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ทํางานเปนทีมการพยาบาล    ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย. (RELATIONSHIPS BETWEEN MOTIVATING LANGUAGE 
OF HEAD NURSES, NURSING TEAMWORK, EFFECTIVE FOLLOWERSHIP OF STAFF 
NURSES, AND EFFECTIVENESS OF PATIENT UNITS, REGIONAL  HOSPITAL AND 
MEDICAL CENTERS) อ. ที่ปรึกษา : ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 170 หนา. 
ISBN 974-17-2235-4. 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย    
การทํางานเปนทีมการพยาบาล      ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย   
โรงพยาบาลศูนย  และศึกษาตัวแปรที่สามารถพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย    กลุมตัวอยาง  
คือ  พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยตั้งแต  1  ป ขึ้นไป ในโรงพยาบาลศูนย  จํานวน  362  คน ซึ่งไดจาก
การสุมกลุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย       ประกอบดวย    แบบสอบถามการใชภาษาในการจูง
ใจของหัวหนาหอผูปวย  การทํางานเปนทีมการพยาบาล   ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ และประ
สิทธิผลของหอผูปวย   ซึ่งผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ    และวิเคราะหคาความเที่ยงโดย
ทดสอบคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค   ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามเทากับ  .96, .94, .90 และ .89  ตาม
ลําดับ      วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติแจกแจงความถี่     รอยละ     คาเฉลี่ย    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน   และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
           1.   คาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวย    โรงพยาบาลศูนย  อยูในระดับมาก  ( X  =  3.90) 
           2.   การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิ
ผลของหอผูปวย      อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (r =  .564) 
            3.  การทํางานเปนทีมการพยาบาล  มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (r =.628) 
           4.  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ     มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (r =.657) 
            5.  ตัวแปรพยากรณทุกตัว   ไดแก   ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  การทํางานเปนทีม
การพยาบาล  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  ได
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001    โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูปวยได
รอยละ  58  (R2 = .58)      และสามารถสรางสมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน  ไดดังนี้ 

Z ประสิทธิผลของหอผูปวย   =  .413 * Z ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ + .287 * Z การทํางานเปนทีมการพยาบาล         

+  .229 * Z การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย 
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# # 4477595336 : MARJOR NURSING ADMINISTRATION 
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EFFECTIVENESS OF PATIENT UNITS 
LADAWAN PATHOMCHAICOOP : RELATIONSHIPS BETWEEN MOTIVATING LANGUAGEOF 
HEAD NURSES, NURSING TEAMWORK, EFFECTIVE FOLLOWERSHIP OF STAFF NURSES, AND  
EFFECTIVENESS OF PATIENT UNITS, REGIONAL HOSPITAL AND MEDICAL CENTERS. THESIS 
ADVISOR : ASST. PROF. BOONJAI SRISATIDNARAKUL, Ed.D., 170 pp. ISBN 947-17-2235-4. 

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

Field of study……Nursing Administration…  Student’ s signature…………………………..  
Academic year……..2002…………………..  Advisor’ s signature………………………….. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงได ดวยความกรุณาและความชวยเหลืออยางดียิ่งจากผูชวย
ศาสตราจารย ดร. บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ที่กรุณาใหขอคิดเห็นและคําแนะนําใน
การแกไขขอบกพรองตาง ๆ   ดวยความเอาใจใสและปรารถนาดีตอผูวิจัยเสมอมา  ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในพระคุณ
ของทานเปนอยางยิ่ง   จึงขอกราบขอบพระคุณอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

 ขอกราบขอบพระคุณ      ผูชวยศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ ประธาน
สอบวิทยานิพนธ      และอาจารย ดร. ชูศักดิ์  ขัมภลิขิต  กรรมการสอบวิทยานิพนธ  ที่กรุณาใหคําแนะนําเกี่ยว
กับสถิติที่ใชในการวิจัย  และคําแนะนําที่ทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้มีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น  ขอกราบ
ขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาลศาสตรทุกทาน ที่ประสิทธิ์ประศาสนความรูและประสบการณที่มีคุณคายิ่ง
ตลอดระยะเวลาการศึกษา  และขอขอบคุณบัณฑิตวิทยาลัยที่ใหทุนอุดหนุนการวิจัยเพื่อทําวิทยานิพนธิ์ในครั้งนี้ 

 ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิจากสถาบันตาง ๆ ทุกทาน   ที่กรุณาใหคําแนะนําและขอเสนอ
แนะในการปรับปรุงแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย        ขอขอบพระคุณผูอํานวยการ หัวหนากลุมงานการพยาบาล   
ผูประสานงาน  และพยาบาลประจําการผูตอบแบบสอบถามทุกทาน ในโรงพยาบาลศูนยทั้ง  15  แหง       ที่ให
ความอนุเคราะหในการทดลองใชเครื่องมือ  และรวบรวมขอมูลการวิจัย  ดวยการใหความรวมมือเปนอยางดียิ่ง
ในการวิจัยครั้งนี้ 

 ขอขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาลนครปฐม   หัวหนากลุมงานการพยาบาล  หัวหนาหอผู
ปวย  และบุคลากรทุกทาน  ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยอายุรกรรมรวมเมฆ  ที่ใหโอกาสทางการศึกษาแกผูวิจัย  ทํา
ใหผูวิจัยไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเอง  

 ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดาผูใหกําเนิด  ที่คอยหวงใย เปนกําลังใจผูวิจัยตลอดมา  ขอ
ขอบคุณญาติ พี่ – นอง ของผูวิจัย ที่ใหการชวยเหลือและสนับสนุนตลอดระยะเวลาที่ศึกษา  สุดทายนี้ผูวิจัยขอ
ขอบคุณกัลยาณมิตรรวมสถาบันทุกทาน  ที่ทําใหผูวิจัยไดมีประสบการณที่ดีที่สุดในชวงหนึ่งของชีวิต  คุณคา
และประโยชนอื่นใดที่ไดรับจากวิทยานิพนธฉบับนี้  ผูวิจัยขอมอบแด  บิดา  มารดา  ครูอาจารย  และผูมีพระคุณ
ทุกทาน 
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บทที่  1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 ปจจุบันองคการตาง ๆ ตองเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง  หลังไดรับผล
กระทบจากวิกฤติเศรษฐกิจต้ังแต ป พ.ศ. 2539 เปนตนมา ทําใหรัฐบาลประสบปญหาในดานงบ
ประมาณที่จะนํามาใชพัฒนาประเทศ      มีผลใหรัฐบาลจัดมาตรการเพื่อแกไขปญหาหลาย
ประการ    ซึ่งมีผลกระทบตอการดําเนินงานขององคการดานสาธารณสุข  ที่สําคัญ  คือ  การปรับ
ลดงบประมาณ  และการปรับลดขนาดกําลังคนของภาครัฐ   ในขณะที่องคการดานสาธารณสุขตอง
เรงรัดพัฒนาคุณภาพเพื่อใหไดการรับรองคุณภาพตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข  และเพื่อ
ใหสอดคลองกับความคาดหวังของประชาชน ที่ตองการบริการที่ไดคุณภาพและมาตรฐานเพิ่มสูง
ขึ้น  ผูบริหารองคการจึงจําเปนตองหาแนวทางในการพัฒนาระบบบริการสุขภาพ ใหสามารถ
ดําเนินตอไปไดอยางเหมาะสมในภาวะที่รัฐบาลลดการสนับสนุนดานงบประมาณและอัตรากําลัง   
หรืออาจกลาวไดวา  ตองจัดระบบการบริหารองคการเพื่อใหงานบริการมีคุณภาพภายใตการใช
ทรัพยากรที่มีอยูจํากัดอยางมปีระสิทธิภาพสูงสุด  โดยเฉพาะทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความสําคัญเปน
อยางยิ่งในการดําเนินงานตาง ๆ ขององคการ    เพราะถาบุคลากรไมมีความพึงพอใจในงาน  จะมี
ผลใหเกิดความเบื่อหนาย  และขาดความมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพ   
ดังนั้น  ผูบริหารองคการจึงจําเปนตองคํานึงถึงความพึงพอใจของบุคลากรเพื่อรักษาใหคงอยูกับ
องคการ  และเต็มใจใหความรวมมือในการดําเนินงานตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมายขององคการ        
จะเห็นไดวา องคการทางดานสาธารณสุขจะสามารถอยูรอดไดในสภาวะปจจุบัน  จะตองใหความ
สําคัญกับการบริการที่มีคุณภาพ   การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  และทําใหบุคลากรมี
ความพึงพอใจในงาน  ซึ่งทั้ง  3  ดานนี้  รวมเรียกวา  ประสิทธิผลองคการนั่นเอง  

ประสิทธิผลองคการมีความสําคัญอยางยิ่งในการใชประเมินความอยูรอดและความสําเร็จ
ขององคการ   ในการดําเนินงานของโรงพยาบาลในภาครัฐ  ยังพบปญหาอุปสรรคตาง ๆ  ที่มีผล
กระทบตอประสิทธิผลของโรงพยาบาล ซึ่งอาจมีผลตอความอยูรอดของโรงพยาบาลในอนาคต   
เชน  พบวา มีการรองเรียนในเรื่องการใหบริการที่ไมมีคุณภาพและมาตรฐาน   ทําใหผูใชบริการ
ขาดความปลอดภัย  และไมไดรับการเอาใจใสอยางทั่วถึง  (วิจิตร  ศรีสุพรรณ และคณะ, 2544: 
33)  นอกจากนี้จากผลการวิจัยที่ผานมาพบวา  บุคลากรทางการพยาบาลไดรับความกดดันจาก
หลายสาเหตุ  ทําใหพยาบาลขาดความพึงพอใจในงาน   เนื่องมาจากการจํากัดการวาจาง  การ
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ลดสวัสดิการและรายไดพิเศษอื่นๆ    ภาระงานที่เพิ่มมากขึ้นเพราะอัตรากําลังที่ลดลง    ทําให
อัตรากําลังพยาบาลตอเวรถูกจํากัด  ในขณะที่ความรุนแรงของการเจ็บปวยยังคงมีลักษณะเชนเดิม   
(ยุวดี  เกตุสัมพันธ, 2537; วิมลมาศ  ปนยารชุน  และประไพพรรณ  ดานประดิษฐ, 2539; กุลยา  
ตันติผลาชีวะ  และสงศรี  กิตติรักษตระกูล, 2541)   ดังนั้น  การที่โรงพยาบาลจะมีประสิทธิผลได  
ตองเริ่มมาจากประสิทธิผลของหนวยงานตาง ๆ  รวมกัน  โดยเฉพาะหอผูปวยมีความสําคัญยิ่งใน
การนําไปสูประสิทธิผลของโรงพยาบาล  เพราะผลงานมากกวารอยละ 50 เปนผลจากการปฏิบัติ
งานของบุคลากรในกลุมงานพยาบาล ซึ่งสวนใหญเปนผลงานในระดับหอผูปวย จึงอาจกลาวไดวา  
หอผูปวยทุกหอเปรียบเสมือนหัวใจของโรงพยาบาล   แตผลการวิจัยที่ผานมาพบวา  ประสิทธิผล
ของหอผูปวยยังไมไดรับการพัฒนาใหอยูในระดับที่สูงสุด   (กัลยา  แกวธนะสิน, 2544; ประภารัตน  
แบขุนขด, 2544; สมสมร  เรืองวรบูรณ, 2544)     หรือเรียกวา  ระดับที่บงบอกความเปนเลิศตาม
เปาหมายขององคการ   จึงจําเปนอยางยิ่งที่หัวหนาหอผูปวยและบุคลากรทางการพยาบาลตอง
รวมมือกันในการพัฒนาระดับประสิทธิผลของหอผูปวยใหสูงสุด   สําหรบัเกณฑการประเมินประสิทธิ
ผลองคการมีหลากหลาย  ข้ึนอยูการเลือกใชใหเหมาะสมกับวัตถุประสงคขององคการ  สําหรับการ
ประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย  มีความสอดคลองกับแนวคิดของ  Gibson, Ivancevich, and 
Donelly (1991)  ซึ่งประกอบดวยเกณฑการประเมิน 3  ดาน คือ 1) ผลิตผล   2)  ประสิทธิภาพ    
3)  ความพึงพอใจในงาน   สําหรับปจจัยที่นํามาซึ่งประสิทธิผลของหอผูปวย   ตามแนวคิดของ 
Gibson et al. ที่สําคัญมี  3  ปจจัย  ปจจัยแรก คือ การสรางแรงจูงใจของผูบริหารที่มีตอบุคลากร
ในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะการใชภาษาพูด  สามารถสรางแรงจูงใจในการทํางานไดเปนผลสําเร็จ 
ซึ่งนับวามีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน    เพราะเปนการสรางแรงจูงใจที่ไมตองมี
คาใชจาย  ปจจัยที่สอง  คือ  การทํางานเปนทีม  ซึ่งสงเสริมใหการพัฒนาคุณภาพประสบความ
สําเร็จ   และทําใหสมาชิกทีมมีความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน     และปจจัยที่สามซึ่งขาดไมได  คือ  
ผูปฏิบัติงาน  ซึ่งในที่นี้หมายถึง พยาบาลประจําการ ตองเปนผูตามที่มีความสามารถ   มีทักษะ
และความรู    หรือกลาวไดวา  มีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลนั่นเอง    ทั้ง 3 ปจจัยดังกลาว  ถือไดวา
เปนองคประกอบสําคัญในการนําไปสูประสิทธิผลของหอผูปวย 

การใชภาษาในการจูงใจ เปนพฤติกรรมหนึ่งของผูบริหารในการพูดกับผูใตบังคับบัญชา    
โดยใชลักษณะการพูดที่มีอิทธิพลในการจูงใจผูใตบังคับบัญชา  ใหปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการ (Sullivan, 1988) การใชภาษาพูดกับกลุมบุคคลในหนวยงานหรือองคการ  
ข้ึนอยูกับอาชีพ  และคานิยมทางสังคมของกลุมตาง ๆ  อีกทั้งยังมีผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ของบุคคล  ลักษณะการพูดที่มีความเฉพาะ  สามารถใชใหเกิดประโยชนตามวัตถุประสงค คือ  
สามารถทําใหสมาชิกรับรูถึงความเปนเจาขององคการรวมกัน  การรวมมือกัน  และการเห็นคุณคา
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ในตนเอง  นับไดวาเปนการสงเสริมใหเกิดการสื่อสารที่มีประสิทธิผล  ซึ่งสามารถสรางแรงจูงใจใน
การทํางานได    (Gibson et al., 1991: 555-556; Adler and Elmhorst, 1999: 421)  จากงานวิจัย
ของ Sullivan (1988)  พบวา  การใชภาษาพูดของผูบริหารที่มีอิทธิพลในการจูงใจผูใตบังคับบัญชา
ใหปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จนั้น   ประกอบดวย  การใชภาษา  3  ลักษณะ คือ 1) การใชภาษาเพื่อ
สรางความมั่นใจ    โดยการอธิบายใหผูปฏิบัติไดทราบเกี่ยวกับภาระงานที่ตองปฏิบัติ          เพื่อให
ผูปฏิบัติมีความมั่นใจมากขึ้น  2) การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย เปนลักษณะการพูดเกี่ยวกับ
ตัวอยางบุคคลในองคการที่ประสบความสําเร็จและการวางตัวใหสอดคลองกับคานิยมขององคการ  
เพื่อใหผูปฏิบัติมีแนวทางในปฏิบัติตน    และ 3) การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ เปนลักษณะ
การพูดที่ทําใหมีผูปฏิบัติรูสึกมีคุณคามากขึ้น ที่ไดรับความเขาใจความเอาใจใสจากผูบริหาร ทําให
มีกําลังใจในการทํางานมากขึ้น      จากงานวิจัยของ   Mayfield, Mayfield, and Kopt (1998)   
พบวา  การใชภาษาทั้ง 3 ลักษณะ ของหัวหนาหอผูปวย   มีผลทางบวกตอความพึงพอใจในงาน
และผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  Zorn and Ruccio 
(1998) ที่พบวา  การใชภาษาจูงใจของผูบริหาร มีผลใหบุคลากรปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย    
ดังนั้น    หัวหนาหอผูปวยจึงจําเปนตองใชลักษณะการพูดที่สามารถจูงใจใหบุคลากรในหนวยงาน
มีความมั่นใจในการทํางาน     มีแนวทางการปฏิบัติงาน  และมีกําลังใจในการทํางาน  ซึ่งจะนําไปสู
ความมีประสิทธิผลของหอผูปวยในที่สุด 

การทํางานเปนทีมการพยาบาล            เปนระบบหนึ่งในการดูแลผูปวยที่พักรักษาตัวใน
โรงพยาบาล  โดยมีหัวหนาทีมทําหนาที่นิเทศ  ประสานงาน      และใหความชวยเหลือตามความ
จําเปน  (Bernhard and Walsh, 1995: 34)   แนวคิดการทํางานเปนทีม  มีความสําคัญและเปนที่
นิยมในประเทศที่ประสบความสําเร็จในการพัฒนาคุณภาพ  อาทิเชน ญี่ปุน  อเมริกา  แคนาดา  
เปนตน   สิ่งสําคัญ  คือ  สมาชิกทีมจะตองมีความสามารถในการทํางานรวมกับทีม  มีความชอบ
ในการทํางานเปนทีม   มีความไวใจซึ่งกันและกัน  สามัคคี  ใหความชวยเหลือเกื้อกูลกัน      ทําให
ทีมมีประสิทธิภาพ  และรวมมือกันในการทํางานเพื่อผลงานที่มีประสิทธิผล (วารี  พูลทรัพย, 2544; 
Gibson et al., 1991: 277; Pederson and Easton, 1995: 34)   จากแนวคิดของ Romig (1996) 
การพัฒนาความสามารถและการปฏิบัติงานเปนทีม  ประกอบดวย  5  ดาน     คือ 1)  การติดตอ
ส่ือสาร   เปนการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร   รวมกันแกปญหาและทําความเขาใจในขอมูลที่ตรงกัน    
2) ความรวมมือ  เปนการชวยเหลือเกื้อกูลกันของสมาชิกในการทํางาน   3) การประสานงาน   เพื่อ
ใหการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมาย     4) ความคิดสรางสรรค  เปนการสรางนวัตกรรมเพื่อใชใน
การปรับปรุงงาน     5) การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง โดยปรับกระบวนการทํางานภายในองคการ
ใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น    จากผลการวิจัยเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมของบริษัทโมโตโรลา  ตาม
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แนวคิดของ Romig พบวา  ทีมงานที่มีการกระบวนการทํางานเปนทีมที่ดี  จะสามารถปฏิบัติงานได
ประสบผลสําเร็จบรรลุเปาหมายขององคการ      และยังมีองคการที่นําแนวคิดนี้ไปพัฒนาทีมงาน
อยางแพรหลาย   เชน  บริษัทเวสติงเฮาทส (Westinghouse Defense Company)     และบริษัท
อุตสาหกรรมแกว (An Industrial Glass Manufacture)      นอกจากนี้ จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน 
(2544) ไดทําการศึกษาในโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา การทํางานเปนทีมการ
พยาบาลตามแนวคิดของ  Romig  มีความสัมพันธทางบวกในระดับคอนขางสูงกับประสิทธิผลของ
หอผูปวย  ดังนั้น  การที่ทีมการพยาบาลสามารถดําเนินงาน  และพัฒนาไปสูความมีคุณภาพใน
การบริการทางการพยาบาลเพื่อใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวย   จึงจําเปนตองสรางกระบวนการ
ทํางานเปนทีมที่สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ 

