามความ
ตองการของผูอ่ืนอยูตอไป การทํางานในลกัษณะเชนนีท้าํใหพยาบาลเกิดความรูสึกไมภูมิใจในงาน
ที่ทาํ รูสึกวาตนเองไมมีคา ไมมีอํานาจแมแตจะจัดการกับงานที่ตนเองทํามากับมือ  ความรูสึก
เชนนีท้าํใหพยาบาลหลายคนทาํงานไปวันๆ เพียงเพือ่ใหงานเสร็จ ขาดความคิดริเร่ิมในงาน  
(ศิริพร  ตันติพูลวินัย, 2538)  สงผลตอการทํางานเปนทมีโดยทําใหผลงานของทีมออกมาไมดี   

พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม ไมใชบุคลิกลักษณะเฉพาะที่ติดตัวมาแตเกิด 
แตสามารถฝกฝนและเรียนรูไดในภายหลงั (Daisley,1995) การฝกพฤติกรรมดังกลาวสามารถฝก
ไดทั้งแบบกลุม หรือฝกฝนไดดวยตนเองโดยอาศัยคูมือการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสมที่จัดทาํขึ้นโดยเฉพาะ การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมจะสามารถ
ประเมินผลไดทั้งจากการสังเกตของบุคคลอื่นและจากการรับรูดวยตนเอง (Clark, 1978) และจาก
การทบทวนวรรณกรรมที่ผานมาพบวา มีงานวจิัยสวนหนึง่ยนืยนัวาหลังจากการฝกพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสมแลว   ผูเขารบัการฝกจะมพีฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมเพิ่ม
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มากขึ้น (สุมาลี  อุดมผล, 2537; ทุติยรัตน ร่ืนเริง, 2540; รุงนภา  ชั้นแจม, 2543; Killus, 1993)  
นอกจากนีย้ังพบวา บคุคลที่มีพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมจะเปนบคุคลที่สามารถ
สรางสัมพันธภาพที่ดีกบัผูอ่ืน รูจักปกปองตนเองไมใหถูกใชเปนเครื่องมือของผูอ่ืน รูจักตัดสินใจ
และเลือกทางเดินของชีวิตใหกับตนเองได (วศิน ี  มุกดอกไม, 2541; รุงนภา  ชั้นแจม, 2543;      
พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2544) นอกจากนี้มีผลการศึกษายนืยนัดวยวาผูที่เขารับการฝกพฤตกิรรม
การแสดงออกอยางเหมาะสม จะมีพฤติกรรมการเผชิญความโกรธไดอยางเหมาะสมขึ้นอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (จารุวรรณ ศุภศรี, 2542) ซึ่งผลการวิจยัเหลานี ้เปนสิ่งที่ยนืยนัไดวา
บุคคลที่มีพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม จะเปนบุคคลที่มีความสามารถในการสราง  
สัมพันธภาพทีด่กีับผูอ่ืน สามารถปกปองสิทธิของตนเอง  ตัดสินใจและมีทางเลือกของชีวิตใหกบั
ตนเอง รวมทั้งสามารถควบคุมพฤติกรรมของตนเองไดแมในยามโกรธ ซึ่งพฤติกรรมเหลานี้เปน
พื้นฐานที่จาํเปนสําหรับบุคคลในการทาํงานเปนทีม ซึ่งมุงเนนการมปีฏิสัมพันธระหวางบคุคล
ภายในทีมเดียวกันเพื่อใหการทํางานเปนทมีประสบผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการตอไป  

อยางไรก็ตาม จากการศึกษาของ Smith-Jentsch et al. (1996) ยืนยันไดวาพฤตกิรรม
การแสดงออกอยางเหมาะสมของสมาชกิในทีมมีความสมัพันธกับผลสําเร็จของการทาํงานเปนทีม
ในหนวยงานธรุกิจหลายแหง แตยังไมมีการศึกษาผลของการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสม ตอการทาํงานเปนทมีของบุคลากรการพยาบาล ดงันัน้การวิจยัครั้งนีจ้ะเปนสิง่ทีช่วย
ยืนยนัไดวาการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมจะสามารถพัฒนาพฤติกรรมการทาํงาน
เปนทมีของบคุลากรการพยาบาลไดหรือไม  

ดวยเหตุผลดังกลาว ผูวิจยัจึงมีความสนใจที่จะจัดใหมีการฝกพฤตกิรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสมเพื่อพฒันาการทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล เนื่องจากเห็นวาพฤติกรรม
การแสดงออกอยางเหมาะสมเปนทักษะขั้นพืน้ฐานในการทํางานเปนทีม     เปนการสงเสริมใหเกดิ 
สัมพันธภาพทีด่ีระหวางบุคคล ตลอดจนเสริมสรางสัมพนัธภาพที่ดีระหวางสมาชิกภายในทีมการ
พยาบาล หากบุคลากรการพยาบาลมีพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม ก็จะทาํใหการ
ปฏิบัติงานเปนทีมการพยาบาลมีความเขมแข็ง ซึ่งจะสงผลตอคุณภาพการดูแล นอกจากนี้ยงัเปน
การสรางภาพลักษณที่ดีแกวิชาชพีและองคการพยาบาล กอใหเกิดการยอมรับของบุคคลอื่นตอตัว
พยาบาล องคการและวิชาชพีการพยาบาลในที่สุด 

วัตถุประสงคของการวิจยั 

 
เพื่อศึกษาผลของการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมตอการทํางานเปนทีม 

ของบุคลากรการพยาบาล ดังนี ้
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1. ศึกษาผลของการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมโดยเปรียบเทียบ 
การทาํงานเปนทีมระหวางกลุมที่ไดรับการฝกฯ กับกลุมที่ไมไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสม 

2. ศึกษาผลของการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมในกลุมที่ไดรับการฝก 
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม โดยเปรยีบเทียบการทาํงานเปนทีมกอนและหลงัการฝก
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
 

แนวคิด เหตผุลและสมมติฐานการวิจยั 

 
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม เปนพฤติกรรมที่อิสระ ปราศจากการถูกควบคุม 

มีสิทธิเสรีภาพในการแสดงออกและยกยองเคารพสทิธิของความเปนบคุคลของผูอ่ืน (Clark, 1978) 
จัดไดวาเปนทกัษะขั้นพื้นฐานที่จะทาํใหเกดิความสามารถและความเชือ่มั่นในการปฏบิัติการพยาบาล 
(Kilkus, 1990) อีกทั้งยังเปนองคประกอบที่มีความสมัพันธกับความสําเร็จในการทํางานเปนทีม  
(Smith-Jentsch et al.,1996)  

Clark (1978) ซึ่งมีตําแหนงเปนที่ปรึกษาเกีย่วกบัการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสมสาํหรับพยาบาลในมลรัฐนวิยอรก ประเทศสหรัฐอเมริกา  ไดทําการศึกษาและชี้ใหเห็นถึง
ความสาํคัญในการจัดโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสาํหรับพยาบาลทกุ
ระดับ โดยกลาววา การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมเปนสิ่งที่จาํเปนตอการพฒันา
วิชาชพีการพยาบาล เพราะจะทาํใหบุคลากรการพยาบาลเปนผูที่กลาแสดงความคิดเห็นเกีย่วกบั
งานที่ตนเองรบัผิดชอบ กลาเจรจาตอรองกับเพื่อนรวมวชิาชีพตลอดจนผูรับบริการทกุระดับ  Clark 
แนะนาํวาพยาบาลสามารถฝกฝนพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมไดดวยตนเอง หรืออาจ
จัดการฝกเปนกลุมก็ได ดังนัน้ในการจัดโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม
สําหรับบุคลากรการพยาบาลครั้งนี้ ผูวจิยัจึงไดประยุกตใชแนวคิดของ Clark (1978) มาเปน
องคประกอบหลักในการจัดกิจกรรมการฝก ซึ่งประกอบไปดวยลักษณะของพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสม 5 ดาน คือ 1) ดานความเปนอิสระของพยาบาลในการที่จะเปดเผย
ตนเองดวยการกระทําและคาํพูดตามที่ตนเองคิดและรูสึกอยางตรงไปตรงมา 2) ดานการควบคมุ
หรือปรับพฤตกิรรมของตนเองซึ่งรวมถงึการควบคุมอารมณในสถานการณตางๆ 3) ดานการใช
สิทธิในฐานะพยาบาล 4) ดานความรับผิดชอบในหนาที่และกจิกรรมรวมทัง้การเผชิญปญหาตางๆ
ที่ตนเองรับผิดชอบโดยไมหาทางเลี่ยงปญหานั้นๆ 5) ดานการตดิตอส่ือสารอยางตรงไปตรงมา 
สามารถติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่นทุกระดับไดอยางเปดเผย จริงใจ เหมาะสมกับกาลเทศะ   
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 จากแนวคิดดังกลาว ผูวิจยัไดนํามาเปนแนวทางในการจัดโปรแกรมการฝกพฤตกิรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสมสาํหรับบุคลากรการพยาบาล โดยใชเทคนิคการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
บุคลากร ทั้งนีลั้กษณะของบคุลากรการพยาบาลที่มีพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม  ควร
มีลักษณะดังนี้คือ ตั้งเปาหมายระยะสัน้และระยะยาวในการสรางสัมพันธภาพกบัผูใชบริการและ
ผูรวมงาน  เผชิญปญหาตางๆ ที่รับผิดชอบโดยไมหลีกเลี่ยงปญหา และยอมรับกับส่ิงตางๆ ที่ผูอ่ืน
ไมเห็นดวยได การพูดและกระทาํใหตรงกับเปาหมายอยางชัดเจนอันเปนการเพิ่มความเคารพ
ตนเอง และเมื่อไมสําเร็จตามเปาหมายที่คาดหวังก็ไมเกิดความรูสึกผิดหวังโดยปราศจากเหตุผล 
การตระหนักวาตนเองมีสิทธทิี่จะไดความเคารพจากผูอ่ืนและไมละเมดิสิทธิของผูอ่ืนนัน้  จะทาํให
พยาบาลเผชญิปญหาความยากลาํบากในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  สามารถเลือกไดวา
เมื่อไรหรือวิธีอยางไรทีจ่ะควบคุมพฤติกรรมของตน รูจักแสดงความคิดเหน็และมีพฤติกรรมที่
เคารพในสทิธขิองผูอ่ืนดวย  (Clark, 1978) จากที่กลาวมาแลวจะเห็นไดวา พฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสมเชนนี ้ เปนทกัษะพืน้ฐานในการสรางสมัพนัธภาพระหวางบุคลากรในทมี
สุขภาพ สงเสริมใหเกิดการทํางานเปนทมี  โดยยึดแนวคิดการทํางานเปนทีมของ Woodcock 
(1989) มาเปนเกณฑการประเมินการทาํงานเปนทีม ซึง่แนวคิดการทาํงานเปนทีมของ Woodcock 
ประกอบไปดวย 11 ดานแตผูวิจัยเลือกมาเพียง 7 องคประกอบซึ่งสอดคลองกับบริบทที่
ทําการศึกษาไดแก ดานการรับผิดชอบตามบทบาทหนาที่ ดานการรวมกันกําหนดวัตถุประสงคที่
ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย ดานการเปดเผยและเผชิญหนาเพื่อแกปญหา ดานการให  
ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค ดานการทบทวนการทํางานเปนทีมอยาง
สม่ําเสมอ  ดานการมีสัมพนัธภาพระหวางสมาชิกทีมดี  และดานการติดตอส่ือสารที่ดี      

 จากแนวคิดดังกลาว  ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจยัดังนี ้
1. คะแนนการทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาลกลุมที่ไดรับการฝกพฤติกรรม 

การแสดงออกอยางเหมาะสมจะอยูในระดบัสูงกวากลุมที่ไมไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสม 

2. คะแนนการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาลภายหลังไดรับการฝกพฤติกรรม 
การแสดงออกอยางเหมาะสมจะอยูในระดบัสูงกวากอนไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสม 

ขอบเขตของการวิจัย 

 
1. ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือ พยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิคที่ 

ปฏิบัติงานในหอผูปวยศัลยกรรมอุบัติเหตุชาย (ชลาธาร 1) โรงพยาบาลชลบุรี  
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2. ตัวแปรในการวิจัยประกอบดวย 
2.1  ตัวแปรตน   คือ  การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม  
2.2  ตัวแปรตาม คือ  การทาํงานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล 
2.3  ตัวแปรรวม  คือ  คะแนนการทํางานเปนทมีของกลุมทดลองและกลุมควบคุม 

กอนการทดลอง (Pre-test)   

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

 
การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม  หมายถงึ  การปฏิบัติกิจกรรมที่ใช

ในการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสําหรับบุคลากรการพยาบาล ซึ่งประกอบดวย
ลักษณะของพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 5 ดาน ตามแนวคิดของ Clark (1978) โดยมี
รายละเอียดของโปรแกรมดังนี ้

1. ข้ันเตรียมการ เปนการดําเนนิกิจกรรมเพื่อสรางสัมพันธภาพระหวางทมีผูวิจัยกับ 
 ผูเขารับการฝกอบรม โดยใชกิจกรรมกลุมสัมพนัธเพื่อสรางบรรยากาศที่ดีรวมกัน   

2. ข้ันทดลอง การดําเนินกิจกรรมประกอบดวย 
2.1 การบรรยายเนื้อหาและการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม   5 ดาน 

ดังนี ้
2.1.1 ดานความเปนอิสระ หมายถงึ การจัดกิจกรรมการฝกบุคลากรการพยาบาล 

ใหมีความกลาที่จะเปดเผยตนเองดวยการกระทําและคาํพูด มีการแสดงความรูสึกตอการทํางาน
อยางอิสระและตรงไปตรงมา กลาแสดงความคิดเหน็ของตนใหผูรวมงานและผูบังคบับัญชาทราบ 
แมความคิดเหน็นัน้จะแตกตางจากบุคคลอื่น  

2.1.2 ดานการควบคุมอารมณ  หมายถงึ การจดักิจกรรมการฝกบุคลากรการ 
พยาบาลใหรูจักการควบคุมอารมณของตนเองในสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้นขณะทาํงานบน       
หอผูปวย แสดงพฤติกรรมการรับและกลาวคําชมเชยผูอ่ืนไดอยางเหมาะสม สามารถรับคําวิจารณ
จากเพื่อนรวมงานเพื่อนํามาปรับปรุงวิธีการทํางาน และเปนผูใหขอคิดเห็นหรือขอวจิารณแกผูอ่ืน
ดวยทาที่สุภาพ ไมกาวราว 

2.1.3 ดานการใชสิทธิของตนเอง หมายถึงการจัดกิจกรรมการฝกบุคลากรการ 
พยาบาลให สามารถที่จะใชหรือเลือกใชสิทธิของตนเอง ในฐานะพยาบาลไดอยางเหมาะสม เขาใจ
ถึงสิทธิของตนเอง รูจักปกปองสิทธิของตนเองโดยไมละเมิดสิทธิของผูอ่ืน สามารถกลาวคําปฏิเสธ
เพื่อปกปองสทิธิของตนเองได เลือกใชสิทธิไดสอดคลองกับบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบใน
ฐานะที่เปนบคุลากรการพยาบาล 
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2.1.4 ดานความรับผิดชอบในหนาที ่หมายถึง การจัดกิจกรรมการฝกบุคลากร 
การพยาบาลใหเปนผูมีความรับผิดชอบตอการกระทาํของตนเอง  สามารถเผชิญปญหาตางๆ ใน
งานที่ตนเองรบัผิดชอบ โดยไมหาทางเลีย่งปญหา มกีารวางแผนรวมกันในการทํางานบนหอผูปวย 
มีการตั้งเปาหมายในการทํางานชัดเจนเพือ่ทํางานใหบรรลุเปาหมาย  สนใจในงานทีก่ําลังทําอยูแม
จะเปนงานทีช่อบหรือไมชอบก็ตาม  และเมื่อทาํงานผดิพลาดก็ยอมรับขอบกพรองของตนเองแลว
นําขอบกพรองนัน้มาปรับปรุงแกไข 

2.1.5 ดานการติดตอส่ือสาร  หมายถึง การจัดกิจกรรมการฝกบุคลากรการ 
พยาบาลใหเปนผูที่มทีักษะในการติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่น สามารถใชภาษาคําพูดและภาษา
ทาทางไดอยางสอดคลองและเหมาะสมในสถานการณตางๆ  

2.2 การนาํไปปฏิบัติ บุคลากรการพยาบาลนําทักษะการแสดงออกอยางเหมาะสม 
ไปใชในการปฏิบัติงานบนหอผูปวยเปนระยะเวลา 4 สัปดาห 

3. ข้ันประเมินผลการทดลอง ผูวิจัยติดตามผลการนาํพฤติกรรมการแสดงออกอยาง 
เหมาะสมไปใชในการทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล 
 

การทาํงานเปนทีม  หมายถึง    พฤติกรรมการรวมกนัทํางานของบุคลากรการพยาบาล 
ภายในทีมการพยาบาล  วัดจากแบบสอบถามตามการรบัรูของตนเองเกี่ยวกบัการทํางานเปนทีมที่
สรางขึ้นตามแนวคิดของ Woodcock (1989) มี 7 ดานดงันี ้

1. การรับผิดชอบตามบทบาทหนาที่ หมายถงึ การที่บุคลากรการพยาบาลมีความรับผิดชอบ  
ในหนาที่ของตน และสามารถแสดงบทบาทที่แตกตางกนัในแตละครั้งที่ไดรับมอบหมายไดเปน
อยางด ีรับรูวาทุกคนมีความสําคัญตอทีมการพยาบาล และสามารถรบัผิดชอบในหนาที่ของตนเอง
อยางเตม็ความสามารถ 

2. การรวมกนักาํหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย หมายถงึ การที ่
บุคลากรการพยาบาลรวมกนัตั้งวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับนโยบายขององคการ
พยาบาล โดยวัตถุประสงคดังกลาวมีความชัดเจนเขาใจงาย ทุกคนใหการยอมรับและเต็มใจที่จะ
ทําตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว    

3. การเปดเผยและเผชิญหนาเพือ่แกปญหา หมายถงึ การทีบุ่คลากรการพยาบาลสามารถ 
แสดงความรูสึกความคิดเหน็ของตนตอการทํางานไดอยางเปดเผยจริงใจตอกนั มีความเชื่อมัน่และ
ไววางใจซึ่งกันและกัน ยอมรับความคิดเหน็ใหมๆ เต็มใจในการแกปญหา มีการสื่อสารใหขอมูล
ยอนกลับเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนตอการทํางานใหทุกคนในทมีรับทราบ และ
เมื่อมีปญหาในการปฏิบัติงานเกิดขึ้น ทุกคนแสดงความคิดเห็นเพื่อหาแนวทางในการแกไขปญหา   

4. การใหความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค หมายถงึการที่บุคลากร 



                                                                                                                 9
  

การพยาบาลมีความรวมมอืกันในการทํางานเปนทีม พรอมที่จะสนับสนุนและเสริมสรางทกัษะ 
ความรู ความสามารถใหแกกันและกนั เมือ่มีความขัดแยงเกิดขึน้ในขณะปฏิบัติงาน  ทกุคนยอมรับ
วาความขัดแยงนัน้เปนสิ่งที่เกิดขึ้นไดเสมอ มีการใชความขัดแยงที่เกิดขึ้นในทางสรางสรรค โดยนาํ
ความขัดแยงนั้นมาแสวงหาแนวทางการแกไขปญหารวมกนั 

5. การทบทวนการทํางานเปนทีมอยางสม่าํเสมอ หมายถึง บุคลากรการพยาบาลมกีาร 
ประชุมปรึกษาเกี่ยวกับการทํางานอยางสม่ําเสมอ  สมาชิกทีมมีการแลกเปลี่ยนประสบการณซึ่งกัน
และกัน มีระบบการประเมนิผลการปฏิบตัิงานที่ชัดเจนเพื่อแกไขขอบกพรองตางๆ ทุกคนรวมกัน
แสวงหาแนวทางใหมๆ  เพื่อนํามาแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น 

6. การมีสัมพันธภาพระหวางสมาชิกทีมดี      หมายถึง     การที่บุคลากรการพยาบาลม ี
สัมพันธภาพทีด่ีตอกัน มีการแสดงออกในลกัษณะของความเปนมิตร   มีการแลกเปลีย่นและรับฟง
ความคิดเหน็ซึง่กันและกัน    พรอมที่จะทาํความเขาใจในปญหาของผูอ่ืน มีความจริงใจและพรอม
ที่จะชวยเหลือซึ่งกนัและกนั 

7. การติดตอส่ือสารที่ดี หมายถึง การที่บุคลากรการพยาบาลมีการติดตอส่ือสารกันอยาง 
ตรงไปตรงมา สะดวกและรวดเร็ว มีรูปแบบการติดตอส่ือสารที่ชัดเจน เปนผูฟงทีด่ี มีการรับฟงซึ่ง
กันและกนั ใชภาษาคําพูดและภาษาทาทางไดสอดคลองกัน 
    
 บุคลากรการพยาบาล หมายถงึ พยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิค ไดข้ึนทะเบียนให
เปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภชั้นหนึ่งและชั้นสองตามลําดับ และปฏิบัติงาน
ในระดับปฏิบัติการ ที่ใหบริการพยาบาลกับผูปวยในหนวยงานหอผูปวยมาเปนระยะเวลาอยางนอย     
1  ป 
 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรบัจากการวิจยั 

 
1. เปนแนวทางในการพัฒนาการทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาลทําให 

บุคลากรการพยาบาลมีพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมในการปฏิบัติงานเปนทีมรวมกับ
บุคลากรทุกระดับ  

2. เปนแนวทางในการพัฒนาคณุภาพบริการพยาบาลผานการทาํงานเปนทีมที่ม ี
ประสิทธิภาพ 

3. เปนแนวทางสาํหรับการศึกษาวิจยัดานการบริหารการพยาบาลตอไป 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง ผลของการฝกพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมตอการทาํงาน

เปนทมีของบคุลากรการพยาบาล ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสาร บทความ แนวคดิ ทฤษฎี และ
งานวิจยัที่เกี่ยวของ เพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการวิจยัครั้งนี ้  สรุปเปนประเดน็ที่สําคัญ เสนอ
ตามลําดับดังนี ้

1. การทาํงานเปนทีม 
1.1 ความหมายของการทํางานเปนทมี 
1.2 ความสาํคัญของการทํางานเปนทมี 
1.3 ประเภทของทมี 
1.4 คุณลักษณะของการทํางานเปนทมีที่ประสบความสาํเร็จ 
1.5 ทีมการพยาบาล 

1.5.1 ความหมายของทีมการพยาบาล 
1.5.2 วัตถุประสงคของทีมการพยาบาล 
1.5.3 ลักษณะเฉพาะของทีมการพยาบาล 
1.5.4 องคประกอบของทีมการพยาบาล 
1.5.5 แนวทางการสงเสริมการทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล 
1.5.6 ปญหาเกี่ยวกบัการทาํงานเปนทมีของบุคลากรการพยาบาล 

1.6 การฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร 
1.6.1  ความหมายของการฝกอบรม 
1.6.2 วัตถปุระสงคของการฝกอบรม 
1.6.3 ประโยชนของการฝกอบรม 
1.6.4 ประเภทของการฝกอบรม 
1.6.5 เทคนิคการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร 

2. พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
2.1 ความหมายของพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
2.2 ความแตกตางของพฤติกรรมไมกลาแสดงออก พฤติกรรมกาวราวและพฤติกรรม 

  การแสดงออกอยาง เหมาะสม 
2.3 ลักษณะของพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
2.4 แนวคิดและประวัติการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 



                                                                                                                             11
                                                                                                                           

2.5 ขนาดของกลุมและระยะเวลาการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
2.6 องคประกอบของพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
2.7 หลักและเทคนิคการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
2.8 พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของบุคลากรการพยาบาล 

3. ความสมัพันธของการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมกบัการทาํงานเปนทีม 
4. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 
1  การทาํงานเปนทีม 
 

1.1  ความหมายของการทํางานเปนทีม 
 
การทาํงานเปนทีมมีพฒันาการสืบเนื่องมาอยางยาวนานและยงัคงไดรับการพัฒนาอยาง 

ตอเนื่องโดยอาศัยทฤษฎีและการวิจยัทางพฤติกรรมศาสตร นักวิชาการหลายทานไดใหความหมาย
ของการทาํงานเปนทีมตามทรรศนะที่คลายคลึงกนั  ดังนี ้

การทาํงานเปนทีม หมายถงึ การทีก่ลุมบุคคลเขามารวมกันปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่ง
รวมกัน โดยมีเปาหมายเดยีวกัน และทกุคนในกลุมมีบทบาทในการชวยดําเนนิงานของกลุม  มีการ
ติดตอส่ือสาร ประสานงานและตัดสินใจรวมกันเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย เพื่อ
ประโยชนรวมกันของกลุม (ทิศนา แขมณ,ี 2537; ชพูงศ ปญจมะวัต, 2545; ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน 
และคณะ, 2546) ทีมจึงตองเปนกลุมบุคคลตั้งแตสองคนข้ึนไปที่ตองมีปฏิสัมพันธกันเพื่อปฏิบัติงาน
ใหบรรลุวัตถุประสงค  บุคคลจํานวน 50 คนไมใชทีม ถาเขาเหลานั้นไมมีความสัมพนัธเกีย่วของกนั
และไมมีเปาหมายรวมกนั จะเปนทีมตอเมื่อสมาชิกมกีิจกรรมผูกพันกันเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
เดียวกนั (Woodcock and Francis, 1994; สุนันทา  เลาหนนัทน, 2544) นอกจากนีย้ังมี
นักวชิาการบางทานไดใหทรรศนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับการทาํงานเปนทีมวา กลุมบุคคลที่มารวมกลุม
กันเพื่อทาํงานเปนทมีโดยมีเปาหมายเดยีวกันและมีการพึ่งพาอาศัยซึง่กันและกัน  สมาชิกแตละ
คนเปนสวนหนึ่งของทีม ทุกคนมีสวนรวมในความรับผิดชอบตองานและมีอํานาจในการตัดสินใจ
รวมกัน (Tappen, 1995)  

จากความหมายดังกลาวสรปุไดวา การทํางานเปนทีมหมายถงึ การที่กลุมบุคคลตั้งแต
สองคนขึ้นไปมารวมกันทํางานโดยมีเปาหมายหรือวัตถปุระสงคเดียวกัน มีการพึ่งพาอาศยักนั มี
ปฏิสัมพันธกันระหวางสมาชกิในกลุมเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย โดยทุกคนที่เปนสมาชกิทีม
ตองมีสวนรวมรับผิดชอบในงาน และมีอํานาจในการตัดสินใจรวมกนั 
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1.2 ความสาํคัญของการทํางานเปนทีม 
 
การทาํงานเปนทีมเปนสิง่ทีน่ับวนัจะไดรับความสนใจมากที่สุดเรื่องหนึง่สําหรับผูบริหาร 

ยุคใหม ทัง้นี้เนื่องจากผูบริหารทกุองคการตางตระหนักดีวา ความสาํเร็จในการทํางานนั้นไมไดเกดิ
จากสมาชิกคนใดคนหนึ่ง แตเกิดจากพลังและคุณภาพของความรวมมอืประสานงานของทุกคนทกุ
ฝายทีเ่กี่ยวของ โดยเฉพาะในยุคที่มุงการแขงขันเพื่อพัฒนาคุณภาพบริการอยางในปจจุบันนี ้
จนกระทัง่มีคํากลาววา ไมเคยปรากฏเลยวาองคการใดสามารถประสบความสาํเร็จในการดาํเนนิงาน
ไดโดยปราศจากทมีงานที่ดี (เอกชัย กี่สุขพนัธ, 2538)  
 การทาํงานเปนทีมไมเพียงแตจะชวยทําใหวตัถุประสงคของหนวยงานบรรลุเปาหมายเทานัน้ 
ยังเปนองคประกอบทีม่ีอิทธพิลตอบรรยากาศการทํางานของหนวยงานนัน้อีกดวย หนวยงานมี
ความจาํเปนตองสรางทมีงานดวยเหตุผลที่วางานบางอยางไมสามารถทําสาํเร็จเพยีงคนเดยีว ตอง
อาศัยความรูความสามารถและความเชี่ยวชาญจากหลายฝาย ตองการความคิดริเร่ิมสรางสรรค
เพื่อแสวงหาแนวทางวิธีการและเปาหมายใหมๆ นอกจากนี้งานบางอยางเปนงานที่มีหลาย
หนวยงานรับผิดชอบ ตองการความรวมมืออยางจริงจงัจากทุกฝายที่เกี่ยวของ  บางครั้งหนวยงาน
มีงานเรงดวนที่ตองการระดมบุคลากรเพื่อปฏิบัติงานใหเสร็จทันเวลาทีก่ําหนด และทุกหนวยงาน
ลวนตองการสรางบรรยากาศของความสามัคคีใหเกิดขึ้นในหนวยงาน ซึ่งนอกจากจะมผีลดีตอ
หนวยงานดังกลาวมาแลว การทํางานเปนทีมยงัมีผลดีตอสมาชิกแตละบุคคลในทีมงานนัน้ๆ ดวย
เหตุผล 3 ประการคือ (สุนนัทา เลาหนนัทน, 2544)   

1) การทํางานเปนทีมเปนการรวมเอาทรัพยากรมนุษยที่มีคาที่สุดขององคการเขาดวยกัน  
ทําใหสามารถปฏิบัติงานที่บุคคลเพียงคนเดียวไมสามารถทําได เพราะนอกจากจะไดแรงกาย
แรงใจเพิ่มข้ึนแลว ยังจะไดความคิดหลายแงหลายมมุมาผสมผสานกัน ทําใหศักยภาพแฝงที่แตละ
คนมีอยูถกูนาํมาใชไดมากขึน้ 

2) การทาํงานเปนทีมทาํใหมกีารมอบหมายงานใหรับผิดชอบ      เพื่อปฏิบัติหนาที่ตาม 
ความถนัด ความเชี่ยวชาญและความพอใจของแตละคน เปนการทําใหเกิดการเรียนรูซึ่งกนัและกนั 
ยังผลใหแตละคนมีโอกาสสรางหรือพัฒนาความสามารถดานอื่นๆ ใหดีข้ึนโดยการเรียนรูจาก
สมาชิกผูรวมงาน 

3) การทาํงานเปนทีมชวยใหสมาชิกแตละคนไดรับการตอบสนองความตองการทางสงัคม 
อันไดแก ความรักและการยอมรับซึ่งกนัและกัน อันจะนาํไปสูความสาํเร็จในชีวิตการทํางานในที่สุด 
 ดังนัน้จะเห็นไดวา การทาํงานเปนทีมเปนปจจัยเริ่มตนแหงความสําเร็จของหนวยงาน
และบุคลากรในหนวยงานหรือองคการนัน้ๆ  อยางไรก็ตามการทํางานเปนทีมไมใชเพียงแคเปน  
การรวมตัวของคนเปนกลุมเพื่อทาํงานใดงานหนึง่เทานั้น การทาํงานเปนทมีที่มปีระสิทธิภาพสูงใน
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องคการตางๆ มักจะไมเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ แตจะตองมีการกอต้ัง สงเสริม และพัฒนาอยู
เสมอเพื่อใหสมาชิกและทีมมีศักยภาพและมีความพรอมในการทํางาน โดยผูบริหารจะตองมี
บทบาท หนาที่ และความรับผิดชอบสําคัญในการสรางสรรคและสนับสนุนใหเกิดการทํางานเปน
ทีมทีม่ีประสิทธิภาพสงู เปนทีมที่แข็งแกรงและมีกลไกการทาํงานที่สอดคลองกับหลักการและ
เปาหมายขององคการ ซึง่จะตองผานขั้นตอนการสรางและพฒันาทมีงานอยางเปนระบบ (ณัฏฐพนัธ 
เขจรนนัทน และคณะ, 2546) ซึ่งผูวิจัยจะไดกลาวถึงประเภทของทีมและคุณลักษณะของการทํางาน
เปนทมีที่ประสบความสาํเร็จ ในลาํดับตอไป 
  

1.3 ประเภทของทีม 
 
ในการจัดแบงทีมงานออกเปนประเภทตางๆ นั้น นักวิชาการกลาวถึงการแบงทีมงานไว

ดังนี้     
Woodcock and Francis (1994) ไดจําแนกทีมงานตามภารกิจหนาที่ที่รับผิดชอบเปน 6 

ประเภทไดแก 
1. ทีมกลยทุธ (Strategic team) เปนทีมงานทีรั่บผิดชอบดานการกาํหนดกลยทุธนโยบาย 

โครงสรางและการจัดสรรทรัพยากรตางๆ ของหนวยงาน เปนการมองไปขางหนา ทําหนาทีว่างแผน
และแกปญหาที่เกิดขึ้น 

2. ทีมบริหาร (Management team) เปนกลุมผูบริหารรับผิดชอบงานที่มีลักษณะเฉพาะ 
ทางเทคโนโลยีหรืองานที่มขีอบเขตเฉพาะกลุมผูบริหารเทานั้น 

3. ทีมโครงการ (Project team) เปนคณะทํางานที่แตงตัง้ขึน้ปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค 
ภายในระยะเวลาที่กําหนด 

4. ทมีประสานงาน (Coordinationteam) เปนทีมงานทําหนาที่กิจกรรมการประสานงาน 
การประสานงานของฝาย ตางๆ ที่เกีย่วของกับการปฏิบัติงานที่มีความยุงยากและสลับซับซอน 

5. ทีมนักคิด (Think – tank team)    เปนคณะบุคคลที่เสนอแนะแนวคิดตางๆ  และเปน 
ผูสนับสนนุการตัดสินใจเรื่องตางๆ  

6. ทีมปฏิบัติการ (Work group)  เปนทีมที่รับผิดชอบการปฏิบัติงานโดยตรง   มีบทบาท 
ในการปฏิบัติงานที่เปนภารกจิหลัก 
 สุนันทา เลาหนันทน (2544) ไดใชแนวคิดการพัฒนาองคกรที่มุงเนนพฒันาความสัมพันธ
ระหวางกลุม   แบงทมีงานตามลักษณะกลุมเปาหมายของการเปลีย่นแปลง คือ  

1) ทีมครอบครัว (Family group) คือ ทีมที่ประกอบดวยสมาชิกจากหนวยงานเดียวกนั 
ซึ่งประกอบ ดวยผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาจากหนวยงานเดียวกัน 
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2) ทีมเครือญาติ (Cousin group) คือ ทีมที่ประกอบดวยสมาชิกจากองคกรเดียวกัน 
 แตอยูคนละหนวยงานกนั และไมไดมีความสัมพนัธกนัในสายบรหิาร 

3) ทีมงานยอย (Cluster group) คือ ทีมที่สมาชิกมาจากหนวยงานตางๆ ขององคกร 
ในแตละทีมจะมีกลุมยอย 2-3 กลุม แตละกลุมยอยจะมสีมาชิกที่มีความเกีย่วของทางดานการงาน 
แตไมมีความสัมพันธทางดานการบังคับบัญชา  เชน สมาชิกกลุมมาจากฝายบัญชี ฝายพัสดุ ฝาย
การเงนิ ฝายละ 3 คน เปนตน 

4) ทีมคนแปลกหนา (Stranger group) คือทีมที่ประกอบดวยสมาชิกมาจากตาง
องคกรไมเคยรูจักกันมากอน 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน และคณะ (2546) แบงประเภทของทีมงานตามรูปแบบพื้นฐานที่
นิยม เปน 3 แบบ ไดแก 
 1)  ทีมแกปญหา (Problem-solving team) หรือที่เรียกวา ทมีคุณภาพ (Quality team) 
ประกอบดวยสมาชิกที่ทาํงานรวมกนัในแผนกเดียวกนัหรอืหนวยงานใกลเคียง มารวมตวักัน
ประมาณ 2 - 3 ชั่วโมงตอสัปดาห เพื่อประชุม แลกเปลีย่นขอมูล ปญหา และความคิดเห็นรวมกัน 
เพื่อปรับปรุงคณุภาพและสภาพแวดลอมในงานใหดีข้ึน แตไมมีอํานาจในการตัดสินใจ ตัวอยางที่
เห็นไดชัดเจนของทีมประเภทนี้คือ กลุมควบคุมคุณภาพ (Quality control cycle) 
 2)  ทีมบริหารงานดวยตัวเอง (Self – managed work team)  เปนทมีทีป่ระกอบดวย
สมาชิก 10 – 15 คน รวมกนัรับผิดชอบงานโดยไมมีการควบคุมบังคับบัญชา  สมาชิกทุกคน
รับผิดชอบงานทัง้หมด  การตรวจสอบเปนไปตามนโยบาย  ไมมกีารบังคับควบคุม มีอํานาจในการ
ตัดสินใจในขอบเขตงานที่รับผิดชอบ สมาชิกทีมมีอิสระในการปฏิบัติงานโดยไมเกิดผลกระทบตอ
ผูอ่ืน 
 3)  ทีมขามหนาที ่(Cross – functional team) เปนทีมที่ประกอบดวยบุคลากรในระดับ
เดียวกนั แตตางหนวยงานมาทาํงานดวยกนั โดยใชทักษะ ความรู ความสามารถ ตามสาขาวชิาชพี
ที่ตนมีความชาํนาญ เพื่อรวมกันทํางานใหบรรลุผลสําเร็จที่ต้ังเปาหมายรวมกนัไว 
 จากการคนควาและรวบรวมวรรณกรรมเกี่ยวกับประเภทของทีมจะพบวา การจําแนก
ประเภทของทมีจะแบงตามภารกิจหนาทีท่ี่รับผิดชอบไดแก ทีมกลยุทธ ทีมบริหาร ทีมโครงการ        
ทีมประสานงาน ทีมนักคดิ และทีมปฏิบัติการ แบงตามแนวคิดการพัฒนาองคกรที่มุงเนน
ความสัมพันธระหวางกลุม ไดแก ทีมครอบครัว ทมีเครือญาติ ทมีงานยอย ทีมคนแปลกหนา และ
แบงตามรูปแบบพื้นฐานที่กาํลังเปนทีน่ิยมในปจจุบัน ไดแก ทีมแกปญหา ทีมบริหารงานดวยตวัเอง 
ทีมขามหนาที ่  สําหรับทีมการพยาบาลเปนทมีที่ประกอบดวยหวัหนาทีมและสมาชิกทีม จัดอยูใน
กลุมทีมปฏิบัติการกลาวคือมีหนาที่รับผิดชอบการปฏิบัติงานโดยตรง  มีบทบาทในการปฏิบัติการ
พยาบาลเปนภารกิจหลัก รายละเอยีดของทีมการพยาบาลจะกลาวถงึโดยละเอยีดในหวัขอที่ 1.5  
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1.4 คุณลักษณะของการทํางานเปนทีมทีป่ระสบความสําเรจ็ 
 
จากที่กลาวมาแลววาการทาํงานเปนทีมเปนปจจัยเริ่มตนแหงความสําเร็จของหนวยงาน 

และบุคลากรในหนวยงานหรือองคการนัน้ๆ ดังนัน้การทํางานเปนทีมทีป่ระสบความสาํเร็จยอม
หมายถงึความสําเร็จขององคการหรือหนวยงานรวมทั้งสมาชิกทีมโดยตรง   นักวชิาการหลายทาน
ไดกลาวถงึคุณลักษณะของการทํางานเปนทมีที่ประสบความสาํเร็จไวแตกตางกนัหลายแนวคิด  
ดังนี ้
 Woodcock (1989) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของทีมงานที่มปีระสิทธิภาพไวดังนี ้

1. บทบาทที่สมดุล (Balanced roles) คือ มีการผสมผสานกันในความแตกตางของ 
ความสามารถบุคคล และใชความแตกตางไดอยางเหมาะสมในสถานการณที่แตกตางกนั 

2. วัตถุประสงคทีช่ัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย (Clear objectives and agreed 
 goals) การทํางานเปนทีมควรมีวัตถุประสงคและเปาหมายของทีมอยางชัดเจน   ซึ่งสมาชิกตอง
เขาใจ เต็มใจที่จะยอมรับและผูกพนักับวตัถุประสงคและเปาหมายนัน้อยางชัดเจน 

3. การเปดเผยและเผชิญหนากันเพื่อแกปญหา (Openness and confrontation)  
การสื่อสารและสัมพนัธกนัในทีมเปนไปอยางเปดเผย และไววางใจซึ่งกนัและกนั พูดกนัอยาง
ตรงไปตรงมา เขาใจตนเองเปนอยางดี และเขาใจผูอ่ืนในทีมดวย เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นตองแกปญหา
ดวยการเผชิญหนาซึ่งกันและกัน 

4. การสนับสนุนและไววางใจตอกัน (Support and trust)   สมาชิกในทีมตองให 
ความชวยเหลือ สนับสนุน รวมมือรวมใจกันอยางจริงใจ ใหโอกาสพูดถึงปญหาอยางอิสระ 

5. ความรวมมือและมีการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค (Co – operation and 
conflict) สมาชิกในทีมตองใหความรวมมอืกันในการปฏิบัติงาน  มกีารใชประโยชนและประสาน
ประโยชนซึ่งกนัและกนั สมาชิกมีสวนรวมในการวางแผนดําเนินงาน ขอขัดแยงในทมีเปนไปในทาง
สรางสรรคมากกวาทาํลาย 

6. วิธีการปฏิบัติงานที่คลองตัว (Sound procedures) การทํางานของทีมจะมีลักษณะ 
ยืดหยุน การตดัสินใจจะอาศยัขอเท็จจริงเปนหลกั 

7. ภาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate leadership) สมาชิกทุกคนสามารถเปนผูนํา 
ไดตามสถานการณ และผูนาํที่ดีจะตองเปนผูฟงที่ดีดวย 

8. การทบทวนการทํางานของทีมอยางสม่าํเสมอ  (Regular review)      เพื่อแกไขขอ 
บกพรองไดทนัท ีซึ่งการทบทวนนี้อาจจะทําในระหวางปฏิบัติงานหรอืภายหลงังานเสร็จก็ได 

9. การพัฒนาบุคคล  (Individual development)   มีแผนการพัฒนาสมาชิกของทมี 
เพื่อจะไดนาํความรูความสามารถมาใชในการปฏิบัติงาน 
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10. ความสัมพันธระหวางกลุมดี (Sound inter – group relations) การทํางานระหวาง 
กลุมเปนไปในบรรยากาศของสัมพนัธภาพที่ดี ฟงความคิดเห็นและทําความเขาใจแนวคิดหรือ
ปญหาของผูอ่ืน และพรอมทีจ่ะชวยเหลือ 

11. การติดตอส่ือสารที่ดี (Good communication) การติดตอส่ือสารที่ดีเปนสิ่งที่จําเปน 
ในทุกระดับทั้งภายนอกและภายในองคกร  สมาชิกทกุคนจําเปนตองไดรับการพฒันาทักษะและ
ไดรับขอมูลในการติดตอส่ือสารอยางเพยีงพอ 
 Parker (1990) กลาวถงึลักษณะของทมีงานที่มีประสิทธิภาพตองประกอบดวย 

1. ความชัดเจนของวัตถุประสงค (Clear sense of purpose)     สมาชิกของทีมงาน 
จะตองกาํหนดวิสัยทัศนรวมกัน  

2. บรรยากาศการทํางานที่ปราศจากพธิีรีตอง (Informal climate)      โดยสมาชิกใน 
ทีมงานมีสวนในการเสริมสรางบรรยากาศการทาํงานที่ไมเปนทางการ 

3. การมีสวนรวม (Participation)   ของสมาชกิ ไมวาจะเปนการเขารวมกิจกรรมตางๆ 
หรือการกลาแสดงความคิดเห็นที่แตกตางจากสมาชิกสวนใหญ 

4. การรับฟงซึ่งกนัและกนั (Listening)     รวมถึงการยอมรบัความคิดเหน็ที่แตกตาง 
ของสมาชิกบางคน 

5. ความไมเห็นดวยในทางบวก (Civilized disagreement)  เพื่อหลกีเลี่ยงการใชคํา 
วา ”ความขัดแยง”  มีการสื่อสารความคิดเห็นที่แตกตางกัน 

6. ความเห็นพองกัน(Consensus) เปนเทคนคิการหาขอยุติเกี่ยวกับปญหาความคิด 
หรือการตัดสินใจซึ่งแสดงออกถึงความมสีมานฉนัทและเอกภาพของทีมงาน 

7. การสื่อสารที่เปดเผย (Open communication) เปนการเจรจาติดตอระหวางทีมงาน 
บรรยากาศเตม็ไปดวยความเปดเผย จริงใจตอกัน  มีความเชื่อมั่นและไววางใจซึง่กนัและกนั 

8. บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน (Clear roles and work assignments)  
9. ภาวะผูนํารวม (Shared leadership)    หมายถงึ      สมาชิกจะตองแสดงออกซึ่ง 

พฤติกรรมที่สงเสริมการทํางาน และพฤตกิรรมที่ธํารงรักษาความสัมพนัธของทีมงาน 
10. ความสัมพันธภายนอก (External relations) สมาชิกทีมงานตองสรางความสัมพันธ 

ที่ดีกับสมาชิกภายนอก 
11. รูปแบบการทาํงานที่หลากหลาย (Style diversity) ทีมงานทีม่ีประสิทธิควรประกอบ 

 ดวยสมาชิกทีม่ีความสามารถ แนวคิดในการทํางานที่แตกตางออกไป 
12. การประเมนิผลตนเอง (Self assessment)  
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พงษพนัธ  พงษโสภา (2542) กลาวถึงปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอความสาํเร็จของการทาํงาน
เปนทมี ประกอบดวย 

1. การเลือกสมาชิกเขารวมทีม เกณฑการเลือกสมาชิกเขารวมทีมควรพิจารณาจาก 
ความคิด ทัศนคติ ความเชือ่ และคานิยมของคนเหลานั้น จากผลการวิจัยทางดานสังคมจิตวิทยา
พบวา คนเรายิ่งมีส่ิงที่คลายกันมากเทาไหร ก็จะยิง่ผกูพันกันมากขึ้นเทานัน้ นอกจากนี้ความ
คลายคลึงกนัยังมีสวนชวยใหความขัดแยงลดนอยลงอกีดวย ดังคําโบราณของไทยที่วา “คนทีม่ี
นิสัยใจคอคลายๆ กนัก็จะคบกันไดสนทิสนม” 

2. ความไวเนื้อเชื่อใจ ทีมงานที่ดีนั้นสมาชิกควรมีความเขาใจซึ่งกันและกัน ไมควรมี 
ความรูสึกหวาดระแวงตอกัน คิดไมซื่อตอกัน หรือคอยหาโอกาสทํารายกนัทัง้ตอหนาและลับหลงั 
ส่ิงสาํคัญประการหนึง่ก็คือความเสมอตนเสมอปลายที่ตางฝายตางปฏบัิติตอกันจะมสีวนเสริมสราง
ความเชื่อใจทีต่างฝายตางมตีอกัน 

3. เปาหมายของทีมสอดคลองกับเปาหมายสวนตัวของสมาชิกทีม ทีมงานที่ดีนั้น 
สมาชิกจะตองเขาใจถึงเปาหมายของสวนรวม แมวาในความเปนจริงโดยธรรมชาตแิลวสมาชิกจะ
คํานึงถึงเปาหมายสวนตัวกอนก็ตาม แตสมาชิกจะตองปรับปรุงเปาหมายของตนใหสอดคลองกับ
เปาหมายของสวนรวม เพราะทมีงานจะดีไดนั้น ผลประโยชนสวนรวมของทีมจะตองสอดคลองกับ
ผลประโยชนสวนตัวของสมาชิก 

4. การเขาใจบทบาทของตนเองและเพื่อนรวมทีม การเขาใจและปฏิบัติตามบทบาทของ 
ตนเอง ตลอดจนการรับรู และยอมรับในบทบาทของผูอ่ืนในทีม นับวาเปนสิ่งสาํคญัอยางยิ่งในการ
ทํางานรวมกัน เพราะสมาชกิในทมีจะไดปฏิบัติงานอยางสอดคลอง ไมกาวกายซึ่งกนัและกนั ซึ่งจะ
ชวยลดความขัดแยงลงได ขณะเดียวกนัก็จะไมเกิดความนอยเนื้อตํ่าใจในสถานภาพของตนเองวา
ตํ่าตอยกวาผูอ่ืน โดยพยายามใหทกุคนยอมรับในบทบาทที่แตกตางกัน และใหทุกคนไดประจักษ
วา  ทกุหนาทีม่ีความสาํคัญทั้งสิน้ ตลอดจนหาแนวทางใหทกุฝายยอมรับซึ่งกันและกนั 

5. วิธีการทํางาน กระบวนการทาํงานเปนทีมมคีวามสาํคัญมาก กลาวคือ สมาชิกในทมี 
ทุกคนจะตองมีวิธีการทาํงานที่ประสานสอดคลองกันเปนอันหนึง่อันเดียวกนั ทั้งในดานการสื่อ
ความหมายที่เหมาะสม มีความเขาใจกนัอยางชัดเจน มกีารแสดงความคิดเหน็และการตัดสินใจ
รวมกันของสมาชิกในทีมงาน ตลอดจนกาํหนดกฎเกณฑตางๆ โดยมาจากที่ประชุมของสมาชกิ 

6. ระบบการใหรางวัล นักจิตวทิยาทางดานพฤติกรรมศาสตรยืนยันวาพฤติกรรมที่ไดรับ 
การเสริมแรงมแีนวโนมที่จะยงัคงอยูและเขมขนขึ้น วธิีการสงเสริมการทาํงานเปนทีมควรวาง
หลักเกณฑอยูบนพืน้ฐานการทํางาน การใหรางวัลแกกลุม แทนการมุงอยูที่ตัวบุคคล 

7. บรรยากาศของกลุม บรรยากาศในการทาํงานเปนองคประกอบที่สําคญัที่สงผลให 
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งานในกลุมประสบผลสําเร็จหรือลมเหลว เกิดผลผลิตสูงหรือตํ่า บรรยากาศในการทาํงานเปนเรื่อง
เกี่ยวกับการรับรูในเรื่องตางๆ เชน โครงสรางของงาน ความไววางใจซึ่งกนัและกนั การใหความ
รวมมือชวยเหลือกันระหวางสมาชิกในกลุม ความเขาใจและเปดเผยความรูสึกนึกคิดตอกัน การรับ
ฟงความคิดเหน็ซึ่งกันและกนั ความรวมมอืรวมใจ  
 ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน และคณะ (2546)   กลาวถงึคุณลักษณะของทีมงานที่ประสบ
ความสาํเร็จควรจะมีคุณลักษณะสําคัญรวมกนัดังนี ้

1. การตั้งเปาหมาย (Goal) เปนเรื่องสําคัญและเปนสิ่งจาํเปนที่ขาดไมไดในทุกทีม 
เพราะเปาหมายทีทุ่กคนมีสวนรวมจะทําใหเกิดพฒันาการของทีมงานที่ “มีน้ําหนึง่ใจเดียวกนั” โดย
ที่สมาชิกแตละคนในทีมจะตองเขาใจ มสีวนรวม และมีความผูกพนัในเปาหมายของทีม รวมทั้ง
จะตองทุมเทความพยายามในการทํางาน เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามที่ทมีตองการ 

2. การแสดงออก (Expression) สมาชิกทุกคนในทีมงาน มสิีทธิที่จะแสดงความคิดเห็น 
ของตนไดอยางเสรี  แตตองไมละเมิดสิทธผูิอ่ืน  ขณะเดยีวกนัสมาชิกแตละคนในทมีตางกม็ีหนาที่
ที่จะตองรับฟงและแลกเปลี่ยนความคิดเหน็กับเพื่อนสมาชิกคนอืน่ๆ เพื่อใหเกิดความมัน่ใจวา        
การสื่อสารในทีมเกดิขึน้อยางสมบูรณ 

3. ความเปนผูนาํ (Leadership) การทํางานเปนทีมจะมีจุดเดนที่สําคัญคือ ทีมงานจะม ี
ความยืดหยุนกวาการทาํงานในรูปแบบอืน่ ถงึแมวาทีมงานบางทมีอาจจะมีหวัหนาทมี (Team 
leader) ที่เปนทางการแตสมาชิก แตละคนในทีมงานจะตองเต็มใจรับหนาที่เปนผูนาํตามความ
เหมาะสมในแตละสถานการณ และตามความสามารถของตน ซึง่จะชวยใหทมีงานใชทกัษะและ
ความสามารถของสมาชิกทกุคนไดอยางเต็มที่ ทาํใหทีมงานสามารถแสดงศักยภาพของตนได
อยางสมบูรณ 

4. การแสดงความคิดเห็นที่สอดคลองและเปนเอกฉันท (Consensus) หัวหนาทีมจะ 
พยายามใหสมาชิกทุกคนตางแสดงความเห็นโตตอบและลงมติรวมกนั  เพื่อใหไดขอสรุปที่ดีที่สุด
สําหรับแกปญหาและการปฏิบัติงาน  โดยไมสรางความกดดัน หรือบังคับใหสมาชิกคนใดคนหนึ่ง
จําใจตองยอมรับในเสียงสวนใหญอยางไมเต็มใจ  เพือ่ใหการทํางานบรรลุเปาหมาย  โดยสมาชิก
ทุกคนมีสวนรวม ตลอดจนชวยใหสมาชกิมีความเขาใจที่ดีตอกัน และไมมีอคติตอกลุม 

5. ความไววางใจ (Trust) เปนพื้นฐานสาํคัญของความรัก และความสามัคคีระหวาง 
หมูคณะ สมาชิกในทีมงานจะตองเชื่อใจและไววางใจซึ่งกันและกัน เพือ่จะไดทุมเทใหกับการทาํงาน
อยางเตม็ที่ เพราะสมาชิกทุกคนตางแนใจและมั่นใจวาเขาจะมีเพื่อนรวมทีมคอยใหการสนับสนนุ
ในการตัดสินใจและรวมมือในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ ซึ่งจะชวยใหทีมงานมีผลงานความคิด
สรางสรรค นวตักรรมใหมๆ และพัฒนาการที่กาวไปขางหนาอยางรวดเร็ว 

6. ความคิดสรางสรรค (Creativity) ทีมงานทีม่ีประสิทธิภาพจะตองดาํเนนิงานอยาง 
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สรางสรรคโดยอาศัยพลังความคิด และความสามารถของสมาชิกแตละคนในการสรางการ
เปลี่ยนแปลง และความกาวหนาแกทีมงาน  

จากการคนควาและรวบรวมวรรณกรรมเกี่ยวกับคุณลักษณะของการทํางานเปนทีมที่ 
ประสบความสําเร็จสวนใหญไดกลาวถงึเปาหมายหรือวัตถุประสงคทีช่ัดเจน การยอมรับในบทบาท
ที่แตกตางกันของสมาชิกในทีม การสื่อสารภายในทมี   ความรวมมือรวมใจของสมาชิกโดยสมาชิก
จะตองเขาใจถึงธรรมชาติของการทํางานเปนทมีและความขัดแยงที่อาจจะเกิดขึ้น ทกุคนตองแสดง
ความคิดเหน็เพื่อชวยกันแกไขปญหาตางๆ รวมกนั มีภาวะผูนาํ ตลอดจนมีการแสดงออกใน
ลักษณะที่สงเสริมการทาํงาน สงเสริมสัมพันธภาพระหวางสมาชกิในทีม แนวคิดเหลานี้มีประโยชน
ตอการพัฒนาและสงเสริมการทํางานเปนทีมการพยาบาล ซึง่จะไดกลาวถงึในลาํดบัถัดไป 