ผูตาม  หมายถึง  ผูที่แสดงบทบาทเปนผูปฏิบัติงาน  เพื่อตอบสนองตอวัตถุประสงคของ
องคการ  และเปนผูที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของผูบริหารและองคการ  สําหรับภาวะผูตามที่มี
ประสิทธิผล  หมายถึง    คุณลักษณะของผูปฏิบัติงานที่สามารถปฏิบัติทั้งงานในหนาที่รับผิดชอบ
และงานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ  ไดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  จึงนับไดวาผูตามมี
บทบาทสําคัญในองคการ เนื่องจากองคการตองอาศัยพลังงานของผูตามในการผลิตหรือการ
บริการเปนหลัก   สําหรับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการในหอผูปวยพยาบาลไดแสดงทั้ง
บทบาทผูนําและผูตาม  ซึ่งตางก็เปนบทบาทพื้นฐานของบุคคลที่แสดงสลับสับเปลี่ยนกันตาม
สถานการณตลอดเวลา  (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544: 250; Kelley, 1988: 144; Weiss, 2001: 
196)       Gibson  et al. (1991: 387)  กลาววา  ลักษณะของผูตามหรือผูปฏิบัติที่มีความสามารถ
ในการบริหารตนเองและรับรูในความสามารถของตน        จะสามารถทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการ และมีความพึงพอใจในผลงานของตน           ซึ่งจากการศึกษาวิจัยของ 
Kelley (1988)    พบวา   คุณลักษณะที่จําเปนสําหรับผูตามที่มีประสิทธิผล           ประกอบดวย  
1) ความสามารถในการบริหารตนเอง   โดยสามารถควบคุมตนเอง  ทํางานไดดีโดยปราศจากการ
ควบคุมใกลชิดจากผูบริหาร   2) ความมุงมั่นในการทํางาน  โดยยึดวัตถุประสงคของหนวยงาน 
เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน      3)   การมุงเนนสรางความสามารถ และพฒันาไปสู
ผลสูงสุดของงาน         4) ความกลาแสดงออก   ทั้งทางดานความคิด   ความรับผิดชอบและการ
ตัดสินใจ    ผูตามที่มีลักษณะดังกลาวนี้   คือ  ยอดปรารถนาของหนวยงาน เพราะเปนผูที่มีความ
ตั้งใจและความเต็มใจที่จะทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานสูง   ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหเกิดประสิทธิผล
ของหนวยงาน  ดังนั้น  หนวยงานที่ประกอบไปดวยบุคลากรทางการพยาบาลที่มีคุณลักษณะผูตาม
ที่มีประสิทธิผล   จะสามารถพัฒนาหนวยงานใหมีประสิทธิผลสูงสุด   
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โรงพยาบาลศูนยเปนโรงพยาบาลของรัฐขนาดใหญ   เปนศูนยกลางการใหบริการทาง   
สุขภาพในแตละเขตแตละภาค  ตามระบบเครือขายการพัฒนาระบบบริการสาธารณสุข  ซึ่งมี
จํานวนทั้งสิ้น  25  แหง   และมีจํานวนเตียงรับผูปวย  16,688  เตียง  เปนการใหบริการที่ตองใช
ความรู ความชํานาญเฉพาะทาง หรือการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการรักษาพยาบาลผูปวย         
(กระทรวงสาธารณสุข, 2528, 2544)    โดยมีเปาหมายในการบริการที่มีคุณภาพมุงสูความเปนเลิศ
ตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข  ภายใตทรัพยากรที่มีอยางจํากัด  หากการดําเนินงานของ
โรงพยาบาลศูนยขาดประสิทธิผล     ก็จะสงผลกระทบตอประชาชนผูใชบริการและมีผลตอความ
อยูรอดของโรงพยาบาลในอนาคต   ผูบริหารองคการจําเปนตองตองพัฒนาระบบบริหารจัดการ
ดวยการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคาและใหเกิดประโยชนสูงสุด   ดังนั้น  จึงจําเปนที่ตองอาศัย
การสรางแรงจูงใจของผูบริหารที่สามารถทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดบรรลุผล   รวมถึงผูปฏิบัติตอง
เปนผูที่มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน    และความรวมมือของทีมการพยาบาลในการ
รวมกันปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ  เพื่อใหเกิดประสิทธิผลของหนวยงาน  และนําไปสูประสิทธิผล
ของโรงพยาบาลในที่สุด 

จากเหตุผลดังกลาวขางตน       ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวย  
โรงพยาบาลศูนย  ดังที่ไดกลาววาหอผูปวยเปรียบเสมือนเปนหัวใจของโรงพยาบาล  โดยใหเปนตัว
แปรที่มุงนําสูการพัฒนา  สําหรับตัวแปรที่คาดวาเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธผิลของหอผู
ปวย   ไดแก  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  การทํางานเปนทีมการพยาบาล    และ
ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรง
พยาบาลศูนย  หากพบวาตัวแปรใดมีความสัมพันธหรือสงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย  
สามารถนํามาเปนแนวทางใหผูบริหารในระดับตาง ๆ ของโรงพยาบาล  นําไปพัฒนาและดําเนิน
การเพื่อยกระดับประสิทธิผลองคการ  ซึ่งจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสังคมโดยรวมตอไป 

 
ปญหาการวิจัย 

1.    ประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
อยูในระดับใด 

2.    การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ         
หอผูปวยหรือไม  และมีความสัมพันธกันในระดับใด 

3. การทํางานเปนทีมการพยาบาล มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวยหรือไม                           
และมีความสัมพันธกันในระดับใด 

4.  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ   มีความสัมพันธกับประสิทธิผล
ของหอผูปวยหรือไม  และมีความสัมพันธกันในระดับใด 
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5.   ตัวแปรพยากรณ  ไดแก  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  การทํางาน
เปนทีมการพยาบาล  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  สามารถรวมกัน
พยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยไดหรือไม    และสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผล
ของหอผูปวยไดรอยละเทาใด 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวยกับ    
ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการทํางานเปนทีมการพยาบาลกับประสิทธิผลของ  
หอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 

5. ศึกษาตัวแปรพยากรณ    ไดแก   การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  การ
ทํางานเปนทีมการพยาบาล ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ ที่สามารถรวมกัน
พยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย   
 
แนวเหตุผลสมมติฐานการวิจัย 

 ประสิทธิผลของหอผูปวย  ตามแนวคิดของ  Gibson et al. (1991)      เปนผลรวมของผลลัพธ
ที่ไดมาจากการปฏิบัติงานของสมาชิกทุกคนภายในหนวยงานเดียวกัน   เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
หนวยงาน  โดยปฏิบัติงานที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน และปริมาณเพียงพอกับความตองการของ
หรือผูใชบริการ   และคํานึงถึงประสิทธิภาพในการใชทรัพยากร  บุคคล  อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช  
ที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด   ตลอดจนสมาชิกตองมีทัศนคติที่ดีตองาน  พึงพอใจในการทํางาน    
ซึ่งปจจัยสําคัญที่มีผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย  ประกอบดวย   
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1.   การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย 

 บทบาทประการหนึ่งที่มีความสําคัญของผูบริหาร คือ ตองสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานแกผูใตบังคับบัญชา ซึ่งถือไดวาเปนองคประกอบขั้นพื้นฐานของการปฏิบัติภาวะผูนําทาง
การพยาบาลที่ประสบความสําเร็จ (Perra, 2000: 56)       Gibson et al. (1991: 12)   กลาววา  
แรงจูงใจมีความสําคัญในการกําหนดผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคล   Sullivan (1988) ไดทํา
การวิจัยเกี่ยวกับการสื่อสารในองคการ           ดานการใชภาษาพูดของผูบริหารที่มีผลตอการจูงใจ
ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ      ซึ่งประกอบดวย  การใชภาษาพูด  3  ลักษณะ   
คือ   1) ภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ    2) ภาษาเพื่อสรางความหมาย   และ 3) ภาษาเพื่อสราง
ความเขาใจ  ปจจุบันมีผูใหสนใจและและนําไปศึกษาอยางแพรหลายในตางประเทศ  จากผลการ
วิจัยของ Mayfield, Mayfield, and Kopf (1995)  พบวา     การจูงใจโดยใชภาษาของผูนําตาม
แนวคิดของ Sullivan  มีผลตอความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารของบุคลากร  หลังจากนั้น 
Mayfield et al. (1998)   ไดทําการศึกษาวิจัยในองคการพยาบาล     พบวา     การใชภาษาในการ
จงูใจของหัวหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ และสามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานรอยละ 67 และผลการ
ปฏิบัติงานรอยละ 22  สําหรับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานซึ่งมีความหมายเดียวกับ
ผลิตผลนั้น  เปนองคประกอบของประสิทธิผลของหนวยงานนั่นเอง  ดังนั้น  จึงกลาวไดวา   การใช
ภาษาของหัวหนาหอผูปวยที่สามารถจูงใจบุคลากรทางการพยาบาลจะสงเสริมใหประสิทธิผลของ
หอผูปวยสูงขึ้น 

2.   การทํางานเปนทีมการพยาบาล 

 การทํางานเปนทีม  เปนการปฏิบัติงานรวมกันของกลุมบุคคล เพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ    Gibson  et al. (1991) กลาววา  ประสิทธิผลของกลุมหรือทีมไดมาจากการรวมพลัง
ของแตละบุคคลในทีม   โดยรวมมือประสานกันในการแสดงตามบทบาทและหนาที่ของตน การ
ทํางานเปนทีมที่สามารถดําเนินงานไปสูความสําเร็จ  การทํางานเปนทีมตามแนวคิดของ Romig 
(1996)  ประกอบดวย  5  ดาน    คือ   1)  การติดตอส่ือสาร   2)  ความรวมมือ   3) การประสานงาน   
4)  ความคิดสรางสรรค     และ  5) การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง       ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ  
Goyal (1993: 232)  ที่กลาววา  การทํางานเปนทีม  คือ  การประสานงานกันโดยการรวมมือรวมใจ
ของกลุม  สมาชิกตองรวมกันรับผิดชอบและกระตือรือรนท่ีจะทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ การทํางาน
เปนทีมการพยาบาลตั้งอยูบนพื้นฐานความเชื่อที่วา       สามารถใหบริการพยาบาลที่ครบถวนมี
คุณภาพมีประสิทธิภาพ    และผูปฏิบัติมีความพึงพอใจในงาน      (สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2539: 58)     
จากงานวิจัยของ มณีรัตน แสงเดือน (2542)  พบวา  การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับการ
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ปฏิบัติตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ     นอกจากนี้การทํางานเปนทีมสามารถรวมกับพฤติกรรม
ผูนํา ในการพยากรณการปฏิบัติตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 47.9   และผลการวิจัย
ของ จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน (2544)  ซึ่งทําการศึกษากับพยาบาลประจําการในโรงพยาบาล
สังกัดกรุงเทพมหานคร  พบวา  การทํางานเปนทีมการพยาบาล ตามแนวคิดของ Romig  มีความ
สัมพันธทางบวกในระดับคอนขางสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย  และเปนตัวแปรที่สามารถ
พยากรณประสิทธิผลหอผูปวยไดรอยละ  48.3  ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ  อมรรักษ  จินนาวงศ 
(2543)  ที่พบวา การพยาบาลเปนทีมโดยใชกระบวนการกลุม ทําใหประสิทธิผลหอผูปวยเพิ่มข้ึน  ซึ่ง
ครอบคลุมดานประสิทธิภาพบริการพยาบาล  ความสามารถในการปรับตัว ความสามารถในการ
ยืดหยุน   ดังนั้น  จึงอาจกลาวไดวา การทํางานเปนทีมการพยาบาลที่มีกระบวนการที่ดี   จะนํามา
ซึ่งประสิทธิผลของหอผูปวย 

3.   ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ 

 ในการดําเนินงานภายในองคการนั้น  จะตองประกอบไปดวยผูนําและผูตาม  สภาพ
การแขงขันในปจจุบัน ทําใหองคการทั้งหลายตางมุงความเปนเลิศในผลงานของผูตาม   (Maxwell: 
1998 อางถึงใน  สุเทพ  พงศศรีวัฒน, 2544: 194)    Gibson et al. (1991: 62)  กลาววา  ผูปฏิบัติ
ที่มีความสามารถ มีทักษะในงานที่ปฏิบัติ จะทําใหผลงานมีคุณภาพ  จากแนวคิดของ Kelley 
(1988)    ผูปฏิบัติหรือผูตามที่มีประสิทธิผลมีผลตอความสําเร็จขององคการ       ซึ่งประกอบดวย
คุณลักษณะ  4  ดาน  คือ   1)  ความสามารถในการบริหารตนเอง     2)  ความมุงมั่นในการทํางาน   
3) การมุงเนนสรางความสามารถ  4)  ความกลาแสดงออก    Kelley  ไดกลาวถึง  สถานการณของ
ธนาคารดานการเงินแหงหนึ่งที่พบกับปญหาเศรษฐกิจถดถอย  ทําใหตองมีการปรับโครงสรางลด
จํานวนพนักงานลง   และใชกลยุทธฝกอบรมใหบุคลากรสามารถบริหารตนเอง    เพื่อลดภาระของ
ผูบริหาร  ผลการฝกอบรมพบวา บุคลากรสามารถสรางผลิตผลในงานไดตามวัตถุประสงคขององค
การ โดยไมตองมีผูบริหารมาทําหนาที่ผูนํา  นั่นหมายความวา  คุณลักษณะดังกลาวสามารถสราง
ขึ้นได  Kelley ไดพัฒนาโปรแกรมฝกผูตามหรือผูปฏิบัติใหมีผลการปฏิบัติเปนเลิศ   มีบริษัทชั้นนํา
ระดับโลกนาํโปรแกรมนี้ไปใช   และพบวา  สามารถเพิ่มผลิตผลที่เปนเลิศได  อาทิ เชน บริษัท เอ ที 
แอนด ที  (AT&T)  และบริษัท 3 เอ็ม (3 M)  เปนตน   ดังนั้น  พยาบาลประจําการซึ่งมีภาวะผูตามที่มี
ประสิทธิผล   จะสามารถใหการบริการทางการพยาบาลที่ดีมีคุณภาพตามวัตถุประสงคขององคการ  
นับไดวาเปนการชวยทําใหหอผูปวยมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
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จากแนวเหตุผลดังกลาว  ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 
1. การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผล 

ของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย 
2. การทํางานเปนทีมการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย

โรงพยาบาลศูนย 
3.    ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกกับ     

ประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศนูย 
4.   ตัวแปรพยากรณ  ไดแก  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  การทํางาน

เปนทีมการพยาบาล  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  ทั้ง 3  ตัวแปรหรือ      
ตัวแปรใดตัวแปรหนึ่ง   สามารถพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนยได 
 
ขอบเขตการวิจัย 

1.   ประชากรที่ใชในการวิจัยคือ  พยาบาลประจําการที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน
ตั้งแต 1 ป ขึ้นไป ในหอผูปวยทุกแผนกรวมถึงหออภิบาลผูปวยหนัก   โรงพยาบาลศูนย 

2.    ตัวแปรที่ศึกษา คือ  
2.1   ตัวแปรตน  ประกอบดวย 

2.1.1 การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย 
2.1.2 การทํางานเปนทีมการพยาบาล 
2.1.3 ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ 

2.2   ตัวแปรตาม  คือ  ประสิทธิผลของหอผูปวย 
3. การรวบรวมขอมูลจากตัวแปรตนและตัวแปรตาม โดยเก็บจากการรับรูของพยาบาล

ประจําการ 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

 ผูวิจัยไดนิยามความหมายของตัวแปรที่ใชในการวิจัย  ดังนี้ 
พยาบาลประจําการ หมายถึง บุคคลที่ประกอบวิชาชีพพยาบาล สําเร็จการศึกษาทาง

การพยาบาล ตั้งแตระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาขึ้นไป และปฏิบัติงานในหอผูปวยในตําแหนง
พยาบาลประจําการ  เปนระยะเวลาตั้งแต 1 ป ขึ้นไป  ในโรงพยาบาลศูนย  

 
 



 10

การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   หมายถึง   ลักษณะการพูดของหัวหนา
หอผูปวยที่ใชกับพยาบาลประจําการ  ซึ่งมีผลใหพยาบาลประจําการมีความมั่นใจในการทํางาน  มี
แนวทางในการทํางานและมีกําลังใจในการทํางาน  ซึ่งเปนแรงจูงใจใหพยาบาลประจําการสามารถ
ปฏิบัติงานไดบรรลุผลตามเปาหมาย    โดยประเมินจากการรับรูของพยาบาลประจําการ     และใช
แบบสอบถามที่ดัดแปลงจากแบบสอบถามของ  Mayfield et al. (1995)  ซึ่งสรางขึ้นตามแนวคิด
ของ  Sullivan (1988) ประกอบดวยการใชภาษาในการจูงใจ  3  ลักษณะ   คือ   1) การใชภาษา
เพื่อสรางความมั่นใจ    2) การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย    3)  การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ   

  การใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ     หมายถึง    ลักษณะการพูดของหัวหนา
หอผูปวยที่ใชกับพยาบาลประจําการ แสดงถึงการใหความรู  ในลักษณะการใหคําแนะนํา หรือ
อธิบายอยางชัดเจนในเรื่องที่เกี่ยวกับภาระงานที่ตองปฏิบัติ  นโยบาย  และกฎระเบียบของหนวยงาน
หรือโรงพยาบาล  เกณฑการประเมินผล  ผลตอบแทนที่จะไดรับจากผลการปฏิบัติงานและแนวทาง
การปรับปรุงงาน  
 การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย    หมายถึง      ลักษณะการพูดของหัวหนา
หอผูปวยที่ใชกับพยาบาลประจําการ ที่เปนการใหขอมูลเกี่ยวกับบุคลากรในโรงพยาบาลที่ประสบ
ความสําเร็จ  เหตุการณสําคัญที่เกิดขึ้นในโรงพยาบาล ขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานของโรงพยาบาล 
รวมถึงวิธีปฏิบัติเพื่อใหเขากับเพื่อนรวมงานและสอดคลองกับคานิยมของโรงพยาบาล      
 การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ     หมายถึง    ลักษณะการพูดของหัวหนา
หอผูปวยที่ใชกับพยาบาลประจําการ   แสดงถึงการมีสวนรวมรับรูความรูสึกของพยาบาลประจําการ 
เขาใจ เอาใจใส และแสดงความเห็นอกเห็นใจ    กระตุนใหเกิดกําลังใจในการทํางาน  พูดยกยอง
ชมเชยเมื่อปฏิบัติงานไดผลงานเปนที่นาพึงพอใจ 

การทํางานเปนทีมการพยาบาล หมายถึง การที่ทีมพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานใน
หอผูปวยปฏิบัติกิจกรรมในการใหบริการพยาบาล โดยรับผิดชอบและใชทรัพยากรรวมกัน เพื่อ
ประสบผลสําเร็จในงานและบรรลุเปาหมายเดียวกัน    ซึ่งประเมินจากการรับรูของพยาบาลประจําการ  
โดยใชแบบสอบถามที่ปรับจากแบบสอบถามของ จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน (2544)  ตามแนวคิด
ของ Romig (1996) ประกอบดวย  5  ดาน  คือ 1) การติดตอส่ือสาร  2) ความรวมมือ  3) การ
ประสานงาน  4) ความคิดสรางสรรค  และ  5) การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง 

การติดตอสื่อสาร หมายถึง  การที่ทีมพยาบาลประจําการในหอผูปวย  มีการ
แลกเปลี่ยนขอมูลกันอยางอิสระ  ไดรับขอมูลที่จําเปนในการปฏิบัติงาน  รับฟงความคิดเห็นซึ่งกัน
และกัน  มีการตรวจสอบความเขาใจที่ตรงกันระหวางสมาชิกทีม  มีการพบปะพูดคุย  ประชุม
ปรึกษาหารือเพื่อแกปญหาหรือปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้น   
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ความรวมมือ  หมายถึง  การที่ทีมพยาบาลประจําการในหอผูปวย  ใหความชวย
เหลือซ่ึงกันและกันดวยความเต็มใจ  รวมกันวางแผนการพยาบาล  และรวมกันอภิปรายปญหาที่
เกิดขึ้นและหาแนวทางแกไข  เพื่อใหทีมบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

  การประสานงาน  หมายถึง การที่ทีมพยาบาลประจําการในหอผูปวย  มีการจัด
ระเบียบการทํางานที่มีความเกี่ยวเนื่องกันภายในทีมหรือระหวางทีม  ซึ่งเปนความรับผิดชอบรวม
กัน  มีการจัดการความขัดแยง  โดยมีกิริยามารยาทการพูดจาที่ดีตอกัน  ทําใหงานดําเนินไปอยาง
ราบร่ืน   เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ดวยความรวดเร็ว  

ความคิดสรางสรรค     หมายถึง  การที่ทีมพยาบาลประจําการในหอผูปวย  ได
รวมกันแกไขปญหาหรือปรับปรุงงาน โดยการคิดคนวิธีการปฏิบัติงานใหมๆ ที่แตกตางไปจากที่เดิม
ปฏิบัติ  ซึ่งมีผลใหการทํางานสะดวกรวดเร็ว  และการบริการพยาบาลมีคุณภาพ 

การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง   หมายถึง     การที่ทีมพยาบาลประจําการใน
หอผูปวย นาํความรูที่ไดจากการเรียนรูวิธีการใหม ๆ เพื่อนํามาปรับปรุงกระบวนการทํางาน  ที่
สามารถลดระยะเวลาการทํางาน  และปรับปรุงคุณภาพการบริการ  โดยมีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ หมายถึง ลักษณะการปฏิบัติของ
พยาบาลประจําการในฐานะผูปฏิบัติงาน     ที่สามารถทําใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของ
หอผูปวย  ซึ่งประเมินจากการรับรูของพยาบาลประจําการ โดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น  
ตามแนวคิดของ  Kelley (1988) ซึ่งประกอบดวยคุณลักษณะ  4  ประการดงันี้  คือ   1) ความ
สามารถในการบริหารตนเอง  2) ความมุงมั่นในการทํางาน   3) การมุงเนนสรางความสามารถ    
4) ความกลาแสดงออก   

 ความสามารถในการบริหารตนเอง หมายถึง การที่พยาบาลประจําการ
สามารถปฏิบัติงานไดอยางอิสระและสามารถทํางานไดดี  มีความรับผิดชอบตองาน  มีการจัด
ระเบียบงานเพื่อใหงานสําเร็จ   รูจักนําความสามารถของตนมาใชอยางเต็มที่ จนงานประสบความ
สําเร็จ โดยไมจําเปนตองมีการตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิดจากหัวหนาหอผูปวย 
 ความมุงมั่นในการทํางาน    หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการปฏิบัติงานใน
หนาที่รับผิดชอบ  หรืองานที่หัวหนาหอผูปวยมอบหมายพิเศษ  ดวยความตั้งใจ เอาใจใสตองาน  
เพื่อใหเกิดผลงานที่ดี   เพราะคิดวาตนเปนสวนหนึ่งของหอผูปวย      และมีสวนรวมในการทําให
หอผูปวยบรรลุเปาหมายที่กําหนด 

การมุงเนนสรางความสามารถ  หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการเปนผูที่
ชอบพัฒนาตนเอง  โดยการใฝศึกษาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ สนใจการเรียนรูในประสบการณ
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ใหมๆ มุงพัฒนาความสามารถของตนใหมีความรูความชํานาญพิเศษในงานที่ปฏิบัติ  มีความรู
เกี่ยวกับวิทยาการใหมๆ  พัฒนามาตรฐานการทํางานอยูเสมอ  จนไดรับความเชื่อถือจากผูรวมงาน 
 ความกลาแสดงออก   หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการกลาที่จะแสดงความ
คิดเห็นหรือใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนกับหัวหนางานและหนวยงานของตน  กลาที่จะแสดง
ความรับผิดชอบ  ยินดีรับฟงคําติชมจากผูรวมงาน  กลาที่จะทักทวงหรือสอบถามถาพบวาหัวหนา
หอผูปวยหรือผูรวมงานปฏิบัติในสิ่งที่ไมถูกตอง  ขัดกับคุณธรรมและจริยธรรม   

ประสิทธิผลของหอผูปวย หมายถึง ผลลัพธที่ เกิดจากการปฏิบัติงานของทีมการ
พยาบาลในหอผูปวย  ซึ่งประเมินจากการรับรูของพยาบาลประจําการ โดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัย
สรางขึ้นตามแนวคิดของ   Gibson et al. (1991)      ประกอบดวย   3  ดาน   คือ    1) ผลิตผล    
2)  ประสิทธิภาพ  3)  ความพึงพอใจในงาน      
 ผลิตผล  หมายถึง  ผลของการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลของทีมการพยาบาล
ในหอผูปวยที่ไดคุณภาพและปริมาณ โดยทีมการพยาบาลสามารถใหบริการแกผูใชบริการไดอยาง
ทั่วถึงและครอบคลุม บริการที่ใหสามารถตอบสนองปญหาและความตองการของผูใชบริการอยาง
เปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ  ทําใหผูปวยมีอาการทุเลา  ปลอดภัยจากภาวะเสี่ยงและภาวะแทรกซอน
ที่อาจเกิดขึ้น 
 ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลของการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลของทีมการ
พยาบาลในหอผูปวย  ในการใชทรัพยากร ทั้งทางดานบุคคล  เวลา  และวัสดุอุปกรณ  ไดอยาง
เหมาะสมและคุมคา   โดยคํานึงถึงความจําเปนในการใชและการเก็บบํารุงรักษาใหคงสภาพพรอม
ใชงาน  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกผูใชบริการดวยความรวดเร็วทันเวลา   
 ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความรูสึก และพฤติกรรมของพยาบาลประจํา
การในหอผูปวยที่มีตองาน   โดยมีความรูสึกพึงพอใจในดานความสําเร็จของงาน  การไดรับการยอม
รับจากผูรวมงาน  ลักษณะงานที่ทาทาย  งานที่ไดรับมอบหมาย  ความกาวหนาในงาน  และไมมี
การแสดงพฤติกรรม โยกยายงาน  เฉื่อยชาและคับของใจในงาน   
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 1. ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถใชผลที่ไดจากการวิจัยมาใชในการพัฒนาบุคลากร
ทางการพยาบาล  ตั้งแตระดับผูปฏิบัติจนถึงระดับผูบริหาร  และใชเปนเกณฑการคัดเลือกบุคลากร  
เพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิผล 
 2.  บุคลากรทางการพยาบาลสามารถนําขอมูลจากการวิจัย เปนแนวทางในการประเมิน
ตนเอง  เพื่อการปรับปรุงพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพในการทํางานไดอยางมีประสิทธิผล 
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บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 การศึกษาความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  การทํางาน
เปนทีมการพยาบาล   ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผู
ปวย  โรงพยาบาลศูนย  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ  จากเอกสาร  บทความ  
วารสาร  หนังสือ  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  สรุปสาระสําคัญและนําเสนอตามลําดับดังนี้ 

1  โรงพยาบาลศูนย 
1.1  ลักษณะและการแบงสวนราชการโรงพยาบาลศูนย 
1.2   ขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของโรงพยาบาลศูนย 

2 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
2.1   หอผูปวย 
2.2   ประสิทธิผลองคการ 
2.3   การประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยตามแนวคิดของ  Gibson et al. 

3. แนวคิดเกี่ยวกับการใชภาษาในการจูงใจของผูนํา 
3.1   ความหมายของการจูงใจ 
3.2   องคประกอบของการจูงใจ 
3.3   ทฤษฎีที่อธิบายเกี่ยวกับการจูงใจ 
3.4 วิธีการที่ผูบริหารใชจูงใจผูใตบังคับบัญชา 

       3.5   การใชภาษาในการจูงใจของผูนํา  ตามแนวคิดของ Sullivan 
 3.6   การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธผิลของหอผูปวย 

4. แนวคิดการทํางานเปนทีมการพยาบาล 
4.1 ความหมายของการทํางานเปนทีม 
4.2 กิจกรรมของทีมการพยาบาล 
4.3 บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรในทีมการพยาบาล 
4.4 คุณลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล 

 4.5   การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของ Romig 
 4.6   การทํางานเปนทีมการพยาบาลกับประสิทธิผลหอผูปวย 

 5   แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล 
 5.1   ความหมายของภาวะผูตาม 
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 5.2  แนวคิดเกี่ยวกับผูตาม 
 5.3  รูปแบบของผูตาม   

 5.4  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล  ตามแนวคิด Kelley 
  5.5  การพัฒนาภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล 

5.6  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลหอผูปวย 
6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
7. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
1 โรงพยาบาลศูนย 
 

1.1 ลักษณะและการแบงสวนราชการโรงพยาบาลศูนย 

โรงพยาบาลศูนยเปนโรงพยาบาลของรัฐในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณ
สุข  มีที่ตั้งอยูในอําเภอเมือง  หรืออําเภอขนาดใหญของจังหวัดที่มีประชากรหนาแนน  และเปน
จังหวัดที่เปนศูนยกลางดานตาง ๆ  เชน  การคมนาคม  การศึกษา  การเศรษฐกิจ  และการรักษา
ความปลอดภัยของประเทศ  โรงพยาบาลศูนยมีสองขนาด    คือ      โรงพยาบาลศูนยที่มีจํานวน
เตียงรับผูปวยไวรักษาในโรงพยาบาล  ตั้งแต  500-600  เตียง      และโรงพยาบาลศูนยที่มีจํานวน
เตียงรับผูปวยไวรักษาในโรงพยาบาล  ตั้งแต  600-1000  เตียง  เรียกวา      โรงพยาบาลมหาราช    
หรือโรงพยาบาลศูนยประจําภาค  ขีดความสามารถของโรงพยาบาลอยูในขั้นสูง สามารถรักษาโรค
ที่ยากและสามารถทําการผาตัดที่ตองใชเครื่องมือและผูชํานาญได  ลักษณะงานประกอบดวย งาน
ทางดานการสงเสริมและปองกันโรค  งานดานการรักษาพยาบาลเฉพาะโรคทุกสาขา  งานฝกอบรม
เจาหนาที่สาธารณสุขทุกระดับ  และงานดานวิจัย     ปจจุบันมีโรงพยาบาลศูนยที่สังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข   ทั้งหมด 25  แหง        ซึ่งแบงโรงพยาบาลตามสวนราชการออกเปน  
12  เขต  ดังนี้   1)  โรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา    2) โรงพยาบาลสระบุรี    โรงพยาบาล
เจาพระยายมราช (สุพรรณบุรี)       3) โรงพยาบาลพระปกเกลาจันทบุรี     โรงพยาบาลชลบุรี     
โรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศร    โรงพยาบาลระยอง     4) โรงพยาบาลนครปฐม  โรงพยาบาล
ราชบุรี          5) โรงพยาบาลบุรีรัมย    โรงพยาบาลสุรินทร     โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา    
6) โรงพยาบาลขอนแกน    โรงพยาบาลอุดรธานี          7) โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค (อุบล)  
8)  โรงพยาบาลสวรรคประชารักษนครสวรรค  9)  โรงพยาบาลพุทธชินราชพิษณุโลก   โรงพยาบาล
อุตรดิตถ    10)  โรงพยาบาลลําปาง   โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห      11)  โรงพยาบาล
สุราษฎรธานี     โรงพยาบาลนครศรีธรรมราช     12)  โรงพยาบาลยะลา    โรงพยาบาลหาดใหญ    
โรงพยาบาลตรัง   ซึ่งสามารถจําแนกตามภาคไดดังนี้    1) ภาคกลาง ประกอบดวย  โรงพยาบาลที่
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อยูในเขต    1, 2 และ 4 (รวม  5  แหง)    2) ภาคตะวันออก ประกอบดวย  โรงพยาบาลที่อยูในเขต  
3 (รวม  4  แหง)   3) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ประกอบดวย โรงพยาบาลที่อยูในเขต  5, 6  และ 
7 (รวม  6  แหง)   4) ภาคเหนือ ประกอบดวย  โรงพยาบาลที่อยูในเขต  8, 9  และ 10 (รวม  5  
แหง)   5)  ภาคใต  ประกอบดวย  โรงพยาบาลที่อยูในเขต  11 และ 12   (รวม  5  แหง) (กระทรวง
สาธารณสุข, 2528, 2544)    จากการสํารวจขอมูลจากกลุมงานการพยาบาล    โรงพยาบาลศูนย
ทั้ง  25  แหง (กุมภาพันธ 2545)  พบวา มีพยาบาลวิชาชีพจํานวนทั้งสิ้น  8,736  คน    ซึ่งจํานวนนี้
รวมทั้งพยาบาลระดับผูบริหารและระดับปฏิบัติการ 

             1.2    ขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของโรงพยาบาลศูนย  มีดังนี้  คือ  (กระทรวง
สาธารณสุข, 2528: 11-12) 

1)  ใหบริการตรวจวินิจฉัยโรคใหการพยาบาลโรคทุกสาขาวิชาทางการแพทย  และ
ฟนฟูสภาพทั้งผูปวยนอกและผูปวยในทั้งผูที่มีโรคทางกายและโรคทางจิต   

2)   ใหบริการสงเสริมสุขภาพ    การปองกัน และรักษาผูติดสารเสพติด  รวมถึงการ
ควบคุมและปองกันโรคติดตอตางๆ  ตามแผนงานและนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขและจังหวัด 

3)   ใหบริการตรวจชันสูตรโรค  ทั้งในโรงพยาบาลและหนวยงานบริการสาธารณสุข
ทุกแหงในเขตพื้นที่รับผิดชอบ 

4)  ดําเนินงานทางดานการศึกษา  และฝกอบรมแกบุคลากรทางสาธารณสุขทุก
ระดับ  รวมทั้งการจัดตําราเอกสารทางวิชาการไวใหเพียงพอแกการสนับสนุนโรงพยาบาลตาง ๆ ใน
เขตรับผิดชอบ 

5)  ศึกษาคนควาวิจัย เพื่อใหมีการพัฒนาทางวิชาการทั้งทางดานการแพทยและ
ทางเทคนิคตางๆ  ที่เกี่ยวของกับการรักษาพยาบาล 

6)  รวบรวมขอมูลสถิติตาง ๆ และจัดทํารายงานเสนอศูนยขอมูลสาธารณสุขจังหวัด
และศูนยขอมูลสาธารณสุขสวนกลาง 

7)  สนับสนุนโรงพยาบาลชุมชน และสถานบริการสาธารณสุขอื่น ๆ  ทั้งในดาน
บริหาร  บริการ  และวิชาการ  รวมถึงใหการสนับสนุนดานวัสดุ  ครุภัณฑ   การซอมแซมเครื่องมือ  
การดําเนินการตามระบบรับ – สงผูปวย  นิเทศโรงพยาบาล  และสถานบริการทางสาธารณสุขอื่นๆ  
ในพื้นที่รับผิดชอบ 

8) ดําเนินการสาธารณสุขมูลฐาน ในเขตเมืองและในเขตพื้นที่ที่ไดรับมอบหมาย  
และใหการสนับสนุน  ทางดานบริหาร  บริการ  และวิชาการ 

9) ดําเนินงานอื่น ๆ  ตามที่ไดรับมอบหมาย 
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2.      แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวย  

2.1 หอผูปวย 

หอผูปวยนับวาเปนหนวยงานที่สําคัญยิ่งในโรงพยาบาล  ไมวาจะเปนโรงพยาบาล
ของรัฐหรือเอกชน เพราะเปนสถานที่ที่ใหบริการแกผูใชบริการที่จําเปนตองพักรักษาในโรงพยาบาล    
ซึ่งตองใหการวินิจฉัยโรคและรักษาพยาบาลผูปวยอยางตอเนื่อง ตลอด  24  ชั่วโมง  โดยมีแพทย  
พยาบาลและเจาหนาที่อ่ืน ๆ  ผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันทําหนาที่รับผิดชอบ  และประสานงานกับ
ฝายตาง ๆ ที่เกี่ยวของ  เพื่อใหบริการที่ดีที่สุดทั้งแกผูปวยและญาติ   

2.1.1   การจําแนกประเภทของหอผูปวย 

การบริการพยาบาลภายในหอผูปวยเปนการจัดบริการเพื่อใหการดู
แล       ผูปวย   ซ่ึงมีการจําแนกหอผูปวยออกเปนแผนกตางๆ  ตามลักษณะผูปวยไดดังนี้ 
(สุโขทัยธรรมาธิราช, 2527; กระทรวงสาธารณสุข, 2528, 2530) 

1)  หอผูปวยแผนกอายุรกรรม   มีหนาที่ความรับผิดชอบ  คือ  ใหการดูแล
รักษาพยาบาลผูปวยที่มีอายุตั้งแต  14  ป  ขึ้นไป  ที่มีปญหาทางอายุรกรรม 

2)  หอผูปวยแผนกศัลยกรรม   มีหนาที่ความรับผิดชอบ  คือ  ใหการดูแล
รักษาพยาบาลผูปวยที่ตองรักษาดวยการผาตัดเปนสวนใหญ  ซึ่งมีโรคบางประเภทที่เปนสวนนอย
ของแผนกศัลยกรรมที่รักษาโดยการใชยา  เชนเดียวกับการรักษาทางอายุรกรรม  

3)  หอผูปวยแผนกศัลยกรรมกระดูก     มีหนาที่ความรับผิดชอบ  คือ  ให
การดูแลรักษาพยาบาลผูปวยที่มีความผิดปกติของกระดูกและขอตอตางๆ   

4)  หอผูปวยแผนกสูติกรรม-นรีเวชกรรม    ซึ่งแยกออกเปน  2  งาน  ไดแก  
(1)  งานสูติกรรม   มีหนาที่ความรับผิดชอบ  คือ  ใหบริการดูแลสุขภาพของหญิงตั้งครรภ  บริการ
คลอดและดูแลหลังคลอด  จนหญิงนั้นพรอมที่จะออกจากโรงพยาบาล   (2)  งานนรีเวชกรรม  มี
หนาที่ความรับผิดชอบ  คือ  ใหบริการดูแลรักษาโรคเฉพาะสตรี  ซึ่งเปนโรคหรือภาวะผิดปกติของ
อวัยวะสืบพันธุของสตรี 

5)  หอผูปวยแผนกกุมารเวชกรรม      มีหนาที่ความรับผิดชอบ  คือ  ใหการ
ดูแลรักษาพยาบาลผูปวยที่มีอายุต่ํากวา  14  ป  ลงมา  ถาผูปวยตองไดรับการผาตัด  สวนใหญมัก
จะพักในสังกัดของแผนกศัลยกรรมแตอยูแยกกับผูปวยผูใหญ 

6)  หอผูปวยแผนกจักษุ  โสต  ศอ  นาสิก   ซึ่งแยกออกเปน  2  งาน  ไดแก  
(1)  งานจักษุ  มีหนาที่ความรับผิดชอบ  คือ  ใหการบริการรักษาพยาบาลผูปวยโรคตา  ที่ไม
สามารถรักษาที่หนวยผูปวยนอกได  (2)   งานโสต  ศอ  นาสิก  มีหนาที่ความรับผิดชอบ  คือ  ให
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การบริการรักษาพยาบาลผูปวยที่เปนโรคเกี่ยวกับหู  คอ  จมูก  ที่ไมสามารถรักษาที่หนวยผูปวย
นอกได 

7)  หอผูปวยแผนกอภิบาลผูปวยหนัก  มีหนาที่ความรับผิดชอบ  คือ  ให
การบริการรักษาพยาบาลผูปวยที่มีอาการหนัก  ซึ่งเมื่อไดรับการรักษาพยาบาลจากหนวยนี้แลวคิด
วามีโอกาสที่จะรอดชีวิตไดมากกวาการรักษาพยาบาลในหอผูปวยทั่วไป 

8)  หอผูปวยพิเศษ  มีหนาที่ความรับผิดชอบ  คือ  ใหการบริการรักษา
พยาบาลผูปวยดวยโรคของแผนกตางๆ  ที่มีความประสงคจะพักรักษาตัวในหอผูปวยพิเศษ  ตาม
เกณฑการรับผูปวยของแตละโรงพยาบาล  ซึ่งอาจจะมีลักษณะเปนหองหรือเปนมานก็ได   

2.1.2  ลักษณะงานพยาบาลภายในหอผูปวย 

   การปฏิบัติการพยาบาลภายในหอผูปวยเปนงานที่อยูในความรับผิดชอบ
ของพยาบาล    ซึ่งมีลักษณะงานดังนี้  (กุลยา  ตันติผลาชีวะ, 2525) 
  2.1.2.1  รับผูปวยใหมหรือรับยายจากหอผูปวยอื่น   หมายถึง เมื่อผูปวยตองเขามา
พักรักษาตัวในโรงพยาบาล  พยาบาลใหการตอนรับและประเมินอาการเจ็บปวย   โดยซักประวัติการเจ็บปวยและ
ตรวจรางกายเบื้องตน เชน กรณีที่ผูปวยมาดวยอาการหายใจหอบเหนื่อย  พยาบาลตองตรวจโดยการใชอุปกรณใน
การฟงเสียงบริเวณปอดจากทรวงอกภายนอก  เปนตน 
 2.1.2.2  วางแผนการพยาบาล หมายถึง การเขียนขอแนะนํากิจกรรม การ
พยาบาลที่ตองปฏิบัติตอผูปวยตามสภาพปญหาของผูปวย     ซึ่งสามารถชวยใหการพยาบาลมี
คุณภาพตรงตามความตองการของผูปวย       ในการวางแผนการพยาบาลไดมาจากการรวบรวม
ขอมูลตาง ๆ ในขณะเยี่ยมตรวจผูปวยมาวิเคราะหปญหา    และวางแผนการแกไขใหเหมาะสม
สอดคลองกับปญหานั้น 
 2.1.2.3 การปฏิบัติการพยาบาล  หมายถึง การปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลแกผู
ปวยตามแผนการรักษา  เชน  แจกยา  ทําแผล  ใหสารน้ํา  การสวนปสสาวะ  เปนตน 
 2.1.2.4 การปองกัน  หมายถึง  การปองกันการแพรกระจายเชื้อที่อาจ
เกิดขึ้นจากผูปวยรายหนึ่งมายังผูปวยอื่นหรือบุคคลากรที่ใหการดูแล รวมถึงการปองกันอุบัติเหตุที่
มีโอกาสเสี่ยงที่จะเกิดกับผูปวย  เชน  การตกเตียง  การปองกันผูปวยฆาตัวตาย  และการปองกัน
ความผิดพลาดทางการรักษา  เปนตน 
 2.1.2.5   การฟนฟูและสงเสริมสุขภาพ หมายถึง  การชวยใหผูปวยไดชวยเหลือตน
เองต้ังแตในระยะเริ่มตนหลังจากการเจ็บปวยหรือผาตัด    เพื่อใหผูปวยฟนฟูสภาพรางกายไดดังเดิม  และชวยให
ผูปวยสามารถชวยเหลือตนเองไดตามศักยภาพของแตละบุคคล  ซึ่ง   กิจกรรมเพื่อสงเสริมสุขภาพในหอผูปวย 
ประกอบดวย การสงเสริมใหออกกําลังกาย สงเสริมการนันทนาการ และการใหคําปรึกษาเพื่อฟนฟูสุขภาพ 
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 2.1.2.6    การรวมมือประสานงาน   หมายถึง       พยาบาลตองทําการ
ติดตอประสานงานในกิจกรรมที่เกี่ยวของกับบุคลากรอื่นทั้งภายในหอผูปวยหรือหนวยงานอื่น  
นอกจากนี้ยังใหความรวมมือในการวางแผนงาน  รายงานผลการปฏิบัติงาน   และปฏิบัติงานรวม
กับทีมสุขภาพในการนําไปสูเปาหมายการบริการที่มีประสิทธิภาพ 
 2.1.2.7  การวางแผนเพื่อจําหนายผูปวย      หมายถึง  พยาบาลตองเปน
ผูวางแผนการพยาบาลตอเนื่องในการสงผูปวยกลับบาน     โดยสอนการปฏิบัติเกี่ยวกับการดูแล
ตนเองแกผูปวยและญาติ  ใหสุขศึกษาอื่น ๆ ที่จําเปนตอผูปวย  ในบางรายอาจตองมีการวางแผน
เพื่อสงผูปวยไปยังศนูยบริการสุขภาพในชุมชน 

สรุปไดวา หอผูปวยเปนสถานที่ใหการรักษาพยาบาลแกผูปวยที่ตองพักรักษาใน
โรงพยาบาล  โดยจําแนกออกตามลักษณะโรคตางๆ ของผูปวย  โดยมีบุคลากรทางการพยาบาลให
การดูแลผูปวยหมุนเวียนกันตลอด  24  ชั่วโมง  พยาบาลมีบทบาทสําคัญในการดําเนินงานภายใน
หอผูปวย  ทั้งทางดานการพยาบาล   และกิจกรรมอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับผูปวยไมวาจะเปนทางตรง
หรือทางออม   ดังนั้น    การดูแลผูปวยอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพจําเปนอยางยิ่งที่หัวหนา
หอผูปวยจะตองมีการจัดระบบการบริหารภายในที่ดี   รวมกับการใหความรวมมือของบุคลากรทาง
การพยาบาล  ในการมุงมั่นปฏิบัติการพยาบาลที่มีคุณภาพและมาตรฐาน   ตามปญหาและความ
ตองการของผูปวย 

 
2.2     ประสิทธิผลองคการ 

2.2.1   ความหมายประสิทธิผลองคการ 

กอนที่จะกลาวถึงความหมายประสิทธิผลองคการ  จําเปนตองเขาใจ
ความหมายขององคการกอน  ซึ่งมีผูใหความหมายไวหลายทาน  สามารถสรุปไดวา  องคการ  
หมายถึง  กลุมบุคคลตั้งแต  2  คนขึ้นไปมารวมกัน  และดําเนินงานรวมกันอยางเปนระบบ    โดยมี
การกําหนดสายการบังคับบัญชา แบงหนาที่ความรับผิดชอบงาน  มีการประสานงาน  และรวมมือ
กันในการปฏิบัติงาน  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวรวมกัน     (ธงชัย  สันติวงษ, 2535: 11; ศิริพร  
พงศศรีโรจน, 2538: 5; Etzioni, 1964: 3; Hodge, Anthony, and Gales, 1996: 10) 

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการเปนแนวคิดที่มีความซับซอน  มีนัก
ทฤษฎีและนักวิชาการ ไดใหความหมายประสิทธิผลองคการไวหลายทาน  ผูวิจัยสามารถนํามา
สรุปได ดังนี้ 
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ประสิทธิผลองคการ   หมายถึง    ความสามารถขององคการที่จะบรรลุ
เปาหมายในการตอบสนองตอความตองการในสังคมตามสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไป  โดยการใช
ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ (Goodman and Penning, 1977: 173; Steers, 1977: 5; Schein, 
1980: 231; Robbins, 1990: 49; Hoy and Miskel, 2001: 290; Decker and Sullivan, 1992: 
113) 

2.2.2 แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการ 

 จากการศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีองคการพบวา     แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผล
องคการมีความสําคัญอยางยิ่ง      เพราะเปนเครื่องชี้ขาดวาองคการจะอยูรอดหรือมีความมั่นคงเพียง
ใด  (Barnard, 1966: 8)         และมีนักทฤษฎีหลายทานพยายามศึกษาหาแนวทางการประเมิน
ประสิทธิผลไวมากมาย  แตก็ยังหาขอสรุปไมไดดังที่ Cameron and Whetten (1981)  กลาววา  
ไมมีใครสามารถกําหนดเกณฑประสิทธิผลไดดีที่สุด     แตสามารถกําหนดแนวทางการประเมิน
ประสิทธิผลที่เหมาะสมกับมโนทัศนขององคการได    ซึ่ง Jackson and Morgan (1978: 337)  ได
กลาววา  องคการที่มีลักษณะตางกัน หลักเกณฑในการประเมินประสิทธิผลก็ยอมแตกตางกันตาม
เปาหมายที่แตกตางกัน       ประสิทธิผลจึงไมสามารถประเมินไดจากเกณฑเดียวทั้งหมด  เชน  
องคการธุรกิจจะคํานึงถึงการผลิตเพื่อผลกําไร  สวนองคการวิชาชีพจะเนนที่ความนาเชื่อถือความ
สามารถดานวิชาชีพ  จึงทําใหเกณฑการประเมินประสิทธิผลมีความแตกตางกัน     การประเมิน
ประสิทธิผลนั้นสามารถแบงการประเมินไดเปน  3  ระดับ  คือ    1)  ระดับบุคคล  เปนการประเมิน
ภาระงานที่อยูในหนาที่ความรับผิดชอบหรือตําแหนงงานของสมาชิกในองคการ   2)  ระดับกลุม  เปน
การประเมินผลรวมที่ไดจากสมาชิกทุกคนที่อยูในหนวยงานหรือกลุมงานเดียวกัน   3)  ระดับองคการ  
เปนการประเมินผลรวมของสมาชิกหรือหนวยงานทั้งหมดในองคการ  (Gibson et al., 1991: 25) 

 จากการศึกษาแนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการ  สามารถสรุปได 
5  แนวทางดังนี้    (Goodman and Penning,1977; Steers,1977; Campbell, 1977; Robbins, 
1990; Hoy and Miskel, 2001)   

2.2.2.1 การประเมินตามแนวทางการบรรลุเปาหมาย (The goals 
attainment  approach)  เปนแนวทางที่เนนการบรรลุเปาหมายขององคการ ตามความหมายของ
ประสิทธิผลที่สรางขึ้นมาเพื่อใหบรรลุเปาหมายเฉพาะ (Specific goals)  โดยเนนการบรรลุ ”ผล”   
มากกวา  ”วิธีการ”           ในการเลือกใชการประเมินตามแนวทางนี้     ขึ้นอยูกับสมมุติฐานที่วา  
1)  องคการตองมีเปาหมายที่แนนอน     2)  เปาหมายตองมีความชัดเจนและเขาใจตรงกัน          
3)  เปาหมายตองมีไมมากเกินกวาความสามารถในการจัดการ   4)  เปนเปาหมายที่ไดรับความ
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เห็นชอบหรือมติของบุคคลในองคการ     และ 5)  ตองเปนเปาหมายที่สามารถวัดความกาวหนาได  
ซึ่งเปาหมายขององคการโดยทั่วไป  แบงเปน  2  ประเภท  คือ  1)  เปาหมายที่เปนทางการ  คือ  
เปาหมายที่เกี่ยวของกับพันธกิจขององคการซึ่งมีลักษณะเปนนามธรรม  2)  เปาหมายเชิงปฏิบัติ
การ  เปนเปาหมายที่แสดงถึงภาระกิจในการปฏิบัติงาน 

 2.2.2.2 การประเมินตามแนวทางเชิงระบบ (The system approach)  
กรอบแนวคิดตามแนวทางนี้  คือมององคการเปนระบบ (System)  ซึ่งประกอบดวย  ปจจัยนาํเขา 
(Input)  กับกระบวนการเปลี่ยนแปลงปจจัย (Transformation process)  และผลลัพธ  (Output)  
ดังนั้น  แนวทางเชิงระบบจึงมุงเนนความอยูรอดขององคการในระยะยาว  เชน  ความสามารถของ
องคการในการแสวงหาทรัพยากร  การดํารงสภาพสังคมภายในองคการ  และการมีปฏิสัมพันธกับ
ส่ิงแวดลอมภายใน  ฉะนั้น  แนวทางนี้จึงไมไดเนนเพียงที่ผลลัพธเทานั้น  แตเนนถึงวิธีการที่ทําให
ประสบความสําเร็จในผลลัพธนั้นดวย  การประเมินตามแนวทางนี้ขึ้นอยูกับสมมติฐานวา  องคการ
เกิดจากความสัมพันธระหวางระบบยอยในองคการ  ถามีระบบยอยใดที่ไมดีก็จะสงผลในทางลบ
กับผลการปฏิบัติงานของทั้งระบบ     ประสิทธิผลเปนผลมาจากความตระหนักและการมีปฏิสัมพันธ
ที่ดีของผูเกี่ยวของภายในองค การประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางเชิงระบบนี้  เหมาะกับ
องคการที่มีเปาหมายคลุมเครือไมสามารถวัดได  เพราะสามารถใชเกณฑอ่ืน ๆ แทนการใหบรรลุ
เปาหมาย 

 2.2.2.3 การประเมินตามแนวทางเชิงกลยุทธ – กลุมผูเกี่ยวของ 
(The strategic – constituencies approach)   เปนแนวทางที่ใหความสําคัญกับการสรางความ
พึงพอใจแกกลุมผูเกี่ยวของ   แนวทางนี้มีความคลายคลึงกับการมององคการเปนระบบ   แตมีจุด
เนนที่ตางกันคือแนวทางนี้จะไมคํานึงถึงสิ่งแวดลอมขององคการในทุกดาน  แตจะใหความสนใจ
เฉพาะสวนของสภาพแวดลอมที่มีอิทธิพลตอความอยูรอดขององคการเทานั้น  โดยใหความสําคัญ
กับกลุมบุคคลกลุมที่มีอํานาจหรืออิทธิพลตอการดําเนินงานขององคการ  ซึ่งอาจจะเปนบุคคลที่อยู
ภายในหรือภายนอกองคการ  เชน  บุคลากร  ผูบริหาร  ผูถือหุน  รวมถึงผูรับบริการ  เปนตน การ
ประเมินแนวทางนี้  เหมาะสําหรับผูบริหารที่คํานึงถึงเฉพาะความอยูรอดขององคการเทานั้น 

 2.2.2.4 การประเมินตามแนวทางเชิงแขงขัน – คานิยม (The 
competing – values approach)  การประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางนี้  มีแนวคิดวา
การประเมินผลการดําเนินงานขององคการมีความเปนอัตนัย (Subjective)  ขึ้นอยูกับคานิยม 
ความชอบและความสนใจของผูประเมิน   จึงไมมีเกณฑที่ดีที่สุดสําหรับการประเมินประสิทธิผล
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องคการตามแนวทางนี้   ความเหมาะสมของการประเมินขึ้นอยูกับบุคคลวาจะใหความสําคัญและ
คุณคากับส่ิงใด  ก็จะกําหนดรูปแบบการประเมินประสิทธิผลตามนั้น 

  จากแนวทางทั้ง  4  ที่กลาวมานี้  จะเห็นไดวาเปนแนวทางการประเมิน
ประสิทธิผลองคการที่ยังมีขอบกพรองอยู    สวนใหญเปนการประเมินตามเปาหมายในมุมมองของ
ผูบริหารมากกวากลุมผูเกี่ยวของ  ซึ่งบางองคการอาจกําหนดเปาหมายไวมากมาย       และบาง
เปาหมายอาจมีความขัดแยงกัน  ขาดความชัดเจนในทิศทาง  เนื่องจากเปาหมายขององคการมี
ความเปนพลวัต  เปลี่ยนตามบริบทและพฤติกรรม (Cameron, 1978)  แตรูปแบบเปาหมายมี
ความคงที่ไมเปลี่ยนแปลง  เปาหมายองคการนั้นทําใหเปนเปาหมายเชิงปฏิบัติการไดคอนขางยาก  
และการที่จะบรรลุเปาหมายไดนั้น  มีอิทธิพลจากปจจัยอื่นอีกหลายประการ  Hoy and Miskel 
(2001: 289-298)  จึงไดเสนอแนวทางใหมที่เปนรูปแบบบูรณาการเพื่อใชในการประเมิน 

 2.2.2.5 แนวทางบูรณาการ (An Integrated approach)  แนวทางนี้มี
แนวคิดตั้งอยูบนหลักการที่วา  ประสิทธิผลองคการไมไดขึ้นอยูกับส่ิงใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะแตจะ
ตองผสมผสานกันระหวางเปาหมายขององคการและเปาหมายของบุคคลในองคการ   ซึ่งไมวาจะ
ใชแนวคิดใดประเมินก็ตองพิจารณาสองสวนดังกลาวควบคูกันไปดวย       โดยเนนการประเมิน
องคประกอบรวมโดยนํามโนทัศนของแนวทางการประเมินผลแบบดั้งเดิม  คือ    รูปแบบกําหนด
เปาหมาย (The goal model)    และรูปแบบเชิงระบบ-ทรัพยากร (The system-Resource Model)  
ซึ่งนักทฤษฎีหลายทานพยายามบูรณาการ  2  แนวทางนี้เขาดวยเชนกัน ไดแก Goodman and 
Penning, Steers และ Campbell โดยมีความเห็นที่สอดคลองกับ Hoy and Miskel  ซึ่งการ
ประเมินตามแนวคิดนี้    ตองประกอบไปดวยลักษณะสําคัญ  3  ประการ  ดังนี้  

 1)  มิติเวลา     (Time dimention)      ในรูปแบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคการโดยคํานึงถึงมิติเวลา  สามารถแบงเกณฑไดเปน  3  ระยะ คือ  เกณฑระยะสั้น 
(Short-run) ไดแก  เกณฑระยะกลาง (Intermediate-run) และเกณฑระยะยาว (Long-run)  ข้ึนอยู
กับลักษณะวงจรชีวิตขององคการที่เปลี่ยนไป  เชน  ในระยะประกอบการเริ่มแรกตองเนนที่เกณฑ
ความยึดหยุน  การไดมาซึ่งทรัพยากร   เมื่อองคการมีวุฒิภาวะสูงขึ้นตองเนนที่เกณฑ  ผลิตผล  
ประสิทธิภาพ  ความคงอยู  เปนตน 

 2) กลุมผูเกี่ยวของ (Multiple constituencies)  กลุมผูเกี่ยว
ของ  หมายถึง  ผูเกี่ยวของทั้งภายในและภายนอกองคการ  ซึ่งมีความเกี่ยวของกับกิจกรรมและผล
ผลิตขององคการ  (Cameron, 1978; Tsui, 1990, cited in Hoy and Miskel, 2001: 294)  การ
ประเมินในแนวทางนี้ ใชคานิยมและแนวคิดของกลุมผูเกี่ยวของเพื่อใหเกณฑประสิทธิผลสอดคลอง
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กับความพอใจของกลุมผูเกี่ยวของ มโนทัศนนี้จึงเปนการประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทาง
เชิงสัมพันธภาพกับสถานการณ  

 3) พหุเกณฑ  (Multiple criteria) พหุเกณฑ  เปนการประเมิน
ประสิทธิผลองคการโดยใชหลายเกณฑประกอบกัน เนื่องจากการประเมินโดยใชเกณฑใดเกณฑ
หนึ่งเพียงเกณฑเดียวนั้น  ไมสามารถประเมินประสิทธิผลองคการไดอยางครอบคลุม  Campbell 
(1977: 36)  ไดรวบรวมเกณฑที่ใชประเมินประสิทธิผลองคการได  30  เกณฑ  เชน  ผลิตผล  กําไร
สุทธิ  คุณภาพ  ประสิทธิภาพ  และความมั่นคง  เปนตน  แตก็พบวาการใชเพียงเกณฑใดเกณฑห
นี่งมีปญหามากมาย   เชน  เกณฑที่ใชไมกวางพอ  บางเกณฑมีลักษณะของการใชความคิดเห็น
สวนตัว          เกณฑเหลานั้นมีความสัมพันธกับประสิทธิผลแตไมสามารถประเมินประสิทธิผลองค
การไดอยางครอบคลุม  เกณฑการประเมินประสิทธิผลตองมาจากวงจรของระบบเปด  ซึ่งไดแก 
ปจจัยการผลิต กระบวนการเปลี่ยนแปลงปจจัยการผลิต  และผลผลิต  โดยเลือกเกณฑที่มีความ
เหมาะสมเปนตัวแทน       จากการสํารวจของ     England  (1967, cited in Steers, Ungson, and 
Mowday, 1985: 61)  พบวา  เกณฑที่ผูบริหารองคการของประเทศสหรัฐอเมริกา  นิยมใชเปนเปา
หมายในการการประเมินประสิทธิผลองคการ  ไดแก  ประสิทธิภาพ  ผลิตผล    ความสามารถใน
การสรางผลประโยชน   ความพึงพอใจของบุคลากร  เปนตน 

  จากการศึกษาแนวคิดการประเมินประสิทธิผลองคการพบวา มีการ
ประเมินหลากหลายแนวทาง ข้ึนอยูกับการพิจารณาเลือกแนวทางใดไปใชใหเหมาะสมกับองคการ
ที่จะประเมินเพื่อใหเกิดการตัดสินที่ถูกตอง สําหรับการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย         
สามารถนําแนวคิดการประเมินประสิทธิผลองคการมาใชประเมนิประสิทธิผลของหอผูปวยไดเชน
เดียวกัน          ซึ่งแนวคิดของ Gibson et al. (1991)   เปนการประเมินประสิทธิผลองคการตาม
แนวทางบูรณาการ  โดยมีการกําหนดเปาหมายของหนวยงานและของบุคลากร  ซึ่งประกอบดวย   
ผลิตผล    ประสิทธิภาพ  และความพึงพอใจในงาน     และเปนเกณฑการประเมินประสิทธิผลที่
สอดคลองกับปญหาในการดําเนินงานของหอผูปวย     ประกอบกับเปนเกณฑที่องคการตาง ๆ ใน
ประเทศสากลนิยมนําไปใชประเมินประสิทธิผลองคการ   ผูวิจัยจึงมีความเห็นวาแนวคิดของ 
Gibson et al.    มีความเหมาะสมในการนํามาประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย   จึงเลือกมาใชใน
การศึกษาครั้งนี้ 
 

2.3    การประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) 
ตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) การประเมินประสิทธิผลสามารถใช