 
1.5 ทีมการพยาบาล 
 
ทีมการพยาบาล (Nursing team)  เปนการจัดระบบการดูแลผูปวยที่ไดรับความนิยม

มากที่สุดในโรงพยาบาล  เปนลกัษณะของการบริหารการพยาบาลในหนวยยอยที่มกีารกระจาย
หนาที่ความรบัผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยไปใหหัวหนาทีมการพยาบาล  ความรับผิดชอบของ
พยาบาลระดบัหัวหนาทมีเปลี่ยนแปลงจากการใหการพยาบาลดวยตนเองทั้งหมดมาเปนการนิเทศ 
บุคลากรในระดับที่ตํ่ากวาใหสามารถใหการพยาบาลไดอยางครบถวนและมีประสิทธิภาพ โดย
หัวหนาทมีจะทําการนิเทศ ประสานงาน และใหความชวยเหลือตามความจาํเปน (Bernhard and 
Walsh, 1995) สมาชิกทกุคนในทีมการพยาบาลจะตองมีความเชื่อมั่นเกีย่วกับการทํางานเปนทมี  
จึงจะทําใหระบบการพยาบาลเปนทีมที่มปีระสิทธิภาพ (ปรางทพิย  อุจะรัตน, 2541) ในการเสนอ
วรรณกรรมเกี่ยวกับทีมการพยาบาล ผูวจิัยเรียงลาํดับการนาํเสนอดงันี้คือ ความหมายของทีมการ
พยาบาล, วัตถุประสงคของทีมการพยาบาล, ลักษณะเฉพาะของทีมการพยาบาล, องคประกอบ
ของทีมการพยาบาล และปญหาเกีย่วกับการทาํงานเปนทีมของพยาบาล   

 
1.5.1  ความหมายของทีมการพยาบาล 
 
นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของทีมการพยาบาลที่เหมือนและแตกตางกันดังนี ้
ทีมการพยาบาล หมายถงึ ความรับผิดชอบของกลุมบุคลากรพยาบาลทั้งวิชาชพีและ

ไมใชวิชาชพีทีใ่หการดูแลผูปวยแบบองครวม เพื่อใหไดคุณภาพ ไดมาตรฐานโดยการมอบหมาย
งาน  ซึง่หวัหนาทีมจะเปนผูมอบหมายดแูลผูปวย (Monice, 1994; Tappen, 1995) หัวหนาทีม
ซึ่งจะเปนผูนําทีมดังกลาวจะตองเปนพยาบาลวิชาชีพ (Douglass, 1992; Rocchiccioli & 
Tilbury, 1998) สอดคลองกับความหมายที่กองการพยาบาล (2539) ไดใหความหมายของทีม
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การพยาบาลวา เปนการจัดกลุมบุคคลที่รับผิดชอบการปฏิบัติการพยาบาลทีม่ีระดับความรู
ตางกนัมาปฏิบัติงานรวมกนั  ตองมกีารวางแผนการพยาบาล และประเมินผลการพยาบาล
รวมกัน  โดยมพียาบาลวชิาชีพเปนหวัหนาทีม  

จากความหมายดังกลาวพอสรุปไดวา ทมีการพยาบาลหมายถงึ การจัดกลุมบุคลากร
ระดับตางๆ มาปฏิบัติงานรวมกัน มกีารมอบหมายงานตามความรูความสามารถ เพื่อใหการดูแล
ผูปวยแบบองครวม มกีารวางแผนการพยาบาลและประเมนิผลการพยาบาลรวมกัน โดยมี
พยาบาลวชิาชีพเปนผูนาํทมีการพยาบาล  

 
 1.5.2  วัตถุประสงคของทมีการพยาบาล 
 

 ทีมการพยาบาลพัฒนามาจากความพยายามที่ตองการจะแกไขปญหาการพยาบาลที่
แยกเปนสวนๆ จากการใหการพยาบาลตามหนาที ่ ตองการเพิม่ความพึงพอใจแกผูปวยและ
บุคลากร พรอมทั้งเพิ่มประสิทธิภาพการบริหาร โดยการมอบหมายผูปวยใหแกกลุมบุคลากร
พยาบาลซึง่มคีวามรูความสามารถ โดยทีมจะตองรูจักผูปวย รูปญหาและความตองการของ
ผูปวยทกุคนในทีม (รัชน ี ศุจิจนัทรรัตน, 2546) ดังนัน้ ทมีการพยาบาลจงึจัดตั้งขึน้โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อปรับปรุงบริการพยาบาลใหดียิง่ขึ้น โดยมุงตอบสนองความตองการของผูใชบริการ
แตละบุคคลอยางเปนระบบและสมบูรณแบบ ชวยแบงเบางานที่ไมจําเปนตองใชพยาบาล
รับผิดชอบ ซึง่จะชวยแกไขปญหาพยาบาลที่ไมเพยีงพอกับจํานวนผูปวย นอกจากนี้ยังเปนการ
ชวยพฒันาความรูและทักษะของสมาชกิในทีม เปนการแบงปนความรูแกผูปฏิบัติงานหลายระดับ
เพื่อรวมกนัแกไขปญหาใหกบัผูใชบริการ เปนการฝกใหพยาบาลวชิาชีพเปนผูนําที่ดี (กองการ
พยาบาล, 2539)   

วัตถุประสงคดังกลาว นับวาสอดคลองกับปรัชญาของการใหการพยาบาลเปนทีม  
กลาวคือ การใหการพยาบาลเปนทมีอยูบนฐานของความเชื่อวา เปนการใหการพยาบาลโดยยึด
เอาผูปวยเปนศูนยกลาง และสามารถใหการพยาบาลที่ดีที่สุดโดยกลุมบุคลากรซึง่มีความศรัทธา
และยอมรับในคุณคาของสมาชิกในทีมแตละคน (Rocchiccioli & Tilbury, 1998)  การจะบรรลุ
วัตถุประสงคดังกลาวไดนัน้ ทีมการพยาบาลจะตองมีลักษณะเฉพาะที่แตกตางจากทีมงาน
โดยทั่วไป ซึ่งจะกลาวถึงในลาํดับถัดไป 

 
1.5.3  ลกัษณะเฉพาะของทีมการพยาบาล 
 

 ทีมการพยาบาลเปนทีมที่จดัตั้งขึ้นโดยยึดผูปวยเปนศูนยกลาง ดังนัน้จึงมีเอกลกัษณและ
ลักษณะเฉพาะ นกัวิชาการไดกลาวถงึลักษณะเฉพาะของทมีการพยาบาลไวดังนี ้
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 Berhard and Walsh (1995) กลาวถึง ลักษณะของทีมการพยาบาลวาจะตอง
ประกอบดวยสิ่งตอไปนี ้

1. หัวหนาทมีตองเปนพยาบาลระดับวิชาชพี เพราะหัวหนาทีมมีอํานาจหนาที่ในการ 
มอบหมายงานใหสมาชิกในทีม แนะนําชี้แนะแนวทางเกีย่วกับการทาํงานภายใหทีมใหไดมาตรฐาน
สูงสุด 

2. รูปแบบการบริหารงานภายในทีมจะเปนแบบประชาธิปไตย    หรือการบริหารแบบม ี
สวนรวม    สมาชิกภายในทมีทุกคนมีอิสระในการแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกบัการใหการดแูลผูปวย 

3. ทีมจะตองรับผิดชอบในการใหการดูแลผูปวยที่ไดรับมอบหมายอยางครบถวนสมบูรณ 
4. มีการสื่อสารทีม่ีประสิทธิภาพระหวางสมาชิกทีมการพยาบาล  การสื่อสารภายในทีม 

ประกอบ ดวย การพูดและการเขียนดังนี ้
4.1 การพูดไดแก การรับ – สงเวร การประชุมปรึกษา  การเยี่ยมตรวจ การนิเทศและ 

การรายงานขอมูลเกี่ยวกับผูปวย 
4.2 การเขียน ไดแก การมอบหมายงานอยางเปนลายลักษณอักษร    การเขียนแผน 

การพยาบาล  การรายงานขอมูล การบันทกึการพยาบาล 
 สุลักษณ มีชทูรัพย (2539) กลาววา ลักษณะของทีมการพยาบาลที่มปีระสิทธิภาพ
ประกอบดวย 

1. ผูนําทีมควรเปนพยาบาลวิชาชีพ เปนผูที่ไดรับการฝกอบรมจนมีความสามารถ 
วางแผนประสานงาน นิเทศและประเมินผลการพยาบาลได 

2. หัวหนาทมีเปนผูมอบหมายงานใหสมาชิกในทีมโดยคํานงึถึงความตองการการ 
พยาบาลของผูปวย และความรูความสามารถของสมาชกิในทมีเปนสําคัญ 

3. เปนการใหการพยาบาลที่สมบูรณแบบและตอเนื่องโดยหวัหนาทีมเปนผูวางเปาหมาย 
และลําดับความสําคัญในการใหการพยาบาล ดวยการใชแผน Kardex และแผนรายงานตางๆ ที่
บันทกึขอมูล เปนเครื่องมือในการวางแผนและการใหการพยาบาล โดยจะตองมีการประชุม
ปรึกษาหารือกับสมาชกิทมีทุกคน ทั้งกอนและหลงัใหการพยาบาล (Pre-post nursing care 
conference) 

4. เมื่อมีปญหาเกิดขึ้น หรือมีส่ิงที่ตองรายงาน สมาชิกในทมีเปนผูรายงานตอหัวหนา 
ทีม หัวหนาทมีรายงานหวัหนาหอผูปวยตามลําดับ 

5. ทีมการพยาบาลมีลักษณะที่เปลี่ยนแปลงได เพื่อใหเหมาะสมกับสถานการณ    และ 
เปนการแกไขปญหาของผูปวยอยางแทจริง สามารถนาํไปปฏิบัติไดทุกแหงที่ตองการความชวยเหลอื
ดานสุขภาพอนามยั 
 รัชนี ศุจิจนัทรรัตน (2546) กลาวถงึลักษณะเฉพาะของทมีการพยาบาลวา 
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1. จะตองมีผูนําที่เปนพยาบาลวิชาชพีซึ่งไดรับการกระจายอํานาจในการมอบหมาย 
งานและสั่งการ  เพื่อใหผูปวยในทมีไดรับการพยาบาลอยางสมบูรณแบบ 

2. จะตองมีแผนการพยาบาลสําหรับผูปวยแตละคนโดยใหผูปวยมีสวนรวมในการ 
วางแผนเทาทีจ่ะทําได แผนการพยาบาลดังกลาวตองปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงไดตามปญหา  

3. แผนการพยาบาลเกิดขึ้นจากความคิดเหน็รวมกนัของสมาชิกในทมีการพยาบาล  
โดยใชประโยชนจากความสามารถของบคุคลอยางเต็มที ่

4. จัดใหมีการประชมุปรึกษาทางการพยาบาลทุกวนัเพื่ออภิปรายปญหาทางการ 
พยาบาลและกําหนดกิจกรรมการพยาบาล 

5. มีการติดตอส่ือสารที่ดี การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพภายในทีมเปนสิ่งจาํเปนตอ 
ความสาํเร็จของทีม การติดตอส่ือสารที่สําคัญสําหรับทมีคือ 

5.1 การมอบหมายงานเปนลายลักษณอักษร 
5.2 แผนการพยาบาลของผูปวยแตละราย 
5.3 การรายงานและสื่อสารระหวางหวัหนาทมีและสมาชกิทีม 
5.4 การประชุมปรึกษาเพื่อแกไขปญหาของผูปวย 
5.5 การใหขอมูลยอนกลับอยางไมเปนทางการระหวางสมาชกิในทมี 

 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกบัลักษณะเฉพาะของทีมการพยาบาล สรุปไดวา  
ลักษณะเฉพาะของทีมการพยาบาลคือ รูปแบบการบริหารงานภายในทีมเปนแบบประชาธิปไตย
หรือการบริหารแบบมีสวนรวม จะตองประกอบดวยสมาชิกทีมซึง่มีพยาบาลวิชาชีพที่มีความรู
ความสามารถเปนผูนาํทีม สมาชิกทุกคนมีอิสระในการแสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับการใหการดูแล
ผูปวย มกีารมอบหมายงานจากหัวหนาทมีใหกับสมาชกิทีม ภายใตการนิเทศของหวัหนาทีม มกีาร
ส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ มกีารวางแผนการพยาบาลและประเมินผลการพยาบาลรวมกันระหวาง
สมาชิกโดยยดึผูปวยเปนศูนยกลาง เพื่อใหผูปวยไดรับการพยาบาลที่สมบูรณแบบและตอเนื่อง   
  

1.5.4 องคประกอบของทีมการพยาบาล 
 
นักวชิาการหลายทานไดกลาวถึงองคประกอบของทีมการพยาบาลไวคลายคลึงกัน 

 ดังนี ้
 Sullivan (1990)  กลาวถึงองคประกอบของทีมการพยาบาลวา จะตองประกอบไปดวย 
1. หัวหนาทมี  ทาํหนาที่มอบหมายงานที่เกี่ยวกับการปฏิบัติการพยาบาลใหสมาชกิทมี 

โดยพิจารณาถึงคุณสมบัติของสมาชกิทมี และความตองการของผูปวยประกอบกัน 
2. สมาชิกทีมประกอบดวยบุคลากรพยาบาลทั้งระดับวิชาชีพและต่ํากวาวิชาชีพมา  
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ทํางานรวมกันโดยมีเปาหมายเดียวกนั 
3. มีแผนการพยาบาลเฉพาะสาํหรับผูปวยแตละคน      แผนการพยาบาลเปนเครื่องมือ 

สําคัญที่จะนําไปสูการพยาบาลที่มีคุณภาพ หวัหนาทีมจะตองรับผิดชอบ การเขียนแผนการ
พยาบาล หรือดูแลใหสมาชกิเขียนแผนการพยาบาลใหครบถวน 

4. การประสานงานภายในทีม  ระหวางทีมและภายนอกทมีทั้งในหนวยงาน    และนอก 
หนวยงาน จะกอใหเกิดความรวมมือที่ดีในการทําใหเปาหมายขององคกรประสบผลสําเร็จ 

5. มีการประเมินผล  หัวหนาทีมจะตองรับผิดชอบประเมินผลการใหการพยาบาลที่ 
ปฏิบัติไปแลวเพื่อประเมนิความถูกตอง หาแนวทางแกไข และปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
 กุลยา ตันติผลาชีวะ (2522) และ รัชนี ศุจจิันทรรัตน (2546)  ไดกลาวไวคลายคลงึกันวา 
ในทีมการพยาบาลควรจะมส่ิีงตางๆ ประกอบกันขึน้เปนทีม ดังนี ้

1. ผูนํา เปนผูรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายจากหัวหนางาน ในการจัดการพยาบาล 
อยางมีคุณภาพ และใชคนใหมีประสิทธิภาพในฐานะผูบริหารทมีงาน 

2. แผนงาน เปนการวางแผนการทํางานของทีม โดยเฉพาะแผนการพยาบาลที่จะนาํไป 
สูการพยาบาลที่มีคุณภาพและสนองตอความตองการการพยาบาลของผูปวย 

3. องคการ  จัดรูปแบบของทีมการพยาบาลใหสอดคลองกบัระเบียบในหนวยงานยอย 
ของตนเองที่นาํไปสูงานของกลุมตามเปาหมาย 

4. สมาชิก เปนองคประกอบทีสํ่าคัญของทมี ซึ่งประกอบดวยเจาหนาที่การพยาบาล 
หลายระดับ ทัง้ที่เปนวชิาชพีและไมใชวิชาชีพ ตางเขามาทํางานอยางเขาใจบทบาทของตนเอง 

5. การประสานงาน เกิดขึ้นภายในทมี ระหวางทีมและระหวางวิชาชีพ ซึ่งจะกอใหเกิด 
ความรวมมือ การสื่อสารทีน่าํไปสูการบริการสุขภาพทมีคุีณภาพตามเปาหมาย 

6. การรายงาน จะตองมีการรายงานการปฏิบัติงานตลอดเวลาที่มีการปฏิบัติการ 
พยาบาลระหวางสมาชกิทมี หวัหนาทีม หรือระหวางเวรตอเวร 

7. การพยาบาลที่เกิดจากสมาชิกทุกคนนัน้จะตองสรางเสรมิความมีมาตรฐานและ 
คุณภาพโดยสนองตอความตองการการพยาบาลของผูปวย โดยมุงความตองการผูปวยเปนศนูยกลาง 

8. การประเมนิผลการพยาบาล ตองมีการประเมินผลการพยาบาลหลังจากปฏิบัติการ 
พยาบาลไปแลวเพื่อหาขอแกไขปรับปรุงใหมีคุณภาพมากขึ้น 
  สรุปไดวา ทมีการพยาบาลจะตองประกอบไปดวย หัวหนาทมีซึ่งจะตองเปนพยาบาล
วิชาชพีเทานั้น สมาชิกทีมซึง่ประกอบไปดวยบุคลากรหลายระดับทัง้ที่เปนวิชาชีพและไมใชวิชาชพี 
จะตองมีการประสานงานภายในทมี  มีการเขียนแผนการพยาบาลเพื่อตอบสนองตอความตองการ
ของผูปวยแตละคน และมกีารประเมินผลเพื่อปรับปรุงใหมีคุณภาพมากยิ่งขึน้  
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1.5.5 แนวทางการสงเสริมการทํางานเปนทมีของบุคลากรการพยาบาล 
 

 การจัดระบบการพยาบาลเปนทีม เปนความพยายามทีจ่ะใชบุคลากรที่เกี่ยวของกบัการ
ใหการพยาบาลซึ่งมหีลายระดับใหเกิดประสิทธิภาพสูงสดุ มีการแบงงานกันทําตามความรู
ความสามารถ  โดยมีพยาบาลวิชาชีพเปนผูนําทีม     ระบบการพยาบาลเปนทีมจะมีประสิทธิภาพ 
ถาบุคลากรทกุคนทาํงานโดยมีวัตถุประสงคเดียวกนั คือการใหบริการที่ดีแกผูปวย มีความเชื่อใจ 
ไววางใจกนั ยอมรับในความสามารถของกันและกนั  ลักษณะการทํางานเปนทมีของพยาบาล
จะตองทาํอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง   มีการผลัดเปลี่ยนหมนุเวยีนกนัเปนผลดั ตองมีการสง
เวรตอๆ กัน จึงจะเกิดความตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ ดังนัน้ถาสามารถสงเสรมิใหบุคลากรการ
พยาบาลมกีารทํางานเปนทมีที่ดีและมีประสิทธิภาพเพิม่มากขึน้ ยอมหมายถึงประสิทธิภาพใน    
การดูแลผูปวยกจ็ะเพิ่มมากขึ้นดวย แนวทางการสงเสริมการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการ
พยาบาลสามารถทาํไดดังตอไปนี้  
 ฟาริดา  อิบราฮิม (2541) ไดเสนอหลักปฏิบัติในการทํางานเปนทีมการพยาบาลให
ประสบผลสําเร็จดังนี ้

1. สงเสริมใหหัวหนาทมีการพยาบาลเปนผูที่มีความรูความชํานาญในเชงิวิชาการ  และ 
ปฏิบัติการพยาบาล  โดยเปนผูศึกษาคนควาอยูเสมอ มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับหลักทั่วไปของ
การบริหาร  รูหลักของการทํางานกลุม ตัดสินใจอยางฉลาดและเหมาะสมกับเหตกุารณ รวมทัง้มี
ความรับผิดชอบตอการตัดสินใจนัน้ๆ หวัหนาทีมที่ดีจะตองทาํตัวเปนตัวอยางที่ดีแกสมาชิกในทีม 
คํานึงถึงความตองการของสมาชิกในทมีแตละคน เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการทาํงานของ
ทีมและเปนสวนหนึ่งของทีม กระตุนใหสมาชิกไดพัฒนาความรูความสามารถจนกระทั่งเกิด
ความรูสึกมัน่ใจในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย 

2. สงเสริมใหสมาชิกทีมไดตระหนกัถึงหนาทีแ่ละความรับผิดชอบของตนเอง     ในการ 
ทํางานเปนทีมการพยาบาล กลาวคือมีการรวมมือประสานงานกนัอยางดีภายในทีม ทุกคน
รับผิดชอบใหการพยาบาลผูปวยที่ไดรับมอบหมาย  รวมแสดงความคิดเห็นในขณะที่มีการประชุม
วางแผนการพยาบาลโดยยึดถือผูปวยเปนศูนยกลาง  ฝกเขียนแผนการพยาบาลใหถกูตองครบถวน 
และปรับเปลี่ยนใหทันสมัยทกุเวร ใหความชวยเหลือผูรวมทีมเมื่อมปีญหาไมวาจะเปนดานการ
พยาบาลหรือวิชาการโดยเฉพาะบุคลากรในระดับตํ่ากวา เมื่อมีปญหาขัดของในการปฏิบัติงาน
หรือตัดสินใจไมไดตองปรึกษาหวัหนาทีม ตระหนักถงึความสําคัญของตนเองที่จะพัฒนาทีมการ
พยาบาลใหบรรลุเปาหมาย 
 นอกจากนี ้ การสงเสริมการทํางานเปนทีมใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดนั้น
องคการหรือผูบริหารองคการ จะตองมีการเสริมสรางทักษะที่จาํเปนสําหรับการทํางานเปนทมี
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ใหแกสมาชกิทีมรวมทัง้หวัหนาทมีดวย  ซึ่งจะชวยใหสมาชิกทีมเกดิการเรียนรูรวมกันและสามารถ
นําทักษะตางๆ ไปประยุกตใชในการทํางานเปนทีมไดอยางมีคุณภาพ (สุนันทา เลาหนนัทน, 2544)  
ทักษะที่จาํเปนและมีประโยชนซึ่งจะชวยสงเสริมใหเกิดการทํางานเปนทีมทีม่ีประสิทธิภาพ      
(เจิมจันทร ทองวิวฒัน และปณรส มาลากุล ณ อยุธยา, 2531) ไดแก  

1. ทักษะสวนบคุคล หมายถงึ ทกัษะซึ่งสมาชิกทีมงานจําเปนตองใชติดตอและมีปฏิสัมพันธ 
ในการทาํงานรวมกับสมาชกิคนอืน่  ๆ เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางราบรื่นและบรรลุเปาหมาย
ของทีมงาน ประกอบดวย 

1.1 ทักษะในการติดตอส่ือสาร ซึ่งประกอบไปดวยความสามารถในการสงขาวสาร 
ขอมูล และรับฟงขอมูลขาวสารอยางมีประสิทธิภาพ 

1.2 ทักษะในการมีปฏิสัมพันธ หมายถงึความสามารถในการสรางสัมพันธภาพที่ดี 
ระหวางบุคคล และวิเคราะหปญหาที่เกิดขึน้ได รวมถึงเสนอแนะวิธีการแกปญหาอยางมีเหตุผลบน
พื้นฐานของความเขาใจของทุกฝาย 

1.3 ทักษะในการเปนผูนาํ เปนทกัษะที่บุคคลจะตองนาํกลุมและจูงใจใหกลุม 
ปฏิบัติใหสําเร็จตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 

1.4 ทักษะในการบริหารความขัดแยง หมายถงึความสามารถในการขจัดปญหา 
ความขดัแยงซึง่เกิดขึ้นจากการทํางานรวมกันของสมาชกิทีมงาน 

2. ทักษะของกลุม หรืออาจใชคําวาทักษะสวนรวม หมายถึงทกัษะทีท่ีมงานหรือกลุม 
ตองมีไวสําหรบัการพัฒนาศักยภาพในการทํางานของกลุมใหเกิดประโยชนสูงสุด เพื่อใหไดผล   
การปฏิบัติงานที่มปีระสิทธภิาพ ประกอบไปดวยทักษะยอย ไดแก 

2.1 ทักษะในการสรางความรวมมือ เปนการแสวงหาความเชี่ยวชาญจากสมาชิก 
เพื่อรวมพลังในการปฏิบัติงาน 

2.2 ทักษะในการแกปญหาโดยทมีงาน เปนการระดมความคิด ความรูความสามารถ 
ของสมาชิกในทีมงาน สําหรบัแกไขปญหาที่ทีมงานประสบ 

2.3 ทักษะในการสรางความเห็นพองตองกัน เปนทกัษะการตัดสินใจของกลุม โดย 
การแสวงหาความเหน็พองตองกัน 
 จากการคนควาและทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับ แนวทางการสงเสริมการทาํงานเปนทีม
ของบุคลากรการพยาบาล พบวาผูบริหารจะตองสงเสริมใหหัวหนาทมีและสมาชิกทีมไดมกีาร
พัฒนาความรูความสามารถอยางตอเนื่อง สงเสริมใหทุกคนเขาใจตรงกันเกี่ยวกับเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคในการทํางานเปนทมีการพยาบาล สงเสรมิใหทกุคนตระหนกัถงึความรับผิดชอบและ
การมีสวนรวมในการทํางานเปนทมีโดยยึดผูปวยเปนศูนยกลาง นอกจากนี้จะตองมีการเสริมสราง
ทักษะสวนบุคคลและทักษะในการทํางานรวมกับกลุมหรือทีมงาน ทักษะดังกลาวไดแก ทักษะการ
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ติดตอส่ือสาร ทกัษะการมปีฏิสัมพันธ ทักษะในการเปนผูนาํทมี ทักษะในการแกปญหาและการ
ตัดสินใจ ทักษะในการประชุม ทกัษะในการขจัดปญหาขอขัดแยง  ดังนัน้จะเห็นไดวาการสงเสรมิ
การทาํงานเปนทีมเปนสิง่จําเปนอยางยิง่ในยุคปจจุบัน โดยเฉพาะทีมการพยาบาลซึ่งประกอบไป
ดวยบุคลากรหลายระดับมาทาํงานรวมกนั อาจจะประสบปญหาในการทํางานเปนทีม ซึง่ผูวจิัยจะ
ไดกลาวถงึปญหาเกีย่วกับการทาํงานเปนทีมในลําดับถัดไป 
 

1.5.6 ปญหาเกีย่วกับการทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล 
 

 แมการทาํงานเปนทมีจะเปนเปาหมายของทุกหนวยงานในยุคปจจุบัน แตสวนใหญก็
พบวาทกุหนวยงานมีปญหาคลายคลึงกนัคือ บุคลากรในหนวยงานทาํงานเปนทีมไมเปน หรือไม
เห็นความสาํคญัของการทาํงานเปนทีม (ชูพงศ ปญจะมวัต, 2545) สวนหนึง่อาจเกิดจาก
พัฒนาการของสังคมยุคอุตสาหกรรม (Industry society) ซึ่งใหความสําคัญกับการแบงงานกนัทาํ 
(Division of labor) หรือความชาํนาญในการทํางาน (Job specialization) และคานยิมแบบ
ปจเจกชนนยิม (Individualism) ที่ใหความสําคัญกับตนเองและความเปนสวนตัว ทําใหเราไมได
พัฒนาทักษะในการอยูรวมกนั การชวยเหลือกัน การพึง่พาอาศัยกนัในการทํางาน ทาํใหคนเรา
สวนใหญมุงแตจะทํางานของตนใหสําเร็จ และบางครัง้อาจทํางานรวมกนัเปนกลุมบาง แตไมใช
การทาํงานเปนทีม จนคอนขางเปนที่ยอมรับกันแลววาคนไทยทํางานเปนทมีไมเปน (ณัฏฐพันธ 
เขจรนันทน และคณะ, 2546)  
 จากการศึกษาปญหาเกี่ยวกบัการทาํงานเปนทมีของบุคลากรการพยาบาล (ศิริวรรณ    
โกมุติกานนท, 2536; ฟาริดา  อิบราฮิม, 2537;  ชวนพศิ  สินธุวรการ, 2538)  พบวามีจุดออนใน
ดานตางๆ หลายประการ เชน ความไมชัดเจนในบทบาทและเปาหมาย ขาดความรวมมือกันในการ
ทํางาน ขาดมนุษยสัมพนัธ มีปญหาขัดแยงกนั ขาดความเขาใจในการทาํงานเปนทีม ไมมีการ
ประชุมปรึกษาหารือกัน ขาดความรูในเรือ่งการเปนผูนาํและการทํางานเปนทีม  ไมมีการวางแผน
ในการทํางาน การประเมินผลและปรับปรุงงานมนีอย  นอกจากนี้ Refton (1988 อางถึงใน      
ณัฏฐพันธ เขจรนันทน และคณะ, 2545) ยังไดกลาวถึงปญหาและอุปสรรคที่สําคัญอกีอยางหนึ่งใน
การทาํงานเปนทีมโดยเฉพาะในสังคมเอเชยีไดแก การที่สมาชิกไมมกีารสื่อสารแลกเปลี่ยนขอมลู
และความคิดเห็นระหวางกัน การปดปงความรูสึกที่แทจริงซึง่สวนหนึ่งเกิดขึ้นเนื่องจากพฤตกิรรม
ไมกลาแสดงออก เกรงวาจะเปนการทาํรายความรูสึกของคนอืน่ เกิดความรูสึกวาเงียบไวจะ
ปลอดภัยกวา ทําใหไมกลาแสดงความคดิเห็นของตนเอง หรือไมกลาแสดงความคิดเห็นที่ขัดแยง
กับคนอ่ืน  ซึง่นอกจากการปดบังความคิดเห็นแลว สมาชิกในทีมงานแบบไทยๆ หลายคนยังชอบ
ซ้ําเติมเมื่อเกิดความผิดพลาดขึ้น  เปนการทํารายทมีและทําลายกาํลังใจของผูที่แสดงความคิดเหน็
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และตั้งใจทํางาน ทําใหหมดกาํลังใจไมอยากจะแสดงความคิดเหน็และทาํงานใหแกสวนรวมอีก
ตอไป  
 ปญหาเกี่ยวกบัพฤติกรรมการแสดงออกของสมาชกิทมี ซึ่งกลายเปนอุปสรรคสําคัญใน
การพัฒนาประสิทธิภาพของทีมดังกลาวนัน้ Smith – Jentsch, Salas, and Baker (1996) ได
ทําการศึกษา พบวา พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของสมาชิกทีมจะชวยใหการทํางาน
เปนทมีมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ดังนัน้การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมใหกับสมาชกิ
ทีม  จึงเปนการพัฒนาการทํางานเปนทมีอีกรูปแบบหนึ่ง  การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสมใหกับบุคลากรการพยาบาลครั้งนี้ ผูวิจัยไดยึดเอาแนวคิดการทํางานเปนทีมของ 
Woodcock (1989) ซึ่งมีทัง้หมด 11 ดาน (รายละเอียดหนา 14)  แตเพื่อใหเหมาะสมกับบริบทที่
ทําการศึกษา ผูวิจัยจึงพิจารณาเลือกแนวคิดดังกลาวมาเพียง 7 ดานคือ 1) การรับผิดชอบตาม
บทบาทหนาที ่ 2) การรวมกันกาํหนดวัตถุประสงคทีช่ดัเจนและสอดคลองกับเปาหมาย 3) การ
เปดเผยและเผชิญหนาเพื่อแกปญหา 4) การใหความรวมมือและการใชความขัดแยงในทาง
สรางสรรค 5) การทบทวนการทํางานเปนทีมอยางสม่าํเสมอ 6) การมีสัมพันธภาพระหวางสมาชกิ
ทีมดี 7) การติดตอส่ือสารที่ดี  มาใชเปนแนวคิดในการประเมนิผลของการฝกพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสม ตอการทํางานเปนทมีของบคุลากรการพยาบาล การฝกพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสมครั้งนี้ เปนการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรการพยาบาล เพื่อใหเกิด
ทักษะการทํางานเปนทีมตอไป แนวคิดในการฝกอบรมเพื่อพฒันาบุคลากรจะไดกลาวถึง
รายละเอียดในลําดับตอไป  
                                                                                                                                                                       

 1.6   การฝกอบรมเพื่อพฒันาบุคลากร 
 
 ดังไดกลาวมาแลววา การทํางานเปนทีมจะประสบผลสําเร็จไดข้ึนอยูกับความสามารถ

ของสมาชิกทมีและผูนําทีม กลาวคือ สมาชิกทีมจะตองมีความรู ทกัษะ ประสบการณและทัศนคติ
ที่ดีในการทาํงานเปนทีม ผูนําทีมควรจะมีทักษะในการประสานความรวมมือเพื่อสรางความสัมพันธ
อันดีระหวางสมาชิกในทมีงาน ชวยใหสมาชิกสามารถมพีฤติกรรมสนบัสนุนซึง่กนัและกัน มีการใช
วิธีการแกปญหาอยางเปนระบบโดยมุงแสวงหาความเห็นพองรวมกนัของสมาชิกทีม มีกระบวนการ 
การตัดสินใจทีถู่กตอง มีภาวะผูนาํทีเ่หมาะสม ซึง่ทักษะดังกลาวมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับ
การปฏิบัติงานรวมกนัใหบรรลุวัตถุประสงคของการทาํงานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ ดังนัน้จงึมี
ความจาํเปนทีผู่บริหารหรือหนวยงานทุกระดับ จะตองใหความสําคัญกับการพฒันาทักษะการ
ทํางานเปนทีมใหกับบุคลากรในหนวยงานของตนเอง ซึ่งการเรียนรูการทํางานเปนทีมอยางมี
ประสิทธิภาพอาจจะตองใชเวลาและการฝกฝนอยางจรงิจังและตอเนือ่ง (Woodcock and 
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Francis, 1994; ณัฏฐพันธ เขจรนนัทร, 2546)  วธิีการพฒันาทกัษะการทาํงานเปนทีมใหกบั
บุคลากรสามารถทาํไดหลายวิธ ี แตที่นยิมมากในปจจุบันไดแกการใชเทคนิคการฝกอบรมโดย
อาศัยวทิยากรผูเชี่ยวชาญในการฝกอบรม  (ณัฏฐพนัธ เขจรนนัทร, 2546)  ทั้งนี้เนื่องจาก         
การฝกอบรมเปนกระบวนการขององคการที่จะพฒันาบคุคล เพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยางมี
ระบบระเบียบแบบแผน ชวยใหบุคคลมีความรู ความเขาใจ มีทกัษะ ความชาํนาญ ประสบการณที่
เหมาะสม เปนกิจกรรมทีน่ําไปสูการแกไขปญหาการทํางานขององคการใหมีประสิทธิภาพ ซึง่
ผูวิจัยจะไดกลาวถงึความหมายของการฝกอบรม วัตถุประสงคของการฝกอบรม ประโยชนของการ
ฝกอบรม ประเภทของการฝกอบรม และเทคนิคการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร   ตามลําดับ 
                                                                             

1.6.1 ความหมายของการฝกอบรม 
 
ปจจุบันนี้ การฝกอบรมเปนเครื่องมือสําคญัสําหรับการพัฒนาบุคลากร      ซึง่มุงเนนการ 

เพิ่มทั้งคุณภาพและประสิทธิภาพของทรพัยากรบุคคล นกัวิชาการไดใหความหมายของการ
ฝกอบรมไวคลายคลึงกันดังนี ้
  การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จะชวยเพิม่พูนความรูความสามารถ ทักษะ 
ตลอดจนปรับเปลี่ยนเจตคตแิละพฤติกรรม เพื่อเพิม่ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรใน
องคการ     อันจะกอใหเกิดประสิทธิผลตามวัตถุประสงคขององคการ (นิรันดร จุลทรัพย, 2542;  
ยงยทุธ เกษสาคร, 2546) สอดคลองแนวคิดของ บรรเจิด สารีพัฒน (2532)  ซึ่งไดแสดงทัศนะไว
คลายคลึงกนัวา การฝกอบรมเปนกระบวนการหรือกิจกรรมที่จัดขึ้นอยางมีแบบแผนสอดคลองกับ
ความตองการขององคการ เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมไปในทางที่
ดีข้ึนในเรื่องความรู เจตคติ และทักษะในการทาํงาน นอกจากนี้ รัชน ี ศุจิจันทรรัตน (2546) กลาว
วาการฝกอบรมเปนกระบวนการที่จัดขึ้น  โดยมีความมุงหมายที่จะใหบุคลากรไดเพิ่มพนูความรู 
เปลี่ยนแปลงทัศนคติ และพฤติกรรมไปในทางที่ตองการ เพื่อใหปฏิบัติหนาที่ของตนไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  สวน วิบูลย บุญยธโรกุล (2545) กลาวถึงการฝกอบรมวา เปนกระบวนการจัดการ
เรียนการสอนอยางเปนระบบใหแกบุคคลหรือกลุมบุคคล โดยมุงที่จะกอใหเกิดการพัฒนาความรู 
ทักษะและปรับทัศนคติในเรื่องใดเรื่องหนึ่งหรือหลายเรื่องประกอบกัน ตามความจาํเปนที่
สอดคลองกับภาระหนาที่และความรับผิดชอบของผูเขารับการฝกอบรม และจุดมุงหมายในการ
พัฒนาองคการ     

จากความหมายของการฝกอบรมสรุปไดวา   การฝกอบรม กระบวนการจัดกิจกรรมอยาง
มีระบบ  เพือ่ใหบุคลากรในองคการไดเพิ่มพนูความรู  เกิดทกัษะในการทํางาน เปลี่ยนแปลง
ทัศนคติ เจตคติตลอดจนพฤติกรรมไปในทางที่ดีข้ึน สอดคลองกับวัตถปุระสงคขององคการ  

 



                                                                                                                             29
                                                                                                                           

 
1.6.2 วัตถุประสงคของการฝกอบรม 

 
 เปาหมายสาํคญัของการฝกอบรมคือการใหความรู เสริมสรางทักษะ และปรับทัศนคติให
สอดคลองกับความจาํเปน คานิยม และวฒันธรรมขององคกรดังไดกลาวมาแลว  วตัถุประสงคของ
การฝกอบรมตามทัศนะของนักวิชาการมแีตกตางกนัดังตอไปนี้ 
 Cummings (1994)  แบงวตัถุประสงคของการฝกอบรมเปน 2 ดานดงันี ้
 1.  ความมุงหมายขององคการ ซึ่งเนนหนกัไปถึงประโยชนสวนรวมไดแก เพื่อนาํพนัธกิจ 
คานิยมและปรัชญาไปสูการปฏิบัติอยางไดผล สรางความสนใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ชวยใหบุคลากรใหมปรับตัวใหเขากับองคการ สอนแนะวิธีปฏิบัติงานที่ดีและถูกตองทันสมัย 
พัฒนาการปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุด ลดความสิ้นเปลืองและปองกันอุบัติเหตุในการปฏิบัติงาน 
พัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาในงาน และเตรียมรับการขยายตัวขององคการ เพื่อใหบริการที่
มปีระสิทธิภาพแกสาธารณะหรือผูมาติดตอ พัฒนาการบริหารงานในองคการ สรางกลยทุธการ
คัดเลือกและธํารงรักษาบุคลากร เพื่อใหบรรลุเกณฑในการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล เพื่อสราง
ผูเชี่ยวชาญในสาขาที่ชมุชนตองการ และเพื่อจัดใหเกิดการบริการที่คุมกับคาใชจาย  

2. ความมุงหมายสวนบุคคล        เปนความมุงหมายที่แสดงถึงประโยชนที่บุคลากรใน 
องคการจะไดรับจากการฝกอบรม ไดแก ความกาวหนาในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การพฒันา
ทาที บุคลิกภาพในการปฏบัิติงาน พัฒนาฝมือในการปฏิบัติงาน ฝกฝนการตัดสินใจ เพื่อใหเรียนรู
งานและลดความเสี่ยงอันตรายจากการปฏิบัติงาน ปรับปรุงสมรรถนะในการทํางานของบุคลากร 
เตรียมตัวใหพรอมในการเลือ่นตําแหนงหรือเปลี่ยนงาน สรางความพึงพอใจและขวัญในการ
ปฏิบัติงาน และเพื่อใหบุคลากรเขาใจนโยบายและวัตถปุระสงคขององคการ  
 วิบูลย บุญยธโรกุล (2545) กลาวถงึวัตถปุระสงคในการฝกอบรมไววา  
 1) เพื่อแกไขปญหาในปจจุบัน เชน ตองการเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรที่มีอยูให
เขาสูระดับมาตรฐานหรือใหมีความรูทันกบัเทคโนโลยทีีก่าวหนา องคกรขาดแคลนบุคลากรที่มี
คุณสมบัติที่ตองการ  มกีารเปลี่ยนแปลงวธิีการปฏิบัติงาน เปนตน  
 2) เพื่อเตรียมรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต เชน การเลือ่นตําแหนงของบุคลากร เตรียม
รับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยทีี่จะนําเขามาใชในองคการ เปนตน  
 ยงยทุธ เกษสาคร (2546) กลาวถงึวัตถปุระสงคของการฝกอบรมไวดังนี ้ 

1) เพื่อปองกันปญหาความไมรูวิธีการปฏิบัติงาน  
2) เปนกรรมวธิีหนึ่งที่จะชวยลดปญหาการเกิดอุบัติเหตุจากการทํางานผิดพลาด 
3) เพื่อใหบุคลากรขององคการทันสมยัและปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงไดดี  
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4) เพื่อชวยประหยัดรายจายในการสรรหาบุคลากรบรรจุใหม  
5) เพื่อชวยใหบุคลากรไดเกิดการเรียนรูเกิดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 
6) เพื่อใหเกิดความสามัคคีระหวางบุคลากรที่ทาํงานในองคการเดียวกนั  
7) เพื่อใหโอกาสแกบุคลากรในการพัฒนาบุคลิกภาพของตนเอง  
8) เพื่อชวยใหบุคลากรมีความเชื่อมั่นในตนเอง  
9) เปนการสนับสนุนการเรียนรูตลอดชีวิตอยางตอเนื่อง    
10) ชวยเสริมสภาพคลองดานโอกาสของบุคลากรชวยเหลือผูที่ขาดโอกาสดานการศึกษา 

 ดังนัน้ จึงสรุปไดวา วัตถุประสงคในการฝกอบรมสามารถแบงออกเปน 2 ดาน คือ ดานที่
เกิดประโยชนตอองคการโดยมุงผลประโยชนของสวนรวมเชน การพฒันาคุณภาพ การธาํรงรักษา
บุคลากร และดานทีเ่กิดประโยชนตอบุคลากรผูปฏิบัติงาน เปนการพฒันาบุคลากรในทุกดานไมวา
จะเปนการปฏบัิติงาน บุคลกิภาพ เปนการเพิ่มศักยภาพใหกับบุคลากร สงเสริมการเรียนรูตลอด
ชีวิต นอกจากนี้วัตถปุระสงคในการฝกอบรมยังมไีวเพื่อแกไขปญหาในปจจุบันและเตรียมรับ     
การเปลี่ยนแปลงในอนาคตไดอีกดวย 
 

1.6.3 ประโยชนของการฝกอบรม 
 
 การฝกอบรมเปนสวนหนึง่ของการพัฒนาบุคลากร     เพราะเมื่อบุคคลไดรับคัดเลือกเขา 

ทํางานในองคการแลว ก็ไมไดหมายความวาเขามีความรูความสามารถเหมาะสมทกุอยางในการ
ทํางาน หรือแมบุคลากรที่ทาํงานมาระยะหนึ่งแลวก็ไมไดหมายความวาเขาจะตองมีความรู
ความสามารถที่จะทํางานในอนาคตไดอยางเหมาะสม ทั้งนี้เพราะความกาวหนาทางเทคโนโลยี 
การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมเกิดขึ้นอยูตลอดเวลา จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา
นักวชิาการสวนใหญกลาวถงึประโยชนของการฝกอบรมไวคลายคลึงกนั กลาวคือ การฝกอบรมให
ประโยชนในการพัฒนาบุคลากรและองคการเปนอันมาก เพราะจะเปนการเพิ่มพูนความรูความสามารถ 
รวมทัง้เปลี่ยนแปลงเจตคติคานิยมของผูเขารับการอบรม ทาํใหมีสมรรถภาพในการปฏิบัติงานดี
ยิ่งขึ้น ดังนัน้ประโยชนที่จะไดรับจากการฝกอบรมสามารถสรุปไดดังตอไปนี้ (วจิิตร อาวะกลุ, 
2540; ยงยุทธ เกษสาคร, 2546) 
 1)  ประโยชนตอระดับหนวยงานและองคการคือ ชวยลดคาใชจายทางดานแรงงานและ
คาตอบแทนบคุลากร ลดความสูญเสยีวัสดุอุปกรณและคาใชจายตางๆ ดานสาธารณูปโภค
โดยรวมขององคการ ชวยเพิ่มผลผลิตทัง้ทางตรงและทางออมใหกับองคการ ชวยลดความเสี่ยง
และอุบัติเหตุจากการทํางาน พัฒนาการทาํงานขั้นพืน้ฐานขององคการใหถกูตองและไดมาตรฐาน 
ความสัมพันธกับผูใชบริการดีข้ึนเพราะผลจากบุคลากรทํางานด ี สามารถสนองความตองการ
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กําลังคนของหนวยงานหรือองคการได และชวยใหหนวยงานปรับตัวเขากับความผนัแปรทาง
เศรษฐกิจและเทคโนโลยทีี่จะมีมาในอนาคต  
 2)  ประโยชนตอระดับผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา คือ ชวยใหเกิดผลงานที่ดีข้ึน เมื่อ
บุคลากรตระหนักในบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ สงผลใหการบริหารสั่งงานสนองนโยบาย
องคการไดอยางมีประสิทธิภาพ ชวยลดปญหาและแกไขงานที่ผิดพลาด งานมีคุณภาพมากขึ้น ลด
ภาระในการปกครอง การบงัคับบัญชาและการควบคุมการปฏิบัติงาน ชวยเสริมสรางการเปนผูนํา
ที่เกงงาน เกงคนและเกงคดิ ประหยัดเวลาสําหรับผูบริหารไมตองเสยีเวลาในการสอนงานและให
คําแนะนํา   
 3)  ประโยชนตอระดับพนักงานหรือบุคลากรผูปฏิบัติงาน คือ ชวยสงเสริมความรูความ
เขาใจซึ่งเปนการเพิ่มคุณคาแกตัวพนักงานเอง ทําใหเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ชวยลด
อุบัติเหตุหรือการทํางานผิดพลาดซึ่งอาจเกดิจากความไมรูวิธีการปฏิบัติงานทีถู่กตอง ชวยทบทวน
แนวคิดและเจตคติ ทําใหเกดิความสนใจงานในหนาที่จนเกิดความรักในหนาที่การงานที่ทาํ  ชวย
เสริมสรางทักษะและความสามารถที่สูงขึน้ การทํางานจะประสบความสาํเร็จดวยความรวดเร็ว 
กอใหเกิดแรงเสริมและกําลังใจในการทํางาน ชวยใหบุคลากรไดมีโอกาสพฒันาความทนัสมยัและ
เพิ่มวทิยฐานะตนเอง ทาํใหเกิดความกาวหนาในตําแหนงการงานในโอกาสตอไป 

 
1.6.4 ประเภทของการฝกอบรม 

 
 การฝกอบรมทําไดหลายวธิ ี ทั้งนีข้ึ้นอยูกับวัตถปุระสงคในการจัดการเรียนรูใหกับ
บุคลากร นักวชิาการไดจัดแบงประเภทของการฝกอบรมไวแตกตางกนั ดังนี ้

วิจิตร อาวะกลุ (2540) ไดแบงประเภทของการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรไวดังนี ้
1. การฝกอบรมกอนการทํางาน (Pre-service training or Pre-entry training) เปน 

การศึกษาวิชาความรูพืน้ฐานในโรงเรียน วิทยาลัย มหาวิทยาลยัซึ่งจัดหลกัสูตรใหสอดคลองกบั
ความตองการของตลาด สอนเนนหนักไปในเชิงวิชาการ ทฤษฎ ี หลักการเทคนิค สวนการทาํงาน
เปนหนาที่ของหนวยงานและนักศึกษาตองไปฝกปฏิบัติหาประสบการณเอง ในระยะนี้จงึเปนการ
ใหการศึกษาในเนื้อหาวิชาการอยางกวางๆ ทั่วๆ ไป 

2. การอบรมปฐมนิเทศ (Orientation) เปนการอบรมใหแกบุคคลทีเ่ขาทาํงานในระยะแรก 
เปนการแนะนาํใหทราบเกีย่วกับนโยบาย วัตถุประสงค ประวัติ กฎระเบียบ โครงสราง ผูบริหาร 
ลักษณะของงาน สิทธิประโยชนและสวัสดิการ เพื่อใหบุคลากรใหมไดคุนเคยกับหนวยงาน  รูสึก
มั่นคง มีความเชื่อมั่น และสรางขวัญกาํลังใจในการทาํงาน ทําใหสามารถปรับตัวใหคุนเคยกบั
องคกรไดอยางรวดเร็ว 
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3) การฝกอบรมกอนเขาทํางาน (Induction training) เปนการฝกอบรมกอนลงไปปฏิบัติงาน  
เพื่อใหพนักงานมีความรูในเรื่องของงานวิธีปฏิบัติที่ถูกตองปลอดภัยและมีประสิทธิภาพ  สําหรับผูที่
เขามาใหมหรือผูที่ไดรับมอบหมายใหไปปฏิบัติงานในหนวยงานใหม 

4) การฝกอบรมระหวางปฏิบัติการ (In-service training or 0n-the-job training)  เปน 
การฝกอบรมเพื่อเพิ่มพนูความรู ความสามารถ ความชํานาญในหนาที่ที่บุคคลทาํอยู โดยไม
กอใหเกิดความเสียหายแกหนวยงานในขณะรับการฝกอบรม 

5) การฝกอบรมเฉพาะเรื่อง (Specific training) เปนการอบรมเทคนิค หรือรายละเอียด 
เฉพาะเรื่องทีจ่ดัขึ้นเฉพาะหนวยงาน  เพื่อเสริมงานหลกัใหไดผลดียิ่งขึ้น 

6) การอบรมพิเศษ (Special training)   เปนการอบรมรายการพิเศษ นอกเหนือจาก 
การอบรมทีก่ลาวมาแลว เปนการอบรมเพื่อประโยชนของสังคมสวนรวม เชน อบรมอาสากาชาด 
การอบรมอาสาสมัครบรรเทาสาธารณภัย เปนตน 
 รัชนี  ศุจจิันทรรัตน (2546) แบงประเภทของการฝกอบรมออกเปน 2 ประเภทใหญๆ ดังนี ้

1. การฝกอบรมกอนการทํางาน (Pre-service training) หรือการฝกอบรมสําหรับผู 
ปฏิบัติงานใหม เปนการฝกอบรมกอนที่บุคลากรคนใหมจะเริ่มลงมือปฏิบัติงานในองคการ แบงเปน 
2 ประเภทคือ 

1.1 การปฐมนิเทศ (Orientation) หมายถึงกระบวนการอยางไมเปนทางการที่ 
หนวยงานจัดขึ้นเพื่อแนะนาํบุคลากรใหมใหรูจักหนวยงาน องคการ หรือสถาบนั เพื่อทราบ
วัตถุประสงค นโยบายของหนวยงาน และแนะนาํใหรูจักผูบังคบับัญชา เพื่อนรวมงานและ
กฎระเบียบตางๆ  

1.2 การแนะนํางาน (Induction training) เปนการฝกอบรมกึง่ปฐมนิเทศและสอน 
วิธีการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ใดหนาที่หนึ่งโดยเฉพาะ เนื่องจากการผลิตบัณฑิตไมสามารถ
ผลิตคนใหมีความรู ทกัษะและทัศนคตใิหเหมาะสมกบัความตองการขององคการพอดี จึงตอง
อาศัยการแนะนํางานใหมีความพรอมกอนการเริ่มทาํงาน 
  2. การฝกอบรมระหวางทํางาน (In-service training) เปนการฝกอบรมภายหลงัจากที่
บุคคลไดเขามาปฏิบัติงานในองคการแลว อาจเรียกวาการฝกอบรมบุคลากรประจาํการก็ได เปน
การสอนที่จัดเปนพิเศษเพื่อมุงเพิม่พนูความสามารถใหกับบุคลากร ทาํได 2 รูปแบบคือ 
   2.1  การฝกอบรมในเวลาปฏิบัติงาน (On-the-job training) เปนการฝกอบรมที่มี
ลักษณะไมเปนทางการและเนนใหผูปฏิบัติไดลงมือฝกปฏิบัติในสถานการณการทาํงานจรงิ โดยมี
เจาหนาที่ ผูรวมงาน หรือผูบังคับบัญชาทีมี่ประสบการณในการทํางานมากกวาเปนผูควบคุมดูแล  
วิธีทีน่ิยมใชคือ วิธีการสอนงาน (Coaching)  ซึ่งเปนการสอนผูเร่ิมเขามาปฏิบัติงานแบบตัวตอตัว 
การหมนุเวียนงาน (Job rotation) เปนการฝกอบรมที่บุคลากรจะเคลือ่นยายจากงานหนึ่งไปยงัอีก
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งานหนึ่งตามชวงเวลาที่วางแผนไว การฝกอบรมดวยการฝกงาน (Apprenticeship training) เปน
การฝกอบรมตามลักษณะตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทาํงานซึง่ตองอาศัยทกัษะวิชาชีพ  และการ
ฝกอบรมแบบสอนงาน (Job instruction training) เปนการสอนงานแบบเปนขั้นๆ ไป 
   2.2  การฝกอบรมนอกเวลาปฏบัิติงาน (Off-the-job training) เปนการฝกอบรมที่
จัดขึ้นอยางเปนทางการโดยหนวยงานหรือสถาบันที่มเีจาหนาที่ในการจัดการฝกอบรมโดยตรง การ
ฝกอบรมแบบนี้มักจัดในหองประชุมทําใหผูเขารับการอบรมมีเวลาสาํหรับการอบรมอยางเตม็ที ่ มี
การวางแผนการฝกอบรมไวลวงหนาและดาํเนนิการตามแผนที่วางไว ส่ิงที่ผูเขาอบรมไดรับเขา
จะตองนาํไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน  

วิบูลย บุญยธโรกุล (2545) แบงประเภทหรือทางเลือกในการฝกอบรมออกเปน 5 กลุม
ตามความเหมาะสมของตาํแหนงหนาที ่ ความรับผิดชอบ ตลอดจนความอาวุโสของบุคลากร
แตกตางกนัคือ 

1) การฝกอบรมงานที่ทาํในองคการ เชน การสอนงาน การใหมีพีเ่ลี้ยง ใหเปนผูชวย 
2)  เขารวมกิจกรรมในองคการ หมายถงึการใหโอกาสที่จะเรียนรูหนวยงานเดียวกันหรือ 

หนวยงานอื่นในองคการ เชนการหมนุเวียนงาน 
3)  เขารวมกิจกรรมภายนอก เชน มอบหมายใหไปชวยงานหนวยงานอืน่ ไปเยีย่มชม 

กิจการขององคการอื่น  
4) หลักสูตรฝกอบรมภายใน จดัขึ้นเพื่อสนองความตองการเฉพาะขององคการ 
5) หลักสูตรฝกอบรมภายนอก ซึ่งมีความหลากหลายของเนื้อหา ระยะเวลา วธิีการและ 

สถานที ่บางหลักสูตรเปนการเรียนแบบทางไกลโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  
นอกเหนือจากที่กลาวมาแลว บางหนวยงานอาจแบงประเภทของการฝกอบรมออกเปน

หมวดใหญๆ คือ การฝกอบรมตามความตองการของงาน (Job requirement) การฝกอบรมที่มี
ความสัมพันธกับงาน (Job related training) การฝกอบรมเพื่อรับตําแหนงหรือหนาที่สูงขึน้ (Up-
ward mobility training) การฝกอบรมที่มีความสัมพนัธกับวิชาชีพ (Career related training) 
(วิจิตร อาวะกลุ,2540)   

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกบัประเภทของการฝกอบรมพบวา นักวิชาการแบง
ประเภทการฝกอบรมไดหลายวิธีแตกตางกนัไป ทั้งนี้แลวแตลักษณะและวัตถุประสงคในการจัดการ
ฝกอบรม เชน แบงเปนการฝกอบรมกอนการทํางาน การฝกอบรมระหวางทํางาน หรือ อาจจะ
แบงยอยออกเปน การฝกอบรมกอนทํางาน การปฐมนเิทศ การฝกอบรมพิเศษ เปนตน แตสําหรบั
การฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรการพยาบาลดานการทํางานเปนทีม โดยใชโปรแกรมการฝก
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมทีผู่วิจัยจัดขึ้นนี ้  เปนการฝกอบรมนอกเวลาปฏิบัติงาน 
(Off-the-job training) โดยผูวิจยัเปนคนวางแผนในการจัดฝกอบรมและจัดฝกอบรมในหองประชมุ
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ที่ผูเขารับการฝกอบรมมีเวลาอยางเต็มที่  เพื่อใหบุคลากรการพยาบาลไดนําสิ่งที่ไดรับจากการฝก
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมไปใชในการทํางานเปนทีมการพยาบาลตอไป โดยใช
เทคนิคในการฝกอบรมแบบผสมผสานหลายวธิี ซึง่ผูวิจยัจะไดกลาวถงึในลําดับถัดไป 