ประเมินในระดับหนวยงาน  ซึ่งเปนการประเมินผลรวมที่ไดจากการปฏิบัติงานของสมาชิกที่อยูใน
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หนวยงานเดียวกัน  ดังนั้น  การประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยซึ่งจัดเปนการประเมินในระดับ
หนวยงาน   จึงสามารถประเมินไดตามเกณฑของ Gibson et al. ซึ่งประกอบดวย  3  ดาน  ดังนี้   

2.3.1   ผลิตผล (Production)  

 จากการสํารวจของ   England  (1967, cited in Steers et al., 1985: 61)    
พบวา     ผูบริหารและพนักงานใหความสําคัญกับเปาหมายดานผลิตผลมากเปนอันดับสองของ
เปาหมายดานประสิทธิผลองคการทั้งหมด    การไดมาของผลผลิตตองอาศัยกระบวนการเปลี่ยน
แปลงปจจัยการผลิต  เพื่อใหไดผลผลิตหรือบริการตามความตองการของลูกคาหรือผูใชบริการ  ซึ่ง
เปนการสะทอนถึงความสามารถในการผลิตหรือบริการขององคการ   ทั้งปริมาณและคุณภาพตาม
ความตองการของสิ่งแวดลอมภายนอก ซึ่งการวัดจะสัมพันธโดยตรงกับลูกคาหรือผูใชบริการ   
(Jackson and Morgan, 1978: 319; Gibson et al., 1991: 37) 

 ผลิตผล    หมายถึง     การบรรลุเปาหมายความสําเร็จของงาน  ในเชิง
คุณภาพและปริมาณ  (Bain, 1982) 
  ผลิตผล     หมายถึง   ผลลัพธที่เกิดจากการปฏิบัติของทีมงานโดยเปน
การแสดงถึงปริมาณและคุณภาพงานที่เพิ่มข้ึน  (Gibson et al., 1991) 

 ผลิตผล  หมายถึง  ความสัมพันธระหวางปริมาณและคุณภาพของผล
ผลิตกับการปฏิบัติของพยาบาล  (Swanburg, 1996) 

 ผลิตผล  หมายถึง  ความสามารถในการผลิตผลผลิตไดบรรลุเปาหมาย
ขององคการ  โดยอาศัยกระบวนการเปลี่ยนแปลงปจจัยการผลิต  ใหไดผลผลิตที่สอดคลองกับ
ความตองการของสภาพแวดลอม  (Robbins, 2001) 

 สรุปไดวา  ผลิตผล  หมายถึง  ผลลัพธที่เกิดจากการปฏิบัติของทีมงาน  
โดยอาศัยกระบวนการเปลี่ยนแปลงปจจัยการผลิต  ใหไดผลผลิตที่บรรลุเปาหมายทั้งในเชิงปริมาณ
และคุณภาพ 
 Gibson et al. (1991: 37)  กลาววา ผลิตผล  สามารถประเมินไดจาก
ปริมาณการบริการและคุณภาพการบริการ  ในการวัดปริมาณการบริการ  สามารถวัดจากการที่
บุคลากรในองคการสามารถใหบริการไดเพียงพอกับความตองการของผูใชบริการ  โดยการวัด
ปริมาณของการบริการนั้นสามารถวัดไดจากเปาหมายของทีม   (Mott, 1972: 22; Daft, 2001)   
ดังนั้น  การวัดประสิทธิผลองคการในเชิงปริมาณ จึงเปนการวัดจํานวนและมูลคาของผลลัพธโดย
เปรียบเทียบกับปจจัยนําเขา  ซึ่งเปนการวิเคราะหผลจากผูใชบริการวาสามารถใหบริการไดบรรลุ
ตามเปาหมายขององคการหรือไม (Steers,1977)  ในทางการพยาบาลนั้นการวัดผลิตผลโดยใช
ปริมาณ  เชน  จํานวนชั่วโมงที่ใชเพื่อการดูแลผูปวย        คาใชจายในการวาจางใหมีพยาบาลดูแล
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ผูปวยอัตราที่กําหนด   (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2542: 255)         สวน   การวัดคุณภาพการบริการ  
คุณภาพการบริการเปนการใหการบริการที่สอดคลองกับความตองการ    และความคาดหวังของ
ลูกคาหรือผูใชบริการ  ซึ่งเปนประโยชนแกผูใชบริการ (อนุวัฒน  ศุภโชติกุล, 2536: 124; พิทยา  
คุณโอภาส, 2544: 38; พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2538: 14)         ซึ่งการประเมินคุณภาพบริการ
พยาบาลมีความแตกตางจากสินคาหรือผลิตภัณฑ คือ คุณภาพบริการพยาบาลมีความเปน
นามธรรม  สามารถรับรูไดทั้งขณะรับบริการและผลลัพธจากการใหบริการ  และไมสามารถผลิต
แลวเก็บไวได   สวนคุณภาพของสินคาและผลิตภัณฑนั้นมีความเปนรูปธรรม  สามารถประเมินได
จากประสาทสัมผัสทั้งหา  รวมทั้งสามารถผลิตแลวเก็บไวไดในระยะเวลาที่กําหนด  แมวาคุณภาพ
บริการพยาบาลจะมีความนามธรรมแตก็สามารถประเมินไดจากมุมมองของผูใหบริการ    ในแง
ของความมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพและคุณภาพตามความคาดหวังผูใชบริการ      สําหรับ
คุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพนั้นเปนคุณภาพที่ตรงตามมาตรฐานขององคความรูและหลักการ
ของวิชาชีพการพยาบาล      ซึ่งจําแนกออกเปน  3  ดาน    คือ    1) คุณภาพตามมาตรฐานเชิง
โครงสราง  หมายถึง มาตรฐานที่เกี่ยวของกับการกําหนดคุณลักษณะของระบบบริหารและระบบ
การพยาบาล   2)  คุณภาพตามมาตรฐานเชิงกระบวนการ  หมายถึง  มาตรฐานที่กําหนดกิจกรรม
ตามการปฏิบัติการพยาบาลทุกอยางที่ใหแกผูใชบริการ  และ 3) คุณภาพตามมาตรฐานเชิงผลลัพธ  
หมายถึง  มาตรฐานเชิงผลดีที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติการพยาบาลที่มีคุณภาพตามที่กําหนดใน
มาตรฐานเชิงกระบวนการ     สวนคุณภาพตามความคาดหวังผูใชบริการ สามารถประเมินไดจาก 
5  ดาน  คือ  1)  บริการที่สัมผัสได  เปนคุณภาพการบริการที่เกี่ยวของกับสถานที่  สภาพแวดลอม
ทางกายภาพของโรงพยาบาล  รวมถึงอุปกรณเครื่องใช  และการใหบริการของบุคลากร   2)  ความ
นาเชื่อถือของการใหบริการ    เปนความนาเชื่อถือที่เกี่ยวของกับความรู  ทักษะและความชํานาญ
ของผูใหบริการ  รวมถึงเครื่องมืออุปกรณในการวินิจฉัยโรค  3)   การใหบริการที่ตอบสนองความ
ตองการ  ซึ่งเกี่ยวของกับการใหบริการที่รวดเร็ว ทันเหตุการณ   4)  การใหบริการที่มีการประกัน
คุณภาพ  ซึ่งเกี่ยวของกับความมีคุณภาพและมาตรฐาน  ความปลอดภัยในชีวิตของผูใชบริการ 
และ  5)  การใหบริการที่เขาถึงจิตใจ       เปนการใหบริการที่คํานึงถึงจิตใจของผูใชบริการและ
ครอบครัว     (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2544ก: 2-3) 

 การวัดคุณภาพการบริการทางการพยาบาลอาจยากถามองในดานการ
ปฏิบัติ  เพราะการพยาบาลไมไดเกิดเพียงลําพังตองเกิดจากการทํางานรวมกันของทีมสุขภาพ ซึ่ง
พยาบาลเปนผูประสานการดูแล  โดยจะมองรวมจากผลลัพธการดูแลที่บงบอกถึงความปลอดภัย  
ความเหมาะสม  ความดีเลิศของการดูแล   ซึ่งทําใหผูปวยปรับเปลี่ยนไปในทางที่ดีขึ้น  มีการปรับปรุง
ดานผูปวยอยางเห็นไดชัดเจนหรือผูปวยพึงพอใจในบริการที่ไดรับ  หรืออาจวัดจากการเปรียบเทียบ
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จํานวนเวลาที่ควรจะใชเพื่อการดูแลผูปวยตามประเภทความหนักเบา         และเวลาที่ใหแกผูปวย
จริง (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2542: 255) 

 จากสาระเกี่ยวกับผลิตผลที่นําเสนอ  สรุปไดวา  ผลิตผล สามารถประเมินไดจาก  
ผลลัพธที่ไดจากการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ ที่บรรลุตามเปาหมายขององคการ  ทั้งดานปริมาณและ
คุณภาพ สามารถใหบริการไดอยางเพียงพอและทั่วถึง โดยสามารถตอบสนองความตองการของผูใชบริการ  เปน
ไปตามมาตรฐานวิชาชีพ และมีความปลอดภัย 

2.3.2   ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

 ประสิทธิภาพ  หมายถึง  ความสามารถของบุคลากรในการใชทรัพยากร
ทั้งทางดานงบประมาณ คน และเครื่องมือไดถูกตองตามกระบวนการหรือหลักเกณฑที่วางไว  ให
เกิดประโยชนสูงสุด (Mott , 1972: 22; Steers et al., 1985: 72; Zammuto and Bedian, 1991; 
Robbins, 2001: 20)    สวน  Gibson et al. (1991: 37) ใหความหมายของประสิทธิภาพวา หมาย
ถึง อัตราสวนของผลผลิต  กับปจจัยการผลิต  โดยเนนที่วงจรของระบบคือ  ปจจัยการผลิต  -  
กระบวนการผลิต – ผลผลิต     โดยเฉพาะปจจัยการผลิต และกระบวนการผลิต      การประเมิน
ประสิทธิภาพใหพิจารณาจากความสามารถในการผลิตตอคาใชจายตอหนวย  การสูญเสียเวลา  
คาใชจายตอผูปวยหรือผูใชบริการแตละราย  อัตราคาจาง   
 ประสิทธิภาพเปนองคประกอบที่สําคัญของประสิทธิผลองคการ แต
ปญหาในการประเมินประสิทธิภาพ  คือ  รูปแบบของพลังงานที่องคการนํามาใช  ในองคการเกือบ
ทุกประเภทตองใชพลังงานที่สําคัญอยางนอย  2  รูปแบบ  คือ  คน  และ  วัสดุ  ซึ่งเปนปจจัยทาง
ตรงและทางออมยากที่จะแยกออกจากกันอยางชัดเจน          ประสิทธิภาพขึ้นอยูกับปจจัยความ
พอเพียงของทรัพยากร  เปนการใชทรัพยากรใหบรรลุเปาหมาย   สวนปจจัยดานบุคลากร   ความ
สูญเสียทรัพยากรมนุษยเปนตัวบงชี้ถึงความไมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ        ซึ่ง
ประสิทธิภาพสามารถแบงออกไดเปน  2  ประเภท  คือ  1)  ประสิทธิภาพที่แอบแฝง (Potential 
efficiency)  เปนประสิทธิภาพที่เกี่ยวของกับความสามารถ  และหนาที่ในการจัดการดานกระบวน
การ  ผลผลิต  และการบรรลุเปาหมาย  2) ประสิทธิภาพที่แทจริง (Actual efficiency)  เปนการ
แสดงถึงอัตราคาใชจายและผลประโยชนที่องคการไดรับอยางแทจริง  (Katz and Kahn, 1978: 
226 อางถึงใน  ภรณี  มหานนท, 2529)     
 การผลิตที่มีประสิทธิภาพ จําเปนตองพิจารณาในการใชทรัพยากรที่มีอยู
ใหไดผลผลิตสูงสุด  โดยยึดหลัก  3  ประการดังนี้  คือ 1)  การใชทรัพยากรอยางจํากัดในการ
ผลิต  ควรมีการใชปจจัยในการผลิตนอยที่สุดสําหรับการผลิตนั้น ๆ       แตยังคงรกัษาคุณภาพตาม
ที่ตองการได     2) การผลิตนั้นตองคํานึงถึงความคุมทุนของปจจัยการผลิต     หรือเรียกวา  ความ



 26

คุมคา     ในทางปฏิบัติพบวามีมากกวาหนึ่งทางเลือกเสมอเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการ   ความ
คุมคาจะเปนผลมาจากการเลือกทางเลือกที่เหมาะสม  โดยใชทรัพยากรที่มีอยูใหบรรลุถึงการผลิต  
เชน    ทางเลือกในการตรวจวินิจฉัยโรค  ทางเลือกในการรักษาโดยใชยาหรือการผาตัด  เปนตน   
3)  การเลือกผลิตในส่ิงที่คนใหคุณคามากที่สุด  และมีจํานวนสัดสวนเปนที่พึงพอใจแกผูบริโภค
มากที่สุด  หรือเรียกวาเปนการจัดสรรทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด  โดยไมสามารถจัดสรร
ทรัพยากรใหไดประโยชนในระดับที่สูงกวานี้อีก (จิรุตม  ศรีรัตนบัลล, 2543: 4-8) 

 จากแนวคิดดังกลาวขางตน  สรุปไดวา  ประสิทธิภาพสามารถประเมินได
จาก  ผลลัทธที่ไดจากการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ  โดยการใชทรัพยากรทั้งทางดาน
บุคคล  เวลา  และวัสดุอุปกรณใหเกิดประโยชนสูงสุด    โดยคํานึงถึงความจําเปนในการใช  รวมถึง
การเก็บบํารุงรักษาเพื่อใหคงสภาพพรอมใชงาน  เพื่อใหการผลิตหรือการบริการเปนไปดวยความ
รวดเร็วทันทวงที  

2.3.3 ความพึงพอใจในงาน  ( Job satisfaction) 

 Spector (1997, cite in Hoy and Miskel, 2001: 303) ไดทําการสํารวจ
เกี่ยวกับการศึกษาในเรื่องของความพึงพอใจในงาน  ตั้งแต  ป  ค.ศ. 1930  จนถึงปจจุบัน  พบวา  
มีจํานวนมาก  ทั้งบทความ  ตํารา  และวิทยานิพนธ    แสดงใหเห็นวาเรื่องของความพึงพอใจใน
งานนั้นมีความสําคัญและเปนที่สนใจในทุกยุคทุกสมัย  เนื่องจากการบริหารองคการใหประสบ
ความสําเร็จผูบริหารตองคํานึงถึงความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ  เพราะถาบุคลากรมีความ
พึงพอใจในงานจะทําใหผลิตผลขององคการบรรลุเปาหมายได  (Luthans, 1995: 129) 

 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง เจตคติของบุคคลที่มีตองานที่ทําในทาง
บวก  ไดรับการตอบสนองตรงตามความตองการในงานที่ไดรับมอบหมาย  มีอิสระในการทํางาน
หรือมีสวนรวมในการทํางาน  และไดรับการยอมรับในผลงาน  ทําใหเกิดความกระตือรือรน  มุงมั่น
ในการทํางาน  ที่จะนําไปสูความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ     สงผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทํางาน (สมยศ  นาวีการ, 2533; เทพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ, 2540: 
100; Gibson et al., 1991: 37; Herzberg, Mausner, and Synderman; 1993: 44; Luthans; 
1995: 125) 
 ทฤษฎีสองปจจัยของ  Herzberg  (Herzberg et al.,1993)  เปนแนวคิดที่
นํามาใชประเมินความพึงพอใจในงานอยางแพรหลาย     ไดอธิบายวา   ปจจัยที่ทําใหบุคคลรูสึก
พึงพอใจ  และไมพึงพอใจในการทํางาน  สามารถแบงออกเปน  2  ปจจัยใหญ ๆ    คือ   1) ปจจัย
จูงใจ ประกอบดวย   ดานความสําเร็จของงาน   การไดรับการยอมรับนับถือ   ลักษณะของงาน  
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การมอบงานใหรับผิดชอบ  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน    2)   ปจจัยค้ําจุน   ประกอบดวย  
เงินเดือน  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนา       ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  สถานภาพของอาชีพ  เทคนิคการนิเทศ   นโยบาย
และการบริหารงานขององคการ   ความเปนอยูของบุคคล   ความมั่นคงในงาน 

 การประเมินความพึงพอใจในงานตามแนวคิด  Campion et al. (1993)  
ประเมินไดจากความรูสึกของบุคลากรที่รับรูถึงความสามารถและความสุขในการรวมกันทํางาน
เปนทีม ที่รวมกันเพิ่มผลผลิตดวยการแบงปนภาระงาน  และมีการสนับสนุนซึ่งกันและกัน  การ
พัฒนาวิชาชีพ  รางวัลตอบแทน  คุณภาพในการบริหารงาน  ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน  การ
ติดตอส่ือสาร  และการไดรับการยอมรับ 

 การประเมนิความพึงพอใจของสมาชิกทีม ตามแนวคิดของ  Robbins 
(2001)  ประเมินไดจาก  ความรูสึกของสมาชิกทีม   ในดานความพึงพอใจในการทํางานรวมกัน
ภายในทีม  และไดรับการเปนสวนหนึ่งของทีม     สมาชิกทีมไมมีความขัดแยงที่ทําใหเกิดความ
แตกแยกภายในทีม  และไมมีพฤติกรรมขาดงานหรือลาออกจากงาน 
 การประเมินความพึงพอใจในงาน ตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) 
มีบางสวนสอดคลองกับ  แนวคิดของ  Herzberg   และ Robbins      ซึ่งสามารถประเมินไดจาก   
2  ดาน ไดแก  1)  ดานความรูสึก  โดยการคํานึงถงึความตองการของบุคคลที่มีตองาน คือ บุคคล
ตองการเปนสวนหนึ่งขององคการ  ตองการไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน     ทําใหรูสึกวาตนมี
คุณคา มีความหมายตอองคการ ตองการไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารใหมีความกาวหนาใน
งาน  ตองการงานที่ใชความสามารถ  และภาคภูมิใจในความสําเร็จของงานที่ตนมีสวนรวม ซึ่ง
ความตองการดังกลาวจะนําไปสูความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ   2)  ดานการแสดงออก
ทางพฤติกรรม  คือ  บุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานจะมีผลตอการแสดงพฤตกิรรม  ไดแก  ไม
ตองการโยกยายงาน  ไมมีความเฉื่อยชาในการทํางาน  และไมมีความคับของใจที่เกิดจากการ
ทํางาน 
  Harrell (1972 อางถึงใน  จุรีวัฒน  คงทอง, 2539)     ไดเสนอแนวคิด
เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน  โดยแบงออกเปน  3  ดาน  ดังนี้ 

1) ปจจัยดานบุคคล   หมายถึง  คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่เกี่ยวของ
กับงาน  ไดแก  (1) ประสบการณในการทํางาน  การที่บุคคลทํางานมาเปนระยะเวลานานจนทําให
เกิดความรูความชํานาญในงานมากขึ้น  เปนผลใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา  (2)  เพศ  มักพบ
วาพนักงานหญิง  จะมีความพึงพอใจในงานมากกวาพนักงานชาย 
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 1)    ปจจัยดานงาน  ประกอบดวย 
 1.1)   ลักษณะงาน  ไดแก  ความนาสนใจของงาน  ความทาทาย  ความแปลก  
โอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน  โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ    การรับรูหนาที่ความรับผิดชอบ  การควบ
คุมการทํางาน  และวิธีการทํางาน  การรับรูวาเปนงานที่สรางสรรค  เปนประโยชน  ส่ิงเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงาน
เกิดความพึงพอใจในงาน  มีความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้นและเกิดความผูกพันตองาน 

1.2)  ขนาดของหนวยงาน  หนวยงานที่มีขนาดเล็ก  ผูบริหารแตละ
ระดับและพนักงาน มีโอกาสไดใกลชิดกัน  คุนเคยกันไดงายกวาหนวยงานที่มีขนาดใหญ  พนักงาน
เปนกันเองและใหความรวมมือชวยเหลือกัน  ขวัญในการทํางานดี  ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
 3) ปจจัยดานการจัดการ  ประกอบดวย 
 3.1) การนิเทศงาน  คือ  การชี้แนะการทํางานจากหนวยงาน  ดังนั้น  ความรู
สึกที่มีตอผูนิเทศ  มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและองคการ     ดวยการสรางความเขาใจอันดีระวางผู
นิเทศงานและพนักงาน  ทําใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน  

3.2)  การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา  พนักงานมีความตองการที่จะ
ทราบวาการทํางานของตนเปนอยางไร ขาวสารจากหนวยงานตาง ๆ จึงมีความหมายและความ
สําคัญกับผูปฏิบัติงาน 