 
1.6.5 เทคนิคการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร 
  
เทคนิคการฝกอบรม หมายถงึ วธิีการสอนการอบรมในรปูแบบตางๆ       ทีจ่ะทําใหผูรับ 

การอบรมเกิดการเรียนรู เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่คอนขางถาวรตามวัตถุประสงคของการ
ฝกอบรม เทคนิคการฝกอบรมจงึเปนปจจัยที่สําคัญอยางยิ่งที่จะสงผลตอความสาํเร็จของการ
ฝกอบรม แตละเทคนิคมีลักษณะเฉพาะ ผูจัดการฝกอบรมจะตองพิจารณาเลือกเทคนิคให
เหมาะสม   ปจจุบันมีเทคนิคการฝกอบรมใหเลือกใชมากกวา 30 วิธี (วิบูลย บุญยธโรกุล, 2545) 
แตในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยรวบรวมมาเฉพาะวิธทีี่นยิมใชกันมากและเทคนิคเฉพาะที่นยิมใชในการ
ฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมเทานัน้ ซึ่งแตละวิธีมีรายละเอียดโดยสังเขปดังนี้ 
(พรรณราย ทรัพยะประภา, 2528; วิจิตร อาวะกุล, 2540; สมโภชน เอี่ยมสุภาษิต, 2543; วิบูลย 
บุญยธโรกุล, 2545;        ยงยุทธ เกษสาคร, 2546;  รัชน ีศุจิจันทรรัตน, 2546)  

1) การบรรยาย (Lecture) หรือการสอน (Instruction)        เปนวิธีที่ใชกันมากที่สุดใน 
การฝกอบรม เปนการนาํเสนอเนื้อหาสาระความรูจากวิทยากรหรือผูทรงคุณวุฒ ิ โดยทั่วไปจะเปน
การสื่อสารทางเดียว โดยผูเรียนจะเปนผูรับฟง สังเกต และทําความเขาใจกับหลกัการ แนวคิดและ
วิธีการที่วทิยากรนําเสนอ ถงึแมจะเรียกวธิีนี้วาเปนการบรรยายซึ่งหมายถงึการนําเสนอโดยการพดู 
แตในทางปฏิบัติ ผูบรรยายที่ดีมักจะมีส่ือที่จะชวยใหผูเรียนไดใชประสาทสัมผัสมากกวาการฟง
เพียงอยางเดยีว เชน มีการนําเสนอประเด็นสําคญัโดยใชเครื่องฉายแผนใส สไลด ใชวีดีทัศนหรือ
ภาพยนตมาชวยใหเหน็ภาพที่ยากตอการอธิบาย และมีเอกสารประกอบการบรรยาย 

2) การอภิปราย (Discussion)   คือ      การจดัใหบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไปมาพูดแสดง 
ความคิดเหน็และมุมมองของตนเองใหคนอื่นฟง ในประเด็นที่เปนปญหาหรือความสนใจของคนทั้ง
กลุมผูพูดอาจเปนผูทรงคุณวุฒิหรือวิทยากรที่มีความรูความสามารถทัง้หมด (Panel discussion) 
หรืออาจเปนการอภิปรายเฉพาะในกลุมผูเขารับการฝกอบรม (Group discussion) ก็เปนได     
การอภิปรายเปนวิธกีารที่ดีที่จะดึงเอาความรูความสามารถ มุมมองและประสบการณจากหลายๆ 
เปนการแลกเปลี่ยนความคดิเห็น เพื่อคนหา พิจารณาและดําเนนิการแกไขปญหา หรือหาขอสรุปที่
เปนความสนใจรวมกนั 

3) การสาธิต (Demonstration) เปนการสอนโดยการอธิบายหลักการ ทฤษฎี และแสดง 
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วิธีการตามลําดับ ข้ันตอนทีถู่กตองของการปฏิบัติงาน การใชเครื่องมือ ฯลฯ เพื่อใหผูเรียนไดสังเกต 
เขาใจ และปฏิบัติตามหลักการและกระบวนการทีถู่กตอง หลังจากที่ไดอธิบายและแสดงใหดูแลว
จะตองใหผูเรียนฝกปฏิบัติทนัท ีโดยวทิยากรจะคอยสังเกตวิธีการและขั้นตอนในการปฏิบัติ คอยให
คําแนะนําหรือแกไขขอบกพรอง จนกวาจะสามารถปฏิบัติไดถูกตองตามเกณฑทีก่าํหนดการ
อธิบายและแสดงวิธีการตามลําดับข้ันตอนอาจทําโดยใชเทปวีดิทัศน หรือภาพยนตรชวยก็ได 

4) การระดมความคิด (Brainstorming)    เปนวิธกีารที่ใชพฒันาทักษะในการแกปญหา  
โดยการพยายามหาวธิีหรือแนวคิดใหมๆ ทีอ่าจถูกมองขามไป สําหรับวธิีนี้การคิดอยางสรางสรรคมี
ความสาํคัญมากกวาการคิดวิเคราะหตามวิธีการที่ใชโดยทั่วไป วธิีการของการระดมความคิดกคื็อ 
การเปดโอกาสใหสมาชกิเสนอแนวคิดหรือวิธีทีน่ึกไดทนัทีอยางเปนอสิระโดยไมตองคํานงึถงึความ
เหมาะสมหรือความเปนไปได และไมยอมใหมีการถูกคัดคานหรือวิจารณจากสมาชิกภายในกลุม มี
การกระตุนใหสมาชิกเสนอความคิดใหหลากหลายใหมากที่สุดเทาที่จะทําได แนวคดิทุกอันจะถูก
บันทกึไว เมื่อรวบรวมแนวคิดหรือวิธีการไดทั้งหมดแลวก็นาํมาจัดกลุม แลวนําเอาแตละกลุม
แนวคิดนัน้มาวิเคราะหวิจารณเพื่อหาแนวทางที่เปนไปไดที่ดีที่สุดที่จะใชแกปญหานัน้ 

5) การศึกษากรณี (Case study) เปนวิธีการสรางประสบการณในการวเิคราะหคนหา 
สาเหตุและแนวทางในการแกไขปญหา การตัดสินใจ ทกัษะในการรับฟง ฯลฯ โดยใหผูเรียนอาน
หรือรับฟงเหตกุารณที่เปนจริงหรือสมมุติข้ึน แลวทาํการศึกษาหาวิธกีารที่จะแกไข จากนั้นจงึ
นําเสนอผลการวิเคราะหและแนวทางการแกปญหาของตนเองหรือของกลุมตอผูเขารับการฝกอบรม
ดวยกัน โดยวิธนีี้สมาชกิทั้งหมดจะไดเรียนรูและเปรียบเทียบวิธีการวิเคราะหเพือ่หาสาเหตุและ
แนวทางการแกปญหาในรูปแบบตางๆ ซึง่จะสามารถนาํไปประยุกตใชไดในภายหนา 

6) การศึกษาดูงานหรือทัศนศึกษา (Field trip) เปนการจัดกลุมใหผูเขารับการฝกอบรม 
เดินทางไปยงัสํานักงาน โรงงานหรือโครงการ เพื่อเปดโอกาสใหไดเรียนรูจากการรับฟงและสงัเกต
วิธีการทํางาน การใชเครื่องมือ หรือส่ิงที่เปนรูปธรรมซึ่งยากตอการนาํเสนอในหองเรยีน  กอนการ
เดินทางจะตองใหผูเขาอบรมไดรับทราบขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกบัสถานที่ที่จะดูงาน จุดเดนและสิ่งที่
เกี่ยวของกับวตัถุประสงคในการเรียนรู เมือ่ไปดูมาแลวอาจใหเขียนรายงานหรือจัดใหมีการรายงาน
สรุปผล เปนการเปลี่ยนบรรยากาศและสรางความสัมพนัธของกลุมอีกดวย 

7) การแสดงบทบาทสมมุติ (Role play) เปนวธิกีารที่เหมาะสมในการปรับเปลี่ยนทัศนคต ิ 
คานิยมและการรับรูถึงความรูสึกนึกคิดของผูอ่ืน โดยการจัดใหผูเขารับการฝกอบรมเขาไปแสดง
บทบาทของผูอ่ืนซึ่งมีสภาพแวดลอมทางสังคม ทัศนคติ และคานิยมแตกตางหรือตรงกันขามกบัผู
เขารับการฝกอบรม หลงัจากแสดงบทบาทสมมุติแลว วิทยากรจะตองอธิบายชี้ใหเห็นประเดน็ เพื่อ
กอใหเกิดการปรับเปลี่ยนทศันคติและคานิยมไปสูส่ิงที่เปนทีย่อมรับในองคการและสังคมโดยรวม 

8) การสรางสถานการณจาํลอง (Simulation) เปนการจัดใหผูเขารับการฝกอบรมเขาไป 
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อยูในเหตุการณ เงื่อนไข สภาพแวดลอม หรือกระบวนการคลายจรงิที่จัดทาํขึ้นเพือ่ใหผูเขารับการ
ฝกอบรมไดมีประสบการณในการปฏิบัติ ตัดสินใจแกปญหากับสถานการณที่ถกูสรางขึ้น วิธนีี้จะใช
เมื่อการฝกปฏบัิติกับของจริงอาจมีคาใชจายสูงเกนิไปหรอืมีอันตรายมาก   

9) การฝกปฏิบัติงาน (On-the-job training)          เปนวิธีการฝกอบรมทีจ่ัดใหมีข้ึนในที ่
ทาํงาน โดยมีผูที่มีความรูความชาํนาญในงานที่ตองเรียนรูเปนผูทําหนาที่สอนใหปฏิบัติงานได
เชนเดียวกับบุคลากรคนอื่นๆ มักจะจัดใหกับบุคลากรใหมเพื่อชวยใหบุคลากรดังกลาวสามารถ
ปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนไดโดยเร็ว รวมทั้งกรณีการเปลี่ยนแปลงวิธีการทาํงานซึ่งจะตองเริ่ม
ดําเนนิการโดยไมมีโอกาสจดัใหมีการฝกอบรมในชั้นเรยีนตามปกติ การฝกอบรมวิธีนี้ใหไดผล
จะตองทาํตามกระบวนการที่ถูกตอง กลาวคือมกีารวิเคราะหหนาที่และความรับผิดชอบเพื่อหา
ความจาํเปนในการฝกอบรม กาํหนดวัตถุประสงค กําหนดเนื้อหาสาระและทักษะที่ตองเรียนรู แลว
จึงดําเนินการฝกอบรม ประเมินผลตามลําดับ 

10) กระบวนการกลุมสัมพนัธ (Group process)        เปนเทคนิคการฝกอบรมซึ่งใชกลุม 
เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมไดทํากิจกรรมเพื่อการเรียนรูถึงพฤติกรรมทัศนคต ิการเขาใจคน วิธกีาร
แกปญหาเกี่ยวกับคนที่ถกูตอง รวมถงึการเรียนรูปฏิกริิยาภายในกลุม กระตุนใหบุคคลเกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทุกคนจะเกิดการหยัง่รู รับรูดวยตนเองและพัฒนาตนเอง โดยอาศยั
พฤติกรรมของกลุม 

11) การแสดงแบบพฤติกรรม (Modeling)    เปนเทคนิคที่ผูเขารับการฝกอบรมจะเรียนรู 
จากพฤติกรรมของบุคคลที่เปนตัวแบบหรอืผลที่เกิดจากการกระทําของตัวแบบ และผูฝกอบรม
เลียนแบบพฤติกรรมของตัวแบบ เพื่อเปนการฝกทักษะ ฝกพฤติกรรมที่เหมาะสม ปลูกฝงคานยิม 
การฝกอบรมในลักษณะนี้ผูจัดการฝกอบรมจะตองสรรหาบุคคลที่สามารถปฏิบัติตนเปนตัวแบบที่
ดี เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมไดเห็นและเกิดศรัทธา หรือมีความสมัพนัธอันดีตอกันจนยดึ
พฤติกรรมของบุคคลเหลานัน้เปนแบบอยางของพฤติกรรมของตนเองตอไป  

12) การซอมบทบาทของพฤติกรรม   (Behavioral rehearsal)     ถือเปนเทคนิคที่สําคญั 
สําหรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม เทคนิคนี้จะชวยใหผูเขารับการฝกอบรมได
เขาใจวาตนเองมีความตองการที่จะสื่อสารใหผูอ่ืนรูเร่ืองอะไร ชวยใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถ
ที่จะตอบโตกบัอีกฝายหนึง่ไดหลายวิธ ี ลดความวิตกกงัวลลง เพราะไดซอมบทบาทของพฤติกรรม
ที่ตองการแสดงออก กอนที่จะไปแสดงในสถานการณที่เกิดขึ้นจริงๆ เกิดความมั่นใจในตนเอง
เพิ่มข้ึน 

13) การใหส่ิงเสริมแรง (Reinforcement)            เปนเทคนิคที่นยิมใชในการฝกเกี่ยวกับ 
พฤติกรรม เพื่อเพิ่มแรงจูงใจใหกบัผูเขารับการฝกอบรมในการที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเอง 
ทั้งนี้ก็ข้ึนอยูกบัสมาชิกกลุมดวย ถาสมาชิกชวยกันอภปิรายใหส่ิงเสรมิแรงแลว ก็จะทําใหผูเขารับ
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การฝกพฤติกรรมมีความกระตือรือรนมากขึน้ สามารถเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไมตองการไดเร็วขึ้น    
การใหส่ิงเสริมแรงอาจจะเปนการใหรางวลัทางสังคมเชน คําชมเชย กาํลังใจ เปนตน โดยทั่วไปการ
ใหส่ิงเสริมแรงจะมีทัง้การเสริมแรงทางบวก (Positive reinforcement) และการเสริมแรงทางลบ 
(Negative reinforcement) ซึ่งการใหส่ิงเสริมแรงทางบวกเปนทีน่ิยมมากกวา เพราะสามารถชวย
ใหเกิดการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของผูเขารับการฝกอบรมไดเร็วกวาการเสริมแรงในทางลบ 

14) การฝกใหจินตนาการถงึสภาพการณ (Imagine handling the situation)  เปนการฝก 
ใหผูเขารับการฝกอบรมจินตนาการและคิดถึงลักษณะของพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม
ในสถานการณนั้นๆ ทาํไดโดยใหผูเขารับการฝกอบรมนั่งหรือนอนในทาที่สบายทีสุ่ด หลับตาและ
จินตนาการตามที่วทิยากรบอก เปนการซักซอมพฤติกรรมของตนเองในความคิด ทั้งนี้เพื่อใหผูเขา
รับการฝกอบรมไดไปฝกซอมและทบทวนเองที่บาน การฝกซอมพฤติกรรมในความคดิเชนนี้จะชวย
ใหการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมไดผลดียิ่งขึ้น โดยเฉพาะถาใชกับการเสริมแรง
ทางบวก จะทาํใหผูฝกมีกําลังใจในการฝกพฤติกรรมดงักลาวมากยิง่ขึ้น 

15) การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback)      เปนวิธกีารที่จะชวยผูเขารับการฝกอบรมให 
พัฒนาพฤติกรรมการแสดงออกไดเหมาะสมยิ่งขึน้ มกัจะใชควบคูกบัการฝกซอมพฤติกรรมและ
การแสดงบทบาทสมมุติ การใหขอมูลปอนกลบัสําหรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสมควรจะใหขอมูลปอนกลับในทางบวกกอน แลวเสนอแนะในสิ่งที่ตองการใหเปลี่ยนแปลง 
พฤติกรรม  

16) การมอบหมายการบาน (Assigning homework)   เปนเทคนิคที่สําคญัอยางหนึง่ใน 
การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม ทั้งนี้เพราะระยะเวลาในการเขากลุมแตละครั้งเปน
ชวงสัน้ๆ การจะฝกใหไดครบทุกคนและหลายๆ คร้ังยอมเปนไปไมได นอกจากนีก้ารฝกบางอยาง
ไมสามารถกระทําไดในทนัทใีนหองทดลอง เชน การสังเกตบุคคลที่มีพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสม จึงตองมอบหมายใหไปฝกตอที่บาน อาจทาํไดโดย การใหไปฝกหนากระจกที่บาน หรือ
การใหผูเขารับการฝกพฤติกรรมกาแสดงออกอยางเหมาะสมมีโอกาสไปแสดงพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสมในสถานการณจริงๆ ที่บาน 

17) การเขียนบทพดู (Assertive script)        เปนเทคนิคเฉพาะอกีอยางหนึง่ทีน่ิยมใชใน 
การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม เปนการพัฒนาทักษะทางการสื่อสารดานภาษาพดู 
บทพูดที่เขียนไวลวงหนาเรียกวา “script” การเขียนบทพูดจะชวยใหผูพูดซึ่งอยูในสถานการณทีถู่ก
เอารัดเอาเปรยีบ ไดวางแผนไวลวงหนาวาจะพูดอยางไรจึงจะทําใหบุคคลที่เคยเอาเปรยีบไดรูถึง
ความตองการที่แทจริงของผูพูด ไมเอาเปรียบหรือลวงละเมิดสิทธิของผูพูดอีกตอไป เกิดความ
มั่นใจ ไมตองกลัวผิด แกปญหาเรื่องที่คิดคําพูดไมทนัได  
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   จะเห็นไดวาเทคนิคการฝกอบรมมีอยูมากมายหลายวิธี แตละวิธีตางกม็ีขอดีและขอจํากัด
แตกตางกนัไป การเลือกเทคนิคตางๆ มาใชข้ึนอยูกับวัตถุประสงคหรือเปาหมายของการเรียนรู  ซึง่
ในการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสําหรับบุคลากรการพยาบาลครั้งนี้ ผูวจิัยได
เลือกเทคนิคการฝกอบรมหลายวธิีผสมผสานกนั ไดแก วิธกีารบรรยาย  การแสดงบทบาทสมมุติ 
การแสดงแบบพฤติกรรม การซอมบทบาทพฤติกรรม การใหส่ิงเสริมแรงทางบวก การฝกให
จินตนาการถึงสภาพการณ การมอบหมายการบาน การเขียนบทพูด การใหขอมูลปอนกลับ 
กระบวนการกลุมสัมพนัธ และการระดมสมอง  ทัง้นี้โดยมีเปาหมายหรือวัตถปุระสงคเพื่อให
บุคลากรการพยาบาลผูเขารับการฝกอบรม ไดเกิดการเรียนรูเกี่ยวกับพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสม และสามารถนาํพฤติกรรมดังกลาวไปใชในการทํางานเปนทีมการพยาบาลตอไป 
      
2. พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
 
 องคประกอบสําคัญประการหนึ่งสาํหรับการทํางานเปนทีม กคื็อสมาชิกในทมีนั้นมี
พฤติกรรมการแสดงออกถึงการเรียนรูซึ่งกันและกันในทีม เพื่อเปนการยกระดับความสามารถของ
ตนใหมากขึ้นจากการเรียนรูโดยการสังเกตหรือเรียนรูจากผูรวมงานโดยตรง หรืออาจกลาวอีกนัย
หนึง่วา การมีปฏิสัมพันธที่ดีระหวางบุคคลที่อยูในทีมเดียวกนัจะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกนั 
มีการชวยเหลอืซึ่งกนัและกนั การทํางานเปนทมีก็จะประสบผลสําเร็จไดดียิ่งขึ้น ดังนั้นจะเหน็ไดวา
พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลเปนพืน้ฐานเริ่มแรกของความสัมพนัธระหวางบุคคล  บุคคลทีม่ี
พฤติกรรมการแสดงออกในลกัษณะทีก่าวราว ขมขูผูอ่ืนอยูตลอดเวลา ยอมมีปญหาในการสราง
ความสัมพันธกับบุคคลอื่น ไมวาจะอยูในบทบาทของผูนาํหรือสมาชิกทีม ผูรวมทีมก็คงจะไมมี
ความสุขในการทํางานรวมกนั สวนบุคคลที่มีพฤติกรรมไมกลาแสดงออกไมกลาเสนอความคิดเหน็
ของตนเองในการทาํงานรวมกบัผูอ่ืน แมจะไมประสบปญหาในการสรางความสัมพนัธกับบุคคลอืน่ 
แตบุคคลผูนั้นก็คงจะอยูในสภาวะที่อึดอัด คับของใจ รูสึกวาตนเองไมมีคุณคาตอทมีงานเทาที่ควร 
การพัฒนาทีมงานก็คงจะมีอุปสรรคตามมา พฤติกรรมการแสดงออกอยางไรจึงจะเรียกวา
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม ผูวิจัยจะไดกลาวถงึความหมายและแนวคิดที่เกี่ยวของกบั
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม ในลําดับถัดไป 
                                                  

2.1 ความหมายของพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
 

 การกําหนดความหมายของพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมใหชัดเจนและเจาะจง 
นั้นทําไดยากเนื่องจากมีปจจัยหลายๆ อยางเขามาเกี่ยวของ การที่จะตัดสินใจวาพฤติกรรมนัน้เปน
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมหรือไม มีสวนเกี่ยวของกับเวลาและสถานทีท่ี่แสดง
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พฤติกรรม ลักษณะของพฤติกรรมที่แสดงออกตลอดจนสภาพสังคมและวัฒนธรรมที่บุคคลนั้น
อาศัยอยู ดังนัน้นกัจิตวทิยาพฤติกรรมศาสตรหลายทานจงึไดใหความหมายของพฤตกิรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสมไวเปนแนวเดียวกันหากแตมรีายละเอียดทีแ่ตกตางกนัออกไปดังนี ้
 พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม หมายถงึ พฤติกรรมที่แสดงออกถึงอารมณและ
ความรูสึกตางๆ ตอผูอ่ืนไดอยางอิสระ ปราศจากการถกูควบคุม มีสิทธิเสรีภาพในการแสดงออก  
เปนความสามารถที่จะติดตอส่ือสารความรูสึก ความคดิ ความเชื่อและความตองการตางๆ ใน
ลักษณะที่ตรงไปตรงมา จริงใจและเหมาะสม โดยไมละเมิดสิทธิของผูอ่ืน (Lang and Jakubowski, 
1976; Clark, 1979; Alberti & Emmons, 2001; หลยุ  จาํปาเทศ, 2533 ) เปนพฤติกรรมทีก่ลา
แสดงออกอยางมีประสิทธิภาพโดยไมมีความวิตกกังวล อับอาย หรือรูสึกผิด (Lazarus, 1973; 
Wolpe ,1982 อางถงึใน สมโภชน  เอีย่มสุภาษิต, 2543)  เปนการเพิ่มความรูสึกเหน็คุณคาใน
ตนเอง ทาํใหเกิดความเชื่อมั่นในตนเองมากขึ้น เปนพฤติกรรมที่กลาแสดงออกวาไมเหน็ดวยเมื่อ
เห็นวาเรื่องนัน้เปนสิ่งไมถูกตอง อีกทั้งยังเปนการวางแผนเพื่อเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมที่กาวราว 
หรือไมเหมาะสมของตนเองใหเปนพฤติกรรมที่เหมาะสม (Bower and Bower, 1976)  กลาวไดวา
เปนพฤติกรรมที่แสดงออกดวยความเปนมติร ความรูสึกรักและเมตตาตอผูอ่ืน (Salter, 1983 อาง
ถึงใน เทพ  สงวนกิตติพนัธุ, 2539) ลักษณะของการแสดงออกตองเปนการแสดงความรูสึกออกมา
อยางเปนธรรมชาติ ตระหนกัถึงสทิธิมนุษยชนขั้นพืน้ฐานของบุคคล  บุคคลมีสิทธิอันชอบธรรมทีจ่ะ
แสดงออกตามสิทธพิื้นฐานที่พงึม ี  เปนการพูดหรือแสดงออกตามสทิธิของตนเอง โดยปราศจาก
ความกาวราวที่เปนการขมขูผูอ่ืนใหดอยลงไป (พรรณราย ทรัพยะประภา, 2528) 
 จากความหมายที่ไดรวบรวมมาสรุปไดวา พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
หมายถงึ การแสดงออกถึงความรูสึก ความคิด ความเชื่อ ทัง้ดานบวกและดานลบออกมาอยาง
เปดเผย ตรงไปตรงมา  โดยปราศจากความรูสึกผิด  และไมลวงละเมิดสิทธิของผูอ่ืน    ซึ่งการจะ
เขาใจถึงพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมไดดียิ่งขึ้น จาํเปนจะตองกลาวถึงรูปแบบของ
พฤติกรรมไมกลาแสดงออกและพฤติกรรมการแสดงออกแบบกาวราว เพื่อเปรียบเทียบใหเห็น
ชัดเจน ดังผูวจิัยจะไดกลาวถึงในลาํดับถดัไป 
 

2.2 ความแตกตางของพฤตกิรรมไมกลาแสดงออก พฤติกรรมกาวราว และ 
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
 

พฤติกรรมการแสดงออกเปนการเรียนรูอยางหนึ่งของมนษุยเมื่อตองเผชิญกับสถานการณ
ตางๆ ซึ่ง อยูรอบๆ ตัวบุคคลนั้น เปนทักษะของการติดตอส่ือสารของบุคคล   ซึ่งนกัจิตวิทยาดาน
พฤติกรรม ไดแบงรูปแบบพืน้ฐานของพฤติกรรมไว ดังนี ้
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  Gambrill and Richey  (1975) ไดแบงพฤตกิรรมการแสดงออกที่ไมเหมาะสมเปน 3 
ลักษณะ  ดังนี ้

1. พฤติกรรมไมกลาแสดงออก (Unassertive behavior) เปนลกัษณะทีเ่มื่อมี
ความสัมพันธกับบุคคลอื่น ในสถานการณตาง ๆ แลวไมสามารถที่จะแสดงพฤติกรรมออกมาตาม
ความคิด ความรูสึก และตามสิทธิอันพงึมพีึงไดของตนและเมื่อใดที่ไดมีโอกาสแสดงออกมักจะเกิด
ความรูสึกวิตกกังวล และความไมสบายใจควบคูมาดวยเสมอ 

2.  พฤติกรรมกลาแสดงออกดวยความรูสึกกงัวลใจ (Anxious-performer behavior) 
เปนลักษณะทีเ่มื่อตองมีความสัมพนัธกับบุคคลอื่นในสถานการณตาง ๆ แลวมีความสามารถที่จะ
แสดงพฤติกรรมออกมาตามความคิด ความรูสึก และตามสิทธิอันพงึมีไดของตน แตเมื่อแสดง
ออกไปแลวเกดิความกงัวลหรือความไมสบายใจขึ้นมา 

3. พฤติกรรมไมสนใจที่จะแสดงออก (Doesn’t care behavior) เปนลักษณะที่ตองมี
ความสัมพันธกับบุคคลอื่นในสถานการณตาง ๆ แลวไมสามารถที่จะแสดงพฤติกรรมตามความคิด 
ความรูสึก และสิทธิอันพงึได ทัง้ๆ ทีเ่มื่อแสดงพฤติกรรมออกไปแลวผูแสดงจะไมรูสึกวิตกกังวล  

Bolton (1979) หาวิธทีี่จะอธิบายลกัษณะของพฤติกรรมทั้ง 3 รูปแบบ ไดแก พฤติกรรม
การแสดงออกที่ไมเหมาะสม (Submissive behavior) พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 
(Assertive behavior) และพฤติกรรมกาวราว (Aggressive behavior) เพื่อใหเกิดความเขาใจงาย
สําหรับบุคคลทั่วไป จึงจัดลาํดับพฤติกรรมตามความตอเนื่อง (Continuum) แลวอธิบายตามการ
จัดลําดับความตอเนื่อง ดังแผนภาพตอไปนี ้

 
 
 
 
Bolton อธิบายแผนภาพของเขาวาพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมจะอยูกึ่งกลาง

ระหวางพฤติกรรมการแสดงออกที่ไมเหมาะสมและพฤตกิรรมกาวราว การเปรียบเทยีบลําดับความ
ตอเนื่องจะทําใหเขาใจถงึพฤติกรรมรูปแบบตางๆ ไดดียิ่งขึ้น พฤติกรรมการแสดงออกที่ไมเหมาะสม
เปนพฤติกรรมของบุคคลที่ขาดความเคารพในสทิธิและความตองการของตนเอง ไมกลาแสดง
ความรูสึก ความตองการ ความปรารถนาที่แทจริงของตนเองออกมา มกัจะปลอยใหผูอ่ืนลวงล้าํ
ขอบเขตความตองการของตนเองอยูเสมอๆ ลักษณะของผูทีม่พีฤติกรรมการแสดงออกที่ไม
เหมาะสมกลุมนี้มกัจะกลาวคําขอโทษและมีกริยาที่แสดงถึงความไมมั่นใจในตนเอง  พูดดวยความ
ลังเลใจ เสยีงเบา ไหลตกและไมกลาประสานสายตากับคูสนทนา ฯลฯ Bolton  ยังกลาวอีกวา ผูทีม่ี
พฤติกรรมการแสดงออกที่ไมเหมาะสมเปนผูที่ขาดความเคารพในตนเอง แตพฤตกิรรมของบุคคล

พฤติกรรม พฤติกรรม พฤติกรรม
กาวราว การแสดงออกที่ไมเหมาะสม การแสดงออกที่เหมาะสม 
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ประเภทนี้ยงัแสดงใหเห็นวา พวกเขาขาดความเคารพผูอ่ืนอีกดวย ซึง่เปนการยากที่จะเผชิญหนา 
และสงเสริมบุคคลประเภทนี้ใหเปนผูที่มคีวามรับผิดชอบงานรวมกบัผูอ่ืน 

สวนพฤติกรรมกาวราวเปนพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกเพื่อขมขู ละเมิดสิทธิของบุคคล
อ่ืนอยูตลอดเวลา ทั้งดวยการใชคําพูดและการกระทํา มลัีกษณะของการแสดงออกทีรุ่นแรงตรงกัน
ขามกับพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมซึง่จะเปนพฤตกิรรมทีอ่ยูลําดบักึง่กลาง มีความ
เหมาะสมในการแสดงออก ไมละเมิดสิทธขิองผูอ่ืนแตในขณะเดียวกนัก็ปกปองสทิธขิองตนเอง มี
ความมัน่ใจในตนเอง   

Lloyd (1995) แบงพฤติกรรมออกเปน 3 แบบ ไดแก 
1. พฤติกรรมไมกลาแสดงออก (Non – assertive behavior)       เปนพฤติกรรมที่เฉยๆ 

 และไมแสดงความรูสึกตรงไปตรงมา ยอมทําตามที่ผูอ่ืนตองการ 
2. พฤติกรรมกาวราว (Aggressive behavior)  ซึ่งอาจจะกาวราวโดยตรงหรือโดยออม 

ก็ได เปนพฤตกิรรมที่จะใหผูอ่ืนกระทําตามความตองการของตน 
3. พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม (Assertive behavior)   เปนการแสดงออก 

อยางตรงไปตรงมา ส่ือสารแบบยอมรับตนเองและผูอ่ืน 
 อรอนงค อินทรจิตรและนรินทร กรินชยั (2538)  ไดจําแนกพฤติกรรมการแสดงออกของ
บุคคล เปน 3 แบบคือ 

1. ความไมกลาแสดงออก (Passiveness or Non – assertiveness)      พฤติกรรมของ 
บุคคลลักษณะนี้จะไมมีปากเสียง นอกจากจะไมแสดงความรูสึกหรือความคิด ความตองการของ
ตนเองแลว ยังปฏิเสธสทิธสิวนบุคคลที่ตนเองมีอยู และปลอยใหผูอ่ืนเอารัดเอาเปรียบตน ไม
ปกปองสทิธิของตนเอง  ยอมใหบุคคลอื่นใชตนเองเปนเครื่องมืออยูเสมอ ชอบปลอยใหมนัเปนไป
และมีมารยาทมากจนผิดปกติ และมักจะตองการเปนทีย่อมรับของบคุคลอื่น ความรูสึกที่เกิดขึน้
ของบุคคลลักษณะนี้คือ ความรูสึกผิด เจบ็ปวด และ/หรือ โกรธตนเอง วิตกกงัวลมากเกนิไปโดยไม
มีสาเหตทุี่สมควร ตัดสินใจยากและขาดความเชื่อมั่นในตนเอง  ทอแทคับของใจและรูสึกไรคา  ผล
ที่ตามมาคือมกัจะหลกีเลี่ยงความขัดแยง การเผชิญหนา และสถานการณที่มีความเสี่ยง กลาวโทษ
ผูอ่ืนและลงโทษตัวเอง  อันตรายที่จะเกิดขึ้นก็คือ  ไมเคยไดรับในส่ิงที่ตนเองตองการ  ทุกอยางจบ
ลงดวยความรูสึกในทางลบทุกครั้ง 

2. ความกาวราว (Aggressiveness)      คุณสมบัติของพฤติกรรมกาวราวคือการแสดง 
เจตจํานงของตนเองถงึความรูสึก ความตองการ ความคิด โดยไมคํานงึวาจะกระทบกระเทือนใคร
บาง  ยืนหยดัปกปองสทิธิสวนบุคคลโดยปฏิเสธสิทธิของบุคคลอื่น  พยายามจะควบคุมชกันํา
พฤติกรรมของคนอื่น ตองการใหผูอ่ืนเจบ็ปวดและเปนการคุกคามความรูสึก ผลที่ตามมากคื็อ
บุคคลนั้นจะไดรับส่ิงที่ตนเองตองการในชวงสัน้ๆ ไมมีใครอยากเขาใกล เพราะอาจทําใหทกุๆ คน
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บาดเจ็บ  ทําใหตนเองหางเหินจากทุกๆ คน สุดทายกลายเปนความทอแท คับของใจ ขมขืน่และ
ความเงียบเหงาในระยะยาว  บุคคลลักษณะนีจ้ะไมควบคุมอารมณตนเองและไมยอมรับในส่ิงที่
เกิดขึ้น 

3. ความกลาแสดงออก (Assertiveness)     เปนความสามารถในการผลกัดันตนเองให 
แสดงออกถึงความรูสึกและความตองการทีแ่ทจริง ซึ่งเปนพฤติกรรมที่เปนกลางที่สุด การแสดงออก
ถึงความรูสึก ความตองการ ความคิดและยืนหยัดเพื่อปกปองสทิธสิวนบุคคลและสิทธิทางกฎหมาย
ที่จะไมเปนการกระทบกระเทือนตอสิทธิของบุคคลอื่น พฤติกรรมดังกลาวแสดงออกดวยความ
ซื่อสัตย ตรงไปตรงมา และยังคงรักษาความภูมิใจสวนบุคคลไว มีความมัน่ใจในตนเอง มี
ความรูสึกที่ดีกับตนเองไมวาขณะหรือหลงัจากแสดงพฤติกรรมนั้น 
 
  จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกบัการจาํแนกพฤตกิรรมรูปแบบตางๆ พบวา นกัจิตวทิยา
สวนใหญจําแนกออกเปน 3 รูปแบบ ไดแก พฤตกิรรมไมกลาแสดงออก พฤติกรรมกาวราวและ 
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม   พฤติกรรมไมกลาแสดงออกจะทาํใหบุคคลตกเปนฝาย
เสียเปรียบในการมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ปฏิเสธตนเองในการแสดงความรูสึกที่แทจริงออกมา 
จะทําอะไรก็ใหผูอ่ืนเปนคนเลือกเปนผูกาํหนดวางแผนให โอกาสที่จะประสบความสาํเร็จตาม 
ความปรารถนาของตนเองจงึมีนอย สวนพฤติกรรมกาวราวนัน้ จะทาํใหเกิดความเดือดรอนสําหรบั
ผูอ่ืน ถึงจะประสบความสาํเร็จแตกต้ั็งอยูบนความไมสบายใจของผูอ่ืน มักจะเปนผูกําหนดใหผูอ่ืน
ทําตามความตองการของตนเองตลอดเวลา เหน็คุณคาของคนอื่นเพียงเล็กนอย ในที่สุดตนเองก็
รูสึกผิด รูสึกโดดเดี่ยว ไมสามารถสรางสมัพันธภาพที่ดีกับบุคคลอื่นได ในขณะเดียวกัน บุคคลทีม่ี
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม จะเปนผูที่สามารถแสดงถงึความรูสึกที่แทจริงของตนเอง
ได ทําใหประสบความสาํเร็จในการสรางสัมพันธภาพกบับุคคลอื่น รูสึกดีตอตนเองและเมื่อบุคคล
เหลานี้ไดแสดงพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมกบัผูอ่ืน ก็จะทําใหผูอ่ืนรูสึกสบายใจดวย 
ดังนัน้พฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมจึงเปนพฤติกรรมที่ควรแกการเรียนรูตอไปวา มี
ลักษณะอยางไร มีองคประกอบอะไรบาง ซึง่ผูวิจัยจะไดกลาวถงึในลาํดบัถัดไป 
  

 2.3  ลักษณะของพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
 

 หลังจากไดทราบความหมายและความแตกตางของพฤติกรรมรูปแบบตางๆ แลว เพื่อให
เขาใจชัดเจนยิง่ขึ้นเกีย่วกับพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม  จึงควรทราบวาลักษณะของ
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมนัน้เปนอยางไร  ซึ่งมนีักวิชาการหลายไดอธิบายลักษณะ
ของพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมไวดังนี ้
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 Salter (1949) อธิบายวา บุคคลที่มีพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมจะสามารถ
แสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมในลักษณะดงัตอไปนี้  คือ 

1. การพูดแสดงความรูสึกที่แทจริง (Use-feeling-talk) เปนการแสดงออกถึงความรูสึก
ชอบใจและความสนใจไดอยางไมขัดเขิน แทนการพูดอะไรออกมาอยางเปนกลางๆ  สามารถที่จะ
ใชวาจา “ฉันรูสึกวา ...”  หรือ “ฉันคิดวา.....”  ไดในเวลาอันเหมาะสม 

2. การพูดเกีย่วกบัตนเอง (Talk about yourself) เมื่อบุคคลทําสิ่งใดที่มีคุณคาและ
นาสนใจ บุคคลนั้นสามารถที่จะพูดหรือเลาใหบุคคลอื่นทราบได  โดยไมพูดโออวดหรือผูกขาดการ
สนทนาผูเดยีว  แตสามารถทีจ่ะเลาความสาํเร็จของตนไดเมื่อถึงเวลาอนัเหมาะสม 

3. การพูดทักทายปราศรัย (Make greeting talk) บุคคลสามารถที่จะแสดงความเปน
มิตรกับบุคคลที่ตองการรูจัก และแสดงความเปนมิตรกบับุคคลที่ตองการรูจัก และแสดงความยนิดี
ที่ไดพบเขาดวยความยิ้มแยมแจมใสสามารถกลาววา “สวัสดีคะ  ดีใจที่ไดพบคุณอีก”  มากกวาที่
กลาวเพียงวา  “สวัสดี” หรือพยักหนาอยางเดียว 

4. การยอมรับคําชมเชย  (Accept complement) บุคคลสามารถยอมรบัคําชมเชยได
อยางจรงิใจ  แทนการแสดงความไมเห็นดวย  เชน เมื่อมคีนชมวา “เสื้อของคุณตัวนี้สวย”  สามารถ
ตอบไดวา  “ขอบคุณคะ ดิฉันก็ชอบเหมือนกนั”  โดยถือวาการยอมรับคําชมเชยเปนการใหรางวัลผู
กลาวคาํชมเชยแทนที่การพดูในลักษณะเปนการลงโทษเขา 

5. การแสดงออกทางสีหนาไดอยางเหมาะสม (Use appropriate facial talk) เปนการ
แสดงออกทางใบหนาและน้าํเสียงที่ตรงกบัความรูสึกทีแ่ทจริง  และสามารถสบตากับคูสนทนาได
อยางตรงไปตรงมา 

6. การแสดงความไมเหน็ดวยอยางไมสุภาพ  (Disagree mildly)  เมื่อมีความคิดไม
ตรงหรือไมเหน็ดวยกับผูอ่ืน  โดยที่ตนเองมีความแนใจในสิ่งที่ไมเหน็ดวยนัน้  สามารถทีจ่ะแสดง
ความไมเห็นดวยอยางนุมนวล ดวยการแสดงกิริยาบางอยาง เชน มองไปทางอื่น  เลิกคิ้ว  ส่ันศีรษะ 
หรือเปลี่ยนเรื่องสนทนา 

7. การสอบถามเพื่อความกระจาง  (Ask for clarification) เมื่อมีคนใหคําแนะนาํ  
คําสั่งสอน  หรือคําอธิบายไมชัดเจน  ก็สามารถที่จะขอรองใหเขาอธิบายใหฟงอีกครั้งใหชัดเจน
ยิ่งขึ้น  โดยสามารถพูดวา “ดิฉันยังไมเขาใจคําอธิบายของคุณดีนัก คุณจะกรุณาพดูใหมอีกครั้งได
ไหมคะ” 

8. การถามเหตุผลวาทําไม  (Ask why) เมื่อมีผูใดมาขอรองใหทําในสิ่งทีไ่มมีเหตุผล  ก็
สามารถถามไดวา “ทําไมคณุจึงตองการใหดิฉันทําในสิง่นัน้เลาคะ” ดวยน้าํเสียงสภุาพและไมทาํ
หนาบึ้งตงึ  แตไมตองยิ้ม  
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9. การแสดงความไมเหน็ดวยในขณะนัน้ (Express active disagreement)  เมื่อมี
ความคิดเหน็ไมตรงหรือไมเห็นดวยกับผูอ่ืนโดยที่ตนเองมีความแนใจในสิ่งที่ไมเหน็ดวยนัน้ก็
สามารถแสดงความไมเห็นดวยได โดยพูดวา  “ดิฉันมีความเหน็ที่แตกตางออกไป  ดิฉันมีความเหน็
วา....” 

10. การพูดเพื่อรักษาสิทธิของตนเอง  (Speak up for your right)  การไมยอมใหใครมา
เอารัดเอาเปรยีบโดยไมยุติธรรม  สามารถที่จะปฏิเสธไดโดยไมรูสึกผิด  สามารถที่จะแสดงสทิธิและ
ขอรองใหผูอ่ืนแสดงตอตนเองดวยความยติุธรรม  เชน สามารถพูดวา  “ดิฉันมาเขาคิวกอน”  หรือ 
“กรุณาหรี่วทิยหุนอยไดไหมคะ”  โดยไมตองทาํลายสถานการณ   คือไมตองทะเลาะวิวาทหรือโกรธ
ผูอ่ืนนัน่เอง 

11. การแสดงความยืนหยัด (Be persistant)  เมื่อมีเร่ืองของใจในเรื่องทีม่ีเหตุผลสมควร
สามารถที่จะดาํเนนิการรองทุกขจนกวาจะไดรับความพอใจ  แมจะมผูีใดขัดขวางกไ็มเลิกลมความ
ต้ังใจ 

12. หลีกเลี่ยง ในการที่จะแสดงเหตุผลในทุก ๆ  ความเห็น  (Avoid tustifying every 
opionion)  ในการอภิปราย  ถามีใครโตแยงตลอดเวลาและคอยถามวา  “ทาํไม  ทาํไม  ทําไม”  ก็
สามารถที่จะปฏิเสธการตอบคําถามเพื่อยุติปญหาเหลานัน้  โดยพดูวา  “ดิฉันมีความรูเชนนีค้ะ 
ดิฉันไมจําเปนตองแสดงเหตผุลในทุก ๆ  ส่ิงที่ดิฉันพูดออกไป ถาการแสดงเหตผุลมคีวามสาํคัญตอ
คุณมาก คุณนาจะหาเหตุผลดูวาทําไมคุณจึงไมเหน็ดวยกับดิฉันไปเสียทั้งหมด” การใชการ
ประสานสายตา (Eye contact) ขณะที่สนทนากนัสามารถที่จะมองตาผูฟงได  ซึ่งการประสาน
สายตานับวามีความสาํคัญมาก เพราะจะชวยสะทอนความรูสึกจริงใจของผูพูดได ในขณะเดียวกนั
ทําใหผูพูดรูวาผูฟงมีความสนใจในเรื่องที่กาํลังสนทนากนัมากนอยเพยีงใด  หรือผูฟงมีความรูสึก
อยางไร 
 Lange and Jakuboski (1976) ไดแบงลักษณะของพฤตกิรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสมออกเปน 6 ลักษณะดังตอไปนี ้

1)  การกลาแสดงออกขั้นพืน้ฐาน (Basic  assertion) เปนการแสดงออกเพื่อรักษาสิทธ ิ
ตลอดจนความเชื่อ ความรูสึก และความคิดเหน็ของตนเอง โดยไมจําเปนตองอาศัยทกัษะทาง
สังคมอื่นๆ  ตัวอยางเชน กรณีถูกสอดแทรกในขณะทีก่ําลังพูดอยู : คุณอาจจะพูดวา “ ขอโทษครับ  
ผมอยากจะขอพูดใหจบเสียกอน”  
  2) การกลาแสดงออกในลกัษณะเขาอกเขาใจ (Empathic assertion) เปนการกลา
แสดงออกในลกัษณะที่ตองการจะสื่อใหรูถงึความรูสึกเขาอกเขาใจที่มตีอบุคคลอื่น จะประกอบ 
ดวยประโยคทีบ่อกถึงการรับรู สภาพการณ หรือความรูสึกของบุคคลอื่น และตามดวยประโยคที่
ยืนยนัถงึสิทธขิองผูพูด  ตัวอยางเชน   กรณีการประชุมกําลงัดําเนินการอยู มีบุคคล 2 คน คุยกนั
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เสียงดังรบกวนการประชมุ : คุณอาจพูดวา “ คุณอาจจะไมรูตัววาการคุยของคุณกําลังทําใหผมฟง
การประชุมไมรูเร่ือง  ชวยเบาเสียงลงหนอยไดไหมครับ”   
 3)  การกลาแสดงออกในลกัษณะของการเพิ่มระดับ (Escalating assertion) ในการ
แสดงพฤติกรรมการกลาแสดงออกนัน้  ควรจะแสดงออกในลักษณะทีจ่ะกอใหเกิดความรูสึกหรือ
อารมณทางลบใหนอยที่สุด  ในขณะเดียวกันก็ใหไดผลตามที่ตองการ  แตถาแสดงออกในลักษณะ
ดังกลาวแลว ยังคงถูกละเมดิสิทธิสวนบคุคลอยู  ผูที่ถกูละเมิดจึงควรจะคอยๆ เพิ่มระดับของความ
เขมของพฤติกรรมการกลาแสดงออกขึ้นไป   ตัวอยางเชน กรณีหญิงสาว 2 คนกําลงันั่งคุยกันอยูใน
หองแหงหนึง่  ชายหนุมคนหนึ่งเสนอตัวเขามาเพื่อจะซื้อเครื่องดื่มให  หญิงสาวก็บอกวา “เปน
ความนารักอยางมากเลยที่คุณจะซื้อเครื่องดื่มใหกับเรา แตเรามาทีน่ี่เพื่อจะคุยกนั อยางไรก็ตาม
ขอบคุณมากๆ เลย” ชายหนุมคนเกายงัคงยืนยนัขอเสนอที่จะซื้อเครื่องดื่มให หญงิสาวจงึพูดอีกวา 
“ ไม ขอบคุณ เราเพียงแตอยากจะมาคุยกันเทานั้น” ชายหนุมก็ยงัคงไมฟง ยืนยนัที่จะเสนอตัวซือ้
เครื่องดื่มให  หญิงสาวจงึพดูวา “คร้ังนี้เปนครั้งที่สามแลวนะ และจะเปนครั้งสุดทายที่ดิฉันจะบอก
คุณวา  เราไมตองการใหคุณเขามารวมดวย  ไดโปรดไปเสียเถอะ” 

4)  การกลาแสดงออกในลักษณะการเผชญิหนา (Confrontive assertion)  เปนการกลา 
แสดงออกที่ใช เมื่อเหน็วาคาํพูดและการกระทําของบุคคลนั้นไมไปดวยกัน   ลักษณะของการกลา
แสดงออกลักษณะนี้จะบอกอยางเปนวัตถุวิสัยวาอะไรที่บุคคลไดพูดวาจะทํา และอะไรที่บุคคลนั้น
ไดกระทําไปจริงๆ  และหลงัจากนั้นจะบอกถึงสิง่ที่ตองการ  การแสดงออกลักษณะนี้จะเปนการพูด
ไปตามความจริงที่เกิดขึน้โดยไมมีการตีความหรือประเมนิคาใดๆ ทัง้สิน้ ตัวอยางเชน  “ผมอยากจะ
บอกคุณวา  ผมไมวาอะไรในการที่คุณจะขอเลนแผนเสยีงของผม ขอเพียงแตใหบอกผมกอน  แต
ตอนนี้คุณกําลังเลนแผนเสยีงเพลงคลาสสิกของผมอยูโดยไมไดถามผม  ผมจงึอยากรูวาทาํไมคุณ
จึงทาํเชนนัน้” 

5) การกลาแสดงออกในลักษณะของการใชภาษา ผม/ดิฉัน      (I-Language assertion) 
ภาษาผม/ดิฉันนี ้มีประโยชนอยางมากตอการแสดงออกถึงความรูสึกในทางลบ ไมวาความรูสึกนั้น
จะเกิดจากการที่ผูอ่ืนพยายามจะเขามายุงเกี่ยวกับความรูสึกหรือสิทธิสวนบุคคลของเขา ตลอดจน   
ความรูสึกทางลบ อันเกิดจากการที่ผูอ่ืนพยายามยัดเยยีดคานิยมและความคาดหวังของตนใหเขา 
ตัวอยางเชน “ เวลาทีผ่มถกูพูดสอด ผมมักจะลืมส่ิงทีผ่มกําลงัคิดอยู และเริ่มจะรูสึกวาความคดิ
ของผมคงไมสําคัญสําหรับคุณ ผมรูสึกเสียใจและโกรธมาก ผมอยากใหคุณรอจนกวาผมจะพูดจบ”  

6) การกลาแสดงออกและการชกัจูง (Assertion and persuation)    เปนการแสดงออกที ่
เหมาะสมในการแสดงความคิดเห็นในที่ประชุมหรือในกลุม เพื่อใหเปนที่ยอมรับโดยไมแสดงความ
กาวราวออกมา  วิธเีสนอความคิดเห็นในกลุมใหไดผลนั้น จะตองพจิารณา 2 ปจจัยหลกั นัน่คือ 
เวลา และลกัษณะของประโยคทีพู่ด  ซึ่งการพูดนัน้ตองแสดงใหเห็นความจริงใจของผูพูดดวย  
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ความคิดเหน็ที่เสนอออกไปเพื่อใหไดรับการยอมรับนัน้ควรเปนความคิดเห็นที่กลาวไดอยางชัดเจน 
สุภาพ และไมลดคุณคาของตัวเองลง เชน “ตามที่ดิฉันไดพิจารณาขอเสนอดังกลาวนี้ เหน็วาเปน
การยากที่จะชีช้ัดอะไรลงไป มีใครรูสึกเชนนี้บางไหม”  การเสนอแนะดังกลาวจะตองใหสอดคลอง
กับภาษาทาทางอีกดวย เชนไมควรจะพูดดวยลักษณะทาทางที่ไมมีการมองตา  พูดดวยเสียงอนั
เบา  ปดปากตัวเองขณะพูด  หรือพูดดวยน้าํเสียงที่ไมมัน่ใจซึ่งการแสดงออกในลกัษณะดังกลาวจะ
มีผลตอความนาเชื่อถือของการพูดมากที่เดียว 
 Lazarus (1973) ไดกําหนดลักษณะของพฤติกรรมที่แสดงถึงการแสดงออกที่เหมาะสม
แทนที่จะกาํหนดเปนคาํจํากดัความอยางกวางๆ โดยที่เขากาํหนดวาพฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสมนาจะครอบคลุมพฤติกรรมใน 4 ลักษณะดังตอไปนี้ 

1. สามารถที่จะเริ่มดําเนนิการ  และยุติการสนทนาไดดวยความสาํเร็จ 
2. สามารถที่จะกลาวคําปฏิเสธได 
3. สามารถที่จะกลาวคําขอรองผูอ่ืนได 
4. สามารถที่จะแสดงออกถึงความรูสึกทัง้ทางบวก และทางลบได 

 Fensterheim and Baer  (1975) ไดจําแนกลักษณะของผูที่แสดงออกอยางเหมาะสม
วามีลักษณะสาํคัญ 4 ประการคือ 

1. เปนผูมีอิสระในการเปดเผยตนเองทั้งคําพดูและการกระทําซึง่บงถึงความรูสึกนกึคิด
และความตองการของตนเอง 

2. เปนผูทีม่ีความสามารถติดตอกับคนทกุระดับอยางเปดเผยตรงไปตรงมา  ซื่อสัตย
และเหมาะสม 

3. เปนผูทีก่ระทาํสิ่งตาง ๆ  ใหเปนไปตามความตองการของตนเองและแสวงหาโอกาส
ใหตนเองไมเฉือ่ยชา ไมรอใหโชคชวย 

4. เปนบุคคลซึ่งกระทําในสิ่งทีต่นเองเชื่อวาดี และถูกตองแตก็ยอมรับขอผิดพลาดและ
ขีดจํากัดของตนเอง 
  Smaby and Armas (1976)  ไดแบงลักษณะของพฤติกรรมการแสดงออกทีเ่หมาะสม
เปน 3 ระดับดวยกนั  ดังนี้คือ 

1. พฤติกรรมการแสดงออกเพียงเล็กนอย (Minimally assertive behavior) ซึ่ง
สามารถสงัเกตไดจากคําพดูและการแสดงออกมาวามีลักษณะไมยอมตามผูที่เคยเอารัดเอาเปรียบ  
แตขณะเดียวกันก็ไมเปนแบบกาวราว  รูวาตนเองรูสึกอยางไรในระดบันี ้ มักจะใชคําพูดวา....อือ....
ดี....เพื่อโตตอบฝายตรงขาม 
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2. พฤติกรรมการแสดงออกดวยความมั่นใจ  (Confidently assertive behavior) ซึ่ง
สามารถสงัเกตไดจากน้ําเสยีงทีห่นักแนน  เชื่อมัน่  โตตอบไดรวดเร็ว  รูจักใชคําพูดที่ตรงกับ
ความรูสึกที่เกดิขึ้นโดยปราศจากการเหน็บแนม  แกแคนฝายตรงขามและพูดดวยเหตุผล 

3. พฤติกรรมการแสดงออกรวม  (Mutually assertive behavior) มีลักษณะที่สามารถ
ฟงและตอบฝายตรงขามไดอยางเขาใจ  รวมทัง้รูวาฝายตรงขามมีความรูสึกอยางไร  นอกจากนัน้
สามารถเผชิญหนา (Confront) กับฝายตรงขามที่มพีฤติกรรมไมเหมาะสมเชน  โกรธโดยไมมี
เหตุผลหรือขาดความ 
   Alberti and Emmons (2001) ไดจําแนกไววา พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม
จะตองเปนพฤติกรรมที่ประกอบดวยคุณลักษณะ 10 ประการ กลาวคอื 1) เปนการแสดงตนเอง
ออกมาใหปรากฏ 2) เปนการแสดงออกทีเ่ปนการยอมรบัถึงสทิธิของผูอ่ืน 3) เปนการแสดงออก
อยางซื่อสัตย 4) เปนการแสดงออกอยางมัน่คง ตรงไปตรงมา 5) มีความเสมอภาค เปนประโยชน
ตอสัมพันธภาพของกลุม 6) มีการใชภาษาคําพูดในการสื่อสาร เชน พูดแสดงความรูสึก แสดง
ความคิด แสดงสิทธ ิความเปนจริง ความตองการ ขอจํากัด เปนตน 7) มีการใชภาษาทาทางในการ
ส่ือสาร เชน การสบตา น้าํเสียง ทาทาง การวางตัว การมีจังหวะในการพูด การฟง เปนตน 8) มี
ความเหมาะสมสําหรับบุคคลและสถานการณมากกวาเปนลักษณะสากล 9) มีลักษณะรับผิดชอบ
ตอสังคม 10) ไมใชเปนสิ่งทีติ่ดตัวมาแตกาํเนิด แตเปนสิ่งที่เรียนรูได 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับลักษณะของพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
พบวานกัวิชาการไดกลาวถงึลักษณะของพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมในรายละเอียดที่
แตกตางกนัออกไป แตอยางไรก็ตามลกัษณะของพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมก็อยูบน
หลักการทีว่า เปนการแสดงออกถึงความรูสึก ความคิด ความเชื่อ ทัง้ดานบวกและดานลบออกมา
อยางเปดเผย ตรงไปตรงมา  โดยปราศจากความรูสึกผดิ  และไมลวงละเมิดสิทธิของผูอ่ืน ตรงตาม
ความหมายของพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมนั่นเอง 
   