  ความพึงพอใจในงาน เปนองคประกอบที่สําคัญของประสิทธิผลของ
หนวยงาน  การสงเสริมใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน  จึงเปนกลยุทธที่สําคัญของผูบริหารที่
จะทําใหผูปฏิบัติทํางานอยางมีประสิทธิภาพและดวยความเต็มใจ   กลาวโดยสรุป   การประเมิน
ความพึงพอใจในงานสามารถประเมินไดจาก  ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอความสําเร็จของงาน   
การไดรับการยอมรับนับถือ   ลักษณะของงาน  การมอบหมายงานใหรับผิดชอบ และ  ความกาวหนา
ในตําแหนงการงาน  รวมถึงการไมแสดงพฤติกรรม การโยกยายงาน  ความเฉื่อยชาในการทํางาน
และความคับของใจที่เกิดจากการทํางาน 
 
3.   แนวคิดเกี่ยวกับการใชภาษาในการจูงใจของผูนํา 

 การจูงใจมีความสําคัญมากในองคการ   ดังที่สุโท  เจริญสุข (ม.ป.ป: 37)   กลาววา  การ
จูงใจ  เปนสิ่งที่กอใหเกิดพลังงานในการแสดงพฤติกรรม  เปนสิ่งเราที่กระตุนใหรางกายไมอยูนิ่ง  
และเปนสิ่งที่ตองไดรับการเสริมแรงเสมอ  บุคคลที่ทํางานในองคการบางคนก็ทํางานอยางขยัน
ขันแข็ง  ผลงานดีเดน  บางคนก็ทํางานอยางเฉยเมยลาชา   สาเหตุที่อยูเบื้องหลังการทํางานของ
บุคคลเหลานั้น  นกัจิตวิทยาสังคมไดสรุปไววาเปนผลมาจากแรงจูงใจ  ซึ่งบุคคลเปนองคประกอบที่ 
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สําคัญในการบริหารทรัพยากร  การที่ผูบริหารสามารถจูงใจใหผูรวมงานอุทิศแรงกายแรงใจใหกับ
งานและหนวยงาน ซึ่งเปนผลทําใหหนวยงานหรือองคการนั้นสามารถดําเนินไปสูเปาหมาย และ
กาวหนาไปอยางไมหยุดยั้ง  เนื่องจากการจูงใจคนนั้นสามารถทําใหบุคคลใชความรูความสามารถ
ของตนอยางเต็มที่    เกิดประโยชนสูงสุดและไดผลผลิตเพิ่มข้ึน     (พรนพ พุกกะพันธ, 2544: 238) 
 

3.1 ความหมายของการจูงใจ 

 มีผูใหความหมายของการจูงใจไวดังนี้ 

 ศิริโสภาคย  บูรพาเดช (2535: 40) กลาววา  การจูงใจ  หมายถึง  กระบวนการ
ของการกระตุนใหเกิดการกระทําที่สนับสนุนความกาวหนา  และกําหนดแบบแผนของกิจการที่
กระทําการจูงใจ  เปนกระบวนการที่รางกายถุกกระตุนจากสิ่งเราใหมีพฤติกรรมมุงไปสูจุดหมาย
ปลายทาง 
 พรนพ  พุกกะพันธุ (2544: 239)  กลาววา  การจูงใจ  หมายถึง  การชักนําหรือ
ระดมพลังใจบุคคลใหมุงมั่นตองาน  ซึ่งจะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 Kreitner (1983: 329) กลาววา การจูงใจ  หมายถึง  กระบวนการทางจิตวิทยาที่
ตองการใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาใหเปนวัตถุประสงคที่ตองการ 
 Griffin (1984: 385) กลาววา  การจูงใจ  หมายถึง  กระบวนการที่เกิดจากพลัง
ของความตองการภายในหรือแรงขับ ชองทางและการรักษาพฤติกรรม 

 Luthans (1995: 141)  กลาววา การจูงใจ  หมายถึง  การที่ทําใหบุคคลมีความ
เต็มใจที่จะใชพลังเพื่อทํางานอยางใดอยางหนึ่งใหประสบความสําเร็จ  เปนสิ่งสําคัญที่เปนตัวเรง
หรือเสริมการทํางานของบุคคล  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่มีรางวัลเปนเปาหมาย 
 จากความหมายดังกลาว    สรุปไดวา  การจูงใจ      หมายถึง   กระบวนการทางจิตวิทยา  ที่
กระตุนพฤติกรรมบุคคลใหมีความเต็มใจที่จะใชพลังในการปฏิบัติงานดวยความมุงมั่น  เพื่อใหงานมีประสิทธิ
ภาพ  และบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
 

3.2 องคประกอบของการจูงใจ 

การจูงใจประกอบดวย  3  องคประกอบ  ดังนี้  (กฤติยา  อารยะศิริ, 2543: 155-157) 
3.2.1 ความตองการ  หมายถึง  ความตองการในสิ่งที่จําเปนตอการดํารงชีพ    

ถาความตองการเหลานี้ไมไดรับการตอบสนอง  บุคคลจะกระวนกระวาย มีความตึงเครียด ไมมี
ความปกติสุข   ซึ่งความตองการของบุคคลโดยทั่วไปแบงออกเปน  2  ประเภท  คือ 
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 3.2.1.1 ความตองการทางสรีระหรือกายภาพ (physiological needs) 
หมายถึง   ความตองการในสิ่งที่จําเปนขั้นพื้นฐานในการดํารงชีวิตอยูได  ถาบุคคลขาดแคลนความ
ตองการเหลานี้  จะเสียสมดุลและอาจถึงตายได  เชน  ตองการอากาศ น้ํา อาหาร เครื่องนุงหม ที่
อยูอาศัย ยารักษาโรค  การพักผอน  การออกกําลังกาย   การขับถาย เปนตน 
 3.2.1.2 ความตองการทางจิตใจหรือสังคม (psychological or social  
needs) หมายถึง  ความตองการในสิ่งที่จําเปนขั้นที่สอง  ซึ่งเปนความตองการที่ทําใหบุคคลมี
ความรูสึกอบอุน  มีความมั่นคงปลอดภัย  ไดรับความรักและการยอมรับจากสังคม  มีศักดิ์ศรีและ
ไดพัฒนาถึงศักยภาพสูงสุดของตน   
 3.2.2 แรงจูงใจ หมายถึง  แรงกระตุนที่เกิดจากความตองการบรรเทาหรือสนอง
ความตองการ  จึงเกี่ยวของกับการกระทําและใหพลังผลักดันไปสูการบรรลุเปาหมาย  ซึ่งแบงออก
เปน  3  ประเภท  ดังนี้  (Luthans, 1995) 
 3.2.2.1  แรงจูงใจปฐมภูมิ   (primary  motives) หมายถึง  แรงจูงใจหรือ
แรงขับที่มีพื้นฐานมาจากสรีรภาพหรือชีวภาพและไมตองอาศัยการเรียนรู  เชน ความหิวกระหาย  
ความตองการนอนหลับพักผอน  การหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด  เปนตน 
 3.2.2.2  แรงจูงใจทุติยภูมิ  (secondary  motives) หมายถึง  แรงจูงใจที่
มาจากจากการเรียนรู  และนับวาเปนแรงจูงใจที่มีความสําคัญมากที่สุดตอการกระตุนใหบุคคล
ทํางาน  การจูงใจที่สําคัญในประเภทนี้ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  แรงจูงใจใฝสัมพันธ  เปนตน   
 3.2.2.3  แรงจูงใจทั่วไป   (general  motives)  เปนแรงจูงใจหรือแรงขับที่
อยูระหวางกลางของแรงจูงใจปฐมภูมิและทุติยภูมิ  โดยไมไดเกิดจากการเรียนรูและไมมีพื้นฐาน
ทางสรีระ เชน แรงจูงใจในการใฝหาความสามารถ ความอยากรูอยากเห็น     และความตองการ
ความรักหรือความพอใจ แรงจูงใจประเภทนี้มีผลทําใหพนักงานในองคการ  มีความพยายามที่จะ
ทําใหตนมีความสามารถในการทํางานอยางใด ๆ ใหบรรลุผล  แตเมื่อสามารถทํางานนั้น ๆ ไดแลว  
แรงจูงใจใฝหาความสามารถในเรื่องนั้นก็จะหมดไป 

3.2.3 เปาหมาย   หมายถึง  สิ่งที่สามารถสนองความตองการได  เพื่อเปนการ
ลดแรงขับหรือความตึงเครียด  การจะบรรลุเปาหมายไดนั้นบุคคลยอมตองพยายามกระทํากิจกรรม
หรือพฤติกรรมตาง ๆ อยางไมลดละ     และเปนการกระทําที่มีทิศทางแนนอนที่มุงสูเปาหมายเปน
หลักชัย  

 3.3   ทฤษฎีที่อธิบายเกี่ยวกับการจูงใจ 

มีผูศึกษาทฤษฎีที่อธิบายเกี่ยวกับการจูงใจไวมากมาย   ไมมีเพียงทฤษฎีใดทฤษฎี
หนึ่งที่มีความครบถวน  ดังนั้น ในการประยุกตใชจึงตองมีการผสมผสานกันหลายทฤษฎี  ซึ่ง 
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Luthans (1995)  ไดแบงทฤษฎีที่อธิบายเกี่ยวกับการจูงใจออกเปน 2 กลุม   คือ  1)  กลุมทฤษฎีที่
ใหความสําคัญกับความพอใจของบุคคล  (Content theory)        2)  กลุมทฤษฎีที่เนนกระบวนการ  
(Process theory)     โดยมีสาระสําคัญในแนวคิดของแตละทฤษฎีดังนี้ 

 3.3.1  กลุมทฤษฎีที่ใหความสําคัญกับความพอใจของบุคคล  ทฤษฎี
ประเภทนี้  มีจุดเนนที่แรงผลักดันหรือความตองการตางๆที่อยูภายในบุคคล     ในฐานะที่เปนแรง
จูงใจของการกระทําของบุคคล  ทฤษฎีที่จัดอยูในกลุมนี้   ไดแก     ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ
ของ Maslow   ทฤษฎี  ERG ของ Alderfer   และทฤษฎีความตองการใฝสัมฤทธของ  McClelland   

 3.3.1.1  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ Maslow (Maslow’s need  
hierachy)   Maslow (1970) ไดอธิบายพฤติกรรมของมนุษยวา  มนุษยมีความตองการเปนไปตาม
ลําดับ  5  ขั้น  ภายใตสมมติฐานที่วา   มนุษยเปนสัตวสังคมที่มีความตองการไมมีที่ส้ินสุดและมาก
ขึ้นเรื่อย ๆ  เมื่อความตองการอยางหนึ่งไดรับการตอบสนอง    ความตองการดานอื่น ๆ จะเกิดขึ้น
ตอเนื่องไมมีวันสิ้นสุด     และความตองการของมนุษยจัดเปนลําดับข้ัน  เมื่อความตองการในลําดับ
ลางไดรับการตอบสนองจนเต็มที่แลว  ความตองการในลําดับสูงถัดไปจะเกิดขึ้น        โดยลําดับข้ัน
ความตองการของมนุษยมี  5  ระดับ   คือ  1)  ความตองการดานรางกาย  (Physiological 
needs)       เปนความจําเปนขั้นพื้นฐานของมนุษย และเปนสิ่งที่สําคัญที่สุดในการดํารงชีวิต       
2)  ความตองการความปลอดภัย  (Security needs) หมายถึง   มนุษยมีความปรารถนาที่จะได
รับความคุมครองจากภยันอันตรายตาง ๆ ที่จะเกิดกับรางกาย      3)   ความตองการทางสังคม 
(Social or belonging needs)  หมายถึงความตองการที่จะเขารวมและไดรับการยอมรับ  ความ
เปนมิตรภาพ  และความรักจากเพื่อนรวมงาน    4)  ความตองการไดรับการยกยอง (Esteem or 
egoistic needs)  หมายถึง  การตองการมีฐานะที่เดน  เปนที่ยอมรับนับถือของคนทั้งหลาย  การมี
ตําแหนงสูงในองคการหรือการที่สามารถเขาใกลชิดบุคคลสําคัญๆ   5) ความตองการความ
สําเร็จในชีวิต  (Self-actualization needs)  เปนความตองการที่ขั้นสูงสุด   ที่ตองการใหเกิดความ
สําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิดของตนเอง  ซึ่งถือเปนความสามารถในระดับที่มนุษยจะ
กระทําได 

 3.3.1.2 ทฤษฎี  E R G. ของ Alderfer  (Alderfer’s  E R G. threory) 
Alderfer  (1972: 507-532) ไดจัดกลุมความตองการของบุคคลโดยมีแนวคิดมาจาก  Maslow 
และHerzberg  โดยแบงความตองการที่สําคัญเปน  3  ดาน  คือ  1) ความตองการในการดํารง
ชีวิต (Existence needs)   เปนความตองการของมนุษยทุกรูปแบบที่เกี่ยวกับดานรางกายและดาน
วัตถุ ในทางที่จะทําใหเกิดความเปนอยูที่สุขสบายและปลอดภัย   2)  ความตองการดานความ
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สัมพันธ (Relateness needs)  เปนความตองการเกี่ยวกับความสัมพันธกับบุคคลอื่น ๆ ที่อยูรวม
กันในสังคม     3)  ความตองการดานการเจริญเติบโตกาวหนา  (Growth needs)    เปนความ
ตองการเกี่ยวกับการที่บุคคลไดรับความคิดสรางสรรคสําหรับตนเอง  และสิ่งแวดลอมรอบตัวให
กาวหนาเติบโตขึ้นไป   นอกจากนี้ ทฤษฎี E.R.G. ไมเครงครัดกับลําดับข้ันของความตองการในขอ
ที่วา   ตองไดรับความพึงพอใจในขั้นตนกอนจึงจะมีความตองการขั้นตอไป  หมายถึง  คนอาจ
ทํางานเพื่อตองการความเจริญกาวหนาแมจะยังไมไดรับความพึงพอใจในความตองการในการ
ดํารงชีวิตและความตองการดานความสัมพันธก็ตาม  หรือความตองการทั้งสามนี้อาจดําเนินไป
พรอมกันก็ได 

 3.3.1.3  ทฤษฎีความตองการใฝสัมฤทธิ์ของ 
McClelland(McClelland’s achievement motivation theory) (McClelland,1961)      ทฤษฎี
ความตองการใฝสัมฤทธิ์ของ  McClelland     ไดจําแนกความตองการของบุคคลออกเปน  3  
ประเภท  คือ           1)  ความตองการสัมฤทธิ์ผล (Achievement need)  เปนแรงขับที่จะทําให
งานที่ประสบผลสําเร็จดีที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน    2) ความตองการความรักความผูก
พัน (Affiliation need) เปนความปรารถนาที่จะสงเสริมรักษาสัมพันธภาพอันอบอุนเพื่อความเปน
มิตรกับผูอ่ืน  คลายกับความตองการสังคมของมาสโลว    3) ความตองการมีอํานาจ  (Power 
need) เปนความตองการที่จะทําใหคนอื่นมีความประพฤติหรือประพฤติตามที่ตองการ  หรือ
ตองการที่จะมีอํานาจในการบังคับบัญชาและมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน       McClelland  ไดเนนสาระ
สําคัญดานแรงจูงใจวา  ผูที่ทํางานไดประสบความสําเร็จตองมีแรงจูงใจดานความตองการสัมฤทธ
ผลอยูในระดับสูง จึงจะสามารถทํางานไดสําเร็จและชวยใหงานของหนวยงานสําเร็จไปดวย 

3.3.2 กลุมทฤษฎีที่เนนกระบวนการ  ทฤษฎีประเภทนี้มีจุดเนนอยูที่วาบุคคล
ถูกจูงใจดวยอะไรและอยางไร  ทฤษฎีกระบวนการที่สําคัญ  ไดแก  ทฤษฎีความคาดหวังของ 
Vroom  ทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams   ทฤษฎีการกําหนดเปาหมายของ Locke   และทฤษฎี
การใชภาษาในการจูงใจของ Sullivan 

 3.3.2.1 ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Vroom’s Expectancy 
theory)   Vroom (1964)  ไดเสนอแนวคิดเรื่องการจูงใจวา  เปนผลของความมากนอยของบุคคลที่
มีความตองการตอสิงใดส่ิงหนึ่ง  และการคาดคะเนของบุคคลนั้น   ดังนั้น  รูปแบบของการจูงใจ
ตามทฤษฎีนี้จึงประกอบดวย  ความพอใจและความคาดหมาย ซึ่งเปนตัวที่ทําใหเกิดการจูงใจและ
ผลลัพธ (outcome)  ดังนี้  คือ   1)  ความพอใจ (valence)  หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที่
มีตอผลลัพธอยางหนึ่งที่เกี่ยวกับผลลัพธอีกอยางหนึ่ง  เกิดขึ้นภายในตัวของบุคคลแตละคน  ซึ่งถูก
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กําหนดดวยประสบการณ     2) ความคาดหมาย  (expectancy)  หมายถึง  ความเชื่อวาการ
กระทําที่แสดงอกมานั้นจะทําใหไดผลลัพธที่เฉพาะ  3) ผลลัพธ (outcome) หมายถึง  ผลที่เกิด
จากการกระทําที่ไดรับการกระตุนและจูงใจ   ซึ่งทฤษฎีนี้เหมาะสําหรับการใชเพื่อจูงใจบุคลากรใน
หนวยงานใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 3.3.2.2 ทฤษฎคีวามเสมอภาคของ Adams (Equity theory)  ทฤษฎี
ความเสมอภาคของ Adams (Adams,1963 อางใน ถาวร เกียรติทับทิว และพรชัย  ลิขิตธรรมโรจน
, 2540: 39-40)  ไดสันนิษฐานวาบุคคลจะมุงการถูกปฏิบัติอยางเปนธรรมเมื่อเทียบกับบุคคลอื่น  
บุคคลจะพอใจตอสถานการณของความสมดุลหรือความเสมอภาคของผลลัพธที่เกิดจากงานไดแก  
การจายเงินเดือน  ความเอาใจใส  การเลื่อนตําแหนง  ความสัมพันธทางสังคมและรางวัลภายใน    
สวนปจจัยนําเขาทีใชกับงาน  ไดแก  เวลา  ประสบการณ  ความพยายาม  การศึกษา  และความ
จงรักภักดี  โดยอัตราสวนผลลัพธที่ตนไดรับกับปจจัยนําเขาที่ตนใหกับงาน  เปรียบเทียบผลลัพธที่ผู
อ่ืนไดรับกับปจจัยนําเขาที่ผูอ่ืนใหกับงาน  เพราะฉะนั้น  หลังจากที่ตัวเองไดเปรียบเทียบกับผูอ่ืน
แลว  บุคคลจะมีความรูสึกแบบใดแบบหนึ่งดังนี้คือ  รูสึกวาไดรับความเปนธรรมจากรางวัลที่ไดรับ  
หรือรูสึกวาไดรับความเปนธรรมเกินกวารางวัลที่ไดรับ  บุคคลจะรูสึกวาไดรับความเปนธรรมก็ตอ
เมื่ออัตราสวนทั้งสองขางมีความเทาเทียมกัน  บุคคลจะรูสึกวาไมไดรับความเปนธรรมก็ตอเมื่อผล
ลัพธที่ผูอ่ืนไดรับมากกวาผลลัพธที่ตัวเองไดรับ  ผลที่ตามมาก็คือ  การลดความพยายามลง  การ
เรียกรองคาจางเพิ่มข้ึน  การออกจากงานเปนตน  หรือรูสึกวาไดรับความเปนธรรมเกินกวารางวัลที่
ไดรับก็จะใชความพยายามมากยิ่งขึ้น 