 2.4  แนวคิด และประวัติการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
 
  การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมนัน้ เปนการฝกทางดานพฤติกรรม
ประเภทหนึ่ง ที่นกัจติวิทยาทางดานพฤตกิรรมศาสตรนํามาใชฝกปฏิบัติเปนกลุมแกบุคคลที่
ตองการปรับพฤติกรรมของตนเอง  แนวคดิในเรื่องนี้ พรรณราย ทรัพยะประภา (2528) Lange 
and Jakubowski (1976) และวงพักตร  ภูพันธศรี (2523) ไดอธิบายไวพอสรุปไดวา ผูที่ไดริเร่ิม
เปนคนแรกคือ Salter โดยป ค.ศ. 1949 เขาเขียนหนังสือชื่อ “Salter’s conditioned reflex 
therapy” ซึ่งในหนงัสือเลมนี้ไดบรรยายเกี่ยวกับรูปแบบของการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
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เหมาะสม และใหแนวคิดวา การที่บุคคลแสดงพฤติกรรม ออกมาตามความรูสึกไดอยางเหมาะสม 
จะชวยเสริมสรางสัมพันธภาพอันดทีั้งภายในตนเองของแตละคน และในระหวางตนเองกับผูอ่ืน  
หนงัสือเลมนีน้ับวาเปนการชวยกระตุนใหนักจิตวทิยา คนอื่นมีความตื่นตัวในเรื่องนี้ ตอมา Wolpe 
ไดทําการฝกเปนระบบมากขึ้น เขาไดทําการวิจยัเกีย่วกับวา พฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสมจะชวยระงับความวิตกกังวลไดหรือไม และเขาไดพิมพผลงานวิจัยออกมาเผยแพรเมื่อป 
ค.ศ. 1958 ในหนังสือที่มีชือ่วา “Psychotherapy by Reciprocal Inhibition” ในหนงัสือเร่ืองนีใ้ห
แนวความคิดวา การทีบุ่คคลลมเหลวที่จะแสดงพฤติกรรมตามความรูสึกที่แทจริงของตนออกมา 
มักจะกอใหเกดิความวิตกกงัวลอยูเสมอและในหนงัสือเร่ืองนี้ชี้ใหเหน็องคประกอบเบื้องตนของการ
บําบัดเกี่ยวกบัดานพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 
  ตอมาในป ค.ศ.1966 Lazarus ไดรวมมือกับ Wolpe ในการเปนผูนําของการพฒันาการ
ฝกพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม โดยบุคคลทั้งสองเปนผูทีแ่ยกพฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสม ออกจากพฤติกรรมกาวราวไดอยางชัดเจนและไดใชการแสดงบทบาท (Role play) เปน
สวนหนึง่ของการฝกพฤตกิรรมการแสดงออกที่เหมาะสม ตอมาในป ค.ศ. 1969 Bandura ไดแตง
หนงัสือข้ึนเลมหนึง่ชื่อ “Principles of Behavior Modification” และตั้งแตป ค.ศ. 1970 เปนตนมา
นักจิตวทิยาทางดานพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมขยายกวางมากขึ้น และไดแพรขยายไปยงั
กลุมอาชพีอื่น  ๆ 
  สําหรับในประเทศไทย แนวคิดเกี่ยวกับการฝกพฤตกิรรมกลาแสดงออกเพิ่งมีมาไมนาน 
และยังไมแพรหลายเทาที่ควร เร่ิมจากในป  พ.ศ. 2521 ละเอียด   ชูประยูร  (2522) ไดทําการวจิยั
ศึกษาพฤติกรรมกลาแสดงออกในกลุมผูรวมงานจิตเวช โดยนําแบบสํารวจการกลาแสดงออกของ 
Gambrill and Richey มาใชเพื่อศึกษาวาคนไทยนัน้มีปญหาความไมกลาแสดงออกมากนอย
เพียงใด สภาพสังคม วัฒนธรรมเกี่ยวของดวยหรือไม จากผลงานวิจัยในครั้งนีท้ําใหมีผูสนใจและ
ไดทําการวิจัยศึกษาในเรื่องการฝกพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมกับ ตอ ๆ มาอยางตอเนื่อง 
 
 2.5 ขนาดของกลุมและระยะเวลาที่ใชในการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสม 
 
  การฝกพฤติกรรมการแสดงออกนั้น สามารถกระทําไดทั้งเปนรายบคุคลและเปนกลุม 
ขนาดของกลุมมีความสําคญัมากตอการฝกพฤติกรรมการแสดงออก เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ 
เพราะถาจาํนวนสมาชิกมีมากหรือนอยเกนิไป  อาจจะทําใหการฝกไมประสบผลความสาํเร็จตาม
ตองการ ซึ่งนักวชิาการไดเสนอแนะเกี่ยวกับขนาดของกลุมและระยะเวลาที่ใชในการฝกพฤตกิรรม
การแสดงออกอยางเหมาะสมไวดังนี ้
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  ขนาดของกลุมที่ใชในการฝกพฤติกรรมการแสดงออกสาํหรับบุคคลทัว่ไปตลอดจนผูปวย
ในคลินิกจิตบาํบัด ควรมีสมาชิกเขารับการฝกตั้งแต 8-10 คน สวนจํานวนครั้งที่ใชในการฝกควร
เปน 6-12 คร้ังจะทําใหการฝกไดผลดีที่สุด (Kanfer and Arnold ,1975; Flowers and Goldman, 
1976) สวน Alberti and Emmons (2001) กลาววา การฝกพฤติกรรมการแสดงออกนี้ถากลุมมี
ขนาด 5-12 คน โดยเวลาที่ใชในการฝกทัง้หมด 5-6 สัปดาห  สับดาหละ 2 คร้ัง คร้ังละ 1 ชั่วโมง ก็
จะทําใหการฝกมีประสิทธิภาพใกลเคยีงกบัการฝกที่มีระยะเวลานานกวานี้ นอกจากนี้  นักวิชาการ
สวนหนึง่ยงัมคีวามคิดเหน็ตรงกันวา การฝกพฤตกิรรมการแสดงออกนัน้อาจจะทาํเปนรายบุคคล
หรือเปนกลุมก็ได แตมีความเชื่อวาการทําเปนกลุมโดยทั่วไปแลว จะไดรับผลดีกวาการฝกเปน
รายบุคคล เชน การฝกเปนกลุมสมาชิกจะไดรับการกระตุนหรือการเสริมแรงจากเพื่อนสมาชิก การ
ฝกเปนกลุมสมาชิกสามารถเรียนรูความแตกตางของสมาชิกในกลุม และสมาชิกในกลุมสามารถที่
จะยอมรับสิทธิของเพื่อนสมาชิกที่เสนอเหตุผลตามสิทธขิองเขา เปนตน  (หลุย จําปาเทศ, 2533; 
Clark, 1978) 
  จากทัศนะของนักจิตวทิยาทางดานพฤตกิรรมศาสตร ดังกลาวแลว สรุปไดวาการฝก
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมจะจัดใหฝกเปนกลุมหรือฝกเปนรายบุคคลก็ได แตการฝก
เปนกลุมนาจะไดผลดีกวา  ขนาดของกลุมที่ใชในการฝกที่เหมาะสมคอื ประมาณ 5 - 12 คน และ
ระยะเวลาที่ใชในการฝก 6 - 12 คร้ัง ๆ ละไมตํ่ากวา 1 ช่ัวโมง แลวแตความเหมาะสมและสามารถ
ฝกไดกับบุคคลทุกประเภท  
 

2.6 องคประกอบของพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
 
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม เปนพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลที่

แสดงออกในขณะที่มีการติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่น การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม
จําเปนตองทราบเกี่ยวกับองคประกอบของพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม นักวิชาการได
กลาวถึงองคประกอบของพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมวามส่ิีงที่เกี่ยวของกันอยู 2 อยาง 
(Chrisstoff and Kelley,1985; Alberti and Emmons , 2001)  คือ  

1. การแสดงออกโดยใชภาษาคาํพูด (Verbal skills) คือการใชคําพูดที่เหมาะสม ม ี
เนื้อหาสอดคลองกับจุดประสงคที่ตองการพูด   แบงประเภทของการแสดงออกทางภาษาคําพูดได
เปน 3 ประเภทดังนี ้

1.1  การกลาวคาํยกยองอยางเหมาะสม (Commendary assertiveness) เปน 

 



                                                                                                                             50
                                                                                                                           

ความกลาแสดงความรูสึกทางบวกกับบุคคลอ่ืน เชน การสรรเสริญ การชื่นชม และความชอบ เปน
ตน ดวยคําพดูที่แสดงถึงความจริงใจ เปนมิตร มทีาทีอบอุน เอื้อตอการมีสัมพนัธภาพที่ดีกับบุคคล
อ่ืน 
 1.2   การกลาวคําปฏิเสธอยางเหมาะสม (Refusal  assertiveness)   เปนความ
กลาในการพูดปฏิเสธคนอื่น  กลาแสดงความคิดเหน็ที่ไมตรงกับผูอ่ืน กลาปฏิเสธเพื่อสิทธิของ
ตนเองเมื่อถูกเอารัดเอาเปรยีบหรือขัดขวางการกระทําและความคิด ซึง่เปนการแสดงสิทธิอันชอบ
ธรรมของบุคคล 

1.3  การกลาวคําขอรองอยางเหมาะสม (Request assertiveness)  เปนความกลา 
ในการขอรองบุคคลอื่นเพื่อจุดประสงคของตนเอง เชน การขอคําแนะนาํ การขอความชวยเหลือ 
เปนตน ซึง่จะเปนตอการมีชีวิตในสังคมแบบพึ่งพาอาศัยกนั นอกจากนี้ยงัใชพูดเพื่อเชื่อมกับ
สถานการณปฏิเสธอีกดวย  คือ เมื่อบุคคลปฏิเสธคําขอรองของบุคคลอื่นแลว  กส็ามารถขอรอง
ผูอ่ืนเปลี่ยนการกระทาํใหม หรือหยุดการกระทําเดิมอีกดวย 

2. การแสดงออกโดยใชภาษาทาทาง (Nonverbal skills)       เปนการแสดงออกที่ชวย 
เสริมเนื้อหาสาระทีพู่ดใหมนี้ําหนกัมากยิง่ขึ้น  แบงออกเปน 11 ประเภทดังนี ้

2.1  การสบสายตา (Eye contract)        เปนการสบสายตาคูสนทนาโดยตรงอยาง 
เหมาะสม    ชวยใหการสนทนามีความเปนกนัเองมากขึ้น   เปนการแสดงความสนใจ เอาใจใส 
ความจริงใจในสิ่งที่พูด และเปนการสรางความสัมพันธใกลชิดขึ้น  แตไมควรจองคูสนทนาจนทําให
รูสึกอึดอัด 

2.2  การแสดงทาทาง (Body posture) เปนลกัษณะของการเผชิญหนา เชน การนัง่  
การยืน การโนมตัวเขาหาคูสนทนาระหวางพูด หรือการวางตวัตรง เปนการแสดงออกถึงอารมณ
และความรูสึกขณะนั้นวาเปนอยางไร 

2.3  ระยะหางระหวางคูสนทนา (Distance / Physical contract) เปนลักษณะของ 
การเวนระยะหางระหวางคูสนทนาอยางเหมาะสม สอดคลองกับประเพณีและวัฒนธรรมของ
บุคคลนั้น  

2.4 การแสดงทาทางระหวางสนทนา (Gesture) เปนการเคลื่อนไหวอวัยวะรางกาย 
รางกายที่สามารถสังเกตได เชน การใชมือประกอบคําพดู การเกา การเมมปาก การแกวงแขนหรือ
ขาในขณะพูด การแสดงทาทางระหวางสนทนา เปนการแสดงความรูสึกของผูพดู สามารถเพิ่ม  
การเนนการเปดเผย และความอบอุนได ตลอดจนยังสามารถเสริมความสาํคัญของคําพูดให
นาเชื่อถือมากยิ่งขึ้น หรือลดความเชื่อถือลงได 

2.5 การแสดงออกทางสีหนา (Facial expression)          เปนการแสดงสีหนาให 
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เหมาะสมสอดคลองกับเร่ืองที่พูด และอารมณความรูสึกของผูพูด ซ่ึงจะทําใหคูสนทนารับรูถึง
ความตองการของผูพูดไดตรงตามความเปนจริง 

2.6 น้ําเสยีง การเปลี่ยนแปลงระดับความดงัของเสียง (Voice tone, Inflection  
volume) เปนระดับความดัง จังหวะของเสียงที่ใชพูดระหวางติดตอส่ือสาร คําพูดเดียวกนัแตตาง
อารมณ อาจแสดงออกถึงความรูสึกที่แตกตางกนั ดังนั้น จึงควรใชน้ําเสยีงและจงัหวะ ความดัง
ของเสยีงที่แสดงความรูสึกแทจริงของผูพูด การพูดเสียงเรียบๆ กระซิบเบาๆ จะเปนการยากที่จะชัก
จูงใหผูอ่ืนเชื่อ เหน็ถงึความจริงใจ ในทาํนองเดียวกนั การตะโกนจะเปนอุปสรรคในการสื่อสารกบั
ผูอ่ืน ดังนัน้ การใชระดับเสียงสูงๆ ตํ่าๆ ที่เหมาะสมในการสนทนาจะเปนการชกัจูงใจผูอ่ืนใหเชื่อถอื
ไดโดยไมตองใชการขูบังคับ 

2.7 ความราบรืน่นุมนวล (Fluency)   ความนุมนวล  การรื่นไหลของจังหวะการพูด 
ระหวางสนทนา คําพูดแบบตะกุกตะกกั แสดงถึงการลงัเลใจ ผูฟงอาจจะเบื่อ ควรพูดชาๆ ชัดๆ 
ผูฟงจะเขาใจงายและดูคําพดูมีน้ําหนกั 

2.8 โอกาสในการพูด (Timing) การแสดงออกไดโดยทันที  ดูเปนไปตามธรรมชาติ 
นับวาเปนเปาหมายสําคัญของผูที่ตองการแสดงออก  แตบางครั้งการลังเลใจจะสกดัผลที่จะไดจาก
การแสดงออก  แตอยางไรกต็าม การแสดงออกตองเลือกโอกาสที่เหมาะสมดวย 

2.9 การฟง (Listening) ในการสนทนาไมควรผูกขาดการพูดโดยคนใดคนหนึ่ง ควร 
เปนผูฟงอยางตั้งใจ มกีารประสานสายตาและแสดงทาทางระหวางสนทนา เชน พยักหนา เปนตน 
การเปนผูฟงทีดี่ทําใหทราบการตอบกลับของคูสนทนาและเขาใจในสิง่ที่พูด ซึง่มีสวนประกอบ
อยางนอย 3 อยางคือ 1) การปรับเสียงอื่นๆ เชน    ปดโทรทัศน   หร่ีเสยีงวทิย ุไมสนใจสิ่งทีท่ําใหใจ 
วาวุนแตมีจุดสนใจอยูที่การพูดตรงหนา 2) การตั้งใจฟงเรื่องที่สนทนาโดยประสานสายตา การ
พยักหนาชาๆ หรือมีการสัมผัส เปนตน 3) การแสดงวาเขาใจกอนจะตอบ โดยคิดกอนตอบดีกวา
ขัดจังหวะ 

2.10 การคิด (Thought)   การคิดตามสิ่งที่ผูอ่ืนพูด ซึ่งเรื่องการลําดับความคิดนั้น 
Eillis and Lange (1994 cited in Alberti and Emmons, 2001) ไดใหคําแนะนําสาํหรบั
กระบวนการคดิงายๆ แบบ A – B –  C  คือ 
 A  การมองเหตุการณขางหนาที่เกิดขึ้น 
 B  การมองบคุคลและตีความหมายสิง่ทีอ่ยูขางใน 
 C  การตอบสนอง 

2.11 ส่ิงทีพู่ด (Content) ถงึแมการพูดอยางมเีนือ้หาสาระที่ชัดเจนจะมีความสาํคัญ  
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แตการพูดในส่ิงที่เราเชื่อ รูสึกอยางตรงไปตรงมา และเปนธรรมชาติสําคัญกวา บางครั้งเราอาจมี
การลังเลใจอยูนาน เพราะไมรูจะพูดอะไร  ดังนัน้ จงึตองมีการฝกพูด บางสิง่บางอยาง เพื่อที่จะให
ผูฟงเขาใจถึงความรูสึกที่แทจริงของผูพูดขณะนั้น 
 จึงสรุปไดวาองคประกอบของพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม ประกอบไปดวย
การแสดงออกดวยภาษาคําพูดและการแสดงออกดวยภาษาทาทาง ทัง้นี ้ องคประกอบทั้งสอง
อยางจะตองมคีวามเหมาะสมและสอดคลองกันในการแสดงออกของบุคคล เนื่องจากการใชภาษา
ทาทางทีถู่กตองจะชวยเสรมิเนื้อหาสาระในสิ่งที่พูดใหหนกัแนนและมีความนาเชื่อถือยิ่งขึน้ บุคคล
ที่ใชองคประกอบทั้งสองอยางในลักษณะทีเ่กื้อหนุนและสอดคลองกันจงึจะเกิดเปนพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสม  

 
2.7   หลักและเทคนิคตางๆ ในการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
 
การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม (Assertive training)      เปนการฝกที่ได 

พัฒนามาจากเทคนิคการปรับพฤติกรรมทางจิตวทิยา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อชวยใหบุคคลสามารถ
ปรับตัวไดอยางมีประสิทธิภาพในการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนในสังคม (สมโภชน เอี่ยมสุภาษิต, 
2543) นักจติวิทยาทางดานพฤตกิรรมศาสตรมีความเชื่อวา การที่บุคคลไมกลาแสดงออกเปน
เพราะวามีความวิตกกังวลหรือรูสึกกลัวในสิ่งที่ไมนากลัวหรือไมนาวติกกังวลเชน ไมกลาถาม
คําถามครูเพราะกลวัวาถาพดูผิดแลวจะอายเพื่อน มีความวิตกกงัวลวาถาถามเพื่อน เพื่อนอาจ
รําคาญเพราะเสียเวลา ซึง่ถือวาสิ่งเหลานี้เปนการกลวัหรือวิตกกังวลเกินเหตุจําเปน ดวยเหตุนี้
นักจิตวทิยาจงึไดพยายามหาทางที่จะชวยลดความวิตกกังวล หรือความกลวัดังกลาวเสีย โดยการ
จัดสิ่งเสริมแรงทางบวกมาแทนที่ความวิตกกังวล นั่นก็คือเมื่อบุคคลใดแสดงพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสมกจ็ะไดรับรางวลั รางวัลดังกลาวอาจจะเปนคําชมเชย การยอมรบั 
ความรูสึกที่ใหคุณคาแกตนเอง หรืออาจจะเปนความเชื่อมั่นในตนเอง หรือความสามารถในการ
สรางความสัมพันธภาพที่ดีตอผูอ่ืนก็ได (วงพักตร ภูพนัธศรี, 2523) 

Fensterhreim and Baer (1975)    ไดใหแนวคิดวา คนเราสามารถควบคุมเปลี่ยนแปลง 
พฤติกรรมของตนเองได โดยการจัดสถานการณตางๆ ใหเกิดพฤติกรรมที่ตองการและการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมมีสวนชวยใหคนกลาแสดงออกอยางแทจริง   การเอาชนะและควบคุมจติใจ
ตนเองได เปนลักษณะของความกลาแสดงออก ดังแผนผงัตอไปนี ้
 
 พฤติกรรมทีพ่งึประสงค  →  ความพงึพอใจ  →  เพิ่มความภาคภูมิใจ 
  (Desired  behavior)  (Satisfaction) (Increased self-esteem) 
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 สวนเทคนิคทีน่ํามาใชในการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมนั้น ไดมีนัก
พฤติกรรมศาสตรเสนอแนวคิดไวหลายทาน สวนใหญเปนเทคนิคการฝกอบรมทีน่ิยมใชกันทั่วไปใน
การฝกทักษะทางดานพฤตกิรรม หรือในการฝกอบรมที่ตองการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของผูเขารับ
การฝกอบรม  ผูวิจัยไดกลาวถึงรายละเอียดของแตละเทคนิคแลว (หนา 33 ) แตจะอธิบายเกี่ยวกับ
การฝกเขียนบทพูด (Script) ซึ่ง Bower and Bower (1976 อางถงึใน วงพักตร ภูพนัธศรี, 2523 ) 
ไดเสนอวิธีการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมดวยตนเอง โดยการฝกเขียนบทพูดไว
ลวงหนา เปนวิธกีารที่ใชสําหรับดําเนนิการกับความขัดแยง (DESC: A New Approach for 
Dealing with Conflicts) ซึ่งมีรายละเอยีดดังตอไปนี้ 
 ในการเขียน Script ประกอบดวย 4 ข้ันตอน คือ “Describe” ; “Express” ; “Specify” 
และ “Consequences” หรือเรียกยอ ๆ วา DESC (ออกเสียงเหมือน Desk) ซึ่งอธิบายไดดังนี ้  

1. การบรรยายสถานการณหรือสภาพที่เกิดขึ้นจริง (Describe) คือการพูดถึงพฤติกรรม
ที่ไมชอบของอกีฝายหนึง่อยางตรงไปตรงมา โดยไมใชอารมณ ใชภาษาทีง่ายและชดัเจนอธิบายถงึ
เวลาสถานที ่และความถี่ของพฤตกิรรมที่เฉพาะเจาะจงลงไป หลีกเลี่ยงทีจ่ะพูดคลุม ๆ ไปทัง้หมด 

2. การกลาวถงึความรูสึกที่แทจริง (Express) เปนการพดูถึงความรูสึกของตนเองที่มี
ตอสถานการณหนึง่ ๆ ใหอีกฝายหนึง่ทราบโดยใชคําพูดวา “ฉันมีความรูสึกวา .....” และเมื่อจะพดู
แสดงความรูสึกนัน้ใหอยูในลักษณะที่ไมแสดงอาการโกรธหรือกระแทกกระทัน้ใหหลีกเลี่ยงที่จะพดู
ในลักษณะทีท่าํใหอีกฝายหนึ่งรูสึกดอยลงไป หรือเปนการพูดโจมตีอีกฝายหนึง่ 

3. การกลาวถงึพฤติกรรมที่ตองการอยางเฉพาะเจาะจง (Specify) เปนการพูดออกมา
อยางชัดแจงถงึพฤตกิรรมทีต่องการใหอีกฝายหนึง่เปลี่ยนแปลง โดยที่อีกฝายหนึ่งสามารถกระทาํ
ตามคําขอไดโดยปราศจากความรูสึกวาเจ็บใจหรือสูญเสยีอะไรอยางใหญหลวงไป แตการขอรอง
ใหเปลี่ยนพฤติกรรมนั้นจะตองไมมากเกนิไปและมีเหตผุลเพียงพอ เชน อาจพูดวา “คุณจะกรุณา
หยุดเลนกีตารในวนันีก้อนไดไหมคะ เพราะดิฉันกําลงัดูหนังสือสอบพรุงนี้ค ” แทนทีจ่ะพูดวา “หยดุ
เลนเสียที รูจกัเกรงใจคนอืน่เขาบางส”ิ 

4. การกลาวถงึผลของการกระทําที่เกิดขึ้น (Consequence) เปนการบอกใหอีกฝาย
หนึง่ทราบวา การเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของเขาจะมีผลอะไรเกิดขึ้นตามมา หรือเปนการใหรางวลั
อีกฝายหนึง่ ซึ่งรางวัลนี้ไมจําเปนตองเปนวัตถุส่ิงของ แตอาจเปนความรัก คําชมเชยหรือเรียกวา 
“Social Rewards” มักใชคําพูดวา “ฉันรูสึกสบายใจขึน้ .....”  ดังเชนบอกวา “ฉันรูสึกสบายใจขึน้
ถาหากวาคุณเลิกทาํเสียงรบกวนฉนั” ตามปกติการใหรางวลันี้จะใหรางวลัในทางบวกมากกวา
ในทางลบ 
 จะเหน็ไดวาการฝกพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม     ไดพฒันามาจากแนวคิด
การปรับเปลี่ยนพฤตกิรรมทางจิตวทิยาในผูปวยจิตเวช ที่มีปญหาเกี่ยวกบัความวิตกกังกลในการ
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แสดงออก   เทคนิคที่ใชในการการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสวนใหญเปนเทคนิค
ที่มุงใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมอยางถาวร ไดแก การบรรยายความรู การ
อภิปรายภายในกลุม การเสริมแรง การใหขอมูลยอนกลับ การแสดงบทบาทสมมุติ การแสดงตัว
แบบพฤติกรรม การเขียนบทพูด ฯลฯ  การฝกพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมดวยเทคนคิ
ตางๆ ดังกลาว มีผลการวิจยัยืนยันแลววาไดผลในการฝกเปนอยางด ีซึ่งโปรแกรมการฝกพฤตกิรรม
การแสดงออกอยางเหมาะสมที่ผูวจิัยจัดทาํขึ้นนี ้ ก็ไดผสมผสานเทคนิคการฝกทกุอยางผนวกเขา
กับกิจกรรมกลุมสัมพนัธ เพื่อใหบุคลากรการพยาบาลผูเขารับการฝกไดเกิดการเรียนรูทีเ่ชื่อมโยง
ระหวางพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมกับการทํางานเปนทีมตอไป 
 
 2.8  พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของบคุลากรการพยาบาล 
 
 บุคลากรการพยาบาลเปนกลุมบุคคลที่ตองรับผิดชอบในการดูแลชวยเหลือผูปายทัง้ทาง 
ดานรางกาย จิตใจ อารมณ สังคมและจิตวิญญาณ เพื่อบรรเทาอาการทุกขทรมานจากโรคและ
ความเจ็บปวย  สงเสริม บํารุงรักษาไวซึ่งสุขภาพที่ดี และฟนฟูสภาพหลงัเจ็บปวย เพื่อนําไปสู
เปาหมายสงูสดุของการมีสุขภาพดี   นอกจากนี้การปฏบัิติการพยาบาลเปนการปฏสัิมพันธโดยตรง
ระหวางพยาบาลกับผูใชบริการ ซึ่งอาจเปนบุคคลหรือครอบครัวผูซึ่งมีสวนเกีย่วของระหวาง
บุคลากรการพยาบาลกับผูรวมงานหลายฝาย หลายระดับ  ความสามารถในการตดิตอส่ือสารและ
การมีสัมพันธภาพที่ดีกบับุคคลอื่น เปนทักษะพืน้ฐานที่จําเปนตองไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
(ฟาริดา  อิบราฮิม, 2541) พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมจะชวยใหบุคลากรการพยาบาล
สามารถเผชิญหนากับสถานการณที่ยากลาํบากไดอยางมั่นคงและมีปฏิกิริยาโตตอบที่เปน
ประโยชนและสรางสรรค   
  Clark (1978) ไดสรุปลักษณะของพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของพยาบาล
ไว 5  ดานดังนี้คือ 

1. ดานความเปนอิสระ   หมายถึง       อิสระของพยาบาลในการที่จะเปดเผยตนเองดวย 
การกระทําและคาํพูดตามทีต่นเองคิดและรูสึกอยางตรงไปตรงมา  การแสดงออกตามความรูสึกที่
แทจริงใหผูอ่ืนรับรูและสามารถสื่อความหมายใหบุคคลอื่นไดรับรู และทราบถึงความตองการที่
แทจริง กอใหเกิดความพงึพอใจกับทั้งสองฝาย กลาแสดงความคดิเห็นของตนใหผูรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาทราบ แมความคิดเห็นของตนเองจะไมเหมอืนบุคคลอื่น 

2. ดานการควบคุมอารมณ หมายถงึ ความสามารถของพยาบาลในการควบคุมส่ิงตางๆ   
โดยอาศัย ความรูและประสบการณ โดยเฉพาะการควบคุมหรือปรับพฤติกรรมของตนเองไมใชการ
ควบคุมพฤติกรรมของคนอื่น ซึ่งสามารถแสดงออกไดดังนี ้
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2.1 สามารถควบคุมอารมณของตนเองใหปกติและ ปฏิบัติงานไดอยางมปีระสิทธิภาพ 
แมจะมีเหตกุารณฉุกเฉินเกิดขึ้นก็ตาม 
 2.2  สามารถรบัคําชมเชยเมือ่ปฏิบัติงานประสบความสาํเร็จโดยไมเหนยีมอาย 
 2.3  สามารถกลาวคาํชมเชยผูอ่ืนไดอยางจริงใจ 
 2.4 สามารถรับคําวิพากษวจิารณจากเพื่อนรวมงาน โดยไมรูสึกโกรธเคืองและนําขอ
วิพากษวิจารณนั้นมาปรับปรุงตัวเอง 
 2.5  สามารถใหขอคิดเห็นหรอืขอวิจารณแกผูอ่ืนดวยทาทีสุภาพ ไมกาวราว 
 2.6  สามารถเผชิญกับปญหา คําพูดเยาะเยย เสยีดสีของผูอ่ืนได 

3. ดานการใชสิทธิ   หมายถึง       สามารถใชสิทธิในฐานะพยาบาลซึง่เปนวิชาชีพที่ให 
การดูแลผูปวยและเปนผูรวมงานในทีมสุขภาพ มีสิทธิและศักดิ์ศรีในฐานะบุคคลและเทาเทียมกับ
บุคลากรอื่นในทีมสุขภาพ  ดังเชน Fagin (1975  cited in Clark, 1979)  ไดกลาวถงึสิทธขิอง
พยาบาลไววา พยาบาลมสิีทธิในอนัชอบธรรมที่จะแสดงพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม
ดังนี ้

3.1 สิทธิในการกระทําในสิ่งที่จะเปนการเพิ่มชือ่เสียง  เกยีรติยศ และศักดิ์ศรีใหแก 
ตนเอง 

3.2 สิทธิในการไดรับการรับรองจากผูบังคับบัญชา โดยไดอยูในสิ่งแวดลอม    ซึง่ 
พยาบาลสามารถปฏิบัติงานและการไดรับประโยชน คาตอบแทนที่เหมาะสมกับวชิาชีพ 

3.3 สิทธิในการทํางานในสภาพแวดลอมที่เสีย่งตอความเครยีดของรางกายจิตใจ 
และสุขภาพนอยที่สุด 

3.4 สิทธิในการควบคุมในการปฏิบัติงานในวิชาชีพภายใตขอกําหนดของกฎหมาย 
 3.5   สิทธิในการวางมาตรฐานการพยาบาล เพือ่ความเปนเลศิทางการพยาบาล 
 3.6   สิทธิในการมีสวนรวมในการจัดทํานโยบายที่มีผลตอการพยาบาล 
    3.7 สิทธิในการมีบทบาททางสงัคมและการเมอืง กระทาํในนามของการพยาบาล 
และการดูแลสุขภาพ 
 นอกจากพยาบาลจะตองตระหนกัถงึสิทธสิวนบุคคลของตนเองแลว  ยังตองไมละเมิด
สิทธิสวนบุคคลหรือสิทธิมนษุยชนขัน้พืน้ฐานของผูอ่ืนอกีดวย 

4. ความรับผิดชอบในหนาที่และกิจกรรม  เมื่อไดทราบถึงสิทธิตางๆ แลว    พยาบาลยัง 
ตองตระหนกัถึงความรับผิดชอบของพยาบาลทัง้ในทางบวกและทางลบที่มีการแสดงออกไดดังนี ้

4.1 สามารถทํางานไดอยางเต็มศักยภาพของตนเอง   มีการวางแผนทัง้ระยะสั้นและ 
ระยะยาวมกีารตั้งเปาหมายชัดเจนและทาํงานเพื่อบรรลุเปาหมายนั้น 

4.2  สรางนิสัยในการทํางาน   สนใจในงานทีก่าํลังทําอยู แมจะเปนงานทีช่อบหรือไม 
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ชอบก็ตาม 
4.3 สามารถปฏิเสธงานที่ตนไมสามารถทําได  และใหรางวัลชีวิตกับตนเองเมื่อ 

ทํางานสําเร็จเพื่อเสริมสรางกําลังใจใหตนเอง 
4.4 เมื่อทํางานผิดพลาดก็ตองยอมรับขอบกพรองของตนเองโดยไมรูสึกโกรธ  

และนําขอบกพรองนัน้มาปรับปรุงแกไข 
4.5   เผชิญกับปญหาตางๆ ที่ตนรับผิดชอบโดยไมหาทางหลกีเลี่ยงปญหานั้นๆ  

5. ดานการติดตอส่ือสาร พยาบาลที่มพีฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมจะม ี
การติดตอส่ือสารอยางตรงไปตรงมาสอดคลองกันทั้งคาํพูดและกริิยาทาทางสามารถติดตอส่ือสาร
กับบุคคลอื่นทกุระดับไดอยางเปดเผย  จริงใจ  เหมาะกับกาลเทศะ  ซึ่งสามารถแสดงออกไดดังนี ้
 5.1   สามารถเริ่มสนทนากับผูอ่ืนกอนได 

 5.2   พูดแสดงความรูสึกดวยน้ําเสียงอนัดงัพอควร คําพดูมีความชัดเจน 
 5.3   สบตากบัคูสนทนา ไมหลบตา 
 5.4   ยืนในระยะหางจากคูสนทนาพอสมควร 

 5.6 เปดโอกาสใหผูอ่ืนไดมีสวนรวมในการสนทนา ไมผูกขาดการสนทนา ไมคุยโอ
อวดหรือนัง่เงยีบคอยฟงอยางเดียว 
 Clark (1979) ยังไดกลาวถงึลักษณะของพยาบาลผูมีพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสมไววา เปนผูทีม่ีความสามารถดังตอไปนี้ 

1. สามารถตัง้เปาหมายทั้งระยะสั้นและระยะยาว เพื่อตนเองในการมีสัมพนัธภาพกับ  
ผูอ่ืน เชน ผูรับบริการ ผูรวมงาน ผูบริหาร ทัง้นี้เพื่อความเจริญกาวหนาของวิชาชพี 

2. เผชิญกับปญหาตางๆ ที่ตองรับผิดชอบโดยไมมีทางหลกีเลี่ยงปญหานั้นๆ  ทั้งนี้เพราะ 
ถือวาปญหาทีเ่กิดขึ้นนัน้เปนการแสดงถงึความปรารถนาและความตองการใหผูอ่ืนทราบ  โดยไม
คาดหวงัวาผูอ่ืนจะโอนออนผอนตามหรือเห็นดวยหรือไม  และสามารถพูดถึงปญหาในประเด็น
ตางๆ ไดดวยความยุติธรรม ซึ่งเปนการกระทําที่เพิ่มความเคารพในตนเองมากยิง่ขึ้น 

3. เปนผูที่สามารถเพิ่มความเคารพตนเองได  โดยการพูดและการกระทําที่ตรงเปาหมาย 
อยางชัดเจนและเปนผูเห็นความสาํคัญของความสามารถ และการเรยีนรูทัง้ของตนเองและผูอ่ืน  
จึงมักไมตองการควบคุมหรือเรียกรองความตองการจากผูอ่ืน ถึงแมพวกเขาอาจมีความรูสึกผิดหวัง
บางเมื่อไมประสบความสาํเร็จตามเปาหมายที่ต้ังไว แตก็ไมรูสึกผิดอยางปราศจากเหตุผล 

4. ทราบถึงสิทธิสวนบุคคลที่ตนมีและในฐานะที่เปนพยาบาล       ซึ่งตองตระหนักวา 
พยาบาลมีสิทธิ์ที่จะไดรับความเคารพจากผูอ่ืน พยาบาลประเภทนี้จะยนืขึ้นตอสูเพื่อสิทธิของ
ตนเองโดยปราศจากการละเมิดสิทธิของผูอ่ืน  หรือมีความวิตกกังวลจนเกนิควร  หรือกลัวผลที่จะ
เกิดขึ้นจากการกระทําของตนเอง  ดวยตระหนกัถงึขอเท็จจริงดงักลาวเปนเหตุใหพยาบาลตอง
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กําหนดขอบเขต หรือจาํกัดสิ่งที่เขามาขัดจังหวะในการปฏิบัติงาน เพื่อไมใหผูอ่ืนมาเหยียบย่ําสทิธิ
ของพยาบาล  ดังนัน้จะเหน็ไดวาพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของพยาบาล  จงึไมใช
วิธีการแกปญหาระหวางบุคคลทั่วๆ ไป หรือแกปญหาการทาํงานที่ยากลําบาก  แตเปน
องคประกอบที่ชวยใหบุคคลเผชิญกับปญหา และความยากลําบากในการทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

5. เคารพในสทิธ ิความคิดเหน็และพฤติกรรมของผูอ่ืน       ดังนัน้พยาบาลที่มีพฤติกรรม  
การแสดงออกอยางเหมาะสมจะเปลี่ยนการกระทําของพวกเขา จากการที่พยาบาลจะควบคุมผูอ่ืน 
(ความกาวราว) หรือใหผูอ่ืนควบคุม (โอนออนโดยการนิ่งเฉย/การหลกีเลี่ยง) มาเปนการเลือกวา
เมื่อไหร และดวยวธิีอยางไรที่จะควบคมุส่ิงทีเ่กิดขึ้นกบัพวกเขา และนําไปสูความสําเร็จตาม
เปาหมายที่ต้ังไว  
 ผูวิจัยสนใจแนวคิดของ Clark เนื่องจากเหน็วาแนวคดิพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสมของ Clark (1979)  ไดกลาวถงึพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสาํหรับพยาบาล
ไวอยางครอบคลุมเหมาะสมกับวิชาชีพการพยาบาล ซึ่งตองใหบริการการพยาบาลกับผูปวย  
ผูใชบริการตลอด 24  ชั่วโมง  ตองมีปฏิสัมพันธกับทมีสุขภาพอื่น  และเหมาะกบับุคลากรการ
พยาบาลซึง่ตองมาทํางานรวมทมีการพยาบาล เพื่อกําหนดเปาหมายในการดูแลผูปวยใหเปน   
การดูแลแบบองครวม  ซึ่งเปนเปาหมายสูงสุดในการทาํงานเปนทีมการพยาบาล  

 
3. ความสมัพันธระหวางการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมกับการทํางาน

เปนทีม 
 

ในการปฏิบัติการพยาบาลเปนทมี      พบวาความไมสําเร็จของทีมการพยาบาลเกิดเนื่อง 
จากขาดเปาหมายในการทํางานรวมกนั  ดังนัน้การพยาบาลเปนทมีจึงเปนเพยีงอดุมคติ เปนเพยีง
หลักเกณฑ และเปนเพียงวธิีการจายงานแบบหนึง่เทานั้น  (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2541) ซึ่งจาก
การศึกษาของ  Clark (1978) พบวา การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมใหกบั
พยาบาลนั้นสงผลใหพยาบาลผูเขารับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม เปนผูทีม่ี
ความสามารถในการตั้งเปาหมายทัง้ในระยะสั้นและระยะยาวเพื่อตนเอง ในการมสัีมพันธภาพกบั
ผูอ่ืน บุคคลที่มีเปาหมายเพื่อตนเองดังกลาวยอมเปนผูที่มีความรับผิดชอบในงานสูง สามารถทํา
หนาที่เปนหัวหนาทีมหรือสมาชิกทีมที่ดี ซึ่งจะสงผลตอการทํางานเปนทีมการพยาบาลที่มี
ประสิทธิภาพ  

ลักษณะของบคุคลที่มีพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมจะเปนผูที่มีการแสดงออก 
ของตนเองใหปรากฏแกบุคคลอื่น  โดยแสดงออกดวยความจริงใจ ตรงไปตรงมา สามารถบอก
ความรูสึกนึกคิดที่แทจริงและความตองการของตนเองได  พูดเกี่ยวกบัตนเองได พดูทักทาย แสดง
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การยืนกราน แสดงความไมเห็นดวยอยางนุมนวล ถามเหตุผลวาทาํไม พูดเพื่อรักษาสทิธิของ
ตนเองได  หลกีเลี่ยงการใหเหตุผลใดๆ ได มีจิตใจเปดกวาง ยอมรับไดทั้งคําชมเชยเมื่อทํางานเสร็จ 
และยอมรับขอบกพรองของตนเองแลวนํามาแกไข เปนผูมีอิสระในการเปดเผยตนเอง สามารถ
ติดตอส่ือสารกับบุคคลไดทุกระดับ มีความกระตือรือรนในการดําเนนิชีวิต และทาํในสิ่งที่ตนคิดวา
ดีและถูกตองแลว มีการสื่อสารทัง้ภาษาคําพูดและภาษาทาทางสอดคลองกันเหมาะสมกับ
สถานการณและบุคคล   (Lazarus, 1973; Bower and Bower, 1976 ; Alberti and Emmons, 
2001) ซึ่งบุคคลที่มีคุณลักษณะตางๆ เหลานี้ยอมสงเสริมการทํางานรวมกับบุคคลอื่น ซึ่งมี
ผลการวิจยัยืนยันวา สมาชกิทีมที่มพีฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมเปนปจจยัสนับสนุนให
เกิดทีมงานทีม่ปีระสิทธิผล (Smith-Jentsch et al., 1996) พฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม
จึงเปนสิ่งที่ควรจะฝกฝนใหเกิดในสมาชิกของทีมงาน เพราะเมื่อสมาชิกทีมเปนผูมีพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสม ก็จะเปนผูที่มคีวามคิดสรางสรรค  กลาแสดงความคิดเห็น  และคนหา
แนวทางการประนีประนอมอยางสรางสรรค  (Woodcock and Francis, 1994) 
 จากความสัมพันธดังกลาว ผูวจิัยจงึเหน็ความจําเปนในการฝกพฤติกรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสมใหเกิดขึ้นในบุคลากรการพยาบาล โดยเชื่อวาเมื่อบุคลากรการพยาบาลในทีมการ
พยาบาลเปนผูมีพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม กจ็ะสามารถทํางานรวมกนัไดดีข้ึน   กลา
แสดงความคดิเห็นในการแกไขปญหาตางๆ  ปฏิสัมพนัธระหวางสมาชิกในทีมการพยาบาลก็ดีข้ึน
ดวย    ทัง้นีน้อกจากจะเปนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลแลวยังเปนการสงเสริมใหเกิดการทาํงาน
เปนทมีการพยาบาลที่มีประสิทธิผลตอไป  
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยใชแนวคิดการทํางานเปนทีมของ Woodcock (1989)  มาเปน
แนวทางในการประเมินผลการฝกพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม เนื่องจากเห็นวามีความ
เหมาะสมกับบริบททีท่ําการศึกษา โดยพจิารณาเลือกแนวคิดดังกลาวมาเพียง 7 ดาน (จากทั้งหมด 
11 ดาน ดังรายละเอียดหนา 15) ไดแก 1) บทบาทที่สมดุล 2) วัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลอง
กับเปาหมาย   3) การเปดเผยและเผชิญหนา 4) ความรวมมือและความ 5) การทบทวนการทํางาน
เปนทมีอยางสม่ําเสมอ 6) สัมพันธภาพระหวางทีม  7) การติดตอส่ือสาร ซึง่จะทาํใหทราบไดวา 
ภายหลงัการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมใหกับบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลอง   
การทาํงานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาลจะสูงขึน้หรอืไม 
  
 
 
 
 

 



                                                                                                                             59
                                                                                                                           

4. งานวจิัยที่เกีย่วของ 
 

 งานวิจยัที่เกี่ยวของกับพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม  มีดังนี ้
Galassi, Galassi, and Litz  (1974)       ศึกษาผลการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง 

เหมาะสม โดยใหขอมูลยอนกลับดวย เทปบันทึกภาพกับนักศกึษาทีม่ีพฤติกรรมไมกลาแสดงออก 
กลุมตัวอยางเปนนกัศึกษาวชิาจิตวทิยาเบือ้งตน ที ่ West Virginia University จํานวน 32 คน ซึ่ง
สุมจากนักศึกษาจํานวน 103 คน แบงเปน 4 กลุม เปนกลุมทดลอง 2 กลุม กลุมควบคุม 2 กลุม แต
ละกลุมเปนชายและหญิงกลุมละ 4 คน กลุมทดลองไดรับการฝกครั้งละประมาณ 1½ ชั่วโมง เปน
เวลา 8 คร้ัง สัปดาหละ 2 คร้ังตอเนื่องกนั สวนกลุมควบคุมไมไดรับการฝกใดๆ เครื่องมือที่ใชใน
การวิจยัคือ The College Self – expression Scale (CSES) กลุมตัวอยางทัง้หมดไดรับการ
ทดสอบกอนและหลังการฝก ผลการศึกษาพบวา กลุมที่ไดรับการฝก มีพฤตกิรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสม มากกวากลุมที่ไมไดรับการฝกอยางมนียัสําคัญ และผลจาก Subjective Unit of 
Disturebance Scale แสดงใหเห็นวา กลุมที่ไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม
มีความวิตกกงัวลลดลงมากกวากลุมที่ไมไดรับการฝก   
 Rotheram and Armstrong (1980) ศึกษาผลการฝกตามโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสมในเด็กนกัเรียนระดับชั้นมัธยมปลาย กอนจัดโปรแกรมผูวิจัยไดประเมิน
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของเด็กวยัรุนระดับมัธยมเกรด 8 ถึง 12 จํานวน 85 คน 
ดวยแบบวัด Initial self-report measures of assertiveness ซึ่งผลการวดัชี้วาเพศหญงิมี
ประสบการณเกี่ยวกบัความยุงยากในการแสดงออกอยางเหมาะสมมากกวาเพศชาย นอกจากนีย้ัง
พบวาอายุของนักเรียนชายมคีวามสัมพันธกับระดับความกลาแสดงออกที่เพิ่มสูงขึน้ ในขณะที่
นักเรียนหญงิมีระดับความกลาแสดงออกลดลงเมื่ออยูในระดับชั้น (เกรด) ที่สูงขึ้น ขอมูลพื้นฐาน
ดังกลาว ผูวิจยัไดนํามาจัดทําโปรแกรมการฝกพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม โดยการสุม
กลุมตัวอยางมาจัดกลุมเขารับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม สัปดาหละ 2 คร้ังๆ 
ละ 1 ชั่วโมง โดยจัดการฝกเปนสองกลุมคือ กลุมที่หนึง่จัดใหมกีารฝกอยางตอเนื่อง กลุมที่สองฝก
แบบไมตอเนื่อง ผลการศึกษาพบวา กลุมที่ไดรับการฝกอยางตอเนือ่งมีพฤติกรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสมสูงขึ้นกวากลุมที่ไดรับการฝกแบบไมตอเนื่อง 
 Kilkus (1993) ศึกษาพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของพยาบาลวิชาชีพ  เปน
การวจิยัเชิงบรรยาย โดยมวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงความสมัพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคลไดแก 
อายุ เพศ ประสบการณการปฏิบัติงานดานการพยาบาล ระดับการศกึษาขัน้พืน้ฐานของพยาบาล 
การศึกษาพยาบาลผูเชีย่วชาญเฉพาะสาขา ประเภทของนายจาง ระดับการศึกษาขั้นสงูสุดและการ
ไมเคยเขารับการฝกพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม กบัคะแนนพฤตกิรรมการแสดงออก
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อยางเหมาะสม  กลุมตัวอยางไดมาจากการสุม ไดแกพยาบาลวิชาชพีจํานวน 500 คน ซึง่ทกุคนมี
ใบอนุญาตใหประกอบวิชาชพีการพยาบาลจาก Minnesota (USA) State Board of Nursing   
เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล และ  The Rathus Assertiveness Schedule 
(RAS) การวิเคราะหขอมูลใชสถิติเชิงอางอิง ผลการศึกษาพบวา พยาบาลวชิาชพีกลุมนี้มีคะแนน
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสงูกวาผลการศึกษาที่ผานมาซึ่งใชเครื่องมือวัด (RAS) 
เดียวกนันี ้   กลุมพยาบาลที่มีอายุมาก (60 – 76 ป) มีพฤติกรรมกลาแสดงออกต่ํากวากลุม
พยาบาลที่มีอายุนอยกวาอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาระดับ
ประกาศนยีบตัรจะมีคะแนนพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมต่ํากวาพยาบาลที่ไดรับ
ปริญญาบัตรอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ และพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมระหวาง
พยาบาลเวชปฏิบัติกับพยาบาลผูเชี่ยวชาญทางคลินิกมีความแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทาง
สถิติเชนกนั    
 Crokett (1994) ศึกษาผลการฝกทักษะพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม ตอ
ระดับความเครียด และความชัดเจนในการแสดงออกอยางเหมาะสมของพยาบาลในประเทศ
ไตหวัน  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลอาสาสมัคร จํานวน 60 คน ที่ทาํงานในโรงพยาบาลทัว่ไป 
(จํานวน 200 เตียง) แบงเปนกลุมทดลองและกลุมควบคุม กลุมทดลองใหการฝกทกัษะพฤติกรรม
การแสดงออกอยางเหมาะสม สวนกลุมควบคุมใหความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีคอมพิวเตอรสําหรับ
ผูปวย ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางทั้งสองกลุมมพีฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมและ
ความสามารถในการพิจารณาความเครยีดในระดับตํ่า แตหลังจากสิ้นสุดการฝกอบรม กลุม
ทดลองมีระดบัพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสูงกวากลุมควบคุม นอกจากนี้กลุมทดลอง
มีระดับความเครียดลดลงมากกวากลุมควบคุม และมคีวามคงทนในระยะติดตามผล 4 สัปดาห 
จากการศึกษาครั้งนี้สรุปไดวา การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม สามารถชวย
ปรับปรุงระดับพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมใหสูงขึน้และสามารถชวยลดระดับความเครยีด
ไดอยางมปีระสิทธิภาพสาํหรับพยาบาลในประเทศไตหวนั 
 Thompson, Bundy, and Wolfe (1996) ศึกษาองคประกอบดานการรบัรูและ           
การแสดงออกสําหรับการฝกทักษะทางสงัคมของกลุมวยัรุนภายหลังผานการฝกตามโปรแกรมการ
ฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม  กลุมตัวอยางเปนกลุมนักเรียนเกรด 5 จํานวน 22 คน 
ใชแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูเปนแบบเลือกตอบไดหลายขอ เพื่อวัดระดับพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสมซึง่ใชเปนแบบวดักอนและหลงัการทดลองครั้งกอน สวนแบบสอบถามถึง
การแสดงออกประกอบไปดวยองคประกอบดานภาษาพดู ภาษาทาทาง ใชเกณฑเดียวกับการ
แสดงบทบาทสมมติซึ่งวัดกอนและหลงัการทดลองเชนกัน ผลการศกึษาพบวากลุมทดลองกับกลุม
ควบคุมมีคะแนนดานการรับรูตอพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม แตกตางกนัอยางมี
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นัยสําคัญที่ระดับ.001 แตคะแนนดานองคประกอบของการแสดงออกไมแตกตางกนั ผลการศึกษา
คร้ังนี้ชี้ใหเหน็วา การออกแบบโปรแกรมการฝกพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมที่มุงพฒันา
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของกลุมวัยรุน จะตองคํานึงถึงรูปแบบการดําเนนิชีวิตของ
วัยรุนมากกวาจะคํานงึถงึบริบทเดิมๆ  

วงพักตร  ภูพนัธศรี (2523) ศึกษาผลของการฝกพฤติกรรมที่เหมาะสมในการแสดงออกที ่
มีตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและบุคลิกภาพของนักศึกษาหญิง กลุมตัวอยางเปนนกัศึกษาหญิง
คณะวิทยาศาสตร มหาวทิยาลัยรามคาํแหง ซึง่มีอาย ุ 18 – 22 ป จาํนวน 30 คน แบงเปนกลุม
ทดลองและกลุมควบคุม กลุมละ 15 คน กลุมทดลองแบงเปน 2 กลุมยอย กลุมละ 7 คน และ 8 คน 
ไดรับการฝกพฤติกรรมที่เหมาะสมในการแสดงออก สัปดาหละ 1 คร้ัง คร้ังละ 2 - 2½ชั่วโมง เปน
เวลา 4 สัปดาหติดตอกัน สวนกลุมควบคมุไมมีการฝกใดๆ เครื่องมือที่ใชในการวิจยัไดแก 1) แบบ
สอบวัดความกลาแสดงออกระดับมหาวทิยาลยั ของกาแลสซีและคณะ (1974) 2) แบบสํารวจ
บุคลิกภาพทางดานการเกบ็ตัว – แสดงตัว ของชูศักดิ์ ขัมภลิขิต (2513) และ 3) เครื่องมือวัด
คานิยมทางมติรไมตรีสัมพันธ ของ ดร. วรียุทธ วเิชียรโชติ (2513) ทัง้กลุมทดลองและกลุมควบคุม
ตอบแบบสอบถามทั้ง 3 ชุด กอนและหลังการฝก ผลการศึกษาสรุปไดวา การฝกพฤติกรรมที่
เหมาะสมในการแสดงออกมผีลตอการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมและบุคลิกภาพของนกัศึกษาหญิง 

จันทรฉาย พิทกัษศิริกุล (2532) ศึกษาผลของการจัดโปรแกรมการฝกความกลาแสดงออก
ตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของนักเรียนชัน้มัธยมศกึษาปที ่ 3 กลุมตัวอยางเปนนกัเรียน
โรงเรียนสามเสนวทิยาลัย ชั้นมัธยมศึกษาปที ่3 ปการศกึษา 2531 ที่อาสาสมัครเขารวมในการวจัิย 
จํานวน 16 คน แบงเปนกลุมทดลอง 8 คน และกลุมควบคุม 8 คน เครื่องมือที่ใชเปนโปรแกรมการ
ฝกความกลาแสดงออกที่ผูวิจัยสรางขึ้น ผลการวิจยัพบวาการเขารวมโปรแกรมการฝกความกลา
แสดงออกมีผลตอการเพิ่มความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองของนักเรียนชัน้มัธยมศึกษาปที ่ 3 อยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ .05 

อัจริยา  วัชราวิวัฒน (2536)  ไดศึกษาพฤติกรรมกลาแสดงออกของผูบริหารการพยาบาล
ตามการรับรูของตนเอง  โรงพยาบาลศนูย กระทรวงสาธารณสุข  เพื่อศึกษาพฤติกรรมการกลา
แสดงออกของผูบริหารดานความเปนอิสระ การควบคุมตนเอง  การใชสิทธ ิ ความรับผิดชอบและ
การติดตอส่ือสาร  และเปรียบเทียบพฤติกรรมกลาแสดงออกของผูบริหารการพยาบาล จําแนก
ตามระดับการบริหาร ลักษณะงานพยาบาล อาย ุ และรายได  กลุมตัวอยางเปนผูบริหารการ
พยาบาลจาํนวน 359 คน   เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่ผูวิจยัสรางขึน้  ผลการวิจัย
พบวา พฤตกิรรมกลาแสดงออกของผูบริหารการพยาบาลโดยรวมและในดานความเปนอิสระ การ
ควบคุมตนเอง การใชสิทธ ิความรับผิดชอบ และการติดตอส่ือสาร อยูในระดับมาก  พฤติกรรมกลา
แสดงออกของผูบริหารการพยาบาลจําแนกตามระดับการบริหารไมมคีวามแตกตางกัน ในขณะที่
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ลักษณะงาน อายุ และรายไดที่แตกตางกนัสงผลตอพฤติกรรมการแสดงออกที่แตกตางกันดวย
นอกจากนีย้ังพบวาพฤตกิรรมกลาแสดงออกของผูบริหารการพยาบาลดานการติดตอส่ือสารแมจะ
อยูในระดับมากแตก็ยังมีคาเฉลี่ยต่ํากวาดานอื่นๆ  

จงกลน ี  ศรีจักรโคตร (2539)  ศึกษาพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมและพลัง
อํานาจในการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลทัว่ไป กลุมตัวอยางคือ
พยาบาลวชิาชีพที่ปฏิบัติการพยาบาล และไมอยูในตําแหนงผูบริหารการพยาบาลจาํนวน 391 คน 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามพฤติกรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสมและแบบสอบถามพลงัอาํนาจในการปฏบัิติการพยาบาลซึ่งผูวิจยัสรางขึน้ ผลการวจิัย
พบวา พฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมมีความสัมพนัธทางบวกในระดับคอนขางสงูกับพลัง
อํานาจในการปฏิบัติการพยาบาลอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .001 

ทุติยรัตน  ร่ืนเริง (2540)  ศึกษาผลการใชโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสมสาํหรับนักศึกษาพยาบาล โดยเปรียบเทียบพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของ
กลุมที่ไดรับการฝกพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมกับกลุมที่มกีารเรียนการสอนตามปกติ 
กลุมตัวอยางเปนนกัศึกษาพยาบาลชั้นปที ่1 วิทยาลัยพระปกเกลา จังหวัดจนัทบุรี จํานวน 40 คน 
มีคะแนนพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมต่าํกวารอยละ  50   แบงเปนกลุมทดลอง 20 คน 
กลุมควบคุม 20 คน  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบประเมินพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะและโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสาํหรับนักศึกษาพยาบาล ผล
การศึกษาพบวา 1) พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของนักศึกษาที่ไดรับการฝกพฤติกรรม
การแสดงออกอยางเหมาะสมมากขึน้อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  2) พฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสมของนักศกึษาพยาบาลกลุมทีไ่ดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสมมากกวากลุมที่มีการเรียนการสอนตามปกติ อยางมีนยัสําคญัที่  .01  3) พฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสม ของนักศึกษาพยาบาลกลุมที่ไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสม ในระยะ 2 สัปดาห หลังการฝก มากกวาระยะหลังการฝกอยางมนีัยสาํคัญที ่.01 

ราศี  แกวนพรัตน (2540)  ศึกษาพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของพยาบาลที่
ปฏิบัติงานในฝายบริการพยาบาลโรงพยาบาลสงขลานครินทร จํานวน 280 คน  เกบ็รวบรวมขอมลู
โดยใชแบบสํารวจพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของพยาบาล โดยใชแนวคิดของ 
Gambrill and Rrechey  (1975)  กับหลยุ จําปาเทศ  ผลการศึกษาพบวาพฤติกรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสมของพยาบาลแตละประเภท ประกอบดวย ประเภทไมกลาแสดงออก (Unassertive 
behavior) รอยละ 35.5 ประเภทแสดงออกอยางเหมาะสม (Assertive behavior) รอยละ 29.5 
ประเภทมีความวิตกกงัวล (Anxious-performer behavior) รอยละ 20.5 ประเภทไมสนใจ 
(Doesn’ t care) รอยละ 14.5 พยาบาลในโรงพยาบาลสงขลานครนิทรรอยละ 80.5 มีระดับความ
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ไมสบายใจ หรือ ความวิตกกังวลอยูในระดับปานกลาง รอยละ 94.1  มีระดับความเปนไปไดของ
พฤติกรรมถาตองเผชิญสถานการณจริงๆ อยูในระดับปานกลาง   

วศิน ี มุกดอกไม (2541) ศึกษาการเปรียบเทียบผลของกิจกรรมกลุมและการฝกพฤติกรรม
การแสดงออกที่เหมาะสมทีม่ีตอสัมพันธภาพกับเพื่อนของนักเรียนชัน้ประถมศึกษาปที ่ 6 โรงเรียน
ชุมชนบึงบา อําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธาน ี  กลุมตัวอยางเปนนักเรียนชัน้ประถมศึกษาปที ่ 6 
โรงเรยีนชมุชนบึงบา ที่มีคะแนนสัมพนัธภาพกับเพื่อนตัง้แตเปอรเซนไทลที ่ 50 ลงมา สุมอยางงาย
มา 24 คน แลวสุมเปนกลุมทดลอง 2 กลุม  กลุมควบคุม 1 กลุม มนีักเรียนเขารวมกลุมละ 8 คน
เทาๆ กัน  โดยใหกลุมทดลองกลุมที ่ 1 เขารวมกิจกรรมกลุม  กลุมทดลองกลุมที ่ 2 ฝกการ
แสดงออกที่เหมาะสม และกลุมควบคุมใหไดรับขอสารสนเทศเกีย่วกับพฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสม  ผลการวิจยัพบวา นักเรียนที่เขารวมกิจกรรมกลุม  นักเรียนที่ไดรับการฝกพฤติกรรมการ
แสดงออกที่เหมาะสม และนกัเรียนที่ไดรับขอสารสนเทศ มีสัมพนัธภาพกับเพื่อนเพิม่ข้ึนไมแตกตาง
กัน 

อัญชลี  ปยปญญาวงศ (2542) ศึกษาผลของกลุมการเจริญสวนบุคคล (Personal growth 
group) ตามรูปแบบของทรอตเซอรที่มีตอความกลาแสดงออกอยางเหมาะสมของนักศึกษา
พยาบาล กลุมตัวอยางคือ นกัศึกษาพยาบาลของคณะพยาบาลศาสตรศิริราช มหาวทิยาลยัมหดิล  
จํานวน 16 คน สุมเปนกลุมทดลอง 8 คน และกลุมควบคุม 8 คน  กลุมทดลองไดเขารวมกลุมการ
เจริญสวนบุคคลตามรูปแบบของทรอตเซอรเปนเวลา 3 วัน ติดตอกันใชเวลา 20 ชั่วโมง  เครื่องมือ
ที่ใชในการวิจยัคือ แบบวัดความกลาแสดงออกอยางเหมาะสมที่ผูวจิัยสรางขึน้  ผลการวิจยัพบวา 
นักศึกษาพยาบาลที่เขารวมกลุมการเจรญิสวนบุคคลตามรูปแบบของทรอตเซอร มีคะแนนความ
กลาแสดงออกอยางเหมาะสม ภายหลงัเขารวมกลุมสูงกวากอนเขารวมกลุมอยางมีนัยสาํคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01  และนักศกึษาพยาบาลที่เขารวมกลุมการเจริญสวนบุคคลตามรูปแบบของทรอต
เซอรมีคะแนนความกลาแสดงออกอยางเหมาะสม ภายหลังการเขารวมกลุมสูงกวานกัศึกษา
พยาบาลที่ไมไดเขารวมกลุม อยางมนีัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 

จารุวรรณ  ศุภศรี (2542)  ศึกษาการเปรียบเทียบผลของการฝกพฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสม และการฝกลดความรูสึกออนไหวอยางเปนระบบเปนรายบุคคลที่มีตอพฤติกรรมการ
แสดงออกในการเผชิญความโกรธของนกัศกึษาพยาบาลศาสตร ชั้นปที ่ 2 วิทยาลยัพยาบาลบรม
ราชชนนีตรัง จังหวัดตรัง  กลุมตัวอยางเปนนกัศึกษาพยาบาลศาสตรชัน้ปที ่ 2 จํานวน 40 คนเปน
การวิจยัเชิงทดลอง แบบ Randomized  Pretest – Posttest design  เครื่องมือที่ใชคือโปรแกรม
การฝกพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมและการฝกลดความรูสึกออนไหวอยางเปนระบบ  แบบ
วัดความโกรธที่เปนคุณลักษณะสวนบุคคล แบบสอบถามพฤติกรรมการแสดงออกในการเผชิญ
ความโกรธ และแบบประเมินพฤติกรรมในการเผชิญความโกรธ  ผลการวิจัยพบวา นกัศึกษา
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พยาบาลที่ไดรับการฝกพฤตกิรรมการแสดงออกทีเ่หมาะสม มพีฤติกรรมการแสดงออกในการ
เผชิญความโกรธเหมาะสมขึน้อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที ่.01  นักศึกษาพยาบาลทีไ่ดรับการฝกลด
ความรูสึกออนไหวอยางเปนระบบรายบคุคล มีพฤติกรรมการแสดงออกในการเผชิญความโกรธ
เหมาะสมขึ้นอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที ่ .01 สวนนักศกึษาพยาบาลกลุมที่ไดรับการฝกพฤตกิรรม
การแสดงออกที่เหมาะสมกบักลุมที่ไดรับการฝกลดความรูสึกออนไหวอยางเปนระบบเปน
รายบุคคล มีพฤติกรรมการแสดงออกในการเผชิญความโกรธไมแตกตางกัน 

รุงนภา  ชั้นแจม (2543)  ไดศึกษาผลการฝกพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมตอ
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมและสัมพนัธภาพระหวางบุคคลในทีมสุขภาพของพยาบาล  
กลุมตัวอยางคือพยาบาลวชิาชีพที่มีประสบการณการทํางาน 1 – 3 ป ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ตํารวจ จํานวน 40 คน  คัดเลือกเฉพาะพยาบาลที่ไดรับการประเมนิพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสมที่มคีะแนนอยูในระดับที่ 60-100 โดยแบงเปนกลุมทดลอง 20 คน และกลุมควบคุม 20 
คน  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบประเมินพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสําหรับ
พยาบาล  แบบประเมินสมัพันธภาพระหวางบุคคลในทีมสุขภาพ และโปรแกรมการฝกพฤตกิรรม
การแสดงออกอยางเหมาะสมสําหรับพยาบาลที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ Lange and 
Jakubowski (1976) ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมและสัมพนัธภาพ
ระหวางบุคคลในทีมสุขภาพของพยาบาลที่ไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสงู
กวากลุมที่ทาํงานตามปกติอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 

สมรัตน  ภาคีชีพ (2545)  ศึกษาความสมัพันธระหวางการไดรับการเสรมิสรางพลงัอํานาจ
กับพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชลบุรี  กลุมตัวอยาง
ไดแกพยาบาลวิชาชพีที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยตางๆ ของโรงพยาบาลชลบุรี จํานวน 191 คน  
ผลการวิจยัพบวา การไดรับการเสริมสรางพลงัอํานาจอยูในระดับปานกลาง พฤติกรรมการ
แสดงออกที่เหมาะสมอยูในระดับสูง และการไดรับการเสริมสรางพลงัอาํนาจมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

 
งานวิจยัที่เกี่ยวของกับการทาํงานเปนทีม  มีดังนี ้
Warner et al. (1994) ศึกษาเกี่ยวกับโครงการฝกการทาํงานเปนทีมกบัการทาํงานรวมกนั 

ของนักศึกษาพยาบาลในวชิาการพยาบาลครอบครัว จํานวน 112 คน โดยจัดใหนกัศึกษาแตละคน
เลือกผูรวมทีมดวยตนเอง  นกัศึกษาแตละคูจะตองเขาไปใหการดูแลผูปวยทมีละ 2 ครอบครัว เปน
เวลานาน 3 เดือน กอนเริ่มงานไดมกีารใหความรูเร่ืองโครงสรางของทีมและการทาํงานรวมกนั 
ผูวิจัยรวบรวมขอมูลจากบนัทึกของนักศึกษา เกีย่วกับการปฏบัิติงานของตนในกจิกรรมทีท่ํา 
สัมพันธภาพทีม่ีตอคูของตน สัมพันธภาพของทีมงานและความรูสึกในดานประสบการณการเรียนรู 
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จากแบบสอบถามและจากการสังเกตของทีมงาน ผลการศึกษาพบวานกัศึกษามีความรวมมือ
ประสานงานกนัในระดับปานกลาง สวนการรับรูในเรื่องการทํางานเปนทมีมีความสัมพันธทางบวก
กับความรวมมือประสานงานกนัในการใหการพยาบาลอยางมีนยัสําคัญที่ระดับ .05 
 Smith – Jentsch, Salas, and Baker (1996)  ไดรวบรวมผลการศกึษาพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสมตอประสิทธิภาพการทํางานเปนทมี  3  เร่ือง  ซึ่งเปนการศึกษาใน
นักศึกษาวทิยาลัยธุรกิจ  3  แหง  จาํนวนกลุมตัวอยาง  60,  149  และ  225  คน  ตามลําดบั  
พบวา  พฤติกรรมการแสดงออกมีผลตอการมีปฏิสัมพนัธของสมาชกิทีม  นั่นคือ  การมีพฤติกรรม
การแสดงออกอยางเหมาะสมของพนักงาน จะชวยใหการทํางานเปนทีมนัน้มีประสิทธิภาพมากขึ้น
ดวย และจากรายงานการวิจยัยังไดเสนอแนะวาถามีการใชโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสมกบัพนกังานหรอืลูกจาง จะสามารถใชเปนขอมูลในการคดัเลือกพนกังาน
หรือลูกจางใหปฏิบัติงานในตําแหนงและทีมงานที่เหมาะสมไดเปนอยางดี   
 Barrick et al. (1998) ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบของทีมเกีย่วกับ
ความสามารถและบุคลิกภาพสวนบุคคล กระบวนการทํางานเปนทมีเกี่ยวกบัความยึดเหนี่ยว
ผูกพันทางสังคมและผลลัพธของทีมงาน คือความสามารถในการคงอยูของทีมและผลการ
ดําเนินงานของทีม โดยศึกษาจากพนักงานจํานวน 652 คน จาก 51 ทีม ผลการศึกษาพบวา 
บุคลิกภาพเปดเผยและความสามารถควบคุมอารมณใหคงที่ มีความสัมพันธกับความสามารถของ
ทีมเกีย่วกบัความยึดเหนีย่วผกูพันทางสงัคม ความมอิีสระและการพึ่งพาชวยเหลอืซึ่งกนัและกนั
ของสมาชิกมคีวามสัมพันธกับประสิทธิผลของทีมงาน ความมีอิสระเกี่ยวกับการวางแผนและการ
ผลิตมีความสมัพันธทางบวกกับแรงจูงใจในงาน และแรงจูงใจในงานลดลงเมื่อการพึ่งพาชวยเหลอื
กันของสมาชกิลดลง นอกจากนี้ยงัพบวา แรงจูงใจในงานของทีมและการพัฒนาทีมงานมี
ความสัมพันธกับกระบวนการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
 ศิริวรรณ  โกมุติกานนท (2536) ศึกษาถงึสภาพจริงและความคาดหวงัของการทาํงาน
เปนทีมสุขภาพตามการรายงานของทีมสุขภาพโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
โดยใชพยาบาลวิชาชพี 40 คน และบุคลากรสุขภาพสาขาอื่น 40 คน ใชแบบสัมภาษณสภาพจริง
และความคาดหวังเกี่ยวกับการทาํงานเปนทีม ผลการศึกษาพบวาสภาพจริงเกี่ยวกับองคประกอบ
การทาํงานเปนทีมของทมีสุขภาพโดยรวมอยูในระดับปานกลาง สวนการพัฒนาทีมสุขภาพ 
กระบวนการทาํงานเปนทีม การเปนพลวัตของทีมสุขภาพโดยรวมอยูในระดับนอย และพบวา
อุปสรรคและปญหาในการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ คือนโยบายไมไดกําหนดหนาที่ความ
รับผิดชอบของแตละวิชาชีพใหชัดเจน ไมมีการกําหนดเปาหมายในการทํางานเปนทีมของทีม
สุขภาพ รองลงมาคือขาดความรวมมือในการทํางาน มีปญหาขัดแยง ไมยอมรับบทบาทซึง่กนัและ
กัน ขาดความเขาใจในลกัษณะ ขอบเขตในการทาํงานของแตละวิชาชีพ ไมมีการประชมุ
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ปรึกษาหารือรวมกนัเกีย่วกับการทาํงานเปนทีมของทมีสุขภาพ ไมมีการเรียนรูพฤติกรรมของ
สมาชิก ไมมีเวลาเพียงพอ เจาหนาที่มีจาํนวนนอย  
 สายชล  กองออน (2537) ศึกษาเรื่องผลการมอบหมายงานโดยใชทีมการพยาบาลตอ 
สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพและความพึงพอใจในการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพ  เปน
การวิจยักึ่งทดลองในหอผูปวยสามัญโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา กลุมทดลองเปนพยาบาลที่
ไดรับการอบรมความรูในการปฏิบัติงานเปนทีมการพยาบาลกอนทดลอง สวนกลุมควบคุมเปน
พยาบาลที่ปฏิบัติงานตามปกติ ผลการศกึษาพบวาสัมพันธภาพเชงิวชิาชีพและความพึงพอในการ
ปฏิบัติงานตอการมอบหมายงานแบบทมีการพยาบาลสูงกวาแบบปกติ  และสัมพนัธภาพเชิง
วิชาชพีและความพงึพอใจในการปฏิบัติงานหลงัการปฏิบัติ สูงกวากอนการปฏบัิติการพยาบาล
ดวยวิธกีารมอบหมายงานแบบทีมการพยาบาล 
 ชุติมา  มาลยั (2537)  ศึกษาความสัมพนัธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานเปนทีม
ของอาจารยพยาบาลที่มีประสบการณการทํางาน 1 ปข้ึนไป จํานวน 295 คน โดยใหตอบ
แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทาํงาน และการทาํงานเปนทีมของอาจารยพยาบาล 
ผลการวิจยัพบวา ดานการมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน การติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย 
การทาํงานรวมกัน การสรางความคลองตัวในการทํางานอยูในระดับดี สวนดานการสงเสริมการ
พัฒนาบุคคล และการรวมกนัทบทวนการทํางานอยูในระดับปานกลาง สวนอายุและประสบการณ
การทาํงานพบวา มีความสัมพันธในทางบวกกับการทํางานเปนทีมของอาจารยพยาบาลอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ขนาดของกลุมไมมีความสัมพันธกับการทํางานเปนทีม  สภาพแวดลอม
ทางกายภาพ พฤติกรรมผูนาํของผูบริหารและสัมพนัธภาพในกลุมอาจารยมีความสมัพันธทางบวกกบั
การทาํงานเปนทีมของอาจารยพยาบาลอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และยังพบอีกวา 
สัมพันธภาพในกลุมอาจารย พฤติกรรมผูนําของผูบริหาร สภาพแวดลอมทางกายภาพ และ
ประสบการณการทาํงาน เปนตัวแปรสําคัญที่รวมกนัพยากรณการทาํงานเปนทมีของอาจารย
พยาบาลอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ชวนพิศ สินธวุรการ (2538) ศึกษาเรื่อง การทาํงานเปนทีมของบุคลากรสาธารณสุขใน
คลินิกผูสูงอายุ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยศึกษาเปรียบเทียบการทํางานเปนทีม
ของบุคลากรจําแนกตามประสบการณการทํางานในอาชพีและขนาดของโรงพยาบาล กลุมตัวอยาง
คือบุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในคลินิกผูสูงอาย ุ 130 คน เครื่องมือที่ใชคือแบบสัมภาษณ
และแบบสอบถาม ผลการวจิัยพบวา การปฏิบัติงานของบุคลากรในคลินิกผูสูงอาย ุ มีการกาํหนด
จุดมุงหมายของการทํางานเปนทมี การวางแผนเปนทมีและปฏิบัติงานตามแผนเปนทีมอยูในระดับ
ปานกลาง มกีารประเมนิผลและปรับปรุงงานเปนทีมอยูในระดับนอย บุคลากรที่มีประสบการณใน
อาชีพมากกวา 10 ป มีการกําหนดจุดมุงหมายในการทํางานเปนทมีมากกวาบุคลากรที่มี
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ประสบการณในอาชพี 1 – 10 ป แตการปฏิบัติงานตามแผน การประเมินผลและการปรับปรุงงาน
เปนทมีไมแตกตางกนั สวนในเรื่องของขนาดของโรงพยาบาลไมมีผลตอการปฏิบัติงานเปนทีม 
  อัจฉรา สืบสงัด (2540)  ศึกษาเปรียบเทียบผลของกระบวนการกลุมตอการทาํงานเปน
ทีมของบุคลากรทางการพยาบาล   เปนการวิจัยกึง่ทดลองเปรียบเทียบ 2 กลุม ระหวาง กลุม
ทดลองซึง่ไดรับกระบวนการกลุมในการสงเสริมการทาํงานเปนทีมกับกลุมควบคุม ซึ่งปฏิบัติงาน
ตามปกต ิ กลุมตัวอยางคือพยาบาลและผูชวยพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยเดก็สามัญ   
จํานวน 25 คน และกลุมควบคุมเปนบุคลากรทางการพยาบาลจํานวน 26 คน เครื่องมือที่ใชในการ
วิจัยไดแกแบบแผนการสงเสริมการทาํงานเปนทีมและแบบประเมินการทาํงานเปนทีม ผลการวิจัย
สรุปไดวา คะแนนเฉลี่ยของการทาํงานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาลกลุมทดลอง ภายหลัง
ไดรับกระบวนการกลุมในการสงเสริมการทาํงานเปนทีม สูงกวากอนไดรับกระบวนการกลุมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และผลตางของคะแนนเฉลี่ยของการทํางานเปนทมีของบุคลากร
ทางการพยาบาล ภายหลังไดรับกระบวนการกลุมในการสงเสรมิการทาํงานเปนทมีของกลุม
ทดลอง สูงกวากลุมควบคมุซึ่งปฏิบัติงานตามปกติอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

วารี  พูลทรัพย (2544)  ศึกษาความสัมพนัธระหวางลกัษณะของทีมงาน กับประสิทธผิล 
ของทีมการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  กลุม
ตัวอยางคือทมีการพยาบาล จํานวน 184  ทีม มีจํานวน 920 คน เครื่องมือทีใ่ชในการรวบรวม
ขอมูลประกอบดวย แบบสอบถามลักษณะของทีมงานและแบบสอบถามประสทิธิผลของทีมการ
พยาบาล  ผลการศึกษาพบวา คาเฉลีย่ของทีมการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยู
ในระดับสูง  คาสหสมัพนัธระหวางลกัษณะของทีมงาน กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาลโดย
รวมอยูในระดบัสูง และมีความสมัพนัธอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพนัธ
รายดานดงันี้คือ กระบวนการทํางานเปนทมี การออกแบบงาน การพึ่งพาชวยเหลือกนั 
องคประกอบของทีม และบริบทเชิงบริหาร  ตัวแปรทีส่ามารถรวมกนัพยากรณประสิทธิผลของทีม
การพยาบาลไดแก กระบวนการทํางานเปนทมี  การออกแบบงาน บริบทเชิงบริหาร การพึง่พา
ชวยเหลือกนัของสมาชกิ และองคประกอบของทีม ซึง่สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของทมี
การพยาบาลไดรอยละ 74.3 
 พูนทิพย  โฆษิตชัยมงคล (2545) ศึกษาการฝกอบรมผูนําทีมการพยาบาลสาํหรับพยาล
ประจําการ โรงพยาบาลหวยพล ู จังหวัดนครปฐม โดยมีวัตถุประสงคเพื่อจัดการฝกอบรมผูนําทมี
การพยาบาล สําหรับพยาบาลประจาํการ เปรียบเทยีบความรูในการปฏิบัติบทบาทผูนําทีมการ
พยาบาล และเปรียบเทยีบความสามารถในการปฏิบัติบทบาทผูนาํทมีการพยาบาล กอนและหลัง
การฝกอบรม กลุมตัวอยางไดแกพยาบาลวิชาชีพหอผูปวยใน โรงพยาบาลหวยพล ู ซึ่งมี
ประสบการณในการปฏิบัติบทบาทผูนาํทมีการพยาบาลอยางนอย 1 ป จํานวน 10 คน ระยะเวลา
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การฝกอบรม 2 วนั และฝกปฏิบัติบทบาทผูนาํทมีการพยาบาล เวรเชา บาย ดึก รวม 2 สัปดาห ใน
บทบาทการมอบหมายงาน การวางแผนการพยาบาล บทบาทในการนําการประชุมปรึกษากอน
และหลังใหการพยาบาล บทบาทผูนเิทศ และบทบาทผูประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษา
พบวา ความรูในการปฏิบัติบทบาทผูนาํทีมการพยาบาลของพยาบาลประจําการ ภายหลงัการ
ฝกอบรมสูงกวากอนฝกอบรม อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 ความสามารถในการปฏิบัติ
บทบาทผูนาํทมีการพยาบาลของพยาบาลประจําการ ภายหลงัการฝกอบรม สูงกวากอนฝกอบรม 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
 
 จากการศึกษาเอกสารงานวจิัยที่เกี่ยวกับการทํางานเปนทีมพบวา การทํางานเปนทมีจะ
มีประสิทธิผลก็ตอเมื่อสมาชกิในทมีเขาใจถึงกระบวนการทํางานเปนทมี มีการกาํหนดเปาหมาย
รวมกัน มกีารพึ่งพาชวยเหลือซึ่งกนัและกัน   สมาชกิในทมีตองมพีฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสม  กลาแสดงความคิดเห็นรวมทัง้มทีักษะการสื่อสาร  สามารถแกไขปญหาความขัดแยงได
อยางเหมาะสม  ทมีการพยาบาลเปนทีมงานที่มเีปาหมายของการทํางานเปนทีม คือการดูแล
ผูปวยแบบองครวม   ดังนัน้หากจะพัฒนาทีมการพยาบาลใหเปนทมีที่มีประสิทธผิล   จึงตองเรง
พัฒนาบุคลากรการพยาบาลใหเปนผูที่มทีักษะในการทํางานเปนทีม เขาใจเปาหมายของทีมการ
พยาบาล และบุคลากรการพยาบาลควรจะมพีฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม  จึงจะ
สามารถทํางานเปนทีมไดอยางมีประสิทธภิาพ ดวยเหตุผลดังกลาวผูวจิัยจงึมแีนวคิดที่จะนาํ    
การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม มาใชในการฝกอบรมบุคลากรการพยาบาลใหเปน
ผูที่มีพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม เพื่อเปนพืน้ฐานใหสามารถปฏิบัติงานเปนทีมการ
พยาบาลที่มีประสิทธิผล  ซึง่จะสงผลถงึคณุภาพการดูแลผูปวยตอไป 
 
 จากเหตุผลดังกลาว ผูวจิัยจึงไดเสนอกรอบแนวคิดในการศกึษาเรือ่ง ผลการฝก
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมตอการทาํงานเปนทมีของบุคลากรการพยาบาล ดังตอไปนี ้
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กรอบแนวคดิและทฤษฎ ี

ตัวแปรตน      ตัวแปรตาม

 

การฝกพฤตกิรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสมสาํหรับบุคลากรการพยาบาล 
(Clark,1978)  ประกอบดวย 
 
1. ข้ันเตรียมการ   จัดกิจกรรมเพื่อ การทาํงานเปนทีมของบคุลากร

การพยาบาลในดาน สรางสัมพันธภาพระหวางทีมผูวิจัยกับ 
 ผูเขารับการฝกอบรม โดยใชกิจกรรม 
1. การรับผิดชอบตามบทบาทหนาที ่  กลุมสัมพันธเพือ่สรางบรรยากาศที่ดีรวมกัน 
2. การรวมกนักาํหนดวัตถุประสงค

ที่ชัดเจนและสอดคลองกับ
เปาหมาย   

   
2. ข้ันทดลอง  การดําเนินกิจกรรมประกอบดวย 

2.1 การบรรยายเนือ้หาและการฝก 
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม    3. การเปดเผยและเผชิญหนาเพื่อ

แกปญหา   5 ดาน ไดแก   
2.1.1  ดานความเปนอิสระ  4. การใหความรวมมือและการใช 

 

 

 2.1.2  ดานการควบคุมอารมณ  ความขัดแยงในทางสรางสรรค   
 2.1.3  ดานการใชสิทธ ิ 5. การทบทวนการทํางานเปนทีม

อยางสม่ําเสมอ    2.1.4  ดานความรับผิดชอบในหนาที่ 
 2.1.5  ดานการติดตอส่ือสาร   6. การมีสัมพันธภาพระหวางทมีดี   
2.2 การนาํไปปฏิบัติ บุคลากรการพยาบาล 7. การติดตอส่ือสารที่ดี      
นําทกัษะการแสดงออกอยางเหมาะสมไป
ใชในการปฏิบัติงานบนหอผูปวยเปน
ระยะเวลา 4 สัปดาห 

 
 (Woodcock, 1989) 

 
3. ข้ันประเมินผลการทดลอง   ผูวิจัยติดตาม 

ผลการนาํพฤตกิรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสมไปใชในการทาํงานเปนทมีของ
บุคลากรการพยาบาล 

 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจยัครั้งนีผู้วิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อนาํมาใชเปน
แนวทางในการศึกษาเรื่อง ผลของการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมตอการทาํงาน
เปนทมีของบคุลากรการพยาบาล ซึง่มีรูปแบบการวิจัย ประชากร การเลือกกลุมตัวอยาง เครื่องมือ
ที่ใชในการวิจยั การเก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูล เสนอตามลําดับตอไปนี ้
 
รูปแบบการวจิัย 
 

การศึกษาครั้งนี้เปนการวจิัยกึ่งทดลอง (Quasi – Experimental Research) แบบ 
Control Group Pretest – Posttest Design โดยกําหนดวัตถุประสงค เพื่อศึกษาผลของการฝก
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล โดย
เปรียบเทียบการทํางานเปนทีมระหวางกลุมที่ไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
กับกลุมที่ปฏิบัติงานตามปกติ และเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาลกอน
และหลังการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม  โดยมีรูปแบบดังนี ้
 

E:  O1   X O2  
 

C: O3     O4   

 
 
 
 
X หมายถงึ การจัดกิจกรรมการฝกพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสาํหรบั 
  บุคลากรการพยาบาล 
O1 หมายถงึ คะแนนการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลองวัดครั้งที่ 1  
  (Pre-test) กอนฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
O2     หมายถงึ คะแนนการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลองวัดครั้งที่ 2  
  (Post-test)  หลังฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม              
O3     หมายถงึ  คะแนนการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาลกลุมควบคุมวัดครั้งที่ 1  
  (Pre-test)  
O4     หมายถงึ  คะแนนการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาลกลุมควบคุมวัดครั้งที่ 2  
  (Post-test)  
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ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 
 ประชากร คอื พยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิค ทีป่ฏิบัติงานในหอผูปวยศัลยกรรม
อุบัติเหตุชาย โรงพยาบาลชลบุรี 
 
 การเลือกกลุมตัวอยาง กลุมตัวอยาง ไดแก พยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิคที่
ปฏิบัติงานในหอผูปวยศัลยกรรมอุบัติเหตุชาย โรงพยาบาลชลบุรี จํานวน 37 คน  ผูวิจัยมีข้ันตอน
การเลือกกลุมตัวอยางบุคลากรการพยาบาลดังนี ้

1. สํารวจหอผูปวยที่มีความคลายคลึงกันในลกัษณะงาน มจีํานวนเตยีงไวรับผูปวยใน 
ขนาดใกลเคียงกัน มีกลุมบุคลากรที่มีอายุและประสบการณในงานใกลเคียงกัน ซึง่จากการสาํรวจ
พบวาบุคลากรการพยาบาลและลักษณะการทํางานในหอผูปวยศัลยกรรมอุบัติเหตุชาย ชลาทิศ1 
และชลาธาร 1    มีลักษณะคลายคลึง  

2. สุมหอผูปวยเขาเปนกลุมทดลองและกลุมควบคุม   ดวยวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย  
(Simple random) ไดกลุมทดลองคือหอผูปวยชลาธาร 1 ซึ่งมีพยาบาลวิชาชีพ 14  คน พยาบาล
เทคนิค 5  คน แตมีบุคลากรการพยาบาล 2 คนไมสะดวกในการเขารวมการทดลอง เนื่องจากติด
ฝกอบรมเฉพาะทาง 1 คนและลาศึกษาตออีก 1 คน จงึเหลือกลุมทดลอง 17 คน กลุมควบคุมคือ    
หอผูปวยชลาทิศ 1 ซึง่มพียาบาลวชิาชพี 16 คน พยาบาลเทคนิค 4   คน รวมเปน 20 คน 
  
เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยม ี2 ประเภท คือ 
ก. เครื่องมือที่ใชในการดําเนนิการทดลอง คือ 

1. โปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
2. คูมือการใชโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
3. แบบประเมินพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
4. แบบสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 

ข. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถามการทาํงานเปนทมี 
 
ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือ 
 
ก. เครื่องมือที่ใชในการดําเนินการทดลอง  
 

1.   โปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม  มีข้ันตอนการสราง 
ดังนี ้
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 1.1  ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีจากตํารา เอกสารบทความ และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับ
การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสําหรับบุคคลทั่วไปและสําหรับพยาบาล ในการ
วิจัยนี้ผูวิจยัไดประยุกตจากแนวคิดการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสาํหรับพยาบาล 
ของ Clark (1978) โดยพิจารณาถงึความเหมาะสมและวัตถุประสงคในการฝกพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสมสาํหรับบุคลากรการพยาบาล   
 1.2   กําหนดการสรางตัวแบบในงานวิจัยนี้ คือ สถานการณจาํลอง เพื่อใหบุคลากรการ
พยาบาลทดลองแสดงบทบาทสมมติที่ใชฝกพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม ในระยะ
ฝกอบรมสําหรับการวิจัยครัง้นี ้
 1.3   สรางโปรแกรมฝกพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมโดยดําเนินการดังนี ้

  1.3.1  กําหนดวัตถุประสงคของการเขารวมโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการ 
แสดงออกอยางเหมาะสมครั้งนี้ คือ หลงัจากผานการเขารวมโปรแกรมฝกพฤติกรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสม บุคลากรการพยาบาลจะมีความสามารถ ดังนี ้

1) มีความกลาทีจ่ะเปดเผยตนเองดวยการกระทําและคาํพดู   กลาแสดง 
ความรูสึกตอการทาํงานอยางตรงไปตรงมา  และมีอิสระในการแสดงความรูสึกของตนเอง 

2) รูจักการควบคมุอารมณในสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้นขณะทํางานบน 
หอผูปวย  

3) รูจักสิทธิของผูอ่ืน สิทธิของตนเอง และเลือกใชสิทธิของตนเองได 
เหมาะสมและสอดคลองกับบทบาทหนาที ่ความรับผิดชอบ 

4) ตระหนักถึงความรับผิดชอบในการทํางานบนหอผูปวยรวมกนั 
5) มีความมั่นใจในการติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่น สามารถใชภาษา 

คําพูดและภาษาทาทางไดอยางสอดคลองและเหมาะสมในสถานการณตางๆ   
1.3.2  กําหนดเนื้อหาและวิธกีารในโปรแกรมฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง 

เหมาะสม ดังนี ้
1) แนวคิดพืน้ฐานของพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
2) ความหมายของพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
3) ความแตกตางระหวางพฤติกรรมไมกลาแสดงออก พฤติกรรม 

กาวราวและพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
4) สิทธิมนุษยชนขั้นพื้นฐานและสิทธิตามบทบาทหนาที่ของพยาบาล 
5) การแนะนําตนเอง การทกัทาย และการเสนอความคิดเหน็ 
6) การควบคุมอารมณ การกลาวและการรับคําชมเชย  การวิจารณ 

และการรับการวิจารณ การควบคุมอารมณโกรธ 
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7) การปฏิเสธงานที่ไมสามารถทําได การยอมรับขอบกพรองของตนเอง 
8) การสื่อสารโดยใชภาษาคาํพูด การฟงและภาษาทาทาง  

   1.3.3  เทคนิคที่ใชในการฝก ประกอบดวย การบรรยาย การอภิปรายกลุม          
การแสดงแบบ การแสดงบทบาทสมมต ิ การจินตนาการจากสถานการณจําลอง การฝกเขียนบท
พูด การเสริมแรง การใหคําแนะนาํ และกระบวนการกลุมสัมพนัธ    

1.4   การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  นําโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออก 
อยางเหมาะสม เสนอใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบและแกไข แลวใหผูทรงคุณวฒุจิาํนวน  5  ทาน 
(รายนามในภาคผนวก ก) ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ความครอบคลุม ความถูกตอง ตรงตาม
วัตถุประสงค ตลอดจนคําแนะนาํและขอเสนอแนะที่เปนประโยชน  ถือเกณฑความเหน็ตรงกนัของ
ผูทรงคุณวุฒิรอยละ 80 หลังจากนัน้ผูวิจยันําขอเสนอแนะดังกลาวมาปรับแกและผานการเหน็ชอบ
จากอาจารยทีป่รึกษา กอนนาํไปทดลองใชจริง 
  ผลการตรวจสอบ ผูทรงคุณวุฒิเสนอแนะใหเพิ่มเตมิในสวนของตารางการจัดกิจกรรม 
การเขียนวัตถปุระสงค  วิธดีําเนนิการ เทคนิคที่ใชในการฝก และการประเมินผล ซึง่ตองมีความ
สอดคลองกันและสามารถนาํไปปฏิบัติไดจริง   การจัดเรียงลําดับของเรื่องที่ฝกในโปรแกรมการฝก
ควรจัดใหฝกดานสทิธ ิ ดานการสื่อสาร ดานการควบคมุอารมณ  ดานความเปนอสิระ และดาน
ความรับผิดชอบตามลําดับ  สวนการเลือกเกมสประกอบการฝกควรใหเหมาะสมกบักลุมตัวอยางที่
เปนวยัทาํงาน 
 

2. คูมือการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสาํหรบับุคลากรการพยาบาล 
 

 เปนเครื่องมือที่ผูวิจยัสรางขึน้สําหรับใหบคุลากรการพยาบาลที่ไดรับการฝกเสร็จแลว 
กลับไปทบทวนพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมไดอยางตอเนือ่ง 
 ข้ันตอนการสรางคูมือการใชโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม
สําหรับบุคลากรการพยาบาล มีดังนี ้

2.1 ศึกษาตํารา วารสาร วทิยานพินธ และรายงานวิจยัที่เกี่ยวกับการฝก 
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม ที่สงผลตอการทํางานเปนทีม 
    2.2   กําหนดเนื้อหาในคูมือการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม ดังนี ้

   1)  แนวคิดพืน้ฐานของพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
  2)  เทคนิคทีน่าํมาใชในการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
  3)  ความหมายของพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
  4) ความแตกตางระหวางพฤติกรรมไมกลาแสดงออกพฤติกรรมกาวราว และ 
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พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
    5)  สิทธิในการแสดงออกของบุคคล 
    6)  บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรในทมีการพยาบาล 
    7) การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมเพื่อพัฒนาการทํางาน
เปนทมีของบคุลากรการพยาบาล 
    8)  สถานการณจําลองสมมติที่จะใชในการฝก 
    9)  คูมือการฝกเขียนบทพูดที่เหมาะสม 

2.3   การตรวจสอบคุณภาพของคูมือการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
สําหรับบุคลากรการพยาบาล   ผูวิจัยนาํคูมือเสนออาจารยที่ปรึกษา ใหตรวจสอบความถูกตอง และ
เมื่อแกไขตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษาแลว นาํคูมือดังกลาวไปใหผูทรงคณุวุฒิ 5 ทาน 
(รายนามในภาคผนวก ก) ตรวจสอบความตรงของเนื้อหา ซึง่ผูทรงคุณวุฒิใหขอเสนอแนะใน    
การแกไข ดังนี ้

1) เพิ่มเติมในสวนของการเขียนบทพูดที่เหมาะสมและใหสอดคลองกับ 
การทาํงานเปนทีมในหอผูปวย  

2) เพิ่มเติมรายละเอียดของแตละเทคนิคการฝกไวในคูมือ  
3) ปรับคําพูดในสถานการณสมมติบางขอ     ใหลดความแข็งกราวลงเพือ่ให 

สอดคลองกับวัฒนธรรมไทย เชน ควรใชคําวา “เรา” แทนคําวา “ฉัน”  และใชคําวา “ขอรอง” แทน
คําวา “บอก” เปนตน   
    

3. แบบประเมนิพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสําหรบับุคลากรการพยาบาล 
 
เปนเครื่องมือที่ผูวิจยัสรางขึน้      สําหรับใชในการประเมินพฤติกรรมการแสดงออกอยาง 

เหมาะสมของบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลอง ซึ่งประกอบดวย  5 ดาน ไดแก ดานความเปน
อิสระ ดานการควบคุม ดานการใชสิทธขิองตนเอง ดานความรับผิดชอบในหนาที่ และดานการ
ติดตอส่ือสาร มีวัตถุประสงคเพื่อใชเปนเครื่องมือกํากับการทดลอง โดยกลุมตัวอยางในกลุมทดลอง
เปนผูทําแบบประเมินพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม ระหวางการนําทักษะพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสมไปใชในการปฏิบัติงาน 
 ข้ันตอนการสรางแบบประเมนิพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสําหรับบุคลากร
การพยาบาล 

3.1     ผูวิจัยศกึษาทบทวน    ตาํรา  เอกสาร       และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับพฤติกรรมการ 
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แสดงออกอยางเหมาะสม จากนัน้นาํความรูทีไ่ดจากการศกึษาคนความาสรางแบบประเมิน
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสาํหรับบุคลากรการพยาบาล โดยมีลักษณะคําถามเปน
แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale)  5 ระดับ  ประกอบดวยขอคําถาม 25 ขอ แบงเปน 5  
ดานดังนี ้

 1)  ดานความเปนอิสระ   จํานวน 5 ขอ  (ขอ 1-5) 
 2)  ดานการควบคุมอารมณ     จํานวน 5 ขอ  (ขอ 6-10)  
 3)  ดานการใชสิทธิของตนเอง   จํานวน 5 ขอ  (ขอ 11-15) 
 4)  ดานความรับผิดชอบในหนาที ่  จํานวน 5 ขอ  (ขอ 16-20) 
 5)  ดานการตดิตอส่ือสาร    จํานวน 5 ขอ  (ขอ 20-25) 
  

  โดยกาํหนดใหผูตอบแบบประเมินทําเครื่องหมาย  ลงในชองความถี่ของการปฏิบัติ 
ซึ่งประกอบดวย ปฏิบัติทุกครั้ง ปฏิบัติบอยคร้ัง ปฏิบัติเปนบางครั้ง ปฏิบัตินอยครั้ง และไมปฏิบัติ   
โดยมีเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนนดังนี ้
 ปฏิบัติทุกคร้ัง (5  คะแนน)      หมายถงึ บุคลากรการพยาบาลปฏิบัตทิุกครั้งที ่
        มีเหตุการณดังกลาว 
 ปฏิบัติบอยคร้ัง (4 คะแนน) หมายถงึ บุคลากรการพยาบาลปฏิบัตเิกือบทุก 
         คร้ังที่มีเหตุการณดังกลาว 
 ปฏิบัติเปนบางครั้ง(3  คะแนน) หมายถงึ บุคลากรการพยาบาลปฏิบัติบางไม 
       ปฏิบัติบางเปนบางครั้ง

 ปฏิบัตินอย  (2  คะแนน) หมายถงึ บุคลากรการพยาบาลไมคอยไดปฏิบัติ  
         หรือ   ปฏิบัติบางแตนานๆ  คร้ัง 

 ไมปฏิบัติ  (1  คะแนน) หมายถงึ  บุคลากรการพยาบาลไมเคยปฏิบัติเลย
    

3.2 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ นําแบบประเมินพฤติกรรมการแสดงออก 
อยางเหมาะสมที่สรางขึ้น เสนอใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบและผูวิจัยดําเนนิการแกไข แลวให
ผูทรงคุณวุฒ ิ 5 ทาน (รายนามในภาคผนวก ก) ตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหา ความ
เหมาะสมของขอรายการและการใชภาษา 
 ผูทรงคุณวุฒิเสนอแนะใหปรับแกในเรื่องการใชภาษาจาํนวน 10 ขอ ตัดขอคําถามออก 4 
ขอ และเพิ่มขอคําถามอกี 1  ขอ ผูวิจยัไดแกไขและปรับปรุงตามคําแนะนําภายใตการดูแลแนะนํา
ของอาจารยทีป่รึกษา  หลังจากปรับแกแลวคงเหลือขอคําถามจํานวน 22 ขอ ดังนี ้
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ดานความเปนอิสระ   จํานวน 4 ขอ  (ขอ 1-4) 
ดานการควบคุมอารมณ   จํานวน 5 ขอ  (ขอ 5-9)  
ดานการใชสิทธิของตนเอง   จํานวน 4 ขอ  (ขอ 10-13) 
ดานความรับผิดชอบในหนาที ่  จํานวน 5 ขอ  (ขอ 14-18) 
ดานการติดตอส่ือสาร    จํานวน 4 ขอ  (ขอ 19-22) 

 
 3.3  การหาความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) ผูวิจัยนาํแบบประเมินพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสม ไปทดลองใช (Try out) กับบุคลากรการพยาบาลซึง่มคีุณสมบัติคลาย
กับกลุมตัวอยาง จาํนวน 30 คน ในหอผูปวยศัลยกรรมหญิง โรงพยาบาลชลบุรี  นําขอมูลมา
วิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบ โดยวิธหีาคาสมัประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach 
Alpha Coefficient) เครื่องมือใหมที่เพิง่พัฒนาขึ้นควรมีคาความเทีย่ง .70 ข้ึนไปจงึจะถือวาอยูใน
ระดับที่สามารถยอมรับได  (Polit and Hungler,1999)   ซึ่งแบบประเมินชุดนี้ไดคาความเที่ยงของ
แบบประเมินพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม เทากับ .74 จึงมีความเหมาะสมที่จะนําไปใช  
 

4. แบบสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
 

 แบบสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม จะเปนชุดเดียวกันกับแบบประเมิน
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสาํหรับบุคลากรการพยาบาล และมีข้ันตอนการสราง
เชนเดียวกนั เปนแบบสังเกตที่ใชสังเกต 2 คร้ังคือ ขณะฝกปฏิบัติตามโปรแกรมการฝกพฤติกรรม
การแสดงออกอยางเหมาะสม และขณะปฏิบัติงานจรงิ  ซึ่งมีรายละเอยีดดังนี ้
 1) แบบสงัเกตขณะฝกปฏิบัติตามโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
จะมีลักษณะเปนแบบ Check list  ผูใชแบบสังเกตนี้คือ  ผูวิจัยและบุคลากรการพยาบาลที่เขารบั
การฝกอบรมทุกคนที่จะประเมินทักษะการแสดงออกอยางเหมาะสมของบุคลากรการพยาบาลแต
ละคนที่ออกมาแสดงทกัษะตางๆ ตามสถานการณที่กาํหนดให เกณฑในการใหคะแนนคือ ผูเขารับ
การฝกทุกคนจะตองปฏิบัติไดถูกตองทุกขอ จึงจะถือวาผานการฝกอบรมและสามารถนาํกลับไป
ปฏิบัติงานจรงิได 
 2) แบบสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมที่ประเมินขณะปฏบิัติงานจริง ซึง่
ใชเปนเครื่องมอืสําหรับกาํกบั – ติดตามการทดลองวาบุคลากรการพยาบาลกลุมที่เขารับการฝก
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม ไดมีการนาํพฤติกรรมดังกลาวไปใชในการทาํงานบนหอ
ผูปวยหรือไม ลักษณะแบบประเมินเปนแบบ Check list วา ปฏิบัติ ไมปฏิบัติ หรือไมมีสถานการณ
เกิดขึ้น โดยแบบสังเกตจะประกอบดวยพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 5 ดาน ไดแก    
ดานความเปนอิสระ ดานการควบคุมอารมณ ดานการใชสิทธิของตนเอง ดานความรับผิดชอบตอ
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หนาที ่ และดานการติดตอส่ือสาร สวนดานขวามอืเปนระดับการปฏิบัติซึ่งเปนสิ่งที่ผูสังเกตทาํ    
การบันทึกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของบุคลากรการพยาบาล โดยมีเกณฑการ
บันทกึและใหคะแนนดังนี ้
 
 ปฏิบัติ  คือ บุคลากรการพยาบาลปฏิบัตพิฤติกรรมการแสดงออก 
     อยางเหมาะสมในรายขอนั้น  (ให 1 คะแนน)   
 ไมปฏิบัติ  คือ  บุคลากรการพยาบาลไมปฏิบัติพฤติกรรมการแสดงออก 
     อยางเหมาะสมในรายขอนั้น (ให -1 คะแนน)  

 ไมมีสถานการณ  คือ  บุคลากรการพยาบาลไมปฏิบัติพฤติกรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสมในรายขอนั้น เนื่องจากขณะสังเกตไมมี
สถานการณเกิดขึ้น (ให 0 คะแนน)  

 
 การคิดคาคะแนน 
 แบบสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมทั้ง 5 ดาน ประกอบไปดวย            
ขอคําถามจาํนวน  22  ขอ คะแนนรวม 22 คะแนน โดยรวมคะแนนจากการสังเกตและนาํไป
คํานวณเปนคารอยละของการแสดงพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมในการไปสังเกตแตละ
คร้ัง การคิดคะแนนจะหาคาเฉลี่ยเฉพาะที่มีสถานการณเกิดขึ้นเทานั้น 
 กําหนดเกณฑการแปลผล  
 คะแนนตั้งแตรอยละ 80 ข้ึนไป หมายถึง บุคลากรการพยาบาลไดนําพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสมไปใชในการปฏบิัติงานบนหอผูปวย 
 คะแนนต่ํากวารอยละ 80 หมายถงึ บุคลากรการพยาบาลยังไมไดนําพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสมไปใชในการปฏบิัติงานบนหอผูปวย 
 เกณฑการตัดสิน 
 ถาบุคลากรการพยาบาลปฏิบัติพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมเกินรอยละ 80 
ข้ึนไป  ถือวาบุคลากรการพยาบาลนําพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมที่ไดรับการฝกอบรม
มาใชในการปฏิบัติงานจรงิ ถาต่ํากวารอยละ 80 ผูวิจัยจะสอบถามเปนรายบุคคลถงึเหตุผลและจะ
กระตุนใหกลุมตัวอยางแสดงพฤติกรรมที่ยังไมไดปฏิบัติใหมีการปฏิบัติในสถานการณจริงมากขึ้น 
  การหาความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability)      หาความเที่ยงของแบบสังเกตพฤตกิรรม 
การแสดงออกอยางเหมาะสม โดยนําไปทดลองใชกับบุคลากรการพยาบาลโรงพยาบาลชลบุรี ซึ่ง
ไมใชกลุมควบคุมและกลุมทดลองและมีคุณสมบัติเหมือนกลุมตัวอยางที่จะศึกษา ผูวิจยัพรอม
ผูชวยวจิัยอีก 1 คน รวมกันสงัเกตพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของบุคลากรการ
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พยาบาลโดยการสังเกตพรอมๆ กันอยางตอเนื่อง ในชวงเวลาที่บุคลากรการพยาบาลปฏิบัติงาน
บนหอผูปวยตามปกติ แลวนํามาหาคาความเที่ยงของการสังเกต (Interrater reliability) โดย       
การหาคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ ตามวิธขีอง Polit and Hungler (1999)  ซึ่ง Polit and Hungler 
กลาววา เครื่องมือที่เปนแบบสังเกตควรมคีาความเที่ยง .80 ข้ึนไป  
 ความเที่ยงของการสงัเกต =  

งกันงเกตที่ตาจํานวนการสั  ือนกัน งเกตไดเหมจํานวนการสั
 ือนกันงเกตไดเหมจํานวนการสั

+
 

  
 ผลคาความเทีย่งของแบบสงัเกตพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมมีดังนี ้
  ผูวิจัย  :  ผูชวยวิจัยคนที ่1 คาความเที่ยง = .88 
  ผูวิจัย  :  ผูชวยวิจัยคนที ่ 2 คาความเที่ยง = .80 
 ซึ่งเปนคาที่สามารถยอมรับได  จึงมีเหมาะสมที่จะนําไปใช  
 
ข. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมลู 
   

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถามการทํางานเปนทมีซึ่งมีข้ันตอน
การสรางและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี ้
 1. ศึกษาคนควาจากเอกสาร ตํารา และงานวจิัยทีเ่กี่ยวของกับการทํางานเปนทมีการ
พยาบาลเพื่อเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยสนใจแนวคิดการทํางาน
เปนทมีของ Woodcock (1989) ซึ่งมีองคประกอบทัง้หมด 11 ดาน แตผูวิจยัเลอืกมาเพียง 7 
องคประกอบเพื่อใหสอดคลองกับบริบททีท่ําการศึกษาไดแก ดานการรับผิดชอบตามบทบาทหนาที่ 
ดานการรวมกนักาํหนดวัตถปุระสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย ดานการเปดเผยและ
เผชิญหนาเพือ่แกปญหา  ดานการใหความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค  ดาน
การทบทวนการทํางานเปนทีมอยางสม่าํเสมอ  ดานการมีสัมพันธภาพระหวางสมาชิกทีมดีและ
ดานการติดตอส่ือสารที่ดี      
 2.  ผูวิจัยสรางขอคําถามโดยใชกรอบแนวคิดการทํางานเปนทมีของ Woodcock (1989)  
ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ประกอบดวยขอ
คําถาม 41 ขอ แบงเปน 7 ดานดังนี ้
 1)  การรับผิดชอบตามบทบาทหนาที ่   จํานวน 6 ขอ (ขอ 1-6) 

 2)  การรวมกนักําหนดวัตถปุระสงคที่ชัดเจน- 
  และสอดคลองกับเปาหมาย    จํานวน 6 ขอ (ขอ 7-12)    
 3)  การเปดเผยและเผชิญหนาเพื่อแกปญหา  จํานวน 6 ขอ (ขอ 13-18) 
 4)   การใหความรวมมือและการใชความขัดแยง- 
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  ในทางสรางสรรค     จํานวน 6 ขอ (ขอ 19-24) 
 5)  การทบทวนการทํางานเปนทมีอยางสม่ําเสมอ  จํานวน 5 ขอ (ขอ 25-29) 
 6)  การมีสัมพนัธภาพระหวางสมาชกิทมีดี  จํานวน 6 ขอ (ขอ 30-35) 
 7)  การติดตอส่ือสารที่ดี        จํานวน 6 ขอ (ขอ 36-41) 

 คําถามเปนแบบใหเลือกคําตอบไดเพียง 1 ขอ มีเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนนดังนี ้
 5 หมายถงึ ขอความนัน้ตรงกับความคดิเห็นของทานมากที่สุด 
 4 หมายถงึ ขอความนัน้ตรงกับความคดิเห็นของทานมาก  
 3 หมายถงึ ขอความนัน้ตรงกับความคดิเห็นของทานปานกลาง 

  2 หมายถงึ  ขอความนัน้ตรงกับความคดิเห็นของทานนอย 
  1 หมายถงึ ขอความนัน้ตรงกับความคดิเห็นของทานนอยที่สุด 
 3.  การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) นําแบบสอบถามการทํางาน
เปนทมีของบคุลากรการพยาบาลที่สรางขึน้ไปใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบและผูวิจัยดําเนนิการ
แกไข แลวใหผูทรงคุณวุฒิจาํนวน 5 ทาน (รายนามในภาคผนวก ก) พิจารณาแกไขตรวจสอบ 
ความตรงตามเนื้อหา ความถูกตองและความเหมาะสมของการใชภาษา และสามารถวัดไดในเรื่อง
ที่ตองการวัดหรือไม  
 ผลการตรวจสอบ ผูทรงคุณวุฒิเสนอแนะใหปรับแกในเรือ่งการใชภาษาจํานวน 15 ขอ 
ตัดขอคําถามออก 3 ขอ และเพิ่มขอคําถามอีก 2 ขอ ภายหลังการปรับแกคงเหลือขอคําถาม 40 ขอ 
ดังนี ้

ดานการรับผิดชอบตามบทบาทหนาที ่   จํานวน 6 ขอ (ขอ 1-6) 
ดานการรวมกนักําหนดวัตถปุระสงคที่ชัดเจน 
 และสอดคลองกับเปาหมาย    จํานวน 6 ขอ (ขอ 7-12)    

 ดานการเปดเผยและเผชิญหนาเพื่อแกปญหา  จํานวน 6 ขอ (ขอ 13-18) 
ดานการใหความรวมมือและการใชความขัดแยง 