 3.3.2.3 ทฤษฎีการกําหนดเปาหมายของ Locke   (Locke’s goal – 
setting theory of work motivation)  ทฤษฎีการกําหนดเปาหมายของ Locke (Locke, 1991:)  
พัฒนามาจากแนวทางการพัฒนาความคิดของบุคคล  รวมถึงการยอมรับวาบุคคลทุกคนแสดง
พฤติกรรมอยางมีวัตถุประสงค  โดยรับรูคุณคาของการกระทําและผลของการกระทําของบุคคล  
นักบริหารองคการไดนําแนวคิดนี้ไปใชในการบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค (Management by 
objectives หรือ MBO)  โดยมีหลักเกณฑภายใตสมมติฐาน  2  ประการ  คือ   1) การใหผูปฏิบัติ
งานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน  และ 2)  มีการกําหนดระยะเวลาในการเสนอ
ผลการปฏิบัติงาน  หลักการดังกลาวนี้ใชเปนสิ่งจูงใจบุคลากร  โดยเห็นวาคุณคาที่บุคคลใหแกการ
ปฏิบัติงาน  และผลการปฏิบัติงานเปนเปาหมายอันสําคัญ      ซึ่งแนวคิดของ Locke ในการวาง
เปาหมาย   คือ  1)  เปาหมายที่ยากจะทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่สูงกวาเปาหมายที่งาย    2) เปา
หมายที่ยากจะทําใหเกิดการปฏิบัติงานไดดีกวาไมมีเปาหมายหรือเปาหมายที่คลุมเครือ    3) เปา
หมายจะมีผลตอการปฏิบัติงานไดถามีกลไกดังนี้  คือ  มีการกําหนดแนวทางและมีแนวทางปฏิบัติ  
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การระดมความพยายามตาง ๆ มาใช  การเพิ่มเติมจุดที่ตองปรับปรุง และการกระตุนคนหากลยุทธ
ที่เหมาะสม   4) การตรวจสอบ เปนสิ่งจําเปนสําหรับการกําหนดเปาหมายในการทํางานเพราะวา
เปนการตรวจสอบผลงานกับเปาหมาย  5)   การยึดถือเปาหมายเปนสิ่งจําเปน  ถาเปาหมายมีผล
ตอการปฏิบัติงาน    6)  การยึดถือเปาหมาย โดยทั่วไปไมไดขึ้นอยูกับคนที่ตั้งเปาหมายแตขึ้นอยูกับ
ความคาดหวังในความสําเร็จ  และระดับของความสําเร็จ   7)   การใหรางวัลเปนเงิน  มีสวน
กระตุนใหมีการตั้งเปาหมายที่สูงขึ้น  และทําใหยึดถือเปาหมายยิ่งขึ้น       8)  ความแตกตางของ
บุคคล  เชน  บุคลิกภาพ  การศึกษา  มักไมเกี่ยวของกับการกําหนดเปาหมาย 

 3.3.2.4 ทฤษฎีการใชภาษาในการจูงใจของ Sullivan (The motivating 
language theory)  Sullivan (1988)    ไดศึกษาเกี่ยวกับการจูงใจของผูนํา       โดยผานการ
ติดตอส่ือสารในดานการใชภาษาพูดของผูบริหาร  ที่มีผลตอการจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติ
งานเปนผลสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  ผลการวิจัย  สรุปไดวา  การใชภาษาพูดของผูนํา
ที่มีผลในการจูงใจผูใตบังคับบัญชานั้นสามารถแบงไดเปน 3 ลักษณะ  คือ  1) การใชภาษาเพื่อ
สรางความมั่นใจ 2) การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย 3) การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ  และ
ตั้งเปนทฤษฎีที่เรียกวา  “ ทฤษฎีการใชภาษาในการจูงใจ ” (The motivating language theory)  
ซึ่งทฤษฎีนี้มีผูนําไปศึกษามากมายในตางประเทศ อาทิ เชน Zorn and Ruccio (1998)     นําไป
ศึกษาถึงวิธีการพูดของผูจัดการที่สามารถจูงใจพนักงานขายใหปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ โดยใช
กรอบแนวคิดของ Sullivan   ซึ่งรายละเอียดเกี่ยวกับทฤษฎีจะนําเสนอในหัวขอ  3.5 

 3.4 วิธีการที่ผูบริหารใชจูงใจผูใตบังคับบัญชา 

 การที่ผูบริหารจะจงูใจผูใตบังคับบัญชาใหแสดงพฤติกรรมเปนไปตามที่มุงหวังไว  
จะตองเขาใจถึงความตองการและขอผูกพันทางใจที่มีตอผูใตบังคับบัญชา  จากการรวบรวมวิธีการ
ที่ผูบริหารใชจูงใจผูใตบังคับบัญชาจากนักวิจัย นักทฤษฎีการบริหารและนักจิตวิทยาพฤติกรรม   
สามารถสรุปไดดังนี้      (กวี  วงศพุฒิ, 2542: 69-71; พรนพ  พุกกะพันธ, 2544: 266-271; สมยศ  
นาวีการ, 2544: 394-398; Barnard, 1966: 142-149) 
 3.4.1   การจูงใจดวยงาน  (Task motivation) การจูงใจดวยงานมีจุดมุงหมาย
เพื่อใหพนักงานมีทัศนคติที่ดีตองาน  รูสึกวางานมีคุณคา   ทําใหเกิดความรับผิดชอบ  มีความ
ภาคภูมิใจ  กระตือรือรน  ใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถทุมเทอุทิศตนใหกับงาน  
ขณะเดียวกันผูใตบังคับบัญชารูสึกอิสระในการใชความรูความสามารถ  ทําใหพนักงานทํางาน
อยางมีความสุข    การจูงใจดวยงาน  ประกอบดวย  1)  ลักษณะเฉพาะของงาน     2)  การมอบ
หมายงาน    3)  การพรรณนางาน   4)  การเพิ่มพูนความรู   5)  การนิเทศงาน   6)  ความกาวหนา
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ในการปฏิบัติงาน  7)  การเนนใหเห็นวางานมีความสําคัญ  8) การแขงขัน   9) การมอบอํานาจ     
10)  โอกาสที่จะมีสวนรวมในการทํางาน  
 3.4.2   การจูงใจดวยผลตอบแทนที่เปนเงิน (Money incentives motivation)  
ผลตอบแทนที่เปนเงินในรูปแบบตางๆ เปนสิ่งจูงใจใหพนักงานมีความกระตือรือรน เพราะสามารถ
ตอบสนองความตองการดานรางกาย  ความรูสึกปลอดภัยมั่นคง  การจายคาตอบแทนที่เปนเงิน
ตองมีความสัมพันธกับผลการทํางานเพื่อใหพนักงานสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานได
มากขึ้น  ผลตอบแทนที่เปนเงินมีหลายประเภทไดแก  เงินเดือน  คาจาง  โบนัส  การแบงปนผล
กําไร  บําเหน็จ  คาลวงเวลา  การใหสิทธิ์ถือหุน  และคานายหนา  เปนตน 
 3.4.3 การจูงใจดวยผลตอบแทนที่ไมใชเงิน (Non-money incentive 
motivation) การตอบแทนที่ไมใชเงินเปนการตอบสนองความตองการของบุคคลในระดับที่สูงขึ้น  
เชน  การตองการการไดรับการยกยอง  ความมีชื่อเสียง  ความมีเกียรติ  ความมีอํานาจ    เปนตน  
ผูบริหารจึงตองตอบสนองตามความตองการใหเมาะสมกับบุคคล  การตอบแทนที่ไมใชเงิน  ไดแก
การยกยอง  การเลื่อนตําแหนง  และการเอาใจใส  เปนตน   
 3.4.4   การจูงใจดวยสภาพแวดลอมในการทํางาน (Physical environment 
motivation)  ในการทํางานวันหนึ่งๆนั้น  ตองใชเวลาหลายชั่วโมง  การสรางสภาพแวดลอมในการ
ทํางานที่ดีทําใหพนักงานรูสึกสะดวกสบายอยากทํางาน  โดยสภาพแวดลอมในการทํางานควรมี
ลักษณะ  ดังนี้  1)   มีบรรยากาศที่ดีเอ้ือตอการทํางาน   2)  มีความพรอมในดานอุปกรณเครื่องใช   
3)  บรรยากาศอบอุนเปนกันเอง   
 3.4.5 การจูงใจดวยสวัสดิการ (Fringe benefit)  การใหสวัสดิการแกพนักงาน  
เปนสิ่งจูงใจใหพนักงานทํางานดวยความเต็มใจและมีความสุขในการทํางาน  ซึ่งสวัสดิการมีหลาย
ลักษณะ  ดังนี้   1)    การอํานวยความสะดวกทั่วๆไป  เชน  การบริการดานรานอาหาร  รานคา  
การจัดงานสินคาราคาถูก  มีรถรับสง  มีที่จอดรถ  มีหองพักในชวงเวลาพัก     2)  การบริการดาน
สุขภาพ เชน  การจัดใหมีหองพยาบาล  มีบริการรกัษาพยาบาล  การตรวจสุขภาพประจําป  การจัด
บริการเกี่ยวกับสุขภาพ  และมีบริการดานออกกําลังกาย   3)  การบริการดานนันทนาการ  เชน  มี
สโมสร  มีที่เลนกีฬา   จัดกิจกรรมร่ืนเริงตามเทศกาล   4)  การบริการดานการศึกษา  เชน  การจัด
ใหมีการเรียนภาษาอังกฤษ    คอมพิวเตอร  ทัศนศึกษา   จัดวารสารเผยแพรความรูแกพนักงาน   
5)  การจัดสวัสดิการดานเศรษฐกิจ  เชน  การทําประกันสังคม  การประกันชีวิต  การใหกูยืมเงินซื้อ
บาน  ซื้อรถยนต  หรือเพื่อการศึกษาตอ  เปนตน 

 สรุปไดวา วิธีการที่ผูบริหารจะนํามาใชเพื่อจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติเปนผล
สําเร็จมีหลากหลายวิธ มีทั้งวิธีการจูงใจที่ตองใชเงิน  และวิธีการจูงใจที่ไมตองใชเงิน ในการเลือกใช
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นั้นตองสอดคลองกับลักษณะและความตองการของบุคคล  ในการจูงใจที่ดีนั้นตองเปนการผสมผสาน
หลายปจจัยเขาดวยกัน  เพราะมนุษยมีความตองการหลายประการและไมเหมือนกัน และความ
ตองการยังมีความเปนพลวัตที่สามารถแปรเปลี่ยนไดตลอดเวลาไมมีที่ส้ินสุด ผูบริหารที่ดีจึงตองทํา
ความเขาใจถึงความตองการของผูบังคับบัญชาของตนอยางถองแทเสียกอน  จึงจะสามารถใชวิธี
การจูงใจไดอยางมีประสิทธิผล 

  การบริหารงานขององคการพยาบาลนั้น  หัวหนาหอผูปวยนับวาเปนผูบริหาร
ระดับตนที่ทําการบริหารหอผูปวย  ซึ่งมีบทบาทและหนาที่ที่สําคัญยิ่งตอการบริหารการพยาบาล  
จะตองมีความสามารถในการชักจูงบุคคลใหเขามารวมมือกันทํางานอยางมีประสิทธิภาพ    ทําให
ผูใตบังคับบัญชามีความกระตือรือรน  และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  จนทําใหผลงานมีคุณภาพ
และมีประสิทธิภาพ  เพื่อนําไปสูประสิทธิผลของหอผูปวย      การปฏิบัติงานแตละวันของหัวหนา
หอผูปวย   จะตองมีการติดตอส่ือสารกับบุคลากรภายในหอผูปวย          โดยเฉพาะพฤติกรรมดาน
การใชภาษาพูดที่มีผลจูงใจบุคลากรทางการพยาบาล   ผูวิจัยมีความเห็นวา แนวคิดของ  Sullivan  
(1988)        เปนการจูงใจที่มีความเหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันที่มีขอจํากัดในเรื่องงบ
ประมาณ   เพราะการจูงใจผูใตบังคับบัญชาโดยเพียงการใชวิธีการพูดนั้น  เปนการจูงใจที่ไมตอง
ใชเงิน  ประกอบกับแนวคิดดังกลาวยังไมมีการนํามาศึกษาในประเทศไทย  ผูวิจัยจึงสนใจเลือกมา
ใชในการศึกษาครั้งนี้ 

3.5  การใชภาษาในการจูงใจของผูนํา  ตามแนวคิดของ Sullivan 

 Sullivan (1988)  เปนรองศาตราจารยประจําภาควิชาการสื่อสารทางธุรกิจ  ใน
มหาวิทยาลัยวอชิงตัน  ไดทําการวิจัยถึงอิทธิพลของการติดตอส่ือสารในองคการ  โดยมุงเนน
เฉพาะการสื่อสารทางการใชภาษาพูดระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา โดยมีแนวคิดวาทฤษฎี
การจูงใจที่ใชกันในปจจุบันนั้นสามารถใชภาษาเปนเครื่องมือในการจูงใจได      โดยการถายทอด
ขอมูลขาวสารเพื่อลดความไมมั่นใจ  นั่นคือ  การสรางความรูใหกับผูใตบังคับบัญชาในทางที่ถูก
ตอง  ทําใหผูใตบังคับบัญชาที่รูสึกมีความคลุมเครือในงานที่ตนรับผิดชอบอยู มีความมั่นใจในการ
ปฏิบัติงานใหเปนไปตามความถูกตอง          ซึ่งนับไดวาเปนขั้นเริ่มตนของการสื่อสารของผูบริหาร
ในการสราง ปฏิสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา   เมื่อมีปฏิสัมพันธแลวผูบริหารตองมีบทบาทในการ
รวมสื่อความหมายโดยยกตัวอยางการทํางานของบุคคลที่ประสบความสําเร็จ  เพื่อใหผูใตบังคับบัญชา
ไดรับรูถงึแบบอยางการทํางานที่ประสบความสําเร็จ และเปนแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา มีความ
มุงมั่นในการพัฒนางานไปในแนวทางที่เหมาะสม        ทั้งนี้ผูบริหารตองใชวิธีการพูดดวยความ
รอบคอบและเหมาะสมกับสถานการณ   และสุดทายคือ     การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจที่ดี
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ตอกันระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา        ผลการวิจัยของ Sullivan พบวา การใชภาษาพูด
ของผูบริหารที่มีผลตอการจูงใจผูใตบังคับบัญชา       ใหมีความพึงพอใจในงานและปฏิบัติงานให
เปนผลสําเร็จตามเปาหมายประกอบดวย  การใชภาษาพูด  3  ลักษณะ  ดังนี้ 

3.5.1  การใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ (Uncertainly reducing language)   

   Sullivan  กลาววา ภาษาสามารถใชในการถายทอดขอมูลขาวสาร  เพื่อ
ใหมีความมั่นใจเพิ่มข้ึน  นั่นหมายถึง   การสรางความรูใหกับผูใตบังคับบัญชาในทางที่ถูกตอง     
โดยเฉพาะผูใตบังคับบัญชาที่รูสึกคลุมเครือในงานที่ตนรับผิดชอบ  เมื่อไดรับความรูก็จะทําใหมี
ความกระตือรือรนในการทํางาน  ใหเปนไปอยางถูกตองและตามความคาดหวังของผูบริหาร    
ธรรมชาติของมนุษยยอมตองการที่จะแสวงหาความรูมาเติมในสวนที่ตนไมรู         ซึ่งภาษามีหนาที่
ในการสงเสริมกระบวนการสรางความรูเพื่อใหมีความมั่นใจมากขึ้น      นับไดวาเปนขั้นแรกของการ
ติดตอส่ือสารในองคการเพื่อจูงใจผูปฏิบัติงาน      การใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจของผูบริหาร  
โดยใหผูใตบังคับบัญชารับรูขอมูลที่เปนการเพิ่มพูนความรู  ในรูปแบบการชี้แนะ หรือใหคําแนะนํา
ที่มีประโยชน      โดยมีตัวชี้วัดในดาน  ภาระงาน  นโยบาย  กฎระเบียบ สิ่งตอบแทน  เกณฑการ
ประเมินผลและการแจงผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหผูใตบังคับบัญชารับทราบถึงระดับการทํางานของ
ตน     และนําไปสูการปรับปรุงคุณภาพการทํางาน         Schwatz (1980)   กลาววา   ผูที่มีภาวะผู
นํา   ตองมีศิลปะในการบอก  ชี้แนะผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานตามหนาที่ดวยความ
กระตือรือรนและเต็มใจ     ซึ่งชาญชัย  อาจินสมาจาร (2544: 4)  กลาวเพิ่มเติมวา  การใหขอมูล
หรือคําแนะนําที่มีประสิทธิผลนั้น  เปนการสนับสนุนและสงเสริมใหบุคคลไดมีความสามารถมาก
ขึ้น  และยังเปนการมอบอํานาจแกบุคคลในการคนหาแนวทางตาง ๆ  อยางตอเนื่อง  เพื่อนํามา
ปรับปรุงกระบวนการทํางาน  ซึ่งคําแนะนําที่มีประสิทธิผลตองประกอบดวย  คุณสมบัติที่สัมพันธ
กัน  3  ประการ   ไดแก  1)  ความกระจาง  หมายถึง  การสื่อความหมายอยางชัดเจนในความเปน
ไปไดของผลสําเร็จ  2)  ความสอดคลอง  หมายถึง    การพูดที่สะทอนถึงการบรรลุเปาหมาย  และ    
3 )  ความเปดเผย  หมายถึง  ความเต็มใจในการแบงปนขอมูลที่เที่ยงตรง   

สรุปไดวา  การใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ หมายถึง  ลักษณะการพูด
ของผูบริหาร ซึ่งเปนการใหความรูกับผูใตบังคับบัญชาในลักษณะการใหคําแนะนํา ตามการรับรู
และตามความตองการของผูใตบังคับบัญชาในเรื่องที่เกี่ยวกับภาระกิจการงาน   นโยบาย    และ
กฎระเบียบขององคการ  ผลตอบแทนที่ผูปฏิบัติจะไดรับจากการปฏิบัติ  เกณฑการประเมินผลและ
แจงผลการปฏิบัติงาน เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงงาน  ทําใหผูปฏิบัติมีความเขาใจในงานที่
ตนรับผิดชอบ และมีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจนมากขึ้น  ซึ่งสิ่งเหลานี้เปนการกระตุนใหผูปฏิบัติใช
ความพยายามที่มากขึ้นเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการที่กําหนดไว 
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3.5.2 การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย  (Meaning-making language) 

การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย   มีผลมาจากการมีปฏิสัมพันธระหวาง
ผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาโดยผานกระบวนการติดตอส่ือสาร  ซึ่งเปนสถานการณที่เกิดขึ้นเปน
ประจําในการแสดงบทบาทของผูบริหารอยางไมเปนทางการ โดยไมไดมุงเนนในดานการใหความรู
เพื่อสรางความมั่นใจ    แตเปนการสรางความหมายที่ยึดติดกับบทบาทเพื่อใหผูใตบังคับบัญชานํา
ตัวอยางที่ไดจากการฟงมาใชเปนแนวทางในการทํางาน  และนําไปพัฒนาแบบแผนการทํางานของ
ตนอยางเหมาะสม  ภาษาเปนเครื่องมือในการสรางความหมายชวยใหผูปฏิบัติมีการสรางแบบ
จําลองจากเรื่องจริงที่ไดยินมา  นํามาปรับปรุงการทํางานใหบรรลุผล  ตามความนึกคิดของตน 

Sullivan ไดกลาวถึงการใชภาษาเพื่อสรางความหมายวา  เปนลักษณะ
การพูดของผูบริหาร  ที่อธิบายเกี่ยวกับการปฏิบัติที่สอดคลองกับคานิยมและสังคมขององคการ
บุคคลที่ประสบความสําเร็จในองคการ          เหตุการณสําคัญที่เกิดขึ้น   ที่มีผลตอการทํางานของ
ผูใตบังคับบัญชา    รวมถึงการใหขอมูลที่ผูใตบังคับบัญชาไมสามารถเขาถึงไดดวยตนเอง   เชน  
ขอมูลเกี่ยวกับทางดานการบริหารงานขององคการ        และเปนการพูดที่ทําใหเกิดความรูสึกรวม
ในคานิยมเดียวกัน  และการพูดแสดงถึงความสําคัญของงานที่ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติอยู  ที่มีผล
ตอหนวยงานหรือองคการ  ในรูปแบบการพูดผานวิธีอุปมาอุปไมย  หรือเลาเรื่องสั้น ซึ่งอาจเปนเรื่อง
สมมติ 

รังสรรค  ประเสริฐศรี (2544: 57)  ไดกลาวถึง    การพูดของผูนําที่ดีตอง
กระตุนความรูสึกสําคัญใหกับผูปฏิบัติ  โดยใชการจัดการการพูดโดยผานวิธีอุปมาอุปไมย หรือเลา
เร่ืองสั้น ดังนี้   

1)   การพูดเพื่อสรางความรูสึกรวม        เปนการพูดของผูนําที่สามารถ
จูงใจผูปฏิบัติใหกระทําตามที่ตองการ  ทําใหเกิดอารมณรวม  โดยใชเทคนิคที่สําคัญ  2  ประการ  คือ 