  ในทางสรางสรรค      จํานวน 6 ขอ (ขอ 19-24) 
 ดานการทบทวนการทาํงานเปนทมีอยางสม่ําเสมอ  จํานวน 5 ขอ (ขอ 25-29) 
 ดานการมีสัมพันธภาพระหวางสมาชกิทมีดี  จํานวน 6 ขอ (ขอ 30-35) 
 ดานการติดตอส่ือสารที่ดี        จํานวน 5 ขอ (ขอ 36-40) 
 4.  การหาคาความเที่ยง (Reliability) โดยนําแบบสอบถามการทาํงานเปนทีมที่ผานการ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาแลว ไปทดลองใชกับบุคลากรการพยาบาลที่มีลักษณะคลายกบั
กลุมตัวอยางในการวิจัยนี้  คือบุคลากรการพยาบาลหอผูปวยศัลยกรรมหญิง โรงพยาบาลชลบุรี 
จํานวน 30 คน นาํขอมูลมาวิเคราะหหาความเทีย่งของแบบสอบถาม โดยวิธหีาคาสัมประสิทธิ์
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แอลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) ซึ่งไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามการ
ทํางานเปนทีม ดังนี ้
 

สัมประสิทธิแ์อลฟา 
การทดลองกลุมตัวอยางจริง 

การทํางานเปนทมี กลุมทดลองใช
เครื่องมือ  
n = 30 

กอนการทดลอง 
n = 37 

หลังการ
ทดลอง 
n = 37 

1. การรับผิดชอบตามบทบาทหนาที ่
2. การรวมกันกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและ

สอดคลองกับเปาหมาย 
3. การเปดเผยและเผชิญหนาเพื่อแกปญหา 
4. การใหความรวมมือและการใช 
         ความขัดแยงในทางสรางสรรค   
5. การทบทวนการทํางานเปนทีมอยาง 
         สมํ่าเสมอ   
6. การมีสัมพันธภาพระหวางสมาชิกทีมดี 
7. การติดตอสื่อสารที่ดี      
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.77 

.91 

.78 
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.95 
.82 

รวม .97 .95 .94 
 
วิธีการทดลองและการประเมินผลการทดลอง 
 
 ผูวิจัยดําเนนิการทดลองโดยแบงเปน 3 ระยะ คือ 

1 ขั้นเตรียมการทดลอง  มีข้ันตอนดังนี ้
1.1 การเตรียมเครือ่งมือโดยผูวิจยัสรางและปรบัปรุงเครื่องมอืที่ใชในการวจิัยทัง้หมด 
1.2 การเตรียมสถานที ่

1.2.1 ผูวิจัยขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร     จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั  
ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลชลบุรี เพื่อขอดําเนินการทดลองและเกบ็รวบรวมขอมลู โดยผาน
คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยของโรงพยาบาลชลบุรีเมื่อวันที่  26 มนีาคม พ.ศ. 2547  
   1.2.2  ติดตอเพื่อขอความรวมมือในการดําเนนิการทดลองกับหัวหนากลุมงาน
การพยาบาลและ หวัหนาหอผูปวยทีเ่กี่ยวของ   
  1.3 การเตรียมวทิยากร ผูวิจยัทําหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลยั ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกยีรติ เพื่อขออนญุาตใหวทิยากร
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ไดแก นางสาวจารุวรรณ ชุณหวรานนท จากโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติมาเปน
วิทยากรใชโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม  
  1.4 การเตรียมผูเขารับการฝกอบรม ผูวิจยัไดเขาพบบุคลากรการพยาบาลกลุม
ทดลองเพื่อสอบถามความสมัครใจ ในการเขารับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
บุคลากรการพยาบาลกลุมทดลองทุกคนยนิดีใหความรวมมือในการทดลองครั้งนี ้ ยกเวนคนที่ไม
สะดวกในการเขารวมการทดลอง เนื่องจากกําลงัอยูในระหวางการลาศึกษาตอและฝกอบรมเฉพาะ
ทาง  ผูวจิัยเปดโอกาสใหทุกคนแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมในการจัดกลุม วนั เวลา 
และสถานทีท่ีจ่ะใชในการฝกอบรม ผูเขารับการฝกอบรมเปนผูเลือกวัน เวลา ในการเขารวม
กิจกรรม โดยยึดคะแนนเสียงสวนใหญภายในกลุมเปนเกณฑตัดสิน ผูเขารับการฝกอบรม
เสนอแนะวา ขอใหสลับกลุมกับเพื่อนที่ฝกเรื่องเดยีวกันไดในกรณทีี่ติดธุระไมสามารถเขาฝกตาม
ตารางที่กําหนดไวได โดยมีขอแมวาจะตองเขารับการฝกครบทุกกิจกรรม  (จํานวน 6 คร้ัง) ซึ่งผูวิจัย
อนุญาต เนื่องจากความสมัครใจและความเต็มใจของผูเขารับการฝกเปนสิง่ที่สําคัญในการฝก
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม นอกจากนี้ผูวจิัยยังขอความรวมมือจากกลุมทดลองวา ใน
ระหวางการทดลอง (10 สัปดาห) ใหเกบ็เอกสารประกอบการฝกอบรมไวเปนความลับ และตองไม
เลาใหใครฟงถงึกิจกรรมการฝกแตละครั้ง จนกวาผูวิจัยจะเก็บรวบรวมขอมูลเสร็จเรียบรอยแลว 
 2.  ขั้นดาํเนนิการทดลอง 
 ระยะกอนทดลอง  
 เก็บรวบรวมขอมูล (Pretest) จากกลุมทดลองและกลุมควบคุม โดยใหกลุมตัวอยางตอบ
แบบสอบถามการทาํงานเปนทีม ในระหวางวนัที ่ 1 – 7 พฤษภาคม 2547  ระยะนี้ผูวิจัยได
ประสานงานกบัวิทยากร เพื่อทาํความเขาใจเกี่ยวกับรายละเอียดในการฝกตามโปรแกรมการฝก
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม โดยวทิยากรไดจัดทําแผนการสอนไวลวงหนา การวจิัย
คร้ังนี้ หอผูปวยทีเ่ปนกลุมทดลองคือหอผูปวยศัลยกรรมอุบตัิเหตุชาย (ชลาธาร 1) มีจํานวน
บุคลากรการพยาบาลที่สมัครใจเขารวมการทดลอง  17 คน  หอผูปวยทีเ่ปนกลุมควบคุมคือหอ
ผูปวยศัลยกรรมอุบัติเหตุชาย (ชลาทิศ 1) มีจํานวนบุคลากรการพยาบาล 20 คน    
 ระยะทดลอง   
 ผูวิจัยนัดหมายบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลอง เพื่อเขารับการฝกพฤติกรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสม โดยใชโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมที่ผูวิจยัสรางขึน้ 
โดยกําหนดใหแตละกลุมไดรับการฝกสัปดาหละ 1 คร้ัง   คร้ังละ 2 ชั่วโมง ติดตอกัน 6 สัปดาห  
รวมฝกทัง้สิน้ 6 คร้ัง  หรือ 12 ชั่วโมง/ 1 กลุมยอย  ตามวันและเวลาตอไปนี้ 
 ฝกครั้งที ่1  กลุมที ่1  วันที่  11  พฤษภาคม 2547  เวลา 14.00 – 16.00 น. 
     กลุมที ่2  วันที่  14  พฤษภาคม  2547  เวลา 14.00 – 16.00 น. 
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 ฝกครั้งที ่2  กลุมที ่1  วันที่  17  พฤษภาคม  2547  เวลา 14.00 – 16.00 น. 
     กลุมที ่2  วันที่  19  พฤษภาคม  2547  เวลา 14.00 – 16.00 น. 
 ฝกครั้งที ่3  กลุมที ่1  วันที่  25  พฤษภาคม  2547  เวลา 14.00 – 16.00 น. 
     กลุมที ่2  วันที่  28  พฤษภาคม  2547  เวลา 14.00 – 16.00 น. 
 ฝกครั้งที ่4  กลุมที ่1  วันที่    3   มิถุนายน      2547  เวลา 14.00 – 16.00 น. 
     กลุมที ่2  วันที่   4   มิถนุายน      2547  เวลา 14.00 – 16.00 น. 
 ฝกครั้งที ่5  กลุมที ่1  วันที่  10   มิถุนายน      2547  เวลา 14.00 – 16.00 น. 
     กลุมที ่2  วันที่  11   มิถุนายน      2547  เวลา 14.00 – 16.00 น. 
 ฝกครั้งที ่6  กลุมที ่1  วันที่  15   มิถุนายน      2547  เวลา 14.00 – 16.00 น. 
     กลุมที ่2  วันที่  16   มิถนุายน      2547  เวลา 14.00 – 16.00 น. 
 สถานที่ฝกใชหองประชมุของหอผูปวย ICU ศัลยกรรม โรงพยาบาลชลบุรี วิทยากรและ
ผูวิจัยเปนผูนาํการฝก และประเมินผลขณะฝกโดยใหผูเขารับการฝกมีสวนรวมในการประเมนิผล
ทุกครั้ง สวนกลุมควบคุมมีการปฏิบัติงานบนหอผูปวยตามปกต ิ ไมไดรับการฝกพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสม 
 ระยะนาํไปใช 
 ภายหลงัเสร็จส้ินการฝกตามโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม  
ผูวิจัยไดเปดโอกาสใหบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลอง ไดมีเวลาสาํหรับนาํพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสมไปใชในการทํางานเปนทีมบนหอผูปวยเปนระยะเวลา 4 สัปดาห คือ
ระหวางวันที่ 17  มิถนุายน  ถึงวันที ่7 กรกฎาคม 2547 โดยผูวิจยัไดดําเนนิการดงัตอไปนี้ 

1) การเตรียมบุคลากรการพยาบาลผูเขารับการฝกอบรม       ในการนาํทกัษะไปใชใน 
การปฏิบัติงานผูวิจยัไดชี้แจงขั้นตอนการนาํทักษะที่ผานการฝกมาทัง้ 6 คร้ังไปใชในการปฏิบัติงาน
บนหอผูปวยในวนัสุดทายของโปรแกรมการฝกพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม โดย  

1. ชี้แจงวธิกีารใชคูมือการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม ซึง่ประกอบ 
ไปดวยเนื้อหาและรายละเอยีดของทักษะพฤติกรรมดานตางๆ ทีบุ่คลากรการพยาบาลสามารถ
ทบทวนดวยตวัเองไดตลอดเวลา  

2. แจกแบบประเมินพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมใหกับบุคลากรการ 
พยาบาลกลุมทดลอง พรอมทัง้ขอความรวมมือใหชวยประเมนิพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสมของตนเองระหวางการปฏิบัติงานบนหอผูปวย  

3. อธิบายใหบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลองเขาใจวาในระหวางการนาํทักษะไป 
ปฏิบัติจริงบนหอผูปวย หากมีปญหาหรือขอสงสัยสามารถสอบถามผูวิจัยไดตลอดเวลา ทั้งทาง
โทรศัพทหรือติดตอสอบถามเปนการสวนตวั ในระหวางนี้ผูวิจยัจะตดิตามมาเยี่ยมเพื่อใหความ
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ชวยเหลือเปนระยะ ซึ่งจะไมมีผลกระทบตอตัวผูปฏิบัติงานแตจะนําผลการวิจยัไปวิเคราะหโดย
ภาพรวม 

2) ผูวิจัยมกีารตดิตามสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของบุคลากรการ 
พยาบาล ในชวงการปฏิบัติงานของเวรเชา (08.00 – 16.00 น) สัปดาหละ 2–3 คร้ัง ดวยการสุม
สังเกตแบบไมมีสวนรวมและประเมินพฤตกิรรมดังกลาว ดวยแบบสงัเกตพฤติกรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสมสําหรับบุคลากรการพยาบาล 

3) ผูวิจัยเขาพบบคุลากรการพยาบาลกลุมทดลองในสัปดาหสุดทายของการทดลอง  
(ระหวาง วันที่ 5 -  7  กรกฎาคม 2547 ) โดยเขาพบเปนกลุมยอย กลาวขอบคุณที่ทุกคนให        
ความรวมมือสําหรับการทดลองครั้งนี ้พรอมแนะนาํใหบุคลากรการพยาบาลทุกคนไดนําพฤตกิรรม
การแสดงออกอยางเหมาะสมไปปฏิบัติอยางตอเนื่อง และตองปฏิบัติอยางสม่าํเสมอตอไปเร่ือยๆ 
จนกระทั่งกลายเปนพฤติกรรมปกติในการทํางานบนหอผูปวย แมวาจะยังปฏิบัติไดไมถูกตองและ
รูสึกไมมั่นใจในการแสดงออกก็อยาเพิง่ทอใจ การฝกฝนอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอเทานั้นที่จะทาํ
ใหการแสดงออกมีลักษณะที่เปนธรรมชาติ ปราศจากความวิตกกงัวลซึ่งแสดงวาเกดิพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสมแลว ผูวิจยัพรอมที่จะใหคําปรึกษาและใหความชวยเหลือตอไป เพราะถือ
วาเปนการเรียนรูรวมกนัในทมีการพยาบาล 
  3.  ขั้นประเมินผลทดลอง 
 กลุมทดลองและกลุมควบคุมตอบแบบสอบถามการทาํงานเปนทีมของบคุลากรการพยาบาล
หลังการทดลองเสร็จส้ิน (Post-test) ในสปัดาหที่ 10 ระหวางวันที่  8 – 14  กรกฎาคม  2547 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 
 ขอมูลทั้งหมดถูกนาํมาคํานวณคาสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window 
(Statistical Package for The  Social Science / For Window)  ดังนี ้

1. ขอมูลสวนบุคคลนํามาวิเคราะหขอมูล แจกแจงความถี่และหาคารอยละ 
2. เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยของคะแนนการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการ 

พยาบาลระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม โดยใชสถิติวิเคราะหความแปรปรวนรวม (Analysis 
of covariance) โดยใชคะแนนการทาํงานเปนทีมกอนฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม
เปนตัวแปรรวม (Covariance) ทดสอบที่ระดับนัยสาํคัญ .05 

3. เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการทาํงานเปนทีม    กอนและหลงัการฝกพฤตกิรรม 
การแสดงออกอยางเหมาะสมของกลุมทดลอง ดวยการทดสอบคาสถติิที (Paired t-test) ที่ระดบั
นัยสําคัญ .05 
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ขั้นเตรียมการทดลอง (1 สัปดาห) 

เตรียมเครื่องมือ
- แบบสอบถามการทํางานเปนทีม

สําหรับบุคลากรการพยาบาล 
- โปรแกรมการฝกพฤติกรรมการ

แสดงออกอยางเหมาะสม 

เตรียมสถานที่
ขอความรวมมือผูอํานวยการ
โรงพยาบาลชลบุรี เพื่อขอทดลอง
เครื่องมือ ขอเก็บขอมูลและทําการ
ทดลอง 

เตรียมกลุมตัวอยาง
- เก็บขอมูลแบบสอบถามการทํางานเปนทีม

สําหรับบุคลากรการพยาบาลในกลุมตัวอยาง 
- แบงกลุมตัวอยางเปนกลุมทดลอง 17 คน

และกลุมควบคุม 20  คน 

ขั้นการทดลอง (10 สัปดาห) 

กลุมทดลอง 
 ชุดกิจกรรมท่ีใชในการฝก  พฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสมสําหรับบุคลากรการพยาบาล  สรางโดยใชแนวคิดพฤติกรรม
การแสดงออกอยางเหมาะสมของ Clark (1978) ใชเวลาสําหรับดําเนิน
กิจกรรมตามโปรแกรมทั้งสิ้น 10  สัปดาห  แบงเปนระยะตางๆ ดังน้ี 
ระยะเตรียมความพรอม   
        กิจกรรมกลุมสัมพันธ เนนการสรางสัมพันธภาพระหวางกลุมทดลอง
กับทีมผูวิจัย  ชี้แจงเทคนิคการฝก  กฎ กติกาในขณะเขารวมกิจกรรม 
(สัปดาหท่ี 1) 
ระยะฝกปฏิบัติ  
1. ฝกการจําแนกพฤติกรรม 3 แบบ  (สัปดาหท่ี 2)  
2. เรียนรูเรื่อง”สิทธิ”  ฝกกลาวคําปฏิเสธ ฝกทักษะการสื่อสาร 

(สัปดาหท่ี 3) 
3. ฝกการควบคุมอารมณ  การวิจารณ การชมเชย (สัปดาหท่ี 4) 
4. ฝกดานความเปนอิสระ แนะนําตนเอง เปดเผยความรูสึก  

(สัปดาหท่ี 5) 
5. ฝกการทํางานเปนทีมการพยาบาลโดยใชทักษะการแสดงออก

อยางเหมาะสม  ฝกใหแสดงความรับผิดชอบตอการทํางานเปน
ทีม   (สัปดาหท่ี 6) 

ระยะนําไปใชจริง   
        นําไปปฏิบัติในหอผูปวย (สัปดาหท่ี 7-10) 
  

กลุมควบคุม 
บุคลากรการพยาบาลปฏิบัติงานตามปกติคือการปฏิบัติ 

งานรวมกันของบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยใน 2 
ลักษณะคือ 
1. การปฏิบัติตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย (Functional 

Assignment) เชน การทําหนาที่จัดยา ฉีดยา รับผูปวย
ใหม เปนตน 

2.  การใหการพยาบาลเปนทีมตามปกติ กลาวคือ มีการ 
จัดแบงบุคลากรการพยาบาลออกเปน 2  ทีมการพยาบาล 
แตละทีมจะประกอบดวย หัวหนาทีมและสมาชิกทีม 
รับผิดชอบดูแลผูปวยทีมละ 15 – 20 ราย 

ขั้นประเมินผล ( สัปดาหที่ 10) 

Post – test  แบบสอบถามการทํางานเปนทีมสําหรับบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลองและกลุมควบคุม 

ขั้นตอนในการดําเนินการทดลอง 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาผลของการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม
ตอการทํางานเปนทมีของบคุลากรการพยาบาล โดยเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมระหวางกลุมที่
ไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมกับกลุมที่ปฏิบัติงานตามปกติ และเปรียบเทียบ
การทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาลกอนและหลังการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสม  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยนําเสนอเปนลาํดับดังนี ้
 
 สวนที ่1 ลักษณะขอมลูทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
 สวนที่ 2 เปรียบเทียบคะแนนการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาลระหวาง
กลุมทดลองและกลุมควบคมุ  หลังการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
 สวนที่ 3  เปรียบเทียบคะแนนการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลอง  
กอนและหลังการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
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สวนที่ 1  ลักษณะขอมูลทัว่ไปของกลุมตัวอยาง 
 
ตารางที ่ 2 จํานวนและรอยละของบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลองและกลุมควบคุม กอนการฝก
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม จําแนกตามเพศ อาย ุ ระดับการศึกษา และประสบการณ
การทาํงานบนหอผูปวย 

กลุมทดลอง 
(nt = 17) 

 กลุมควบคุม 
(nc = 20) ตัวแปรลักษณะขอมูลทั่วไป 

จํานวน(คน) รอยละ  จํานวน(คน) รอยละ 
เพศ       
 หญิง 15 88.2  20 100.0 
 ชาย 2 11.8  - - 
ตําแหนง       
 พยาบาลเทคนิค 4 23.5  4 20.0 
 พยาบาลวิชาชีพ 13 76.5  16 80.0 
อายุ       
 21 – 23  ป 1 5.9  2 10.0 
 24 – 26  ป 10 58.8  11 55.0 
 27 – 29  ป 5 29.4  3 15.0 
 30 – 32  ป 1 5.9  3 15.0 
 33 – 35  ป - -  1 5.0 
ระดับการศึกษา      
 ประกาศนียบัตรพยาบาลและ 

ผดุงครรภชั้นสอง 
4 23.5  4 20.0 

 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  13 76.5  16 80.0 
ประสบการณการทํางานบนหอผูปวย      
 2 – 3  ป 6 35.3  9 45.0 
  4 – 5  ป 7 41.2  6 30.0 
 6 – 7  ป 2 11.8  1 5.0 
 8 – 9  ป 2 11.8  2 10.0 
 >  10 ป - -  2 10.0 
ประสบการณการฝกอบรมพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสม

     

 เคยผานการอบรม 2 11.8  - - 
 ไมเคยผานการอบรม 15 88.2  20 100.0 
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 จากตารางที่ 2 พบวา บุคลากรพยาบาลกลุมทดลองและกลุมควบคมุ  เปนเพศหญิงสวน
ใหญ  โดยกลุมทดลองมจีํานวน  15  คน  คิดเปนรอยละ  88.2  กลุมควบคุมมีจํานวน  20  คน  คิด
เปน  รอยละ  100.0  มีตาํแหนงเปนพยาบาลวิชาชีพสวนใหญ  โดยกลุมทดลองมจีํานวน 13  คน 
คิดเปนรอยละ  76.5  กลุมควบคุมมีจํานวน  16  คน  คิดเปนรอยละ  80.0  อายุสวนใหญอยู
ในชวง  24 – 26  ป  กลุมทดลองมีจํานวน  10  คน  คิดเปนรอยละ  58.5  กลุมควบคุมมีจํานวน  
11  คน  คิดเปนรอยละ  55.0  มีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา  กลุมทดลอง
มีจํานวน  13  คน  คิดเปนรอยละ  76.5  กลุมควบคมุมีจํานวน  16  คน  คิดเปนรอยละ  80.0  
ประสบการณการทาํงานบนหอ   ผูปวยในกลุมทดลองอยูในชวง  4 – 5  ป  มากที่สุด  จาํนวน  7  
คน  คิดเปนรอยละ 41.2  กลุมควบคมุอยูในชวง  2 – 3  ป  มากที่สุด จํานวน  9  คน  คิดเปนรอย
ละ  45.0  และทั้งกลุมทดลองและกลุมควบคุมสวนใหญยังไมเคยผานการฝกอบรมพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสมมากอน  โดยกลุมทดลองมจีาํนวน  15  คน  คิดเปนรอยละ  88.2  กลุม
ควบคุมมีจํานวน  20  คน  คิดเปนรอยละ  100.0 
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สวนที่  2  เปรียบเทียบคะแนนการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล ระหวางกลุมทดลอง
และกลุมควบคุม  หลังการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
 
ตารางที ่ 3 เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลีย่ของคะแนนการทาํงานเปนทีมโดยรวมของ
บุคลากรการพยาบาลระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม กอนและหลังการฝกพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสม ดวยสถิติการวเิคราะหความแปรปรวนรวม  (Analysis  of  covariance : 
ANCOVA)   
 

กอนการทดลอง  หลังการทดลอง 
กลุม X  SD F(1,34) p - 

value 
 X  SD F(1,34) p - 

value 
ทดลอง  3.546 .344  3.912 .269 
ควบคุม 3.641 .491 

89.381 < .001 
 3.620 .440   

30.345 < .001 

 
 จากตารางที่  3  พบวา  กอนและหลังการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
กลุมทดลองและกลุมควบคมุมีคาเฉลี่ยของคะแนนการทาํงานเปนทีมแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญ
ทางสถิติ  (p-value < .001)  กลาวคือ คาเฉลี่ยของคะแนนการทาํงานเปนทีมของกลุมควบคุมสูง
กวากลุมทดลอง แตหลังการฝกพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม เมื่อปรับดวยคาคะแนน
กอนการทดลองที่แตกตางกนัแลว กลุมทดลองและกลุมควบคมุจะมีคาเฉลีย่ของคะแนนการ
ทํางานเปนทีมแตกตางกนัอยางมีนยัสําคญัทางสถิติ (p-value < .001) ซึ่งเมื่อดูเปรียบเทยีบ
คาเฉลี่ยของคะแนนการทาํงานเปนทีม หลังการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของทั้ง
สองกลุม พบวา กลุมทดลองสูงกวากลุมควบคุม จงึกลาวไดวากลุมทดลองมกีารทํางานเปนทีม
ภายหลงัการทดลองสูงกวากลุมควบคุม 
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ตารางที ่ 4 เปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลีย่ของคะแนนการทาํงานเปนทีมรายดานของ
บุคลากรการพยาบาลระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม หลงัการฝกพฤติกรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสม ดวยสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนรวม (Analysis  of covariance : ANCOVA)   
 

กลุมทดลอง 
 n = 17 

กลุมควบคุม 
n = 20 

การทํางานเปนทีมของบุคลากร 
การพยาบาล 

X  SD X  SD F(1,34) p - value 
การทํางานเปนทีมดาน 
1. การรับผิดชอบตามบทบาทหนาที่ 

 
3.843 

 
.361 

 
3.775 

 
.756 

 
1.479 

 
.232 

2. การรวมกันกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจน 
    และสอดคลองกับเปาหมาย 

 
3.863 

 
.284 

 
3.883 

 
.478 

 
6.310 

 
.017 

3. การเปดเผยและการเผชิญหนาเพื่อ 
    แกปญหา 

 
3.833 

 
.421 

 
3.525 

 
.447 

 
15.449 

 
<.001 

4. การใหความรวมมือและการใช 
    ความขัดแยงในทางสรางสรรค 

 
3.922 

 
.244 

 
3.492 

 
.683 

 
38.514 

 
<.001 

5. การทบทวนการทํางานเปนทีมอยาง 
    สม่ําเสมอ 

 
3.777 

 
.233 

 
3.620 

 
.378 

 
9.429 

 
.004 

6. การมีสัมพันธภาพระหวางสมาชิกทีมดี 4.294 .567 3.442 .620 12.778 <.001 
7. การติดตอส่ือสารที่ดี 3.812 .444 3.600 .463 6.550 .015 
การทํางานเปนทีมโดยรวม 3.912 .269 3.620 .440    30.345 < .001 

 
 จากตารางที่  4  พบวา  หลังการฝกพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม  คาเฉลีย่ของ
คะแนนการทาํงานเปนทีมของกลุมทดลองและกลุมควบคุม ดานการรวมกนักาํหนดวัตถุประสงคที่
ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย   ดานการติดตอส่ือสารที่ดี และดานการทบทวนการทาํงานเปน
ทีมอยางสม่าํเสมอ แตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติ (p – value < .05) ดานสัมพนัธภาพ
ระหวางสมาชกิทีมดี ดานการเปดเผยและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา และดานการใหความ
รวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค แตกตางกันอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ              
(p-value < .001) สวนคาเฉลี่ยของคะแนนการทาํงานเปนทีมดานการรับผิดชอบตามบทบาท
หนาที่ไมแตกตางกนั 
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สวนที่  3  เปรียบเทียบการทํางานเปนทมีของบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลอง  กอนและหลงั
การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
 
ตารางที ่5 เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยของคะแนนการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลอง
กอนและหลังการฝกพฤตกิรรมการแสดงออกทีเ่หมาะสมดวยสถิติทดสอบคาที (Dependent   t – test) 
 

กอนการทดลอง หลังการทดลอง การทํางานเปนทีมของบุคลากร        
การพยาบาล X  SD X  SD t 

 
df 

 
p - value 

การทํางานเปนทีมโดยรวม 3.546 .344 3.912 .269  4.896 16 <  .001 
 
 จากตารางที่ 5 พบวา  คาเฉลี่ยของคะแนนการทาํงานเปนทมีโดยรวมของบุคลากรการ
พยาบาลกลุมทดลอง หลงัการฝกพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสงูกวากอนการทดลอง
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ (p-value < .001) 
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ตารางที ่ 6  เปรียบเทยีบคาเฉล ี่ยของคะแนนการทาํงานเปนทมีรายดานของบุคลากรการ
พยาบาลกลุมทดลอง  กอนและหลังการฝกพฤติกรรมการแสดงออกทีเ่หมาะสม ดวยสถิติทดสอบ
คาที  (Dependent  t – test) 
 

กอนการทดลอง หลังการทดลอง การทํางานเปนทีมของบุคลากร          
การพยาบาล X  SD X  SD 

 
t 

 
df 

 
p - value 

1. การรับผิดชอบตามบทบาทหนาที่ 3.765 .307 3.843 .361 1.017 16 .162 
2. การรวมกันกําหนดวัตถุประสงคที่ 
   ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย 

 
3.431 

 
.475 

 
3.863 

 
.284 

 
3.895 

 
16 

 
< .001 

3. การเปดเผยและการเผชิญหนาเพื่อ 
    แกปญหา 

 
3.431 

 
.429 

 
3.833 

 
.421 

 
4.100 

 
16 

 
<  .001 

4. การใหความรวมมือและการใช 
    ความขัดแยงในทางสรางสรรค 

 
3.441 

 
.338 

 
3.922 

 
.244 

 
6.483 

 
16 

 
<  .001 

5. การทบทวนการทํางานเปนทีมอยาง 
    สม่ําเสมอ 

 
3.471 

 
.424 

 
3.777 

 
.233 

 
2.748 

 
16 

 
.007 

6. การมีสัมพันธภาพระหวางสมาชิกทีมดี 3.873 .542 4.294 .567 4.086 16 <  .001 
7. การติดตอส่ือสารที่ดี 3.365 .521 3.812 .444 2.755 16 .007 
การทํางานเปนทีมโดยรวม 3.546 .344 3.912 .269 4.896 16 <  .001 
  
 จากตารางที่ 6  พบวา คาเฉลี่ยของคะแนนการทาํงานเปนทมีโดยรวมของบุคลากรการ
พยาบาลกลุมทดลอง หลงัการฝกพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสงูกวากอนการทดลอง
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ (p-value < .001)  เมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  คาเฉลี่ยของคะแนน
การทาํงานเปนทีม ดานการทบทวนการทํางานเปนทีมอยางสม่ําเสมอ  ดานการติดตอส่ือสารที่ดี  
หลังการทดลองสูงกวากอนการทดลองอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ (p-value < .01) สวนดาน         
การรวมกนักาํหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย การเปดเผยและเผชิญหนา
เพื่อแกปญหา การใหความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรคและการมีสัมพันธภาพ
ระหวางสมาชกิทีมดี หลงัการทดลองสงูกวากอนการทดลองอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ (p-value 
< .001) ยกเวนคาเฉลี่ยของคะแนนการทาํงานเปนทีมดานการรับผิดชอบตามบทบาทหนาที่ กอน
และหลังการทดลองไมแตกตางกนั 



 บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยกึง่ทดลอง (Quasi-Experimental Research) แบบ Control 
Group Pretest – Posttest Design  ประกอบไปดวย กลุมตัวอยาง 2 กลุม คือ 
 กลุมทดลอง  เปนบุคลากรการพยาบาลที่ไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
 กลุมควบคุม เปนบุคลากรการพยาบาลทีป่ฏิบัติงานตามปกติ  
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 
  เพื่อศึกษาผลของการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมตอการทํางานเปนทีม
ของบุคลากรการพยาบาล โดยเปรียบเทียบคะแนนการทาํงานเปนทีมระหวางกลุมที่ไดรับการฝก
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมกบักลุมที่ปฏิบตัิงานตามปกติ และเปรียบเทยีบคะแนน
การทาํงานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล กอนและหลังการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสม  
  
สมมติฐานการวิจยั 
 

1. คะแนนการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาลกลุมที่ไดรับการฝกฯ จะอยูใน 
ระดับสูงกวากลุมที่ไมไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 

2. คะแนนการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาลภายหลังไดรับการฝกฯ จะอยูใน 
ระดับสูงกวากอนไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
 
ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 
 ประชากร คือ พยาบาลวชิาชีพและพยาบาลเทคนิค ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 
 กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชพีและพยาบาลเทคนคิจากหอผูปวยศัลยกรรมอบุัติเหตุ
ชาย โรงพยาบาลชลบุรีจํานวน 37 คน   แบงเปนกลุมทดลอง 17 คน ไดแกบุคลากรการพยาบาล
จากหอผูปวยชลาธาร 1 และกลุมควบคุม 20 คน ไดแกบุคลากรการพยาบาลจากหอผูปวยชลาทศิ 
1 โดยกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมมีลักษณะการทาํงานเปนทีมที่คลายคลึงกนั    
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เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยม ี 2 ประเภทคอื เครื่องมือที่ใชในการดําเนินการทดลองและ
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

1. เครื่องมือที่ใชในการดําเนินการทดลอง ไดแกโปรแกรมการฝกพฤตกิรรมการแสดงออก 
อยางเหมาะสมซึ่งผูวจิัยสรางขึ้นโดยใชแนวคิดของ Clark (1978)  ประกอบไปดวยการจัดกิจกรรม
เพื่อฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 5 ดาน ไดแก 1) ดานความเปนอิสระ 2) ดาน     
การควบคุมอารมณ 3) ดานการใชสิทธิของตนเอง 4) ดานความรับผิดชอบในหนาที่ และ 5) ดาน
การติดตอส่ือสาร  ซึง่พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมทั้ง 5 ดาน เปนทักษะพืน้ฐานใน    
การสรางสมัพนัธภาพระหวางบุคลากรในทมีสุขภาพและใชเปนแนวทางในการสงเสรมิการทาํงาน
เปนทมีของบคุลากรการพยาบาล 
 โปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมที่ผูวิจัยสรางขึ้นนี้ ไดผาน      
การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) จากผูทรงคณุวุฒิ ไดปรับปรุงแกไขตาม
ขอเสนอแนะของผูทรงคุณวฒุิ จากนัน้จงึนาํมาใหอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธตรวจสอบอีกครั้ง
กอนนําไปใช 
 โปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสําหรับบุคลากรการพยาบาล 
ประกอบดวย 
  1.1 คูมือการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม เปนเครือ่งมือที่ผูวิจัย
สรางขึ้นสําหรับใหบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลอง ที่เขารับการฝกพฤติกรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสม ไดนํากลับไปทบทวนพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมไดอยางตอเนื่อง 
คูมือการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมนี้ ไดผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
(Content validity) จากผูทรงคุณวุฒิ ไดปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคณุวุฒิ จากนั้น
จึงนาํมาใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบอีกครั้งกอนนาํไปใช 
    1.2 แบบประเมินพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสําหรับบุคลากรการพยาบาล 
เปนเครื่องมือที่ผูวิจัยสรางขึ้นเพื่อใชเปนเครื่องมือกํากับการทดลอง โดยใชแนวคิดการฝก
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสาํหรับพยาบาลของ Clark (1978)  ประกอบดวย  5 ดาน 
คือ 1)  ดานความเปนอิสระ จาํนวน  4 ขอ  2) ดานการควบคุมอารมณ จํานวน 4 ขอ 3) ดาน     
การใชสิทธิของตนเอง จาํนวน 5 ขอ 4) ดานความรับผิดชอบในหนาที ่จํานวน 4 ขอ  และ 5) ดาน
การติดตอส่ือสาร จํานวน 5 ขอ  รวมทั้งหมด 22 ขอ  โดยแบบประเมินชุดนี้ไดผานการตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมือ โดยการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และหาความเทีย่งของเครื่องมือโดย
การนาํไปทดลองใช (Try out) กับบุคลากรการพยาบาลในโรงพยาบาลชลบุรีที่ไมใชกลุมตัวอยาง
จํานวน 30 คน ไดคาความเที่ยง .74 
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    1.3 แบบสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของบุคลากรการพยาบาล 
ขณะฝกฯ และภายหลงัการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม เปนชดุเดียวกับแบบ
ประเมินพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม แตทําเปนแบบ Check list เพื่อใชกาํกับ         
การทดลอง ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิ และหาคาความเที่ยงของ
การสังเกต (Interrater reliability) โดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธตามวิธขีอง Polit and 
Hungler (1999) กับบุคลากรการพยาบาลโรงพยาบาลชลบุรีที่ไมใชกลุมตัวอยาง จาํนวน 10 คน 
ไดคาความเทีย่งของการสังเกต .88 และ .80 

2.  เครื่องมือทีใ่ชในการเก็บรวบรวมขอมูล     ไดแกแบบสอบถามการทํางานเปนทีมของ 
บุคลกรการพยาบาล  ผูวิจัยสรางขึ้นโดยใชกรอบแนวคิดการทํางานเปนทีมของ Woodcock 
(1989)  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ 
ประกอบดวยขอคําถาม 40 ขอ แบงเปน 7 ดาน คือ 1) ดานการรับผิดชอบตามบทบาทหนาที่ 
จํานวน 6 ขอ  2)  ดานการรวมกันกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย 
จํานวน 6 ขอ  3)  ดานการเปดเผยและเผชิญหนาเพื่อแกปญหา  จํานวน 6 ขอ 4) ดานการใหความ
รวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค จํานวน 6 ขอ  5) ดานการทบทวนการทํางานเปน
ทีมอยางสม่าํเสมอ จํานวน 5 ขอ 6)  ดานการมีสัมพนัธภาพระหวางสมาชิกทีมดี  จํานวน 6 ขอ 
และ 7) ดานการติดตอส่ือสารที่ดี  จํานวน 5 ขอ  แบบสอบถามการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการ
พยาบาลนี้ ไดผานการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืโดยการหาความตรงตามเนื้อหาและความ
เที่ยงของเครื่องมือโดยการนาํไปทดลองใช (Try out) กบับุคลากรการพยาบาลโรงพยาบาลชลบุรีที่
ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน ไดคาความเที่ยง  .97 
 
ขั้นตอนการดําเนินการวจิัย 
 
 ผูวิจัยดําเนนิการทดลองโดยแบงเปน 3 ระยะ คือ 

1. ข้ันเตรียมการทดลอง เปนการเตรียมเครื่องมือที่ใชในการวิจัย มกีารประสานงานกับ 
หนวยงานและผูที่เกีย่วของ ไดแก ผูอํานวยการโรงพยาบาลชลบุรี คณะกรรมการจรยิธรรมการวจิยั
ในมนษุยและการใชสัตวทดลองในการวิจยั กลุมวทิยาศาสตรสุขภาพ จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั  
เตรียมสถานทีสํ่าหรับการทดลอง ประสานงานกับหัวหนากลุมงานการพยาบาล หัวหนาหอผูปวยที่
เกี่ยวของ ประสานงานกับวทิยากรเพื่อขอความรวมมือในการใชโปรแกรม และขอความรวมมือใน
การทาํวิจยัโดยตรงกับพยาบาลวิชาชีพ พยาบาลเทคนคิที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน  37  คน 

2. ข้ันการดําเนนิการทดลองและเก็บรวบรวมขอมูล แบงเปน 3 ระยะ 
      2.1   ระยะกอนทดลอง ทาํการเก็บรวบรวมขอมูล (Pretest) จากกลุมทดลองและ
กลุมควบคุม โดยแจกแบบสอบถามการทํางานเปนทีมใหกับกลุมตัวอยาง การวิจัยครั้งนี้กลุม
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ทดลองมีจาํนวนบุคลากรการพยาบาลทีส่มัครใจเขารวมการทดลอง  17 คน  กลุมควบคุมมีจํานวน
บุคลากรการพยาบาล 20 คน ผูวิจัยแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางทัง้สองกลุมในระหวาง
วันที่ 1 – 7 พฤษภาคม พ.ศ. 2547   
       2.2 ระยะทดลอง เปนการใชโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสมกับบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลอง โดยจัดแบงบุคลกรการพยาบาลกลุมทดลอง
ออกเปน 2 กลุมยอยเพื่อไมใหการฝกอบรมครั้งนีส้งผลกระทบกับการปฏิบัตงิานบนหอผูปวย 
จากนั้นจัดตารางการฝกกิจกรรมตามโปรแกรม โดยกาํหนดใหแตละกลุมตองไดรับการฝกสัปดาห
ละ 1 คร้ัง   ครั้งละ 2 ชั่วโมง ติดตอกนั 6 สัปดาห  รวมฝกทัง้สิ้นคนละ 6 คร้ัง  หรือ 12 ชัว่โมง  ซึ่ง
การฝกตามโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมครั้งนี้  จัดขึน้ระหวางวนัที่ 11 
พฤษภาคม –16 มิถุนายน 2547  ระหวางนี้บุคลากรการพยาบาลกลุมควบคุมปฏิบัติงานตามปกติ 
ไมไดเขารับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม ผูวิจยัไดขอความรวมมือจากกลุม
ทดลองไมใหนาํสิ่งที่ฝกไปเลาใหเพื่อนหรือบุคลากรคนอืน่ๆ ฟง  จนกวาการวิจัยจะเสร็จส้ินลงแลว 
                 2.3  ระยะการนําไปใช  ภายหลังเสร็จส้ินการฝกตามโปรแกรมการฝกพฤติกรรม
การแสดงออกอยางเหมาะสม ผูวิจยัไดเปดโอกาสใหบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลอง ไดมีเวลา
สําหรับนําพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม ไปใชในการทํางานเปนทีมบนหอผูปวย เปน
ระยะเวลา 4 สัปดาห ระหวางวันที่ 17 มถิุนายน – 7 กรกฎาคม พ.ศ. 2547  ผูวิจัยติดตามสังเกต
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของบุคลากรการพยาบาล ในชวงการปฏบิัติงานของเวร
เชา (08.00 – 16.00 น.) สัปดาหละ 2 – 3 คร้ัง โดยการสุมสังเกตแบบไมมีสวนรวม     

3. ข้ันประเมินผลการทดลอง ดวยแบบสอบถามการทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล 
ในกลุมทดลองและกลุมควบคุม (Post-test) หลังจากสปัดาหที่ 10 ระหวางวันที่  8 – 14 กรกฎาคม 
พ.ศ. 2547  
  
การวิเคราะหขอมูล 
  
 โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window (Statistical Package for The  Social 
Science / For Window) นาํคะแนนที่ไดจากการรวบรวมขอมูลมาคํานวณหาคาสถิติดังตอไปนี ้

1. ขอมูลสวนบุคคลนํามาวิเคราะหขอมูล แจกแจงความถี่และหาคารอยละ 
2. เปรียบเทยีบความแตกตางคาเฉลี่ยของคะแนนการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการ 

พยาบาลระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม โดยใชสถิติวิเคราะหความแปรปรวนรวม (Analysis 
of covariance) โดยใชคะแนนการทาํงานเปนทีมกอนการทดลอง (Pre-test) เปนตัวแปรรวม 
(Covariance) ทดสอบที่ระดบันัยสาํคัญ .05 
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3. เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยของคะแนนการทาํงานเปนทีมกอนและหลังการทดลองของ 
กลุมทดลอง ดวยการทดสอบคาสถิติท ี(Dependent  t-test) ที่ระดับนยัสําคัญ .05 
 
สรุปผลการวจิัย 
 
 

1. ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล 
ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม ภายหลงักลุมทดลองไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสม พบวากลุมทดลองมีคาเฉลี่ยของคะแนนการทาํงานเปนทีมแตกตางจากกลุม
ควบคุมอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ (p–value < .001) เมื่อมีคาเฉลี่ยของคะแนนการทํางานเปนทีม
กอนการทดลอง (Pre-test) เปนตวัแปรรวม (Covariance) เมื่อเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยของคะแนน
การทาํงานเปนทีมหลงัการทดลองของกลุมทดลองและกลุมควบคุม พบวา กลุมทดลองสูงกวากลุม
ควบคุม (ตารางที่ 3)   
 สรุปไดวา ผลการวิจยัเปนไปตามสมมติฐานที่วา คะแนนการทํางานเปนทมีของบุคลากร
การพยาบาลกลุมที่ไดรับการฝกฯ จะอยูในระดับสูงกวาบุคลากรการพยาบาลกลุมทีไ่มไดรับการฝก
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 

2. ผลการเปรียบเทียบคะแนนการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลอง 
 กอนและหลงัการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม พบวา ภายหลงัการฝกพฤติกรรม
การแสดงออกอยางเหมาะสม กลุมทดลองมีคาเฉลีย่ของคะแนนการทาํงานเปนทีมสูงกวากอน
ไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมอยางมีนยัสําคัญทางสถิต ิ (p–value < .001)   
(ตารางที ่5) 
 สรุปไดวา ผลการวิจยัเปนไปตามสมมติฐานที่วา คะแนนการทํางานเปนทมีของบุคลากร
การพยาบาลภายหลงัไดรับการฝกฯ จะอยูในระดับสูงกวากอนไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสม 
  
อภิปรายผลการวิจัย 
   

 จากการศึกษาผลของการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมตอการทาํงานเปน
ทีมของบุคลากรการพยาบาล ผูวิจัยอภิปรายผลการทดลองตามสมมติฐานดังนี ้
 

1. คะแนนการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาลกลุมที่ไดรับการฝกฯ จะอยูใน 
ระดับสูงกวาบคุลากรการพยาบาลกลุมที่ไมไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
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 ผลการวิจยัเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว แมวากอนการทดลองกลุมทดลองและกลุม
ควบคุมจะมีคาเฉลี่ยของคะแนนการทาํงานเปนทีม (ตารางที ่ 3) แตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติ (p–value < .001)  แตหลังการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมใหกับกลุมทดลอง
แลวพบวา กลุมทดลองและกลุมควบคุม มีคาเฉลี่ยของคะแนนการทาํงานเปนทีมแตกตางกันอยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติ (p–value < .001) เชนกนั โดยที่ผลภายหลงัการทดลองนี้ ไดนาํคาเฉลี่ยของ
คะแนนการทาํงานเปนทีมกอนการทดลอง (Pre-test) เปนตัวแปรรวม (Covariance) เพื่อจํากัด
ปญหาตัวแปรแทรกซอนที่เกดิจากความแตกตางของคะแนนกอนการทดลองของทั้งสองกลุม ซึง่
เมื่อเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยของคะแนนการทาํงานเปนทีม หลงัการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสมระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม พบวากลุมทดลองสงูกวากลุมควบคุม จึงสนับสนุน
สมมุติฐานทีว่า คะแนนการทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาลกลุมที่ไดรับการฝกฯ จะอยูใน
ระดับสูงกวาบคุลากรการพยาบาลกลุมที่ไมไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
ทั้งนี้อธิบายไดวา โปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสําหรับบุคลากรการ
พยาบาลที่ผูวจิัยสรางขึน้ในครั้งนี้ ประกอบดวยองคประกอบหลกั 5 ดานตามแนวคิดของ Clark 
(1978) ซึ่งไดแก 1) ดานความเปนอิสระ 2) ดานการควบคุมอารมณ   3) ดานการใชสิทธิของ
ตนเอง 4) ดานความรับผิดชอบในหนาที่ และ 5) ดานการติดตอส่ือสาร ผูวิจยัไดนํามาจัดเปน
กิจกรรม เพื่อฝกอบรมพฒันาบุคลากรการพยาบาล ใหเปนผูมพีฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสมในการทํางานเปนทีมการพยาบาล โดยใชเทคนิควิธีการฝกอบรมแบบผสมผสาน ไดแก 
การใหคําแนะนําโดยการบรรยาย การแสดงตัวอยางของพฤตกิรรม การแสดงบทบาทสมมติ การ
ฝกใหจนิตนาการ การฝกซอมบทบาทของพฤตกิรรม การใหขอมูลยอนกลับ การใหการเสริมแรง
ทางบวก การมอบหมายการบานและการฝกเขียนบทพดู เทคนิคตางๆ เหลานี้เปนเทคนิคที่ใชใน
การฝกพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมโดยเฉพาะ (พรรณราย ทรัพยะประภา, 2528) 
นอกจากนี้ผูวจิัยยังไดจัดกิจกรรมในรูปของกระบวนการกลุมสัมพนัธ การอภิปรายกลุมยอย การ
ระดมความคดิ และเปดโอกาสใหผูเขารับการฝกไดมีโอกาสซักถาม แสดงความคิดเห็น ซึ่งเปน
รูปแบบการผสมผสานเทคนิคการฝกอบรมที่หลากหลายรูปแบบ เพื่อใหบุคลากรการพยาบาล
ไดเกิด     การเรียนรูวา พฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสามารถนําไปใชในการทํางานเปน
ทีมไดอยางไรบาง ซึง่การเลือกเทคนิคและวิธีการฝกอบรมเพื่อพฒันาบุคลากรนั้น หากพิจารณา
เลือกใหเหมาะสมก็จะทําใหการพัฒนาบุคลากรสามารถบรรลุผลตามวตัถุประสงคทีก่ําหนดไวได
อยางมีประสิทธิภาพ (รัชนี ศจุิจันทรรัตน, 2546)   
 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบเปนรายดานพบวา สวนใหญคาเฉลี่ยของคะแนนการทาํงาน
เปนทมีของกลุมทดลองแตกตางจากกลุมควบคุม ซึ่งเมือ่พิจารณาคาเฉลี่ยในแตละดาน (ตารางที่ 
4) ไดแกดานการรวมกนักาํหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย ดานการเปดเผย



 98

และเผชิญหนาเพื่อแกปญหา  ดานการใหความรวมมอืและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค 
ดานการทบทวนการทาํงานเปนทมีอยางสม่ําเสมอ ดานการสรางสมัพนัธภาพระหวางสมาชกิทมีดี 
และดานการติดตอส่ือสารที่ดี ก็จะพบวากลุมทดลองมคีาเฉลี่ยของคะแนนการทาํงานเปนทีมเพิ่ม
สูงขึ้น ทัง้นี้อธบิายไดวา โปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมที่ผูวจิัยสรางขึน้นี้ 
มีองคประกอบซึ่งสงผลใหเกิดทักษะการทํางานเปนทีม ระหวางบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลอง
เพิ่มสูงขึ้น  เนื่องจากพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม เปนทกัษะพื้นฐานของการสราง 
สัมพันธภาพระหวางบุคคล  (อรอนงค อินทรวจิิตร และนรินทร กรินชัย, 2538)  ซึ่งสัมพนัธภาพ
ระหวางบุคคลเปนสิ่งที่จาํเปนอยางยิง่ในการทํางานเปนทีม  (ยงยุทธ เกษสาคร, 2547) เนื่องจาก
การทาํงานเปนทีมจะเกิดขึน้ไดก็ตอเมื่อมบีุคคลตั้งแตสองคนมาทาํงานรวมกนั โดยมีเปาหมายและ
วัตถุประสงคเดียวกนั ดังนั้นการฝกใหสมาชิกในทีมเปนผูมีพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
จึงเปนการสงเสริมใหเกิดการพัฒนาทกัษะการทาํงานรวมกันระหวางสมาชิกทีม ซึง่ผลการศึกษา
คร้ังนี้สอดคลองกับผลการศึกษาของอัจฉรา สืบสงัด (2540) พบวา คะแนนการทาํงานเปนทีมของ
บุคลากรการพยาบาลภายหลังไดรับกระบวนการกลุมในการสงเสริมการทํางานเปนทีมสูงกวากลุม
ซึ่งปฏิบัติงานตามปกต ิ 

นอกจากนี้ ผูวิจัยไดใหความสําคัญกับการเลือกวิทยากรการฝกพฤติกรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสมครั้งนี้อยางมาก โดยคัดเลอืกผูที่เคยมปีระสบการณการฝกพฤติกรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสม เปนพยาบาลวิชาชีพ ทํางานเกีย่วของกับการพัฒนาบุคลากรโดยตรง และเปนผูมี
ทักษะและประสบการณในการนาํกลุมสมัพันธ  อีกทั้งผูวิจัยไดประสานงานกบัวิทยากรอยาง
ใกลชิดเพื่อวางแผนการจัดอบรม โดยเริ่มตั้งแตการเตรียมเนื้อหา การจัดเตรียมเอกสารประกอบ  
การฝกอบรม การจัดเตรียมสื่อประกอบการฝกอบรม พจิารณาสถานที่ในการฝกอบรมเพื่อวางแผน
ในการจัดกิจกรรมกลุมสัมพนัธรวมกัน และวิทยากรมีการจัดเตรียมแผนการสอนไวลวงหนาให
สอดคลองกับการดําเนินกิจกรรมตางๆ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคในการฝกพฤติกรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสมครั้งนี้ เนือ่งจากผูวิจัยตระหนกัดีวา วทิยากรเปนองคประกอบที่สําคัญของการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะกอใหเกิดความสําเร็จหรือลมเหลวตอการฝกอบรมได (ยงยทุธ 
เกษสาคร, 2546) สอดคลองกับผลการประเมินระดับความพงึพอใจของบุคลากรการพยาบาล ทีม่ี
ตอการฝกอบรมครั้งนี้ (ตารางที ่ 12 ในภาคผนวกหนา 153) พบวา ผูเขารับการฝกทกุคนรูสึก          
พึงพอใจในระดับมากถงึมากที่สุดตอความเหมาะสมของวทิยากรและระยะเวลาการฝกพฤติกรรรม
การแสดงออกอยางเหมาะสมทั้ง 6 คร้ัง   
 ผลการวิจยันี้สอดคลองกับที ่ Lange and Jakubowski (1976) กลาวไววา การฝก
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม กอใหเกิดทกัษะที่ชวยใหบุคคลปฏิบัติงานรวมกนัอยางมี
ประสิทธิภาพ สามารถติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่นไดดี  ชวยใหเกิดความพงึพอใจในการปฏิสัมพนัธ
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ตอกันทัง้ 2 ฝาย (รัชน ีศุจจิันทรรัตน, 2533)  ชวยใหเกิดความรูสึกที่ดีกับตนเอง สามารถทํางาน
รวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี (Langrish, 1986)  
 นอกจากนี ้ การเขากลุมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม ผูเขารับการฝก
จะไดรับการฝกเกี่ยวกับการแนะนาํตนเอง การเริ่มตนทักทายผูอ่ืน การพูดเพื่อเปดเผยความรูสึก
ของตนเองตามสิทธทิี่ตนเองพึงมีอยางเหมาะสมกับกาลเทศะ การใชภาษาคาํพูดและภาษาทาทาง
ใหสอดคลองกัน การชมเชยและการรับคําชมเชย การวิจารณเชงิสรางสรรคและการรับคําวิจารณ 
การปฏิเสธงานที่ไมสามารถทําได การฝกควบคุมอารมณโกรธ ตลอดจนการฝกทกัษะตางๆ ที่ใชใน
การสนทนาที่เหมาะสม ทาํใหกลุมตัวอยางมั่นใจและรูแนวทางการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนมากยิง่ขึ้น 
สอดคลองกับคํากลาวของ Synder (1988 อางถงึใน สุนันทา เลาหนันทน, 2545) ทีว่า              
การติดตอส่ือสารระหวางบคุคลเปนพืน้ฐานที่สําคัญในการทาํงานเปนทีม การแกปญหาตางๆ      
การปฏิบัติงาน การใหขอมลูยอนกลับ และการประเมนิผล  ดังนั้นการฝกพฤติกรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสมนี ้ จึงทําใหบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลองมีคะแนนการทํางานเปนทมีเพิม่สูงขึ้น
และ  สอดคลองกับคํากลาวของ (Alberti, and Emmons, 2001)  ที่วา พฤติกรรมไมกลาแสดงออก
และพฤติกรรมกาวราวเกินไปจะมีผลกระทบทางลบตอสัมพันธภาพระหวางบุคคล สวนพฤตกิรรม
การแสดงออกอยางเหมาะสม เปนคุณลักษณะทีพ่ึงปรารถนา ซึง่จะชวยเอื้ออํานวยใหสัมพนัธภาพ
ระหวางบุคคลมีประสิทธิภาพดี สัมพนัธภาพระหวางบุคคลเปนสิ่งสําคัญตอบุคคลในการทาํงาน
เปนทมี ถาบุคคลมีสัมพนัธภาพที่ดีตอกันก็จะสงเสรมิใหเกิดการทาํงานเปนทีมทีด่ีได (สุนันทา 
เลาหนันทน, 2544)  
 ผลการศึกษาครั้งนี้สอดคลองกับผลการศึกษาของ Smith – Jentsch, Salas, and Baker 
(1996) ทีพ่บวาพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมเปนองคประกอบอยางหนึง่ซ่ึงเกี่ยวของ
โดยตรงกับปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกในทมี   และสอดคลองกับผลการศึกษาของ  รุงนภา ชั้นแจม 
(2543)  ซึ่งศึกษาผลการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม ตอพฤติกรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสมและสัมพนัธภาพระหวางบคุคลในทีมสุขภาพของพยาบาล โดยเปรียบเทยีบ
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมและสัมพนัธภาพระหวางบุคคลในทีมสุขภาพของพยาบาล
ระหวางกลุมทีไ่ดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม กับกลุมทีท่ํางานตามปกต ิ  ผล
การศึกษาพบวา พฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมและสมัพันธภาพระหวางบุคคลของ
พยาบาลที่ไดรับการฝกพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม สูงขึน้อยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่
ระดับ .01 และพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมและสัมพันธภาพระหวางบุคคลในทมี
สุขภาพของพยาบาลที่ไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม มากกวากลุมที่ทาํงาน
ตามปกติอยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 จากทีก่ลาวมาขางตนจึงสรุปไดวา ผลของการฝก
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พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมทาํใหการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาลเพิ่ม
สูงขึ้น  
 

2. คะแนนการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลองภายหลังไดรับการ 
ฝกฯ อยูในระดับสูงกวากอนไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
 ผลการวิจยัเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อธิบายไดวา  ในแตละขั้นตอนของการฝก
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม ผูวิจัยไดจัดลําดับการฝกใหผูเขารบัการฝกไดเรียนรู
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมเปนลําดับข้ัน โดยเริ่มต้ังแตการปูพื้นฐานความรูเกีย่วกับ
แนวคิดพืน้ฐาน การจาํแนกพฤติกรรมการแสดงออกแบบตางๆ  สิทธิในการแสดงออกของบุคคล 
การสื่อสารดวยภาษาคาํพูดและภาษาทาทางที่เหมาะสม การเปดเผยตนเองอยางอิสระ การฝก
ควบคุมอารมณ และการจัดกิจกรรมใหผูเขารับการฝกตระหนักถึงความรับผิดชอบในหนาที่
ตามลําดับ ผลของการจัดกิจกรรมดังกลาว ทําใหบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลองเขาใจถึง
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม และสามารถนําทักษะเกีย่วกับพฤติกรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสมไปใชในการทํางานเปนทีมการพยาบาลได และผลการวิจัยนี้สอดคลองกับ
การศึกษาของClark (1978) ซึ่งยนืยนัวา การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมใหกบั
พยาบาลนั้นสงผลใหพยาบาลผูเขารับการฝกเปนผูที่มีความสามารถในการตัง้เปาหมายของตนเอง
ทั้งในระยะสัน้และระยะยาว ในการสรางสัมพันธภาพกบัผูอ่ืน บุคคลที่มีเปาหมายเพื่อตนเองยอม
เปนผูทีม่ีความรับผิดชอบในงานสงู สามารถทําหนาที่เปนหวัหนาทีมหรือสมาชกิทีมที่ดี ซึง่จะ
สงเสริมใหเกิดการทาํงานเปนทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ในการฝกแตละครั้ง
ผูวิจัยไดจัดกิจกรรมใหมีการผสมผสานพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม เชื่อมโยงไปสู    
การทาํงานเปนทีมบนหอผูปวยใหมากทีสุ่ด โดยเฉพาะสถานการณจําลองที่ใชประกอบการฝก 
ผูวิจัยไดมาจากสถานการณที่เคยเกิดขึน้จริงบนหอผูปวย  ซึง่ทาํใหผูเขารับการฝกสามารถมองเหน็
ภาพและเขาใจถึงการทาํงานเปนทีมการพยาบาลไดดียิ่งข้ึน ดงัรายละเอียดการอภิปรายผลในแต
ละดานดงันี ้ (ตารางที่ 11 ในภาคผนวก ค หนา 146) 
   2.1   ดานการรับผิดชอบตามบทบาทหนาที ่ ผลการศึกษาครั้งนี้พบวา การทํางาน
เปนทมีของบคุลากรการพยาบาล ดานการรับผิดชอบตามบทบาทหนาที ่ กอนและหลังการฝก
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมไมมีความแตกตางกนั อธบิายไดวาอาจเปนเพราะปจจัย
สงเสริมใหเกิดความสําเร็จในการพัฒนาการทาํงานเปนทีม ไมไดเกี่ยวของกับพฤติกรรมการ
แสดงออกของสมาชิกในทมีงานเทานั้น   แตยังเกี่ยวของกับปจจัยอื่นๆ อีกมากมาย เชน ปญหา
จากองคการ ปญหาจากผูบริหารระดับสูงขององคการ และปญหาจากสมาชิกทีม (สุนันทา
เลาหนันทน, 2544) ดังนั้นการสงเสริมใหเกิดการทาํงานเปนทีมดานการรับผิดชอบตามบทบาท
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หนาที่ของบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลอง ดวยการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
จึงยงัไมสามารถเกิดขึ้นไดภายในระยะเวลาอันจาํกัด   
       2.2 ดานการรวมกนักําหนดวัตถปุระสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย ผล
การศึกษาครั้งนี้พบวา คะแนนดานการรวมกนักาํหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับ
เปาหมายของกลุมทดลอง ภายหลงัการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสูงกวากอน  
การทดลองอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ (p–value < .001) อธิบายไดวา แนวคิดทีน่ํามาใชในการ
พัฒนาโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของ Clark (1978) ไดกลาวเนนถึง
การตั้งเปาหมายไวอยางชัดเจน กลาวคือพยาบาลผูมีพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
จะตองเปนผูทีรู่จักการตั้งเปาหมายใหกับตนเองทั้งในระยะสัน้และระยะยาว เพื่อใหการทาํงาน
ประสบความสําเร็จ สอดคลองกับแนวคิดของ Woodcock (1989) ที่กลาวถึงจุดมุงหมายใน      
การทาํงานเปนทีมวา กลุมคนจะตองมกีารปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกนั ดังนั้น
ภายหลงัการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมจึงทาํใหบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลอง
เขาใจถึงบทบาทหนาทีท่ี่ตองรับผิดชอบในทีมการพยาบาล มีความเต็มใจที่จะปฏบิัติงานเพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว ทีมงานมีการตั้งวัตถุประสงคในการทาํงานรวมกนั ทุกคนมีสวนรวมใน
การกําหนดวัตถุประสงคดังกลาว ทกุคนพรอมที่จะปฏิบัตติามวัตถุประสงคที่ตั้งไว และเหน็ดวยกับ
เปาหมายในการทํางานเปนทีมของหนวยงานสนับสนนุนโยบายของฝายการพยาบาล   
            2.3   ดานการเปดเผยและเผชิญหนาเพื่อแกปญหา ผลการศึกษาครั้งนีพ้บวา
คะแนนดานการเปดเผยและเผชิญหนาเพือ่แกปญหา ของกลุมทดลอง  ภายหลงัการฝกพฤติกรรม
การแสดงออกอยางเหมาะสมสูงกวากอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p – value < .001) 
อธิบายไดวา โปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมที่ผูวิจยัสรางขึ้นนี ้ มีการฝก
เกี่ยวกับการเปดเผยความรูสึกของตนเองอยางตรงไปตรงมา ตลอดจนฝกการแสดงความคิดเหน็ที่
ขัดแยงหรือแตกตางจากผูอ่ืน โดยกาํหนดใหผูเขารับการฝกเขียนบทพดู (DESC – Script) ไว
ลวงหนา โดยใหไปสังเกตสถานการณจริงบนหอผูปวยแลวนาํมาเขียน ทัง้นี้เพื่อใหบุคลากรการ
พยาบาลไดเขาใจเชื่อมโยงระหวางการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาสม กับการทาํงาน
บนหอผูปวยในสถานการณจริง ทําใหสามารถนําสิ่งที่ฝกไปแลวไปปรับหรือประยุกตใชในการ
ทํางานไดงายขึ้นดวย ดังนั้นภายหลงัการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม จงึทาํให
บุคลากรการพยาบาล กลาแสดงความคดิเห็นของตนเองเพื่อรวมกนัแสวงหาแนวทางในการแกไข
ปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นบนหอผูปวยเพิม่มากขึน้ มกีารแลกเปลี่ยนขอมูลที่เปนประโยชนตอการ
ปฏิบัติงานเพิม่มากขึน้ ทุกคนในหนวยงานรับทราบปญหาที่เกิดขึน้ในหนวยงานและเต็มใจที่จะ
แกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึน้รวมกนั   
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   ยกเวนขอคําถามเกีย่วกบัการแสดงความจริงใจตอกัน ซึง่มีคาเฉลี่ยของคะแนน
ภายหลงัการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมเพิ่มสูงขึ้น แตไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
อธิบายไดวา ความจริงใจจะเกิดขึ้นไดในบุคคลนั้นจะตองใชเวลาทีพ่อเพียง ทิศนา แขมณี (2522) 
กลาววา คนเรามีระดับของสมัพันธภาพที่แตกตางกนัแบงได 5 ระดับ คือ 1) ระดับปดใจ (Closed 
mind)    2) ระดับเปดใจ (Open mind) 3) ไววางใจ (Trust) 4) มั่นใจ (Confidence) และ 5) เชื่อ
ใจ (Belief) การที่จะสรางใหเกิดสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น จงึตองศึกษาถงึระดับสัมพันธภาพทาง
ใจของบุคคลและหาวิธทีําใหเกิดเปนขัน้ตอนจากขอ 1 ถงึ ขอ 5 ตามลําดับข้ันตอน โปรแกรมการ
ฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมนี้มีเวลาการฝกเพียง 12 ชั่วโมงและนําไปปฏิบัติจริง
เพียง 4 สัปดาห ซึ่งอาจจะเปนระยะเวลาที่นอยเกนิไปทีจ่ะปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และสรางความ
ไววางใจกนัและกันได 
   2.4  ดานการใหความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค ผลการศึกษา
คร้ังนี้พบวา คะแนนดานการใหความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรคของกลุม
ทดลอง ภายหลงัการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสงูกวากอนการทดลองอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p–value < .001) อธิบายไดวา ในโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสมสําหรับบุคลากรการพยาบาล ไดจัดกิจกรรมการฝกแสดงความคิดเหน็ที่ขัดแยงและ
แตกตางจากคนอื่นๆ รวมทัง้การวิจารณอยางสรางสรรค โดยผูเขารบัการฝกจะตองเขียนบทพูด 
(DESC –Script) เสียกอน แลวนาํบทพูดมาวพิากษรวมกันภายในกลุมวาควรแกไขปรับปรุงอยางไร
เพื่อใหเปนพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม ไมกาวราว สวนใหญบุคลากรการพยาบาลจะเขียน
ถึงสถานการณที่เคยเกิดขึน้ในหนวยงาน เชน ความขดัแยงกับแพทยและความคดิเห็นที่ไมตรงกัน
กับหวัหนางาน เปนตน นอกจากนี้ยงัมีกิจกรรมกลุมสัมพนัธซึง่มุงใหผูเขารบัการฝกไดนาํเอา
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมดานตางๆ มาใชในระดมสมองเพื่อใหเกิดการทาํงานเปน
ทีม จงึสงผลใหคะแนนการทํางานเปนทีมดานการใหความรวมมือและการใชความขัดแยงในทาง
สรางสรรคของกลุมทดลองภายหลงัการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสูงขึ้น   
   ยกเวนขอคําถามเกีย่วกบั การแกปญหาความขัดแยงในเชงิสรางสรรคที่พบวามี
คาเฉลี่ยหลงัการทดลองสงูกวากอนการทดลอง  แตเมือ่ทดสอบดวยคาสถิติแลวพบวาไมมีความ
แตกตางกนั อธิบายไดวา ความขัดแยงระหวางบุคคลและความขดัแยงระหวางกลุมเกิดขึ้นในทุก
องคกรและเปนสวนหนึ่งของความสัมพนัธทางดานสังคม สาเหตุของความขัดแยงมีมากมาย การ
แกปญหาเรื่องความขัดแยงเปนเรื่องที่ซับซอน ตองใชกลวิธีของแตละบุคคล ตลอดจนการสราง
ปจจัยภายนอกรวมทัง้สภาพแวดลอมในการทาํงาน เพื่อใหบุคคลเกิดความเขาใจตนเองและผูอ่ืน 
จนบุคคลเกิดการยอมรับสภาพการณ และเกิดแนวคดิในการนาํความขัดแยงที่เกดิขึ้นไปใชในการ



 103

แกไขปญหาตอไป (สมยศ นาวีการ, 2538)   จึงเปนการยากทีจ่ะสรางกจิกรรมใหเกิดการแกปญหา
ความขัดแยงในทางสรางสรรคภายในระยะเวลาที่จาํกัด  
       2.5  ดานการทบทวนการทาํงานเปนทมีอยางสม่ําเสมอ  ผลการศึกษาครั้งนี้พบวา 
คะแนนดานการทบทวนการทํางานเปนทีมอยางสม่ําเสมอของกลุมทดลอง ภายหลงัการฝก
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม สูงกวากอนการทดลองอยางมนีัยสาํคัญทาง (p–value 
<.01) อธิบายไดวา ในการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมนี้ ผูวิจยัไดจัดใหมีการ
ผสมผสานกิจกรรมกลุมสัมพันธ โดยใชพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมหลายกิจกรรม เชน 
กิจกรรมกลุมสัมพันธเพื่อการทํางานเปนทีม ผูวจิัยจัดกิจกรรมโดยแบงกลุมผูเขารับการฝกออกเปน 
2 กลุมยอย ใหแตละกลุมชวยกนัระดมความคิดเหน็ใหไดมากที่สุดและมีความเปนไปไดมากที่สุด
วา ทําอยางไรทีมจะสามารถทํางานใหบริการที่ดีที่สุดแกผูใชบริการได โดยมีทรัพยากรตางๆ เทาที่
มีอยูในปจจุบนั จากนัน้เปดโอกาสใหทุกคนในทีมมีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ ผูเขารับการ
ฝกไดเสนอความคิดเหน็ทีเ่ปนประโยชนตอการทาํงานเปนทีม มีการอภิปรายเกี่ยวกับปญหาใน
หนวยงาน ซึ่งในครั้งแรกเกือบทุกคนยืนยันวางานหนักมากตองการใหหนวยงานเพิ่มทรัพยากร แต
ก็มีบางคนเสนอความคิดเหน็ที่ไมตองใชทรัพยากรจากองคกร เชน การปรับปรุงตัวเองของบคุลากร
ใหเปนผูที่มีความรูและมีทกัษะในการทาํงานเพิ่มข้ึน ปรับปรุงบุคลิกภาพใหเปนทีน่าเชื่อถอืของ
ผูใชบริการ  มีการกาํหนดขั้นตอนการทาํงานใหชัดเจน มกีารสรางขวัญและกําลงัใจใหแกกนัและ
กัน มีสมาธิในการทํางานเพิ่มข้ึน  รูจักควบคุมอารมณ ฯลฯ  ในที่สุดขอเสนอเหลานี้ก็ไดรับการ
ยอมรับจากกลุมอยางเปนเอกฉันทวา  สามารถปฏิบตัิไดในทนัท ี โดยไมตองรอใหองคกรจัดสรร
ทรัพยากรเพิ่ม กิจกรรมดังกลาวถือไดวา เปนตัวอยางในการรวมกนัทบทวนการทํางานเปนทีม
ระหวางบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลอง จึงสงผลใหเมื่อพิจารณาเปนรายขอคําถามแลวพบวา 
บุคลากรการพยาบาลกลุมทดลองมีการพดูคุยเพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางานกับเพื่อน
รวมงาน มีความคิดเห็นตรงกันวาการประเมินผลการทํางานเปนทีมเปนสิ่งจําเปนสําหรับการพัฒนา
งาน และมกีารรวมกันแสวงหาแนวทางใหมๆ เพื่อแกไขปญหา 
   สวนขอคําถามเกีย่วกับ การเขารวมประชุมปรึกษาเกีย่วกบัการทํางานอยางสม่ําเสมอ 
พบวา มีคาเฉลี่ยภายหลังการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสูงขึ้น แตเมื่อทดสอบดวย
คาสถิติแลวพบวาไมมีความแตกตางกนั อธิบายไดวา  ปกตทิีมการพยาบาลใหความสาํคัญกบั  
การประชุมปรึกษากอนและหลังการปฏิบตัิงานมากอยูแลว ทั้งนี้เพื่อเปนการสงเวร รายงานสภาวะ
ผูปวย วางแผนใหการพยาบาลผูปวยใหเหมาะสมในแตละวัน ประเมินผลการใหการพยาบาลที่
ผานมาและวางแผนการมอบหมายงานในวนัตอไป (รัชนี ศุจจิันทรรัตน, 2546)  แตก็มีบางครั้งที่
ทีมการพยาบาลไมสามารถปฏิบัติภารกิจนี้ไดอยางสม่ําเสมอ ทัง้นี้เนือ่งจากภาระงานมมีากเกนิไป
นั่นเอง สวนขอคําถามเกี่ยวกับหนวยงานมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทีช่ัดเจน พบวามี
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คาเฉลี่ยภายหลังการทดลองต่ําลงกวากอนการทดลอง อธิบายไดวา ระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานถูกกําหนดโดยกลุมงานการพยาบาลซึ่งเปนหนวยงานบังคับบัญชา  การ
ฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม ไมสามารถทาํใหเกิดความชัดเจนในระบบการประเมนิผล
ไดภายในระยะเวลาที่จาํกัด และเนื่องจากในชวงการทดลองไมใชระยะเวลาของการประเมนิผล
การปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางจึงไมมีโอกาสไดใชสิทธขิองตนเองในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
   2.6  ดานการมีสัมพันธภาพระหวางสมาชกิทมีดี ผลการศึกษาครั้งนีพ้บวาคะแนน
ดานการมีสัมพันธภาพระหวางสมาชกิทมีดีของกลุมทดลอง ภายหลงัการฝกพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสมสงูกวากอนการทดลองอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ (p – value < .001)
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอก็พบวาทุกขอมีคาคะแนนเฉลี่ยหลงัการทดลองสูงขึ้นอยางมีนยัสําคญั
ทางสถิติเชนเดียวกนั อธิบายไดวาการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสงผลใหบุคลากร
การพยาบาลกลุมทดลองมกีารสรางสมัพนัธภาพระหวางสมาชกิทมีไดในระดับที่สูงขึ้น เนื่องจาก
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมเปนพืน้ฐานในการสรางสมัพนัธภาพระหวางบุคคล ซึง่
จําเปนอยางยิง่ตอการทาํงานเปนทีม (สุนนัทา เลาหนันทน,  2544) สอดคลองกับผลการศึกษาของ
รุงนภา ชัน้แจม (2544) ที่พบวา พยาบาลกลุมที่ไดรับการฝกโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสม มีสัมพนัธภาพระหวางบคุคลในทีมสุขภาพสูงขึน้อยางมนีัยสาํคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 และ Lange and Jakubowski (1976) กลาววา การฝกพฤติกรรมการแสดงออก
อยางเหมาะสม กอใหเกิดทกัษะที่ชวยใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานรวมกนัอยางมปีระสิทธิภาพ   
 2.7 ดานการติดตอส่ือสารที่ดี ผลการศึกษาครั้งนี้พบวาคะแนนดานการติดตอส่ือสาร
ที่ดีของกลุมทดลอง ภายหลงัการฝกพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสงูกวากอนการทดลอง
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ (p–value < .001) อธิบายไดวา การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสม ซึง่มีองคประกอบเกี่ยวกับดานการสื่อสารที่ด ี  ผูวิจัยไดจดักิจกรรมการฝกใหผูเขารับ  
การฝก สามารถแสดงออกดวยภาษาคําพดูและภาษาทาทางที่สอดคลองกัน ฝกทกัษะการเปนทัง้  
ผูพูดและผูฟงที่ดี ฝกการวิจารณอยางสรางสรรคและการยอมรับคําวิจารณจากผูอ่ืน ซึ่ง
องคประกอบดังกลาวทาํใหการทาํงานเปนทีมดานการติดตอส่ือสารเพิ่มสูงขึน้ เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา ขอคําถามเกีย่วกับ บุคลากรการพยาบาลมีการติดตอส่ือสารกันอยางตรงไปตรงมา 
ทุกคนเปนผูฟงที่ด ีและสามารถใหขอมูลยอนกลับแกผูรวมงานได  เพิม่สูงขึ้นอยางมีนัยสาํคัญทาง
สถิติ (p–value < .01) ซึ่งสอดคลองกับคํากลาวของ อรอนงค อินทรวิจิตร และ นรินทร กรินชยั 
(2538)  ที่วา พฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมเปนลักษณะของการติดตอส่ือสารสองทาง 
(Two-way communication) ที่มีความตรงไปตรงมา ถือวาเปนทกัษะที่เหมาะสมที่สุด ทั้งใน      
การปกปองสทิธิของตนเองและไมละเมิดสิทธิของบุคคลอื่น นอกจากนีย้ังเปนกลางสาํหรับบุคคล
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ในการเผชิญสถานการณที่แตกตางกนั ทั้งการติดตอส่ือสารและการสรางความสัมพนัธที่เหมาะสม
ของทั้งสวนบคุคลและทางวชิาชีพ   
  ยกเวนขอคําถามเกีย่วกบัหนวยงานมีรูปแบบการติดตอส่ือสารที่ชัดเจน และหนวยงาน
มีการใหขอมูลขาวสารที่ถูกตอง พบวามีคาเฉลี่ยของคะแนนเพิ่มสูงขึน้ แตไมมนีัยสําคัญทางสถติิ  
อาจเนื่องมาจากรูปแบบการติดตอส่ือสารที่ชัดเจนและการใหขอมูลขาวสารทีถู่กตองของหนวยงาน 
เกี่ยวของกับปจจัยภายนอกหลายประการ ซึ่ง สิทธิโชค วรานุสันติกุล (ม.ป.ป) กลาววา ปจจัยอยาง
หนึง่ทีม่ีอิทธพิลตอทีมงานไดแก ส่ิงแวดลอมจากภายนอก เชน นโยบายและวิธีการบริหารงาน 
ระบบการจัดโครงสรางขององคการ หอผูปวยก็เปนหนวยงานหนึง่ในกลุมงานการพยาบาล ซึง่มี
รูปแบบการสื่อสารเปนลักษณะเฉพาะของระบบราชการ การศึกษาครั้งนี้ไมไดจัดกระทํากับระบบ
เดิมของหนวยงานจึงไมเกิดผลแตกตางระหวางกอนและหลังการทดลอง    
                                                                                                                                                                       
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
  

1. การศึกษาครั้งนี้พบวา การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมแบบเปนกลุม 
ดวยการเปดโอกาสใหแตละคนแสดงตัวอยางของพฤติกรรมโดยมีกลุมชวยกันสะทอน (Feedback) 
พฤติกรรมดังกลาวใหผูแสดงไดรับทราบ และชวยกนัวพิากษวิจารณเพื่อปรับปรุงแกไขพฤติกรรม   
ที่แสดงออก จะทําใหการฝกพฤติกรรมไดผลดียิ่งข้ึนและสามารถนํามาใชเปนสิง่เสริมแรงสําหรับ  
การฝกพฤติกรรมไดเปนอยางดี   

2. จากผลการวิจยัครั้งนีพ้บวา การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสงผลตอ 
การทาํงานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล จงึควรขยายการฝกอบรมใหครอบคลุมกับบุคลากร
ทุกระดับในทมีการพยาบาลตอไป    

3. การศึกษาครั้งนี้พบวา การมอบหมายการบานโดยใหผูเขารับการฝกนาํพฤตกิรรมที ่
ผานการฝกหดัรวมกับกลุมในหองเรียน ไปทดลองใชในสถานการณจริงแลวนาํมาเลาใหกลุมได
ชวยกนัแสดงความคิดเหน็ วิพากษวิจารณเพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณระหวางกนั  จะชวยให   
การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมไดผลดียิ่งขึ้น เนื่องจากการฝกในหองเรียนแตละ
คร้ังมีขอจํากัดเรื่องระยะเวลาและสถานการณสมมติซึ่งมอียูจํากัด การทดลองนาํพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสมไปทดลองใชในสถานการณจริงจะทาํใหเกดิทักษะในการแกปญหา ทัง้นี้
เมื่อผูเขารับการฝกมีขอสงสัยหรือรูสึกไมสบายใจตอพฤตกิรรมที่ตนเองแสดงออกไป ก็สามารถ
นํามาเลาใหกลุมหรือวทิยากรที่มีประสบการณ ไดชวยตัดสินใจหรือสะทอนกลับได สงเสริมใหเกิด
ความมัน่ใจตอพฤติกรรมทีแ่สดงออกไดดียิ่งขึ้น 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจยัครั้งตอไป 
 
 

1. ศึกษาทดลองการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมตอปจจัยอ่ืนๆ เชน 
ความพึงพอใจของผูใชบริการ การเจรจาตอรองกับผูใชบริการ เปนตน เพื่อจะไดนาํผลการวิจยัมา
พัฒนาปรับปรุงการใหบริการพยาบาลตอไป 

2. ควรศึกษาปจจัยอื่นๆ  ที่จะสงผลตอการทาํงานเปนทีมการพยาบาล เชน การเสริม 
สรางพลงัอํานาจ การมอบหมายงาน ความพึงพอใจในงาน เปนตน 



รายการอางอิง 
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 ปทุมธาน:ี โรงพิมพมหาวทิยาลัยธรรมศาสตร. 
กุลยา  ตนัติผลาชีวะ.  2522.  ทีมการพยาบาล.  กรงุเทพฯ: โรงพิมพไทยเขษม. 
จงกลณ ี ศรีจกัรโคตร.  2539.  พฤติกรรมเหมาะสมในการแสดงออก และพลงัอํานาจใน 
 การปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลวชิาชพี  โรงพยาบาลทัว่ไป.  วิทยานิพนธ 
 ปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบรหิารการพยาบาล บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยเชยีงใหม. 
จันทรฉาย  พทิักษกุล.  2532.  ผลการจัดโปรแกรมการฝกความกลาแสดงออกตอความรูสกึ 

เห็นคุณคาในตนเองของนักเรียนชั้นมธัยมปที ่3.  วิทยานิพนธปริญญามหาบณัฑิต  
ภาควิชา จิตวิทยา  บัณฑิตวิทยาลยั  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

จารุวรรณ  ศุภศรี.  2542.  การเปรียบเทยีบผลของการฝกพฤติกรรมการแสดงออกที่ 
 เหมาะสมและลดความรูสกึออนไหวอยางเปนระบบเปนรายบุคคลที่มีตอ

พฤติกรรมการแสดงออกในการเผชิญความโกรธของนักศกึษาพยาบาลศาสตร  
 ชั้นปที ่2 วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนีตรัง  จังหวดัตรัง.  วทิยานิพนธปริญญา

มหาบณัฑิต  วิชาเอกจิตวทิยาการแนะแนว บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 
เจิมจันทร  ทองวิวฒัน และ ปณรส มาลากุล ณ อยธุยา.  2531.  การสรางทีมงาน.  กรุงเทพฯ:  
 โรงพิมพกรมสรรพสามิต.   
ชวนพิศ  สินธวุรการ.  2538.  การทํางานเปนทีมของบุคลากรสาธารณสุขในคลินิกผูสูงอาย ุ
  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสขุ.  วทิยานพินธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชา 
 การบริหารการพยาบาล  บณัฑิตวิทยาลยั จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั. 
ชุติมา  มาลยั.  2537.  ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานกับการทํางาน 
 เปนทีม ของอาจารยพยาบาล วิทยาลยัพยาบาล สงักัดกระทรวงสาธารณสขุ. 
 วิทยานิพนธปริญญามหาบณัฑิต สาขาวชิาการพยาบาลศึกษา บัณฑติวิทยาลัย 
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ชูพงศ  ปญจมะวัต.  2545.  จิตวิทยาเพื่อคุณ: บทความสารคดีทางวิทยุ เลม 1.  กรุงเทพฯ:  
 โรงพิมพแหงจฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั. 
ณรงควิทย  แสนทอง.  2544.  การบริหารทรัพยากรมนษุยสมัยใหม.  กรุงเทพฯ: เอช อาร เซน็เตอร. 
ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, และคณะ.  2546.  การสรางทมีงานที่มีประสิทธภิาพ.  พมิพคร้ังที่ 2. 
 กรุงเทพฯ: เอ็กซเปอรเน็ท. 



 108

ทัศนา  บุญทอง.  2543.  ปฏิรูประบบบริการพยาบาลที่สอดคลองกับระบบบรกิารสุขภาพ 
 ไทยที่พงึประสงคในอนาคต.  พิมพคร้ังที ่3.  กรุงเทพฯ : ศิริยอดการพมิพ. 
ทิศนา  แขมณ.ี  2537.  กลุมสัมพันธเพือ่การทํางานเปนทีมและการจัดการเรยีนการสอน.  
 กรุงเทพฯ: ภาควิชาประถมศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (อัดสําเนา). 
ทุติยรัตน  ร่ืนเริง.  2540.  ผลของการใชโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกที่ 
 เหมาะสมสาํหรับนักศึกษาพยาบาล.  วทิยานพินธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชา 
 การพยาบาลศึกษา   บัณฑติวิทยาลัย  จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั. 
เทพ  สงวนกิตติพันธุ.  2539.  การแสดงออกที่เหมาะสม.  กรุงเทพฯ: พงษพาณิชยเจริญผล. 
นิรันดร  จุลทรัพย.  2542.  กลุมสัมพันธสาํหรับการฝกอบรม.  พิมพคร้ังที่ 3.  สงขลา: เหมการพิมพ. 
บรรเจิด สารีพฒัน.  2532.  การติดตามผลการฝกอบรมรม ตามโครงการโรงเรยีนบุตร 
 เกษตรกรของมูลนธิิมหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร.  วทิยานพินธปริญญามหาบัณฑติ 
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 
บุญศรี  ปราบณศักดิ์ และ ศริิพร  จิรวฒันกุล.  2538.  การสื่อสารเพือ่คุณภาพการพยาบาล. 

พิมพคร้ังที4่   กรุงเทพฯ: โรงพิมพจฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย. 
ปรางคทิพย  อุจะรัตน.  2541.  การบริหารทางการพยาบาล.  กรุงเทพฯ:  บุญศิริการพิมพ. 
พงษพนัธ  พงษโสภา.  2542.  พฤติกรรมกลุม.  กรุงเทพฯ: พัฒนาศึกษา. 
พรรณราย  ทรัพยะประภา.  2528.  จิตวิทยาการบริหาร.  กรุงเทพฯ: เรือนแกวการพิมพ. 
พวงรัตน  บุญญานุรักษ.  2544.  กาวใหมสูบทบาทใหมในการบริหารการพยาบาล. 
  กรุงเทพฯ: วังใหมบลูพรินต.  
พวงรัตน  บุญญานุรักษ.  2546. ขุมปญญาทางพยาบาลศาสตร.  กรุงเทพฯ: พระราม 4 ปร้ินติ้ง. 
พูนทพิย  โฆษติชัยมงคล.  2545.  โครงการฝกอบรมผูนําทมีการพยาบาล สาํหรบัพยาบาล 
  ประจําการ โรงพยาบาลหวยพลู จังหวดันครปฐม. งานนพินธปริญญามหาบณัฑติ 
 สาขาวชิาการบริหารการพยาบาล  บัณฑิตวิทยาลยั จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั. 
ฟาริดา  อิบราฮิม.  2537.  สาระการบริหารการพยาบาล.  กรงุเทพฯ: บริษัทสามเจริญพาณิชย. 
ฟาริดา  อิบราฮิม.  2541.  กระบวนการพยาบาล.  กรงุเทพฯ: บุญศิริการพิมพ. 
เยาวลักษณ โพธิดารา.  2537.  ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
 พฤติกรรมการเจรจาตอรอง การไดรับการอบรมทางบริหาร  ประสบการณในการ 
 บริหาร และความพึงพอใจในงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัด 
 กระทรวงสาธารณสุข.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  
 บัณฑิตวิทยาลยั  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
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ยงยทุธ  เกษสาคร.  2546.  เทคนิคการฝกอบรมและการประชุม.  พิมพคร้ังที3่.  กรุงเทพฯ:  
หางหุนสวน ว.ี เจ. พร้ินติ้ง. 

ยงยทุธ  เกษสาคร.  2547.  ภาวะผูนาํและการทาํงานเปนทีม.  พมิพคร้ังที ่6.  กรุงเทพฯ: 
สํานักพิมพปณณรัชต. 

ราศี  แกวนพรัตน.  2540.  พฤติกรรมกลาแสดงออกของพยาบาล โรงพยาบาลสงขลานครินทร:  
 วารสารพยาบาล.   46 (1): 33 – 41. 
รุงนภา  ชั้นแจม.  2543.  ผลการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมตอพฤติกรรม 
 การแสดงออกอยางเหมาะสมและสัมพันธภาพระหวางบุคคลในทีมสขุภาพของ

พยาบาล.  วทิยานพินธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  
 บัณฑิตวิทยาลัย  จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั. 
ละเอียด ชูประยูร และคณะ.  2522.  การศึกษา Assertive behavior ในผูรวมทีมจติเวช.  วารสาร 
 จิตวิทยาคลนีิค 9 (เมษายน): 7-19. 
วงพักตร  ภูพนัธศรี.  2523.  ผลการใชโปรแกรมการฝกพฤติกรรมที่เหมาะสมในการ 
 แสดงออกทีม่ีตอการเปลีย่นแปลงพฤติกรรมและบคุลิกภาพของนักศกึษาหญิง. 
 วิทยานิพนธปริญญามหาบณัฑิต ภาควิชาจิตวทิยา บณัฑิตวิทยาลยั จุฬาลงกรณ 
 มหาวิทยาลยั. 
วศิน ี มุกดอกไม.  2541.  การเปรียบเทยีบผลของกจิกรรมกลุม และการฝกพฤติกรรมการ 
 แสดงออกที่เหมาะสมที่มตีอสัมพันธภาพกับเพื่อนของนักเรยีนชั้นประถมศกึษาป 
 ที่ 6 โรงเรยีนชุมชนบึงบาอําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธาน.ี  วิทยานพินธปริญญา 
 มหาบัณฑิต  วิชาเอกจิตวทิยาการแนะแนว  บัณฑิตวทิยาลัย  มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 
วารี  พูลทรัพย.  2544.  ความสัมพันธระหวางลักษณะของทีมงาน กับประสิทธผิลของทีม 
 การพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  
 กรุงเทพมหานคร.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 
 บัณฑิตวิทยาลัย  จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั. 
วิจิตร  อาวะกลุ.  2540.  การฝกอบรม.  พิมพคร้ังที2่.  กรุงเทพฯ: โรงพมิพจุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย. 
วิบูลย  บุญยธโรกุล.  2545.  คูมือวิทยากร และผูจัดการฝกอบรม.  กรุงเทพฯ: ดานสทุธาการพมิพ. 
ศิริพร  ตันติพลูวินัย.  2538.  แนวคิดการปรับร้ือระบบบริการพยาบาลในประเทศไทย.   
 ในเอกสารประกอบการประชุมวชิาการฉลอง 100 ป โรงเรยีนพยาบาลผดุงครรภ 
 และอนามัยศิริราช (คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลยัมหิดล)  หนา 49 – 50.   
 9 – 11 มกราคม  2539 ณ โรงแรมอิมพีเรียล ควีนสปารค กรุงเทพมหานคร. 
 



 110

ศิริพร  ตันติพลูวินัย.  2538.  การใหอํานาจการบริหารเพื่อการพัฒนาวิชาชพี.  ในเอกสาร 
 ประกอบการประชุมวชิาการเรื่อง นวัตกรรมทางการบริหารการพยาบาล ครั้งที่ 1 
 หนา 71-72.  24 – 26 พฤษภาคม  2538 ณ  โรงแรมเวลคัม จอมเทียน พัทยา ชลบุรี. 
ศิริวรรณ โกมตุิกานนท.  2536.  การศกึษาสภาพจริงและความคาดหวังของการทํางานเปน 
 ทีมตามการรายงานของทมีสุขภาพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักแพทย 
 กรุงเทพมหานคร.  วทิยานพินธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 
 บัณฑิตวิทยาลัย  จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั. 
สมโภชน  เอี่ยมสุภาษิต.  2543.  ทฤษฎีและเทคนิคการปรับพฤตกิรรม.  พิมพคร้ังที ่4.  

กรุงเทพฯ:  โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  
สมยศ นาวกีาร.  2538.  พฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพฯ: บริษัทสามัคคีสาร (ดอกหญา). 
สมรัตน  ภาคีชีพ.  2545.  ความสมัพันธระหวางการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจกบั 
 พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลชลบุร.ี   

งานนพินธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  บณัฑิตวิทยาลยั 
มหาวิทยาลยับูรพา. 

สายชล  กองออน.  2537.  ผลของการมอบหมายงานโดยใชทีมการพยาบาลตอสัมพันธภาพ 
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ที่ ศธ 0512.11/251   คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั 
      อาคารวทิยกิตติ์  ชั้น 12  ซอยจุฬา 64 
      เขตปทุม  กรุงเทพฯ 10330 
 
    11    กุมภาพนัธ   2547 
 
เร่ือง ขออนุญาตใหนิสิตทดลองใชเครื่องมือการวิจัยและเก็บขอมูลการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลชลบุรี 
 
 เนื่องดวย นางดวงจนัทร วงษสุวรรณ  นิสิตขั้นปริญญามหาบณัฑิต  คณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย มีความสนใจทีจ่ะทําวิจยัเรื่อง “ผลการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสมตอการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล” โดยม ีอาจารย ดร. อารียวรรณ อวมตานี 
เปนอาจารยทีป่รึกษาวทิยานพินธ ในการนี้จงึขอความอนเุคราะหใหนิสิตดาํเนนิการทดลองใช
เครื่องมือการวจิัย  โดยใชสอบถามการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล  จากบุคลากรการ
พยาบาลจาํนวน 30 คน และขอความอนเุคราะหใหนิสิตดําเนนิการทดลองใชเครื่องมือการวิจัยและ
เก็บรวบรวมขอมูลการวิจยั โดยใชเครื่องมอืการวจิัยซึง่เปนแบบสอบถามการทาํงานเปนทีมของ
บุคลากรการพยาบาล จากบคุลากรการพยาบาลจาํนวน 37 คน  ทัง้นีน้ิสิตจะประสานงานเรื่อง วนั 
เวลา และสถานที่ ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจยัดงักลาวอีกครัง้หนึ่ง 

 
จึงเรยีนมาเพือ่โปรดพจิารณาอนุญาตให นางดวงจนัทร วงษสุวรรณ ดําเนนิการทดลองใช

เครื่องมือการวจิัยและเก็บรวบรวมขอมูลการวจิัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั 
หวงัเปนอยางยิง่วาจะไดรับความอนเุคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสงูมา ณ โอกาสนี ้

 
      ขอแสดงความนับถือ 
 
    (ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกัญญา  ประจุศิลป) 
     รองคณบดีฝายจัดการศึกษา 
    ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร   

 
สําเนาเรียน  หัวหนาฝายการพยาบาลโรงพยาบาลชลบุรี 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825  โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา  อาจารย ดร. อารียวรรณ อวมตาน ี โทร.  0-2218-9810 
ชื่อนิสิต   นางดวงจันทร วงษสุวรรณ    โทร. 0-9075-7504 , 0-3870-5061 
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ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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ตัวอยาง 
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คํานํา 
 

โปรแกรมและคูมือการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสําหรับบุคลากรการ
พยาบาลฉบับนี้ ผูวิจยัจดัทําขึ้นเพื่อเปนสวนหนึ่งของวทิยานพินธหลักสูตร พยาบาลศาสตร   
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั  
โปรแกรมการฝกนี้เปนการเนนสถานการณที่เกิดขึ้นจริง ซึ่งบุคลากรการพยาบาลมักจะประสบ
ขณะปฏิบัติงานบนหอผูปวย  และในการดําเนินชีวิตประจําวนั สถานการณตัวอยางในเอกสาร
ฉบับนี้ เปนสถานการณที่ผูวิจัยไดเลือกเฉพาะบางสถานการณเทานัน้ เพื่อใหสอดคลองกับบริบทที่
ตองการศึกษา กลาวคือมุงเนนถงึการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล  ทัง้นี้เพื่อให
บุคลากรการพยาบาลสามารถนําพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมไปประยุกตใชในการ
ทํางานเปนทีมการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพและประสทิธิผลตอไป 

  
 
          นางดวงจนัทร  วงษสุวรรณ 
                       ผูวิจัย 
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สารบัญ 
 
         หนา 
 
ลักษณะของโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม   1 
องคประกอบของการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม   2 
 ผูฝก        2 
 ผูเขารับการฝก       2 
 บรรยากาศในการฝก      3 
การประเมนิผล        3 
กําหนดการฝกตามโปรแกรมการฝกพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม  4 
ตารางการจัดกิจกรรมในโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 5 
คูมือการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม    13 
แนวคิดพืน้ฐานของพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม    13 
เทคนิคที่นาํมาใชในการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม   13 
ความหมายของพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม    15 
ความแตกตางระหวางพฤติกรรมไมกลาแสดงออก พฤติกรรมกาวราวและพฤติกรรม- 
 การแสดงออกอยางเหมาะสม      15 

- พฤติกรรมไมกลาแสดงออก      15 
- พฤติกรรมกาวราว      16 
- พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม    17 

สิทธิในการแสดงออกของบคุคล      20 
- สิทธิมนุษยชนขั้นพื้นฐาน      20 
- สิทธิตามบทบาทของพยาบาล     22 
- สิทธิของผูปวย       23 

บทบาทหนาทีค่วามรับผิดชอบของบุคลากรในทีมการพยาบาล   24 
การฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทมี-  

ของบุคลากรการพยาบาล      26 
- การทักทายและการเริ่มตนบทสนทนากับผูอ่ืน    26 
- การพูดแสดงความรูสึก และการเสนอความคิดเหน็   27 
- การควบคุมอารมณ      28 
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- การชมเชยและการรับคําชมเชย     29 
- การวิจารณและรับคําวิจารณ     30 
- การกลาวคําปฏิเสธตอผูอ่ืน      31 
- การสื่อสารโดยใชภาษาคาํพูดและภาษาทาทาง    31 
- การฟง        33 

รายการอางองิ        34 
ภาคผนวก  
สถานการณประกอบการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม   35 

- ฝกการจาํแนกพฤติกรรม ประกอบการฝกในกิจกรรมที ่2  35 
- สถานการณจาํลองดานการใชสิทธิ์ ประกอบการฝกในกจิกรรมที่ 3  39 
- สถานการณจาํลองดานการติดตอส่ือสาร  ประกอบการฝกในกิจกรรมที่ 3 40 
- สถานการณจาํลองดานความเปนอิสระ ประกอบการฝกในกิจกรรมที่ 4 41 
- สถานการณจาํลองดานการควบคุมอารมณ ประกอบการฝกในกจิกรรมที่ 5 42 

คูมือการเขียนบทพูดที่เหมาสม (DESC-Script)     43 
- ความสาํคัญของการเขียนบทพูด     43 
- ขอแนะนําในการเขียนบทพูด     44 
- ตัวอยางการเขียนบทพูดที่เหมาะสม     47 
- แบบฟอรมการเขียนบทพูดที่เหมาะสม    48
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โปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
สําหรับบุคลากรการพยาบาล 

 
 
ลักษณะของโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสําหรับบุคลากรการ
พยาบาล 
 โปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสําหรับบุคลากรการพยาบาล
ฉบับนี้ผูวิจยัสรางขึ้นจากแนวคิดของ Clark (1978) ซึ่งประกอบดวยลักษณะของพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสม 5 ดาน คือ  

1. ดานความเปนอิสระ หมายถงึ การจัดกิจกรรมการฝกบุคลากรการพยาบาลใหม ี
ความกลาทีจ่ะเปดเผยตนเองดวยการกระทําและคาํพดู มีการแสดงความรูสึกตอการทาํงานอยาง
อิสระและตรงไปตรงมา กลาแสดงความคิดเห็นของตนใหผูรวมงานและผูบังคับบัญชาทราบ แม
ความคิดเหน็นั้นจะแตกตางจากบุคคลอื่น  

2. ดานการควบคุมอารมณ   หมายถงึ   การจัดกิจกรรมการฝกบุคลากรการพยาบาล 
ใหรูจักการควบคุมอารมณของตนเองในสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้นขณะทํางานบนหอผูปวย แสดง
พฤติกรรมการรับและกลาวคาํชมเชยผูอ่ืนไดอยางเหมาะสม สามารถรับคําวจิารณจากเพื่อน
รวมงานเพื่อนาํมาปรับปรุงวธิีการทาํงานและเปนผูใหขอคิดเห็นหรือขอวิจารณแกผูอ่ืนดวยทาที่
สุภาพ ไมกาวราว    

3. ดานการใชสิทธิของตนเอง   หมายถงึ  การจัดกิจกรรมการฝกบุคลากรการพยาบาล 
ใหสามารถทีจ่ะใชหรือเลือกใชสิทธิของตนเอง ในฐานะพยาบาลไดอยางเหมาะสม ภายใตขอบเขต
ของกฎหมายวิชาชพี  ทัง้นีก้ารใชสิทธิตางๆ นั้นจะตองสอดคลองกับบทบาทหนาทีค่วามรับผิดชอบ
ในการทํางานเปนทมีการพยาบาล 

4. ดานความรับผิดชอบในหนาที ่  หมายถึง         การจัดกจิกรรมการฝกบุคลากรการ 
พยาบาลใหเปนผูมีความรับผิดชอบตอการกระทําของตนเอง สามารถเผชิญปญหาตางๆในงานที่
ตนเองรับผิดชอบ โดยไมหาทางเลี่ยงปญหา  มีการวางแผนรวมกันในการทํางานบนหอผูปวย มี
การตั้งเปาหมายใน    การทํางานชัดเจนเพื่อทาํงานใหบรรลุเปาหมาย  สนใจในงานทีก่ําลงัทาํอยู 
แมจะเปนงานที่ชอบหรือไมชอบก็ตาม  สามารถปฏิเสธงานที่ตนไมสามารถทาํได  และเมื่อทํางาน
ผิดพลาดก็ยอมรับขอบกพรองของตนเองแลวนําขอบกพรองนัน้มาปรับปรุงแกไข 

5. ดานการติดตอส่ือสาร  หมายถึง      การจดักิจกรรมการฝกบุคลากรการพยาบาลให 
เปนผูทีม่ีทกัษะในการติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่น สามารถใชภาษาคําพูดและภาษาทาทางไดอยาง
สอดคลองและเหมาะสมในสถานการณตางๆ  
  



 

ตัวอยาง 
ตารางการจดักิจกรรมในโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสําหรับบุคลากรการพยาบาล 

 ใชเวลาในการฝก สัปดาหละ 2 ชัว่โมงตอการฝก 1 ครั้ง    รวมการฝกตลอดโปรแกรม  6 ครั้ง   (6 สัปดาห) 
ครั้ง
ที่ เรื่องที่ฝก วัตถุประสงค วิธีดําเนินการ 

เทคนิคที่ใช
ในการฝก 

การประเมินผล 

1 
 

แนะนําโปรแกรม
การฝกพฤติกรรม
การแสดงออก
อยางเหมาะสม 

เพื่อสรางสัมพันธภาพ
ระหวางทีมผูวิจัยกับ
บุคลากรการพยาบาล
ที่เปนกลุมตัวอยาง 
เปนการนําเขาสู
บรรยากาศการ
ฝกอบรม 

1. กิจกรรมกลุมสัมพันธ   เริ่มดวยเกมส “ใครเอย” ใหบุคลากรการพยาบาลที่เขารับการ
ฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม เขียนบรรยายรูปรางหนาตา หรือจุดเดน
อยางใดอยางหนึ่งหรือหลายๆอยางของตนเอง ใสแผนกระดาษ แลวนํามาทายใน
กลุมวาเปนใคร  ถากลุมทายไมถูก ใหออกมาแนะนําตนเองตอกลุม 

2. ใหแตละคนออกมาเลาเหตุการณที่ตนไมกลาแสดงออกมาคนละ 1  เหตุการณเพื่อ
นํามาอภิปรายรวมกันถึงผลที่เกิดขึ้นจากพฤติกรรมไมกลาแสดงออก  

3. วิทยากรบรรยายเนื้อหาเรื่องการแสดงออกอยางเหมาะสม และเปดโอกาสใหซักถาม   
4. ผูวิจัยชี้แจงจุดมุงหมาย กฎ กติกา และบทบาทหนาที่ที่ตองปฏิบัติภายในกลุมขณะ

เขารับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
5. ผูวิจัยชี้แจงเทคนิคที่ใชในการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม  และการ

ใชเครื่องมือวัดการผานเกณฑการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม  ซึ่งจะ
ประเมินภายหลังการฝกทุกครั้ง 

6. ผูวิจัยชี้แจงประโยชนที่จะไดรับจากการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม
ครั้งนี้ 

กลุมสัมพันธ  
อภิปรายกลุม 
และการ
บรรยาย 

สังเกตความสนใจ  
ความรวมมือใน
การทํากิจกรรม 
และการซักถาม 
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แบบสอบถามการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล 
 

ชุดที่ 1 ขอมูลทั่วไป 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน    หนาคาํตอบ และเตมิขอความลงในชองวางที่เวน 
 ไวตามความจริง 
 
1. ปจจุบันทานอายุ....................ป      เพศ     ชาย           หญิง 
2. ทานทาํงานในตําแหนง   พยาบาลวชิาชีพ      พยาบาลเทคนิค 
3. ประสบการณการทาํงาน....................ป 
4. วุฒิการศึกษาสูงสุดทีท่านไดรับ  

 ประกาศนยีบตัรพยาบาลและผดุงครรภชั้นสอง 
 ปริญญาตรี หรือเทียบเทาปริญญาตรี   สาขา................................ 
 ปริญญาโท สาขา........................................................................ 

 
ชุดที่ 2     แบบสอบถามการทํางานเปนทมีของบคุลากรการพยาบาล 
คําชี้แจง โปรดอานขอความอยางละเอียดทีละขอ  แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางใหตรง 
 กับความคิดเห็นของทาน โดยพิจารณาตามหลกัเกณฑดังตอไปนี้ 

 
5    หมายถึง  ขอความนัน้ตรงกับความคดิเห็นของทานมากที่สุด (รอยละ 81 – 100) 
4    หมายถึง  ขอความนัน้ตรงกับความคดิเห็นของทานมาก     (รอยละ 61 – 80) 
3    หมายถึง  ขอความนัน้ตรงกับความคดิเห็นของทานปานกลาง   (รอยละ 41 – 60) 
2    หมายถึง  ขอความนัน้ตรงกับความคดิเห็นของทานนอย   (รอยละ 21 – 40) 
1    หมายถึง  ขอความนัน้ตรงกับความคดิเห็นของทานนอยที่สุด  (รอยละ 20 – 0) 

ตัวอยาง  ลักษณะการเลือกคําตอบ 
 ระดับความคดิเห็น 

ขอที่ ขอความ 5 
มากที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอย 

1 
นอยที่สุด 

1.1 ทานเปดโอกาสใหเพื่อนพูดจนจบกอนเสมอ      
หมายความวา ขอความนี้ตรงกับความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ด 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ ขอความ 5 
มากที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
นอย 

1 
นอย
ที่สุด 

1 ทานคิดวาหอผูปวยที่ทานปฏิบัติงาน มีการ
มอบหมายงานตรงกับความรูความสามารถของ
ผูปฏิบัติงาน 

 
    

2 ทานคิดวาบุคลากรทุกคนในทีมรับผิดชอบตอหนาที่
ของตนเองอยางเต็มความสามารถตามบทบาทของ
ตนเอง 

 
    

3 ทานคิดวาในหอผูปวยของทาน แตละคนมีบทบาท
หนาที่แตกตางกัน  

     

4 ทานคิดวาในหอผูปวยของทานทุกคนก็สามารถ
ปฏิบัติงานรวมกันได      

5 ทานคิดวาทุกคนมีความรูความสามารถที่แตกตางกัน      
6 ทานตั้งใจทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็ม

ความสามารถ  
     

7 ทานเขาใจบทบาทหนาที่ที่ตองรับผิดชอบในทีมการ
พยาบาล      

8 ทานเต็มใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้ง
ไวตามที่ไดรับมอบหมาย  

     

9 ทานคิดวาทีมงานของทานมีการตั้งวัตถุประสงคใน
การทํางานรวมกัน       

10 ทานมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคในทีมการ
พยาบาล 

     

11 ทานคิดวาทุกคนพรอมจะปฏิบัติตามวัตถุประสงค
ที่ตั้งไว       

12 ทานคิดวาเปาหมายในการทํางานของทีมการ
พยาบาลในหอผูปวยของทานสนับสนุนนโยบายของ
ฝายการพยาบาล 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ ขอความ 5 
มากที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
นอย 

1 
นอย
ที่สุด 

13  ทานแสดงความคิดเห็นในการแกไขปญหาการ
ปฏิบัติงาน      

14 ทานคิดวาทุกคนมีสวนรวมในการแสดงความ
คิดเห็นเพื่อหาแนวทางแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น
บนหอผูปวย 

 
    

15 ทานคิดวาทุกคนในหนวยงานของทานรับทราบ
ปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

     

16 ทานคิดวาทุกคนในหนวยงานมีการแลกเปลี่ยน
ขอมูลที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 

     

17 ทานเชื่อวาทุกคนในหนวยงานแสดงความจริงใจตอกัน      
18 ทานเต็มใจที่จะแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นใน

หนวยงาน 
     

19 ทานคิดวาทุกคนในหนวยงานรวมมือรวมใจกัน
ปฏิบัติงาน 

     

20 ทานคิดวา ทุกคนรวมกันหาแนวทางแกไข เมื่อมี
ความขัดแยงเกี่ยวกับการทํางาน  

     

21 ทานคิดวาทุกคนแลกเปลี่ยนความรูในการทํางาน
ใหแกกันและกัน 

     

22 ทานคิดวาทุกคนแลกเปลี่ยนทักษะในการทํางาน
ใหแกกันและกัน 

     

23 ทานคิดวาทุกคนยอมรับไดวา ในการทํางานเปนทีม
ยอมเกิดความขัดแยงขึ้นไดเสมอ 

     

24 ทานคิดวาทุกคนแกปญหาความขัดแยงในเชิง
สรางสรรค 

     

25 ทานเขารวมการประชุมปรึกษาเกี่ยวกับการทํางาน
อยางสม่ําเสมอ 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอที่ ขอความ 5 
มากที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
นอย 

1 
นอย
ที่สุด 

26 ทานพูดคุยเพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณในการ
ทํางานกับเพื่อนรวมงาน        

27 ทานคิดวาหนวยงานของทานมีระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

     

28 ทานคิดวาการประเมินผลการทํางานเปนทีมเปนสิ่ง
ที่จําเปนสําหรับการพัฒนางาน      

29 ทานและผูรวมงานรวมกันแสวงหาแนวทางใหมๆ 
เพื่อนํามาแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นบนหอผูปวย 

     

30 ทานและผูรวมงานใหความชวยเหลือในการ
ปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน      

31 ทานเชื่อวาทุกคนในหนวยงานมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน      
32 ทานคิดวาทุกคนยอมรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน      
33 ทานคิดวาทุกคนในหนวยงานพรอมที่จะชวยเหลือ

ผูรวมงานคนอื่น 
     

34 ทานคิดวาทุกคนในหนวยงานมีความเปนมิตรตอกัน      
35 ทานและผูรวมงานมีความจริงใจตอกัน      
36 ทานคิดวาทุกคนในหนวยงานติดตอส่ือสารกันอยาง

ตรงไปตรงมา      

37 ทานคิดวาทุกคนเปนผูฟงที่ดี      
38 ทานสามารถใหขอมูลยอนกลับ (feedback) แก

ผูรวมงานได 
     

39 ทานคิดวาหนวยงานของทานมีรูปแบบการ
ติดตอส่ือสารที่ชัดเจน  เชน การติดประกาศ การแจง
ในที่ประชุม 

 
    

40 ทานคิดวาในหนวยงานมีการใหขอมูลขาวสารที่
ถูกตอง      
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แบบประเมินพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสาํหรับบุคลากรการพยาบาล 
 

คําชี้แจง 
 แบบประเมินฉบับนี้ประกอบดวยเนื้อหา 2 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2  แบบประเมินพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสาํหรับ 

บุคลากรการพยาบาล 
 
ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบประเมิน 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน   และเติมขอความลงในชองวางใหตรงกับความจริง 
 
1. อาย…ุ………………………….ป 
 
2. ประสบการณในการปฏิบัติงาน………………………………….ป 
 
3. วุฒิ

การศึกษา……………………………………………………………………………………… 
 
4. ปจจุบันทานปฏิบัติงานในตําแหนง 

 พยาบาลวชิาชีพ 
 พยาบาลเทคนิค 

 
5. ทานเคยรับการฝกอบรมในเรื่องพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมหรือไม 

 เคย 
 ไมเคย 
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ตอนที่ 2  แบบประเมินพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสําหรับบุคลากรการพยาบาล 
 
คําชี้แจง 
 
 คําตอบนี้ไมมกีารตัดสินวาถกูหรือผิด โปรดตอบคําถามใหครบทุกขอตามความเปนจริง 
ผูวิจัยจะไมนําไปเปดเผยในที่ใดๆ เปนรายบุคคลและจะถือเปนความลบัที่สุด คําตอบของทานจะ
เปนขอมูลซ่ึงเปนประโยชนสําหรับการวิจยัครั้งนี ้
 แบบประเมินชดุนี้เปนการประเมินเกี่ยวกับพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของ
ทาน  กรุณาบนัทกึพฤตกิรรมที่ทานปฏิบัติโดยใสเครื่องหมาย  ลงในชองวาง โดยมขีอตกลงดังนี ้
  
 ปฏิบัติทุกคร้ัง  หมายถงึ         ทานปฏิบัติทุกคร้ังที่มีเหตุการณดังกลาว 
 ปฏิบัติบอยคร้ัง   หมายถงึ ทานปฏิบัติเกอืบทุกครั้งที่มีเหตุการณดังกลาว 
 ปฏิบัติบางครั้ง  หมายถงึ ทานปฏิบัติบาง ไมปฏิบัติบาง เปนบางครั้ง 
 ปฏิบัตินอยคร้ัง  หมายถงึ ทานไมคอยไดปฏิบัติ  หรือ ปฏิบัติบางนาน  ๆคร้ัง 
 ไมปฏิบัติ   หมายถงึ ทานไมไดปฏิบัติเลย 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

User
Text Box
130



   

แบบประเมินพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมสาํหรับบุคลากรการพยาบาล 
 

ระดับของการปฏิบัติ 
No พฤติกรรมการแสดงออก 

ทุกคร้ัง บอยคร้ัง 
บางครั้ง นานๆ 

คร้ัง 
ไม 

ปฏิบัต ิ
1 ทานหาโอกาสอธิบายใหผูรวมงานเขาใจวาส่ิงที่เขาพูดหรือ

กระทําบางอยางขณะปฏิบัติงานทําใหทานรูสึกไมพอใจ 
     

2 ทานแสดงความคิดเห็นขณะประชุมปรึกษา(Conference) 
รวมกับทีมในหอผูปวย 

     

3 ทานถามผูรวมงานใหอธิบายเพิ่มเติมเมื่อเกิดขอสงสัยเกี่ยวกับ
การทํางาน 

     

4 ทานแนะนําผูรวมงานใหปรับปรุงวิธีการทํางานของเขาใหดีขึ้น      
5 ทานกลาเสนอความคิดเห็นของทานที่แตกตางจากผูอื่นโดย

ส้ินเชิงใหหัวหนาตึกรับทราบ 
     

6 ทานกลาวชมผูรวมงานเมื่อเขาปฏิบัติงานดี       
7 ทานวิจารณการทํางานของผูรวมงานดวยทาทีสุภาพ ออนโยน

และจริงใจ 
     

8 ทานกลาวตอบรับคํายกยองชมเชยจากผูอื่นดวยความเต็มใจ      
9 ทานยอมรับเมื่อผูรวมงานวิพากษวิจารณการทํางานของทาน      

10 ทานขึ้นเวรแทนเพื่อนเมื่อถูกขอรอง ทั้งๆ ที่ทานมีธุระสําคัญ
ตองไปทําเชนกัน 

      

11  ทานไมเคยละเมิดสิทธิของผูรวมงาน      
12 ทานแสดงสิทธิในการเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางาน

อยางเต็มที่ ทั้งทางบวกและทางลบ 
     

13 ทานกลาปฏิเสธงานที่ตนเองไมสามารถทําได      
14 ทานแสดงสิทธิที่จะจัดสภาพแวดลอมภายในหอผูปวยให

เหมาะสมตามสถานการณ 
     

 15 ทานแสดงสิทธิที่จะถามหัวหนาทีมเกี่ยวกับการทํางานบนหอ
ผูปวยเมื่อทานสงสัย 

     

16 ทานกลายอมรับผิดเมื่อทานปฏิบัติการพยาบาลผิดพลาดไม
วาจะเปนเรื่องเล็กหรือเรื่องใหญ 
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ระดับของการปฏิบัติ 
No พฤติกรรมการแสดงออก 

ทุกคร้ัง บอยคร้ัง 
บางครั้ง นานๆ 

คร้ัง 
ไม 

ปฏิบัต ิ
17 ทานทํางานที่รับผิดชอบเพื่อผลงานที่ดีเลิศ  แมจะไมชอบก็

ตาม 
     

18 ทานแสดงบทบาทของพยาบาลในการพิทักษสิทธิ์ใหกับ
ผูใชบริการ 

     

19 ทานเผชิญกับปญหาตางๆ ที่ตนเองรับผิดชอบ โดยไม
หลีกเลี่ยงปญหานั้นๆ  

     

20 ทานเปนฝายเริ่มตนการสนทนากับเพื่อนรวมงานทุกระดับ       
21 ทานเปนฝายทักทายและเริ่มตนการสนทนากับผูใชบริการไม

วาสถานการณจะเปนอยางไร 
     

22 ทานสบตากับคูสนทนาทุกครั้งที่พูดคุยกัน      
23 ทานยิ้มทักทายผูรวมงาน        
24 ทานยินดีตอบคําถามเมื่อผูรวมงานซักถามทาน      
25 ทานเขาใจจังหวะของการสนทนาและเสนอความคิดเห็นโดย

ไมผูกขาดการสนทนาหรือนั่งเงียบคอยฟงอยางเดียว 
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แบบสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของบุคลากรการพยาบาล 
ขณะทาํการฝกตามโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
กิจกรรมครั้งที ่1 -  6    กลุมที…่…… 
ผูถูกสังเกต…………………………............ 
ผูสังเกต……………………………………. 
กรุณาทาํเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงทีท่านสังเกตพบ และระบุ
กิจกรรมที่ผูถกูสังเกตไดรับการฝกลงในชองวางที่กําหนดไวให 

 

การปฏิบัติ 
No พฤติกรรมการแสดงออก 

ถูกตอง 
ไม

ถูกตอง 
ขอเสนอ 
แนะ 

 ดานความเปนอิสระ      
1 กลาวคาํทกัทายเพื่อนรวมงาน    
2 ขอรองเพื่อนใหหยุดพูดคุยกนัในขณะรับสงเวร    
3 กลาวทักทายหัวหนาตึก    
4 เร่ิมตนบทสนทนกับคนที่ไมรูจัก    
 5 แสดงความคดิเห็นไมเห็นดวยใหหัวหนารับทราบ    
 ดานการควบคุมอารมณ    
1 ชมเพื่อนที่ข้ึนเวรกอนเวลาทกุวัน    
2 กลาวคาํชมผูปวยทีท่าํตามคําแนะนํา    
3 รับคําชมจากผูอ่ืน    
4 กลาวคาํวิจารณเพื่อน    

 5 รับคําวิจารณจากผูอ่ืน    
 ดานการใชสิทธิของตนเอง       
 ฝกทักษะการปฏิเสธผูอ่ืน (ระบุกิจกรรมทีฝ่ก)    
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การปฏิบัติ 
No พฤติกรรมการแสดงออก 

ถูกตอง 
ไม

ถูกตอง 
ขอเสนอ 
แนะ 

 ดานความรับผิดชอบ  ฝกทกัษะการนาํประชุม
ปรึกษากอนใหการพยาบาล  (ระบุกิจกรรมที่ฝก) 

   

      
     
     
     
     
 ดานการติดตอส่ือสาร  แสดงบทบาทสมมติุโดยใช

ภาษาถอยคําและภาษาทาทางใหสอดคลองกัน 
(ระบุกิจกรรมที่ฝก) 

   

1 การแสดงความยินดีกับเพื่อน    
2 การแสดงความเสียใจกับเพือ่น    
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แบบสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของบุคลากรการพยาบาล 
คําชี้แจง   กรุณาใสเครือ่งหมาย  ลงในชองที่ตรงกับส่ิงทีท่านสังเกตพบ 
วันเดือนปที่สังเกต……………………………………………………….เวลา………………….น. 
 

การปฏิบัติ 
No พฤติกรรมการแสดงออก 

ปฏิบัติ 
ไมได
ปฏิบัติ 

ไมมีสถานการณที่
เกี่ยวของ 

1 หาโอกาสอธิบายใหผูรวมงานเขาใจวาสิ่งที่เขาพูดหรือกระทํา
บางอยางขณะปฏิบัติงานทําใหตนเองรูสึกไมพอใจ 

   

2 แสดงความคิดเห็นขณะประชุมปรึกษา(Conference) รวมกับทีมใน
หอผูปวย 

   

3 ถามผูรวมงานใหอธิบายเพิ่มเติมเมื่อเกิดขอสงสัยเกี่ยวกับการ
ทํางาน 

   

4 แนะนําผูรวมงานใหปรับปรุงวิธีการทํางานของเขาใหดีขึ้น    
5 กลาเสนอความคิดเห็นของตนเองที่แตกตางจากผูอื่นโดยสิ้นเชิงให

หัวหนาตึกรับทราบ 
   

6 กลาวชมผูรวมงานเมื่อเขาทํางานไดสําเร็จตามเปาหมาย    
7 วิจารณการทํางานของผูรวมงานดวยทาทีสุภาพ ออนโยนและ

จริงใจ 
   

8 กลาวตอบรับคํายกยองชมเชยจากผูอื่นดวยความเต็มใจ    
9 ยอมรับเมื่อผูรวมงานวิพากษวิจารณการทํางานของตนเอง    

10 ขึ้นเวรแทนเพื่อนเมื่อถูกขอรอง ทั้งๆ ที่ตนเองมีธุระสําคัญตองไปทํา
เชนกัน 

   

11  ไมเคยละเมิดสิทธิของผูรวมงาน    
12 แสดงสิทธิในการเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานอยางเต็มที่ 

ทั้งทางบวกและทางลบ 
   

13 กลาปฏิเสธงานที่ตนเองไมสามารถทําได    
14 แสดงสิทธิที่จะจัดสภาพแวดลอมภายในหอผูปวยใหเหมาะสมตาม

สถานการณ 
   

15 แสดงสิทธิที่จะถามหัวหนาทีมเกี่ยวกับการทํางานบนหอผูปวยเมื่อ
ตนเองสงสัย 
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การปฏิบัติ 
No พฤติกรรมการแสดงออก 

ปฏิบัติ 
ไมได
ปฏิบัติ 

ไมมีสถานการณที่
เกี่ยวของ 

16 กลายอมรับผิดเมื่อตนเองปฏิบัติการพยาบาลผิดพลาดไมวาจะเปน
เรื่องเล็กหรือเรื่องใหญ 

   

17 ทํางานที่รับผิดชอบเพื่อผลงานที่ดีเลิศเสมอ  แมจะไมชอบก็ตาม    
18 แสดงบทบาทของพยาบาลในการพิทักษสิทธิ์ใหกับผูใชบริการ    
19 เผชิญกับปญหาตางๆ ที่ตนเองรับผิดชอบ โดยไมหลีกเลี่ยงปญหา

นั้นๆ  
   

20 เปนฝายเริ่มตนการสนทนากับเพื่อนรวมงานทุกระดับได    
21 เปนฝายทักทายและเริ่มตนการสนทนากับผูใชบริการไมวา

สถานการณจะเปนอยางไร 
   

22 สบตากับคูสนทนาทุกครั้งที่พูดคุยกัน    
23 ยิ้มทักทายผูรวมงานเสมอ    
24 ยินดีตอบคําถามเมื่อผูรวมงานซักถาม    
25 เขาใจจังหวะของการสนทนาและเสนอความคิดเห็นโดยไมผูกขาด

การสนทนาหรือนั่งเงียบคอยฟงอยางเดียว 
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ตารางที ่8      คะแนนเฉลี่ยการแสดงพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของบุคลากร          
การพยาบาลหลังการปฏิบตัิ  3  สัปดาห  (n  =  17) 
 

บุคลากรการพยาบาล พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม  (รอยละ) 
                   คนที่  1 89.56 
                   คนที่  2 86.59 
                   คนที่  3 93.25 
                   คนที่  4 91.23 
                   คนที่  5 83.47 
                   คนที่  6 88.65 
                   คนที่  7 86.78 
                   คนที่  8 92.13 
                   คนที่  9 90.03 
                   คนที่  10 84.72 
                   คนที่  11 84.95 
                   คนที่  12 88.08 
                   คนที่  13 89.69 
                   คนที่  14 87.88 
                   คนที่  15 90.58 
                   คนที่  16 89.64 
                   คนที่  17 93.51 

รวม 88.86 
 
หมายเหต ุ  เหตุผลที่คะแนนไมถึงรอยละ 100 เนื่องจากไมมีสถานการณหรือเหตกุารณเกิดขึ้นใน
ระยะเวลาทีก่าํหนด 
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ตารางที ่ 9 ผลการทดสอบลักษณะการแจกแจงของคะแนนการทาํงานเปนทีมของบุคลากรการ
พยาบาลหลังการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม ระหวางกลุมควบคุมและกลุมทดลอง     
มีการแจกแจงปกติดวยวธิีการหาคา  One – Sample  Kolmogorov – Smirnov  Test 
 

กลุมตัวอยาง Kolmogorov – Smirnov  Z p–value  (2 – tailed) 
กลุมควบคุม  (n  =  20) 1.059 .212 
กลุมทดลอง  (n  =  17)   .687 .732 
   
 จากตารางที่  6  พบวา  กลุมควบคุม  มีคา  Kolmogorov – Smirnov Z  เทากบั  1.059  
มีคา p – value  (2 – tailed)  เทากับ  .212  และกลุมทดลอง  มีคา  Kolmogorov – Smirnov  Z  
เทากับ  .687  มีคา  p–value  (2 – tailed)  เทากับ  .732  ซึง่ทัง้กลุมควบคุมและกลุมทดลองมีคา 
p–value  (2 – tailed)  มากกวาระดับนัยสําคัญที่กาํหนดไว  คือ  .05  นัน่คือ ลักษณะการแจกแจง
คะแนนการทํางานเปนทีมของกลุมทดลองและกลุมควบคุมไมแตกตางจากการแจกแจงปรกติ จึง
สมมติใหขอมลูมีการแจกแจงปรกติได  สามารถใชการทดสอบ t และ  ANCOVA ได 
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ตารางที่ 10 เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของคะแนนการทํางานเปนทีมรายขอของ
บุคลากรการพยาบาลระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม หลังการทดลอง ดวยสถติิการวิเคราะห
ความแปรปรวนรวม  (Analysis  of  covariance : ANCOVA)   
 

กลุมทดลอง 
 n = 17 

กลุมควบคุม 
n = 20 การทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล 

X  SD X  SD F(1,34) p – value 
1.   การรับผิดชอบตามบทบาทหนาที่       
     1.1  การมอบหมายงานตรงกับความรู 
            ความสามารถ 

 
3.820 

 
.636 

 
3.900 

 
.852 

 
1.283 

 
.265 

     1.2  ทุกคนในทีมรับผิดชอบตอหนาที่ 
            อยางเต็มความสามารถตามบทบาท 

 
3.710 

 
.588 

 
3.700 

 
.801 

 
0.134 

 
.716 

     1.3  บุคลากรแตละคนมีบทบาทหนาที่ 
            แตกตางกัน 

 
3.590 

 
.507 

 
3.350 

 
.933 

 
3.808 

 
.059 

     1.4  ทุกคนสามารถปฏิบัติงานรวมกันได 4.350 .702 3.950 .887 0.022 .882 
     1.5  ทุกคนมีความรูความสามารถที่ 
            แตกตางกัน 

 
3.470 

 
.624 

 
3.650 

 
.988 

 
2.185 

 
.149 

     1.6  ตั้งใจทํางานที่ไดรับมอบหมายอยาง 
            เต็มความสามารถ 

 
4.120 

 
.485 

 
4.100 

 
.852 

 
6.359 

 
.017 

รวม 3.843 .361 3.775 .756 1.479 .232 
2.  การรวมกันกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจน 
     และสอดคลองกับเปาหมาย 

      

     2.1  เขาใจบทบาทหนาที่ที่ตองรับผิดชอบ 
            ในทีมการพยาบาล 

 
4.120 

 
.485 

 
4.100 

 
.852 

 
4.087 

 
.051 

     2.2  เต็มใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุ 
           ประสงคที่ต ั งไวตามที่ไดรับมอบหมาย 

 
4.180 

 
.393 

 
4.050 

 
.887 

 
10.724 

 
.002 

     2.3  ทีมงานมีการตั้งวัตถุประสงคในการ 
            ทํางานรวมกัน 

 
3.880 

 
.485 

 
3.850 

 
.933 

 
7.097 

 
.012 

     2.4  มีสวนรวมในการกําหนดวัตถุ 
            ประสงคในทีมการพยาบาล 

 
3.470 

 
.717 

 
3.600 

 
.821 

 
1.086 

 
.305 
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ตารางท ี่  10  (ตอ)
กลุมทดลอง 

 n = 17 
กลุมควบคุม 

n = 20 การทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล 

X  SD X  SD 

 
 

 F(1,34)

 
 

p – value 
2.  การรวมกันกําหนดวัตถุประสงคที่ 
    ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย  (ตอ) 

      

     2.5  ทุกคนพรอมที่จะปฏิบัติตาม 
            วัตถุประสงคที่ตั้งไว 

 
3.760 

 
.437 

 
3.700 

 
.657 

 
2.100 

 
.156 

     2.6  เปาหมายในการทํางานของทีมการ 
            พยาบาลในหอผูปวยสนับสนุน 
            นโยบายของกลุมการพยาบาล 

 
 

3.760 

 
 

.562 

 
 

4.000 

 
 

.459 

 
 

0.134 

 
 

.716 
รวม 3.863 .284 3.883 .478 6.310 .017 

3.  การเปดเผยและการเผชิญหนาเพื่อ  
      แกปญหา 

      

     3.1  การแสดงความคิดเห็นในการแกไข 
            ปญหาการปฏิบัติงาน 

 
3.530 

 
.514 

 
3.300 

 
.657 

 
5.240 

 
.028 

     3.2  ทุกคนมีสวนรวมในการแสดงความ 
            คิดเห็นเพื่อหาแนวทางแกไขปญหา  
            ตาง ๆ ที่เกิดขึ้นบนหอผูปวย 

 
 

4.060 

 
 

.556 

 
 

3.700 

 
 

.657 

 
 

10.106 

 
 

.003 
     3.3  ทุกคนในหนวยงานรับทราบปญหาที่ 
            เกิดขึ้นในหนวยงาน 

 
3.940 

 
.556 

 
3.900 

 
.447 

 
0.732 

 
.398 

     3.4  มีการแลกเปลี่ยนขอมูลที่เปน 
            ประโยชนตอการปฏิบัติงาน 

 
3.880 

 
.332 

 
3.600 

 
.681 

 
4.223 

 
.048 

     3.5  ทุกคนในหนวยงานแสดงความ 
            จริงใจตอกัน 

 
3.650 

 
.996 

 
2.750 

 
.716 

 
4.386 

 
.044 

     3.6  เต็มใจที่จะแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิด 
            ขึ้นในหนวยงาน 

 
3.940 

 
.429 

 
3.900 

 
.553 

 
2.468 

 
.125 

รวม 3.833 .421 3.525 .447 15.449 < .001 
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ตารางท ี่  10  (ตอ) 
กลุมทดลอง 

 n = 17 
กลุมควบคุม 

n = 20 การทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล 

X  SD X  SD 

 
 

F(1,34)

 
 

p – value 
4. การใหความรวมมือและการใชความ 
     ขัดแยงในทางสรางสรรค 

      

     4.1  ทุกคนในหนวยงานรวมมือรวมใจกัน 
            ปฏิบัติงาน 

 
4.180 

 
.393 

 
3.650 

 
.671 

 
7.275 

 
.011 

     4.2  รวมกันหาแนวทางแกไขเมื่อมีความ 
            ขัดแยงเกี่ยวกับการทํางาน 

 
4.000 

 
.500 

 
3.450 

 
.759 

 
12.681 

 
.001 

     4.3  การแลกเปลี่ยนความรูในการทํางาน 
            ให แกกันและกัน 

 
3.880 

 
.332 

 
3.550 

 
.759 

 
12.038 

 
.001 

     4.4  การแลกเปลี่ยนทักษะในการทํางานให 
            แกกันและกัน 

 
3.820 

 
.393 

 
3.500 

 
.827 

 
16.370 

 
< .001 

     4.5  ยอมรับไดวาการทํางานเปนทีมยอม 
            เกิดความขัดแยงได 

 
4.000 

 
.500 

 
3.450 

 
.999 

 
9.204 

 
.005 

     4.6  การแกปญหาความขัดแยงในเชิง 
            สรางสรรค 

 
3.650 

 
.493 

 
3.350 

 
.933 

 
0.257 

 
.616 

รวม 3.922 .244 3.492 .683 38.514 < .001 
5.  การทบทวนการทํางานเปนทีมอยาง 
     สม่ําเสมอ 

      

     5.1  การเขารวมประชุมปรึกษาเกี่ยวกับ 
            การทํางาน 

 
3.710 

 
.588 

 
3.700 

 
.571 

 
3.114 

 
.087 

     5.2  การพูดคุยเพื่อแลกเปลี่ยน 
            ประสบการณในการทํางาน 

 
3.940 

 
.429 

 
3.700 

 
.470 

 
5.467 

 
.025 

     5.3  หนวยงานมีระบบการประเมินผลการ 
            ปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

 
3.180 

 
.529 

 
3.250 

 
.639 

 
0.000 

 
.986 

     5.4  การประเมินผลการทํางานเปนทีมเปน 
            ส่ิงที่จําเปนสําหรับการพัฒนางาน 

 
4.240 

 
.437 

 
4.000 

 
.459 

 
5.277 

 
.028 
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ตารางท ี่  10  (ตอ) 
กลุมทดลอง 

 n = 17 
กลุมควบคุม 

n = 20 การทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล 

X  SD X  SD 

 
 

F(1,34)

 
 

p – value 
5.  การทบทวนการทํางานเปนทีมอยาง 
     สม่ําเสมอ  (ตอ) 

      

     5.5  การรวมกันแสวงหาแนวทางใหม ๆ  
            เพื่อแกไขปญหา 

 
3.820 

 
.529 

 
3.450 

 
.887 

 
6.453 

 
.016 

รวม 3.777 .233 3.620 .378 9.429 .004 
6.  การมีสัมพันธภาพระหวางสมาชิกทีมดี       
     6.1  การใหความชวยเหลือในการปฏิบัติ 
            งานซึ่งกันและกัน 

 
4.350 

 
.493 

 
3.850 

 
.587 

 
11.139 

 
.002 

     6.2  ทุกคนในหนวยงานมีสัมพันธภาพที่ 
            ดีตอกัน 

 
4.410 

 
.618 

 
3.250 

 
.639 

 
6.389 

 
.016 

     6.3  ทุกคนยอมรับฟงความคิดเห็นซึ่งกัน 
            และกัน 

 
4.240 

 
.562 

 
3.450 

 
.686 

 
9.375 

 
.004 

     6.4  ทุกคนในหนวยงานพรอมที่จะ 
            ชวยเหลือผูรวมงานคนอื่น ๆ 

 
4.290 

 
.686 

 
3.450 

 
.759 

 
7.720 

 
.009 

     6.5  ทุกคนในหนวยงานมีความเปนมิตร 
            ตอกัน 

 
4.35 

 
.606 

 
3.350 

 
.813 

 
10.144 

 
.003 

     6.6  ทุกคนมีความจริงใจตอกัน 4.120 .928 3.300 .801 5.594 .024 
รวม 4.294 .567 3.442 .620 12.778 .001 

7.  การติดตอส่ือสารที่ดี       
     7.1  มีการติดตอส่ือสารกันอยางตรงไป 
            ตรงมา 

 
4.060 

 
.748 

 
3.400 

 
.681 

 
8.343 

 
.007 

     7.2  ทุกคนเปนผูฟงที่ดี 4.120 .697 3.500 .889 5.894 .021 
     7.3  สามารถใหขอมูลยอนกลับ 
            (feedback)  แกผูรวมงาน 

 
3.940 

 
.748 

 
3.400 

 
.503 

 
11.683 

 
.002 
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ตารางท ี่  10  (ตอ) 
 

กลุมทดลอง 
 n = 17 

กลุมควบคุม 
n = 20 การทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล 

X  SD X  SD 

 
 

F(1,34)

 
 

p – value 
7.  การติดตอส่ือสาร  (ตอ)       
     7.4  หนวยงานมีรูปแบบการติดตอ 
            ส่ือสารที่ชัดเจน 

 
3.470 

 
.800 

 
3.850 

 
.587 

 
0.052 

 
.821 

     7.5  หนวยงานมีการใหขอมูลขาวสารที่ 
            ถูกตอง 

 
3.470 

 
.624 

 
3.850 

 
.587 

 
0.026 

 
.873 

รวม 3.812 .444 3.600 .463 6.550 .015 
โดยรวม 3.912 .269 3.620 .440 30.345 < .001 

 
 จากตารางที่  10  สรุปไดวา  คาเฉลี่ยของคะแนนการทาํงานเปนทีมหลังการทดลอง ของ
บุคลากรการพยาบาลกลุมทดลองและกลุมควบคุม จาํแนกรายขอในแตละดาน โดยแตละขอมี
คาเฉลี่ยของคะแนนการทํางานเปนทีมรายขอกอนการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
(Pre-test) เปนตัวแปรรวม (Covariance) พบวา 
 ดานการรับผิดชอบตามบทบาทหนาที่ ขอคําถามที่ใหคะแนนแตกตางอยางมีนัยสาํคัญ
คือขอคําถามเกี่ยวกับบุคลากรการพยาบาลตั้งใจทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ 
สวนขอคําถามเกี่ยวกับการมอบหมายงานตรงกับความรูความสามารถ,ทุกคนในทีมรับผิดชอบ
ตอหนาที่อยางเต็มความสามารถตามบทบาท, บุคลากรแตละคนมีบทบาทหนาที่แตกตางกัน 
และทุกคนมีความรูความสามารถที่แตกตางกันพบวา ไมมีความแตกตางกัน 

 ดานการรวมกันกาํหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย ขอคําถาม
ที่ใหคะแนนแตกตางอยางมีนัยสําคัญคือขอคําถามเกี่ยวกับ บุคลากรการพยาบาลเต็มใจปฏิบัติงาน
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและทีมงานมีการตั้งวัตถุประสงคในการทํางานรวมกัน สวนขอคําถาม
เกี่ยวกับ ทุกคนพรอมที่จะปฏิบัติตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว, เปาหมายในการทํางานของทีมในหอ
ผูปวยสนับสนนุนโยบายของฝายการพยาบาล, บุคลากรการพยาบาลเขาใจบทบาทหนาทีท่ี่ตอง
รับผิดชอบในทีมการพยาบาล และการมีสวนรวมในการกําหนดวตัถุประสงคในทีมการพยาบาล 
พบวา ไมมีความแตกตางกัน 
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ดานการเปดเผยและเผชิญหนาเพื่อแกปญหา ขอคําถามที่ใหคะแนนแตกตางอยางมี
นัยสําคัญคือขอคําถามเกี่ยวกับ การแสดงความคิดเห็นในการแกไขปญหาการปฏิบัติงาน, ทุก
คนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น, มีการแลกเปลี่ยนขอมูลที่เปนประโยชนตอการ
ปฏิบัติงาน และ ทุกคนในหนวยงานแสดงความจริงใจตอกัน สวนขอคําถามเกี่ยวกับ ทุกคน
รับทราบปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงานและบุคลากรการพยาบาลเต็มใจที่จะแกไขปญหาตางๆ 
ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน พบวา ไมมีความแตกตางกัน 

ดานการใหความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค  ขอคําถามที่ให
คะแนนแตกตางอยางมีนยัสาํคัญคือขอคําถามเกี่ยวกับ ทุกคนในหนวยงานรวมมือรวมใจกัน
ปฏิบัติงาน, บุคลากรการพยาบาลรวมกนัแสวงหาแนวทางแกไขเมื่อมีความขัดแยงเกี่ยวกับการ
ทํางาน, มกีารแลกเปลี่ยนความรูในการทํางานใหแกกนั, มีการแลกเปลี่ยนทักษะในการทํางาน
ใหแกกนัและทุกคนยอมรับไดวาการทํางานเปนทีมยอมเกิดความขัดแยงได สวนขอคําถามเกี่ยวกับ  
การแกปญหาความขัดแยงในเชิงสรางสรรค  พบวาไมมคีวามแตกตางกัน  

ดานการทบทวนการทาํงานอยางสม่ําเสมอ  ขอคําถามที่ใหคะแนนแตกตางอยางมี
นัยสําคัญคือขอคําถามเกี่ยวกับ การพูดคุยแลกเปลี่ยนประสบการณในการทาํงาน, การประเมินผล
การทาํงานเปนทีมเปนสิง่จําเปน และการรวมกันแสวงหาแนวทางใหมๆ  เพื่อแกไขปญหา สวนที่
เหลือไดแกขอคําถามเกี่ยวกบั การเขารวมประชุมปรึกษาเกี่ยวกับการทํางานและหนวยงานมีระบบ
การประเมนิผลที่ชัดเจน  พบวาไมมีความแตกตางกนั 
 ดานการมีสัมพันธภาพระหวางสมาชกิทมีดี ขอคําถามทุกขอใหคะแนนแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ไดแกขอคําถามเกี่ยวกบั การใหความชวยเหลือในการปฏิบัติงานซึ่งกันและกนั, 
ทุกคนในหนวยงานมีสัมพนัธภาพที่ดีตอกัน, ทุกคนยอมรับฟงความคิดเห็นซึง่กนัและกัน, ทุกคน
พรอมที่จะยเหลือผูรวมงานคนอื่นๆ,  ทุกคนในหนวยงานมีความเปนมติรตอกัน และทุกคนมีความ
จริงใจตอกัน 
  ดานการติดตอส่ือสารที่ดี   ขอคําถามที่ใหคะแนนแตกตางอยางมนีัยสําคัญ คือ     ขอ
คําถามเกี่ยวกบั มีการติดตอส่ือสารกันอยางตรงไปตรงมา, ทุกคนเปนผูฟงที่ดี  และสามารถให
ขอมูลยอนกลบัแกผูรวมงานได      สวนที่เหลือไดแกขอคําถามเกี่ยวกบั หนวยงานมรูีปแบบการ
ติดตอส่ือสารที่ชัดเจน และหนวยงานมีการใหขอมูลขาวสารทีถ่กูตอง   พบวาไมมีความแตกตาง 
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ตารางที ่11  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนการทํางานเปนทีมรายขอ  ของบุคลากรการ
พยาบาล         กลุมทดลอง กอนและหลังการฝกพฤตกิรรมการแสดงออกทีเ่หมาะสมดวยสถิติ
ทดสอบคาท ี(Dependent  t – test) 
 

กอนการทดลอง หลังการทดลอง การทํางานเปนทีมของบุคลากร        
การพยาบาล X  SD X  SD 

 
t 

 
 df 

 
p - value 

1.   การรับผิดชอบตามบทบาทหนาที่        
     1.1  การมอบหมายงานตรงกับ 
            ความรูความสามารถ 

       
3.530 

 
.510 

 
3.820 

 
.636 

 
1.570 

 
16 

 
.068 

1.2 ทุกคนในทีมรับผิดชอบตอ 
หนาที่อยางเต็มความสามารถ 

            ตามบทบาท 

 
 

3.710 

 
 

.470 

 
 

3.710 

 
 

.588 

 
 

 .000 

 
 

16 

 
 

.500 
     1.3  บุคลากรแตละคนมีบทบาท 
            หนาที่ แตกตางกัน 

 
3.530 

 
.510 

 
3.590 

 
.507 

 
 .570 

 
16 

 
.290 

1.4  ทุกคนสามารถปฏิบัติงาน 
             รวมกันได 

 
4.350 

 
.490 

 
4.350 

 
.702 

 
 .000 

 
16 

 
.500 

     1.5  ทุกคนมีความรูความสามารถที่ 
             แตกตางกัน 

 
3.650 

 
.490 

 
3.470 

 
.624 

 
-1.144 

 
16 

 
.135 

     1.6  ตั้งใจทํางานที่ไดรับมอบหมาย 
            อยาง เต็มความสามารถ 

 
3.820  

 
.530 

 
4.120 

 
.485 

 
 2.582 

 
16 

 
.010 

รวม 3.765 .307 3.843 .361 1.017 16 .162 
2.  การรวมกันกําหนดวัตถุประสงคที่  
    ชัดเจน และสอดคลองกับเปาหมาย 

       

     2.1  เขาใจบทบาทหนาที่ที่ตองรับ 
            ผิดชอบในทีมการพยาบาล 

 
3.820 

 
.390 

 
4.120 

 
.485 

 
 2.063 

 
16 

 
.028 

     2.2  เต็มใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุ 
            วัตถุประสงคที่ต ั งไวตามที่ไดรับ 
            มอบหมาย 

 
 

3.760 

 
 

.560 

 
 

4.180 

 
 

.393 

 
 

 3.347 

 
 

16 

 
 

.002 
     2.3  ทีมงานมีการตั้งวัตถุประสงคใน 
            การทํางานรวมกัน 

 
3.350 

 
.610 

 
3.880 

 
.485 

 
4.243 

 
16 

 
< .001 
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ตารางที ่ 11  (ตอ) 
กอนการทดลอง หลังการทดลอง การทํางานเปนทีมของบุคลากร           

การพยาบาล X  SD X  SD 
 
t 

 
df 

 
p – value 

2.  การรวมกันกําหนดวัตถุประสงคที่  
     ชัดเจน และสอดคลองกับเปาหมาย (ตอ) 

       

     2.4  มีสวนรวมในการกําหนดวัตถุ 
            ประสงคในทีมการพยาบาล 

 
3.060 

 
.750 

 
3.470 

 
.717 

 
1.951 

 
16 

 
.035 

     2.5  ทุกคนพรอมที่จะปฏิบัติตาม 
            วัตถุประสงคที่ตั้งไว 

 
3.290 

 
.770 

 
3.760 

 
.437 

 
2.426 

 
16 

 
.014 

     2.6  เปาหมายในการทํางานของทีม 
            การพยาบาลในหอผูปวยสนับสนุน 
            นโยบายของกลุมการพยาบาล 

 
 

3.290 

 
 

.590 

 
 

3.760 

 
 

.562 

 
 

2.426 

 
 

16 

 
 

.014 
รวม 3.431 .475 3.863 .284 3.895 16 < .001 

3.  การเปดเผยและการเผชิญหนาเพื่อ 
      แกปญหา  

       

     3.1  การแสดงความคิดเห็นในการ 
            แกไขปญหาการปฏิบัติงาน 

 
3.180 

 
.640 

 
3.530 

 
.514 

 
1.852 

 
16 

 
.042 

     3.2  ทุกคนมีสวนรวมในการแสดง 
            ความคิดเห็นเพื่อหาแนวทางแกไข 
            ปญหาตาง ๆที่เกิดขึ้นบนหอผูปวย 

 
 

3.590 

 
 

.620 

 
 

4.060 

 
 

.556 

 
 

2.704 

 
 

16 

 
 

.008 
     3.3  ทุกคนในหนวยงานรับทราบ 
            ปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

 
3.410 

 
.510 

 
3.940 

 
.556 

 
3.043 

 
16 

 
.004 

     3.4  มีการแลกเปลี่ยนขอมูลที่เปน 
            ประโยชนตอการปฏิบัติงาน 

 
3.350 

 
.490 

 
3.880 

 
.332 

 
4.243 

 
16 

 
< .001 

     3.5  ทุกคนในหนวยงานแสดงความ 
            จริงใจตอกัน 

 
3.350 

 
.860 

 
3.650 

 
.996 

 
1.571 

 
16 

 
.068 

     3.6  เต็มใจที่จะแกไขปญหาตาง ๆ ที่ 
            เกิดขึ้นในหนวยงาน 

 
3.710 

 
.470 

 
3.940 

 
.429 

 
2.219 

 
16 

 
.021 

รวม 3.431 .429 3.833 .421 4.100 16 < .001 
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ตารางที ่ 11  (ตอ) 
กอนการทดลอง หลังการทดลอง การทํางานเปนทีมของบุคลากร  

 การพยาบาล X  SD X  SD 
 
t 

 
df 

 
p- value 

4. การใหความรวมมือและการใชความ 
    ขัดแยงในทางสรางสรรค 

       

     4.1  ทุกคนในหนวยงานรวมมือรวมใจ 
            กันปฏิบัติงาน 

 
3.820 

 
.530 

 
4.180 

 
.393 

 
2.400 

 
16 

 
.015 

     4.2  รวมกันหาแนวทางแกไขเมื่อมี 
            ความขัดแยงเกี่ยวกับการทํางาน 

 
3.470 

 
.510 

 
4.000 

 
.500 

 
4.243 

 
16 

 
< .001 

     4.3  การแลกเปลี่ยนความรูในการ 
            ทํางานใหแกกันและกัน 

 
3.290 

 
.470 

 
3.880 

 
.332 

 
4.781 

 
16 

 
< .001 

     4.4  การแลกเปลี่ยนทักษะในการ 
            ทํางานใหแกกันและกัน 

 
3.240 

 
.560 

 
3.820 

 
.393 

 
4.781 

 
16 

 
< .001 

     4.5  ยอมรับไดวาการทํางานเปนทีม 
            ยอมเกิดความขัดแยงได 

 
3.410 

 
.500 

 
4.000 

 
.500 

 
3.405 

 
16 

 
.002 

     4.6  การแกปญหาความขัดแยงในเชิง 
            สรางสรรค 

 
3.410 

 
.500 

 
3.650 

 
.493 

 
1.725 

 
16 

 
.052 

รวม 3.441 .338 3.922  .244 6.483 16 < .001 
5.  การทบทวนการทํางานเปนทีมอยาง 
     สม่ําเสมอ 

       

     5.1การเขารวมประชุมปรึกษาเกี่ยวกับ 
            การทํางาน 

 
3.470 

 
.720 

 
3.710 

 
.588 

 
1.725 

 
16 

 
.052 

     5.2  การพูดคุยเพื่อแลกเปลี่ยน 
            ประสบการณในการทํางาน 

 
3.530 

 
.620 

 
3.940 

 
.429 

 
2.746 

 
16 

 
.007 

     5.3  หนวยงานมีระบบการประเมินผล 
            การปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

 
3.240 

 
.560 

 
3.180 

 
.529 

 
-0.324 

 
16 

 
.375 

     5.4  การประเมินผลการทํางานเปนทีม 
            เปนสิ่งที่จําเปนสําหรับการพัฒนา 
            งาน 

 
 

3.880 

 
 

.600 

 
 

4.240 

 
 

.437 

 
 

2.400 

 
 

16 

 
 

.015 
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ตารางที ่ 11  (ตอ) 
 

กอนการทดลอง หลังการทดลอง การทํางานเปนทีมของบุคลากร          
การพยาบาล X  SD X  SD 

 
t 

 
df 

 
p-value 

5.  การทบทวนการทํางานเปนทีมอยาง 
     สม่ําเสมอ  (ตอ) 

       

     5.5 การรวมกันแสวงหาแนวทางใหมๆ  
           เพื่อแกไขปญหา 

 
3.240 

 
.560 

 
3.820 

 
.529 

 
2.784 

 
16 

 
.004 

รวม 3.471 .424 3.777 .233 2.748 16 .007 
6. การมีสัมพันธภาพระหวางสมาชิกทีมดี        
     6.1  การใหความชวยเหลือในการ 
            ปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน 

 
3.880 

 
.490 

 
4.350 

 
.493 

 
3.108 

 
16 

 
.004 

     6.2  ทุกคนในหนวยงานมีสัมพันธภาพ 
            ที่ดีตอกัน 

 
4.000 

 
.500 

 
4.410 

 
.618 

 
3.347 

 
16 

 
.002 

     6.3  ทุกคนยอมรับฟงความคิดเห็นซึ่ง   
            กันและกัน 

 
3.760 

 
.560 

 
4.240 

 
.562 

 
3.108 

 
16 

 
.004 

     6.4  ทุกคนในหนวยงานพรอมที่จะ 
            ชวยเหลือผูรวมงานคนอื่น ๆ 

 
3.940 

 
.560 

 
4.290 

 
.686 

 
2.400 

 
16 

 
.015 

     6.5  ทุกคนในหนวยงานมีความเปน 
            มิตรตอกัน 

 
3.940 

 
.660 

 
4.350 

 
.606 

 
2.746 

 
16 

 
.007 

     6.6  ทุกคนมีความจริงใจตอกัน 3.710 1.000 4.120 .928 2.135 16 .025 
รวม 3.873 .542 4.294 .567 4.086 16 < .001 

7.  การติดตอส่ือสารที่ดี        
     7.1 มีการติดตอส่ือสารกันอยางตรงไป 
            ตรงมา 

 
3.470 

 
.620 

 
4.060 

 
.748 

 
3.050 

 
16 

 
.004 

     7.2  ทุกคนเปนผูฟงที่ดี 3.530 .800 4.120 .697 2.582 16 .010 
     7.3  สามารถใหขอมูลยอนกลับ 
            (feedback)  แกผูรวมงาน 

 
3.350 

 
.700 

 
3.940 

 
.748 

 
2.787 

 
16 

 
.007 
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ตารางที ่ 11  (ตอ) 
 

กอนการทดลอง หลังการทดลอง การทํางานเปนทีมของบุคลากร        
การพยาบาล X  SD X  SD 

 
t 

 
df 

 
p - value 

7.  การติดตอส่ือสารที่ดี  (ตอ)        
7.4 หนวยงานมีรูปแบบการติดตอ 

             ส่ือสารที่ชัดเจน 
 

3.180 
 

.730 
 

3.470 
 

.800 
 

1.159 
 

16 
 

.132 
     7.5  หนวยงานมีการใหขอมูล 
            ขาวสารที่ถูกตอง 

 
3.290 

 
.590 

 
3.470 

 
.624 

 
0.899 

 
16 

 
.191 

รวม 3.365 .521 3.812 .444 2.755 16 .007 
โดยรวม 3.546 .344 3.912 .269 4.896 16 < .001 

 
 จากตารางที่  11  สรุปไดวา  คาเฉลี่ยของคะแนนการทํางานเปนทีมของบุคลากรการ
พยาบาลกลุมทดลอง  กอนและหลังการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม  จําแนกรายขอ
ในแตละดาน  พบวา 

ดานการรับผิดชอบตามบทบาทหนาที ่ ขอคําถามที่ใหคะแนนแตกตางอยางมีนยัสาํคัญ
คือ ขอคําถามเกี่ยวกับบุคลากรการพยาบาลตั้งใจทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ 
สวนที่เหลือไดแกขอคําถามเกี่ยวกบัการมอบหมายงานตรงกับความรูความสามารถ, ทุกคนในทมี
รับผิดชอบตอหนาที่อยางเตม็ความสามารถตามบทบาท, บุคลากรแตละคนมีบทบาทหนาที่
แตกตางกนั และทุกคนมีความรูความสามารถที่แตกตางกัน ไมมีความแตกตางกนั  

ดานการรวมกนักําหนดวัตถปุระสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย ขอคําถามทุก
ขอใหคะแนนแตกตางอยางมีนัยสาํคัญ ไดแก ขอคําถามเกี่ยวกับบุคลากรการพยาบาลเตม็ใจ
ปฏิบัติงานเพือ่ใหบรรลุวัตถปุระสงค, ทมีงานมกีารตั้งวัตถปุระสงคในการทํางานรวมกนั, ทุกคน
พรอมที่จะปฏิบัติตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว, เปาหมายในการทํางานของทีมในหอผูปวยสนับสนนุ
นโยบายของฝายการพยาบาล, บุคลากรการพยาบาลเขาใจบทบาทหนาทีท่ี่ตองรับผิดชอบในทมี
การพยาบาล และการมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคในทมีการพยาบาล  

ดานการเปดเผยและเผชิญหนาเพื่อแกปญหา ขอคําถามที่ใหคะแนนแตกตางอยางมี
นัยสําคัญคือขอคําถามเกี่ยวกับ การแสดงความคิดเหน็ในการแกไขปญหาการปฏบัิติงาน, ทกุคนมี
สวนรวมในการแสดงความคดิเห็น ทกุคนรับทราบปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงาน มีการแลกเปลี่ยน
ขอมูลที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน และบุคลากรการพยาบาลเต็มใจที่จะแกไขปญหาตางๆ ที่
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เกิดขึ้นในหนวยงาน สวนที่เหลือไดแกขอคําถามเกี่ยวกบั ทกุคนในหนวยงานแสดงความจริงใจตอ
กัน มีคาคะแนนเฉลีย่ภายหลังการทดลองเพิ่มข้ึน   แตเมื่อทดสอบดวยคาสถิติแลวพบวาไมมี
ความแตกตาง  

ดานการใหความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค ขอคําถามที่ใหคะแนน
แตกตางอยางมีนัยสาํคัญคือขอคําถามเกีย่วกับ ทุกคนในหนวยงานรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงาน, 
บุคลากรการพยาบาลรวมกนัแสวงหาแนวทางแกไขเมื่อมีความขัดแยงเกี่ยวกับการทํางาน, มีการ
แลกเปลี่ยนความรูในการทาํงานใหแกกัน, มีการแลกเปลี่ยนทักษะในการทํางานใหแกกนัและทกุ
คนยอมรับไดวาการทาํงานเปนทมียอมเกดิความขัดแยงได สวนทีเ่หลือไดแกขอคําถามเกี่ยวกบั
การแกปญหาความขัดแยงในเชิงสรางสรรค มีคาคะแนนเฉลี่ยภายหลังการทดลองเพิ่มข้ึน แตเมือ่
ทดสอบดวยคาสถิติแลวพบวาไมมีความแตกตางกนั  

ดานการทบทวนการทาํงานเปนทีมอยางสม่ําเสมอ ขอคําถามที่ใหคะแนนแตกตาง
อยางมีนัยสาํคัญคือ ขอคาํถามเกี่ยวกับการพูดคุยแลกเปลี่ยนประสบการณในการทาํงาน, การ
ประเมินผลการทํางานเปนทมีเปนสิง่จําเปน และการรวมกันแสวงหาแนวทางใหมๆ  เพื่อแกไข
ปญหา สวนที่เหลือไดแกขอคําถามเกี่ยวกับ การเขารวมประชุมปรึกษาเกี่ยวกับการทํางานและ
หนวยงานมีระบบการประเมนิผลที่ชัดเจน มีคาคะแนนเฉลี่ยภายหลงัการทดลองเพิ่มข้ึน   แตเมื่อ
ทดสอบดวยคาสถิติแลวพบวาไมมีความแตกตางกนั 
 ดานการมีสัมพันธภาพระหวางสมาชกิทมีดี ขอคําถามทุกขอใหคะแนนแตกตางอยางมี
นัยสําคัญ  ไดแกขอคําถามเกี่ยวกับ การใหความชวยเหลือในการปฏิบัติงานซึง่กนัและกนั, ทุกคน
ในหนวยงานมสัีมพันธภาพทีด่ีตอกัน, ทุกคนยอมรับฟงความคิดเหน็ซึง่กันและกัน, ทุกคนพรอมที่
จะชวยเหลือผูรวมงานคนอื่นๆ, ทกุคนในหนวยงานมีความเปนมิตรตอกัน และทุกคนมีความจริงใจ
ตอกัน 

ดานการติดตอส่ือสารที่ดี ขอคําถามที่ใหคะแนนแตกตางอยางมีนยัสาํคัญคือ  ขอคาํถาม
เกี่ยวกับ มีการติดตอส่ือสารกันอยางตรงไปตรงมา, ทุกคนเปนผูฟงที่ด ี และสามารถใหขอมูล
ยอนกลับแกผูรวมงานได สวนที่เหลือไดแก ขอคําถามเกี่ยวกับหนวยงานมีรูปแบบการติดตอส่ือสาร
ที่ชัดเจน และหนวยงานมีการใหขอมูลขาวสารที่ถูกตอง มีคาคะแนนเฉลี่ยภายหลังการทดลอง
เพิ่มข้ึนแตเมื่อทดสอบดวยคาสถิติแลวพบวาไมมีความแตกตางกนั  
 
 
 
     



ภาคผนวก ง 
 

สรุปผลการฝกอบรม 
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สรุปความคดิเห็นของบุคลากรการพยาบาล 
กลุมทีเ่ขารับการฝกพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
 การวิจยัครั้งนี ้ ผูวิจัยจัดโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมเพื่อ
ตองการสงเสริมและพัฒนาบุคลากรการพยาบาลใหมพีฤติกรรมทํางานเปนทีมที่สูงขึ้น ภายหลงั
การฝกอบรมเสร็จส้ินลงตามโปรแกรมการฝก ผูวิจัยไดใชแบบประเมินผลการฝกอบรมเพื่อประเมิน
ความคิดเหน็ของบุคลากรการพยาบาลกลุมทดลองตอการฝกอบรมครั้งนี ้  นาํขอมูลที่ไดมาแจก
แจงความถี่ (n=17) สรุปผลไดดังนี ้(ตารางที ่12) 

1. ดานความรูความเขาใจที่ไดรับจากการฝกอบรม        ผูเขารับการฝกอบรมสวนใหญ 
(รอยละ  76.5 ) รูสึกพึงพอใจในระดับมาก  

2. ดานความเหมาะสมของระยะเวลาการฝกอบรม       ผูเขารับการฝกอบรมสวนใหญ 
(รอยละ  52.9 ) รูสึกพงึพอใจในระดับมาก แตอีกสวนหนึ่ง (รอยละ 35.5 ) มีความพึงพอใจใน
ระดับปานกลาง 

3. ดานความเหมาะสมของสถานที่และการอํานวยความสะดวก  ผูเขารับการฝกอบรม 
สวนใหญ (รอยละ  70.6 ) รูสึกพึงพอใจในระดับมาก  

4. ดานความเหมาะสมของวิทยากร ผูเขารับการฝกอบรม     สวนใหญ (รอยละ 64.7 )  
รูสึกพึงพอใจในระดับมาก  และอีกสวนหนึ่งรูสึกพึงพอใจในระดับมากที่สุด (รอยละ 35.3) 

5. ดานความเหมาะสมของสื่อและเอกสารประกอบการฝกอบรม ผูเขารับการฝกอบรม 
สวนใหญ (รอยละ  76.5 ) รูสึกพึงพอใจในระดับมาก  
 
ตารางที ่12  ผลการประเมนิระดับความพึงพอใจของบคุลากรการพยาบาลที่มีตอการฝกพฤตกิรรม
การแสดงออกอยางเหมาะสม 
 

ระดับความพึงพอใจ (N=17) 
หัวขอประเมิน มาก

ท่ีสุด 
รอย
ละ 

มาก รอย
ละ 

ปาน
กลาง 

รอย
ละ 

นอย รอย
ละ 

นอย
ท่ีสุด 

รอย
ละ 

1. ความรูความเขาใจที่ทานไดรับ 
          จากการฝกอบรมคร้ังนี้ 

 
4 

 
23.5 

 
13 

 
76.5 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

2. ความเหมาะสมของระยะเวลา 
          การฝกอบรม 

 
2 

 
11.8 

 
9 

 
52.9 

 
6 

 
35.5 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

3. ความเหมาะสมของสถานที่และ 
          การอํานวยความสะดวก 

 
3 

 
17.6 

 
12 

 
70.6 

 
1 

 
5.9 

 
1 

 
5.9 

  

4. ความเหมาะสมของวิทยากร 6 35.3 11 64.7 - - - - - - 
5. ความเหมาะสมของสือ่และ 
          เอกสารประกอบการฝกอบรม 

 
4 

 
23.5 

 
13 

 
76.5 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 

 
- 
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สวนความคิดเห็นและขอเสนอแนะอื่นๆ จากผูเขาฝกอบรมไดแก   
1.  ชอบการฝกตามโปรแกรมการฝกพฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมครั้งนี้มาก 

เนื่องจากเปนประโยชนโดยตรงตอผูเขารับการฝกอบรม มีลักษณะเหมือนการฝกทักษะทางสงัคม
อยางหนึ่ง อยากจะใหหนวยงานจัดโปรแกรมการฝกในลกัษณะนี้อีก   

2. ผูเขารับการฝกอบรมรูสึกประทับใจในโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออก 
อยางเหมาะสมครั้งนี้มาก  คร้ังแรกที่สมัครเขาฝกอบรมสมัครเพราะความเกรงใจหัวหนาตึกและ
ผูวิจัย แตเมื่อเขาอบรมวนัแรกและวันตอๆ มาก็รูสึกเสยีใจที่ตนเองคิดเชนนัน้ รูสึกขอบคุณที่จัดใหมี
การฝกอบรมครั้งนี้ เห็นวาเปนประโยชนตอการพฒันาวิชาชีพพยาบาลและพฒันาตนเองของ
บุคลากรทุกคนที่เขารับการฝกอบรม  

3. อยากจะใหฝกอบรมตอเนื่องกันเปนระยะเวลา 2 – 3 วนัเลย (อบรมเตม็วัน ) จะทาํ 
ใหเกิดความตอเนื่องกวาการฝกสัปดาหละ 2 ชัว่โมง  

4. เสนอใหหนวยงานหรือกลุมงานการพยาบาล        จัดโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการ 
แสดงออกอยางเหมาะสมใหกับบุคลากรทุกระดับตอไป    
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
  
 นางดวงจันทร  วงษสุวรรณ เกิดเมื่อวนัที ่ 4 มนีาคม พ.ศ. 2507  ที่จงัหวัดยโสธร     
สําเร็จการศึกษาปริญญาพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากวิทยาลยัพยาบาลสภากาชาดไทย เมื่อ        
ปการศึกษา 2529  
 เร่ิมตนบรรจุเขารับราชการครั้งแรก ที่โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชเลิงนกทา อําเภอ
เลิงนกทา จงัหวัดยโสธร  เมื่อ ป พ.ศ. 2530  ในตําแหนงพยาบาลวิชาชพี 3 ประจําหอผูปวยใน
ตอมา ป พ.ศ. 2531 ไดรักษาการในตําแหนงหวัหนาหนวยอุบัติเหตุและฉุกเฉนิ โรงพยาบาล    
สมเด็จพระยพุราชเลิงนกทา 
 ป พ.ศ. 2533 ไดยายไปปฏิบัติงานทีโ่รงพยาบาลจงัหวัดยโสธร ตําแหนงพยาบาล
วิชาชพี 4 ประจําหอผูปวยอายุรกรรมชาย  
 ป พ.ศ. 2535 ยายไปปฏิบัติงานที่โรงพยาบาลชลบรีุ อําเภอเมือง จงัหวัดชลบุรี  
ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 4 ประจําหอผูปวยศัลยกรรมอบัุติเหตุชาย (ชลาทิศ 1)  
 ป พ.ศ. 2537  ยายไปปฏิบัติงานทีห่อผูปวยศัลยกรรมอบัุติเหตุชาย (ชลาธาร1) ตําแหนง
พยาบาลวชิาชีพ 5 - 7 ตามลําดับ  
 ในระหวางปฏิบัติงานไดรับการอบรมการปฏิบัติการพยาบาลตางๆ อาทิ การปฏิบัติ    
การพยาบาลฉุกเฉิน หลกัสูตรฝกปฏิบัติการชวยชีวิตขัน้สูง อบรมภาวะผูนาํ และหลักสูตรการ
พัฒนาคุณภาพสูระบบ HA  เปนตน 
 ป พ.ศ. 2545 ไดเขาศึกษาตอในหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา       
การบริหารการพยาบาล รุน 12 ที่คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
 ปจจุบันดํารงตําแหนง พยาบาลวิชาชีพ 7 หอผูปวยศัลยกรรมอุบัติเหตุชาย (ชลาธาร 1) 
โรงพยาบาลชลบุรี  (โทร. 038 – 274200 ตอ 352 ) 
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