 1.1)  การใชคําอุปมาอุปมัย  (Metaphors) และการเปรียบเทียบกับ
สิ่งที่คลายกัน  (Analogies)  เปนการหาถอยคํามาเพื่อใชสมมติเพื่อจูงใจใหผูปฏิบัติทําตาม  การ
เลือกคําอุปมาอุปมัยและคําเปรียบเทียบไดดี  จะเปนสิ่งที่ชวยใหเกิดสติปญญาสรางจินตนาการ
และสรางคุณคา  ดังเชน  Mary Kay Ash  ผูกอต้ัง Mary Kay Cosmetics     มักใชคําอุปมาบอย ๆ  
เชน  กลาววา “ทานจะเห็นวาผึ้งไมนาจะบินได  เพราะวารางกายมันหนักเกินไปสําหรับปกของมัน  
แตมันไมรูและมันก็บินไดดดีวย” เปรียบเทียบกับผูหญิงวา “ผูหญิงที่มาทํางานกับเรา  เขาไมรูวา
เขาสามารถทําได  จนในที่สุดดวยความชวยเหลือและการกระตุนจนเขาพบแนวทาง  แลวเขาก็ทํา
ไดจริง ๆ “ 

 1.2) การปรับภาษาใหเขากับผูฟงที่แตกตางกัน (Gearing language 
to different audiences)  เปนการเลือกใชภาษาใหถูกตองและเหมาะสมกับผูฟง  บุคคลที่อยูใน
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ตําแหนงผูบริหารระดับสูง  มักไดรับการคาดหวังวาจะใชภาษาที่รักษาน้ําใจ  ผูบริหารควรใชภาษา
ที่เขาใจงายและไพเราะกับผูใตบังคับบัญชา เพราะจะเปนการสรางผลยอนกลับในทางที่ดี 

2) การพูดโดยเลาเรื่องสั้น ๆ       เปนเทคนิคการจูงใจผูใตบังคับบัญชา
และการสอนงานสมาชิกทีม     โดยการบอกถึงเรื่องราวที่ดีงาม    ซึ่งเทคนิคนี้มีความสําคัญในการ
ชวยสรางวัฒนธรรมองคการใหเขมแข็ง  ผูนําที่มีประสิทธิผลจะตองรูจักบันทึกความจําในเกร็ดเล็ก
เกร็ดนอย  เพื่อนํามาใชในการบอกเลา  โดยตองยึดหลักการ  คือ  รูจักฟงผูใตบังคับบัญชาและลูกคา  
และพยายามเก็บไวเพื่อการปอนกลับโดยตรง 
 สรุปไดวา การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย หมายถึง ลักษณะการพูด
ของผูบริหารที่แสดงถึงการใหขอมูลเกี่ยวกับบุคคลที่ประสบความสําเร็จในองคการ และเหตุการณ
สําคัญที่เกิดขึ้นในองคการ  ใหขอมูลทางดานการบริหารงานขององคการที่ผูใตบังคับบัญชาไม
สามารถเขาถึงขอมูลนั้น บอกถึงวิธีการปฏิบัติเพื่อใหเขากับเพื่อนรวมงานหรือผูอ่ืนไดและการ
ปฏิบัติที่สอดคลองกับคานิยมขององคการ 

3.5.3 การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ (Empathetic language) 

การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ  เปนการใชภาษาของผูบริหารเพื่อสราง
ความพึงพอใจ  ซึ่งมีผลตอการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา         โดยการสงเสริมดานจิตใจแก
ผูใตบังคับบัญชา  เชน   แสดงถึงการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานอยางเต็มใจ  พูดยกยองเมื่อผูใต
บังคับบัญชาปฏิบัติงานดี  แสดงถึงการรวมรับรูความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา เขาใจ  เอาใจใส 
และแสดงความเห็นอกเห็นใจ  ลดความรูสึกแบงแยกหรือเหินหาง  สรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัย
ทัศนรวมกัน  Handy (1989: 238)   กลาววา        วิสัยทัศนจะเปนเพียงภาพฝนถาปราศจากการ
ทํางานของผูใตบังคับบัญชา   การสรางใหเกิดวิสัยทัศนรวมกันจะตองสรางความรูสึกถึงความเปน
เจาขององคการรวมกัน โดยผูนําจะตองพูดคุยถึงแนวโนมในอนาคตที่จะมีผลตอการทํางานในองค
การ       รวมทั้งชักชวนผูใตบังคับบัญชาใหสนใจในการแสดงความคิดเห็นภาพอนาคตขององคการ  
สามารถอธิบายภาพอนาคตที่ควรจะเปนไดอยางชัดเจน  จนเกิดการยอมรับและการสนับสนุนตาม
มา  ซึ่งวิธีการพูดเหลานี้เปนการแสดงออกถึงความเปนมนุษย      มีผลใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวา
ตนเองมีคุณคามากขึ้นและไดรับการไววางใจ  ทําใหมีทัศนคติที่ดีตองาน และถือวางานเปนสวน
หนึ่งของการดําเนินชีวิต        Kouzes and Posner (1995: 13-14)     กลาววา   การสรางความ
เขาใจที่ดีตอผูใตบังคับบัญชา  สามารถปฏิบัติไดโดยการยอมรับการมีสวนรวมของแตละบุคคลใน
ความสําเร็จของทุกโครงการ  ทุกชวงเวลา  ผูนําพรอมที่จะยกยองผูที่ทํางานสําเร็จดวยดี  และผูที่มี
ความมุงมั่นตอคานิยมขององคการโดยแสดงอยางเปดเผย  และผูนําจะแสดงใหรูถึงความเชื่อมั่น
ในความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 
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 สรุปไดวาการใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ  หมายถึง ลักษณะการพูด
ของผูบริหารที่แสดงถึงการมีสวนรวมรับรูความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา    เขาใจ  เอาใจใส และ
แสดงความเห็นอกเห็นใจ    กระตุนใหเกิดกําลังใจในการทํางาน  และใหความไววางใจ  พูดยกยอง
ชมเชยเมื่อปฏิบัติงานดี  

  กลาวโดยสรุป  ทฤษฎีการใชภาษาในการจูงใจ ตามแนวคิด Sullivan (1988) เปน
การอธิบายเกี่ยวกับการติดตอส่ือสารของผูบริหาร  ในการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานได
เปนผลสําเร็จ  และมีความพึงพอใจในงาน  โดยการใชภาษา  3  ลักษณะ  ไดแก 1)  ภาษาเพื่อ
สรางความมั่นใจ  เปนการใหขอมูลที่เปนความรูในดานตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน       เพื่อให
ผูใตบังคับบัญชามีความมั่นใจที่จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง   2) ภาษาเพื่อสรางความ
หมาย  เปนการใหขอมูลเกี่ยวกับตัวอยางในการทํางาน  เพื่อใหผูใตบังคับบัญชามีการวางรูปแบบ
การทํางานที่บรรลุผลตามความนึกคิดของตน   และ 3)  ภาษาเพื่อสรางความเขาใจ  เปนการเชื่อม
โยงจิตใจผูใตบังคับบัญชาใหมีทัศนคติที่ดีตองาน  รูสึกมีคุณคาในตนเอง    ซึ่งการใชภาษาเหลานี้
มีความสําคัญตอผูบริหาร        จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารควรเรียนรูเพื่อนําไปประยุกตใช
ใหเหมาะสมกับองคการของตน  เพื่อทําใหองคการเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

 3.6 การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

 หอผูปวยเปนหนวยยอยหนึ่งของโรงพยาบาล  เปนหนวยสําหรับผูปวยเขารับการ
รักษาพยาบาล  ซึ่งมีบุคลากรทางการพยาบาลหลายประเภทหลายระดับ  ทําหนาที่ใหการ
พยาบาลในหอผูปวย  และมีหัวหนาหอผูปวยทําหนาที่หลักในการบริหารงานหอผูปวย  เพื่อใหงาน
หอผูปวยบรรลุตามเปาหมายนโยบายของฝายการพยาบาลและของโรงพยาบาล 
  หัวหนาหอผูปวยจัดเปนผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน        ที่มีความใกลชิด
ผูปวยมากกวาผูบริหารระดับกลางและระดับสูง  ดังนั้น  หัวหนาหอผูปวยจึงเปนกําลังสําคัญที่จะ
ชวยใหการดําเนินงานในหอผูปวยเปนไปดวยดีและบรรลุวัตถุประสงคขององคการ การบริหารงาน
ใหประสบความสําเร็จไดยอมขึ้นอยูกับความสามารถในการบริหารบุคคล          ดวยการจูงใจผู
ใตบังคับบัญชาอยางถูกวิธีและเหมาะสมกับบุคคล   จะชวยใหการบริหารบุคคลเปนไปตามความ
คาดหวังและสงผลใหการบริหารงานดําเนินไปตามเปาหมายที่ตองการ  (ชนันต แดงอําไพ, 2540: 
24)  ในงานหอผูปวยก็เชนเดียวกัน หัวหนาหอผูปวยตองมีบทบาทสําคัญในการจูงใจบุคลากรทาง
การพยาบาลใหปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ  ซึ่งการใชภาษาในการจูงใจตามแนวคิดของ  Sullivan 
เปนสิ่งที่หัวหนาหอสามารถปฏิบัติไดสม่ําเสมอผานกระบวนการบริหารงานในแตละวัน  โดยการใช
ภาษาพูดใน  3  ลกัษณะ  คือ  1)  ภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ  โดยลักษณะใหคําอธิบาย    ให
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คําแนะนํา  ใหความรูในเรื่องที่เกี่ยวกับภาระงาน  นโยบายของหนวยงานและองคการ มีผลให
บุคลากรมีความรูความเขาในงานมากขึ้น  เปนการสรางความมั่นใจวาสามารถปฏิบัติงานไดอยาง
ถูกตอง         ซึ่ง Schwatz (1980)   กลาววา  การที่ผูนําบอกหรือชี้แนะผูใตบังคับบัญชาจะมีผลให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรนและเต็มใจ      จากผลงานวิจัยของ  สุทธิรักษ  
หงสะมัด  (2540)  พบวา  การไดรับความรูจากหนวยงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
กับผลการปฏิบัติงานของพัฒนากรในการดําเนินงานศูนยเยาวชนตําบล  (r = .514, p < .001)   และ
งานวิจัยของ  Wang and Satow (1994)  พบวา  การที่ผูบริหารองคการใหขอมูลที่เปนประโยชน
กับบุคลากรมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลองคการ       สวนงานวิจัยของ  
Bass (DuBrin, 1995) พบวา  การที่หัวหนางานใหความรูที่เกี่ยวของในงานแกบุคลากร  โดยใหคํา
อธิบายอยางชัดเจนมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงานของ
บุคลากร (r = .57)        2)  ภาษาเพื่อสรางความหมาย    โดยลักษณะการพูดยกตัวอยางการ
ทํางานของบุคคลที่ประสบความสําเร็จ  การปฏิบัติที่สอดคลองกับคานิยม  และใหขอมูลที่สําคัญ
ขององคการ ทําใหบุคลากรมีแบบอยางที่สามารถนําไปเปนแนวทางในการทํางานของตนใหบรรลุ
ผล    Schaik (2001: 86)  กลาววา  การจูงใจบุคลากรอยางมีประสิทธิผล   จะตองเปนการจูงใจที่
ผสมผสานใหเขากับคานิยมขององคการ  และการที่บุคคลไดเห็นตัวอยางของผูที่ประสบความ
สําเร็จในงาน จะเปนแรงกระตุนใหบุคคลเชื่อวาตนเองก็สามารถที่จะปฏิบัติงานใหประสบความ
สําเร็จไดเชนเดียวกัน   ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  Zorn and Ruccio (1998) พบวา  คําพูดของ
ผูจัดการที่จูงใจใหพนักงานขายปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ คือ การพูดแสดงตัวอยางของความสําเร็จ        
เชน       บอกถึงวิธีปฏิบัติของผูที่เคยทํางานนั้น ๆ  ที่ประสบความสําเร็จมากอน   3)  ภาษาเพื่อ
สรางความเขาใจ  โดยลักษณะการพูดที่แสดงความเขาใจ  สนใจ  หวงใย กระตุนใหบุคลากรมี
กําลังใจในการทํางาน     ใหคํายกยองชมเชย   เปนการสรางแรงบันดาลใจใหบุคคลมีความมุงมั่นที่
จะทํางานใหประสบความสําเร็จ       ซึ่งจากงานวิจัยของ  Zorn and Ruccio (1998)  พบวา  การที่
ผูจัดการฝายขายพูดแสดงความหวงใย  ใหความสนใจ  เอาใจใสพนักงานขาย  เปนแรงบันดาลใจ
ใหการขายประสบความสําเร็จ   และ ก็อตโต (2544: 18)  กลาววา  การพูดยกยองชมเชย  จะนํา
ไปสูแรงกระตุนเชิงบวกและเปนการพัฒนาพฤติกรรมในเวลาตอมา  สําหรับงานวิจัยของ  Mayfield 
et al. (1998)  ไดศึกษาการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนางานทั้ง  3  ลักษณะดังกลาว  พบวา  มี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  และ
สามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานไดรอยละ  22  และ  67  ตามลําดับ   
ซึ่งสอดคลองกับ  Gibson et al. (1991: 99)   ที่กลาววา   การใชภาษาพูดสามารถทําใหเกิดประโยชน
ตามวัตถุประสงคที่เฉพาะได   ทําใหสมาชิกในหนวยงานรับรูถึงความเปนเจาของ  ความรวมมือกัน   
และการเห็นคุณคาในตนเอง      ซึ่งนับวาเปนการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพที่ผูบริหารสามารถนํา
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มาสรางแรงจูงใจทางบวกแกบุคลากร เพราะจะทําใหบุคลากรมีความมุงมั่นในการไปสูการปฏิบัติที่
เปนเลิศ  บุคลากรที่ไดรับแรงจูงใจจะตั้งใจในการผลิตหรือใหบริการที่ดีมีคุณภาพ        สําหรับในงาน
ของหอผูปวยอาจกลาวไดวา  การที่หัวหนาหอผูปวยใชการพูดใน 3 ลักษณะดังกลาว  กับพยาบาล
ประจําการ  จะมีผลใหพยาบาลประจําการมีความพึงพอใจในงาน จะมุงมั่นปฏิบัติงานดวยความ
เต็มใจในการสรางผลงานที่ดีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ    นั่นหมายถึง     ทําใหเกิดประสิทธิผล
ของหอผูปวยนั่นเอง 
4. แนวคิดการทํางานเปนทีมการพยาบาล 

การทํางานเปนทีม  เปนแนวทางการปฏิบัติที่ไดรับความสนใจอยางกวางขวางของผูบริหาร 
ทุกยุคทุกสมัย  ซึ่งปจจุบันไดรับความนิยมเพิ่มข้ึน  เนื่องจากแตละองคการใหความสําคัญกับการ
ประกันคุณภาพมากขึ้น  ไมวาจะเปนสินคาหรือบริการ  โดยเฉพาะองคการสุขภาพที่ตองดําเนิน
การเพื่อใหไดการรับรองคุณภาพตามนโยบายของกระทรวงสาธาณสุข    สําหรับเกณฑที่ใช
ประเมินคุณภาพองคการ  จะรวมถึงการทํางานเปนทีมของบุคลากรในองคการดวย  และการที่โรง
พยาบาลจะพัฒนาเพื่อใหไดรับการรบัรองคุณภาพนั้น  ตองนําแนวคิด TQM (Total Quality 
Management)  และ CQI (Continuous Quality Improvement)   มาใช  ซึ่งทั้งสองแนวคิดนี้มุง
เนนหลักการทํางานเปนทีมเชนเเดียวกัน   บุคลากรตางตองพึ่งพาอาศัยกันในการทํางาน  รวมมือ
รวมใจกัน  รวมถึงการประสานงานของทุกคนและทุกฝายที่เกี่ยวของ เนื่องจากงานบางอยางไม
สามารถทําสําเร็จไดเพียงคนเดียว  ตองอาศัยความรู ความสามารถ   และความเชี่ยวชาญจาก
หลายฝาย  ตองมีหลายหนวยงานรวมกันรับผิดชอบ    หรืองานที่ตองการความเรงดวนตองระดม
บุคลากรใหทาํงานเสร็จทันเวลา  รวมถึงงานที่ตองการความคิดริเร่ิมสรางสรรค  เพื่อแสวงหาแนว
ทางและวิธีการใหม ๆ  เพื่อพัฒนาคุณภาพงาน  ดังนั้น   จึงอาจกลาวไดวา     การทํางานเปนทีม
เปนพื้นฐานสําคัญของความสําเร็จในการบริหารองคการของผูบริหาร  และการสงเสริมการทํางาน
เปนทีมใหมีประสิทธิภาพเปนสิ่งที่ทาทายความสามารถของผูบริหารทุกคน     (สุนันทา  เลาห
นันทน, 2540: 64; อนุวัฒน  ศุภชุติกุล และคณะ, 2545; Woodcock and Francis, 1981: 3; 
Heller, 1998: 6)  

4.1    ความหมายของการทํางานเปนทีมการพยาบาล 

  ทีมงาน  หมายถึง  กลุมบุคคลที่รวมตัวกันตั้งแต 2 คนขึ้นไป  โดยใชความรูความ
สามารถที่มีอยูรวมกันทํางาน  โดยผสมผสานหนาที่ของแตละบุคคลเขาดวยกัน  มีปฏิสัมพันธกัน  
และมีเปาหมายเดียวกัน และสมาชิกมีความมุงมั่นที่จะไปสูความสําเรจในเปาหมายของทีมรวมกัน          
(ปรางทิพย  อุจะรัตน, 2541: 51; Parker, 1990: 16; Mohrman  et al., 1995: 21)  
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  การทํางานเปนทีม   หมายถึง    การที่กลุมบุคคลรวมกันปฏิบัติตามหนาที่ความ
รับผิดชอบโดยมีวัตถุประสงคหรือเปาหมายรวมกัน   อาศัยกระบวนการการติดตอส่ือสาร ความ
รวมมือ  การประสานงาน  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  และมีการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง  เพื่อให
งานสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว  (ทิศนา  แขมณี, 2537: 2; Brill, 1976: 22; Goyal, 1993: 
232; Romig, 1996: 59–60) 

  ทีมการพยาบาล  หมายถึง การจัดกลุมบุคคลที่รับผิดชอบทางการพยาบาลที่
ตางระดับความรูมาปฏิบัตงิานรวมกัน    โดยมีพยาบาลวิชาชีพเปนหัวหนาทีมในการปฏิบัติงาน   
ใชหลักยึดผูใชบริการเปนศูนยกลางเพื่อสนองความตองการของผุใชบริการเปนรายบุคคล   เพื่อให
ผูใชบริการไดรับการพยาบาลอยางมีระบบตอเนื่องและสมบูรณแบบ   (กองการพยาบาล, 2539: 192) 

  สรุปไดวา  การทํางานเปนทีมการพยาบาล หมายถึง กลุมของบุคคลทางการ
พยาบาลที่มีระดับความรูตางกัน    รวมกันปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบโดยมีพยาบาล
วิชาชีพเปนหัวหนาทีม   มีความมุงมั่นในการปฏิบัติการพยาบาลโดยใชกระบวนการพยาบาล  เพื่อ
ตอบสนองความตองการของผูใชบริการแตละราย  โดยอาศัยความรวมมือ  การติดตอส่ือสาร  การ
ประสานงาน  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  และมีการปรับปรุงงานอยางตอเนื่องเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ทั้งทางดานคุณภาพ  ปริมาณ  และประสิทธิภาพในการบริการ 

  4.2 กิจกรรมของทีมการพยาบาล 

การทํางานเปนทีมการพยาบาลจะตองประกอบไปดวย  กิจกรรมที่เกี่ยวของกับ
การปฏิบัติการพยาบาล   โดยมีวัตถุประสงคหลัก  4 ประการคือ 1)  เพื่อปรับปรุงบริการพยาบาล
ใหดีข้ึน    โดยมุงสนองความตองการของผูใชบริการแตละบุคคลอยางมีระเบียบและสมบูรณแบบ    
2)  ชวยพัฒนาความรู  และทักษะของสมาชิกในทีม  โดยเพิ่มพูนความรูแกผูปฏิบัติงานหลายระดับ
รวมกันพิจารณาแกไขปญหาผูใชบริการ   3) ชวยแบงเบางานที่ไมจําเปนตองใชพยาบาลรับผิดชอบ
และแกปญหาจํานวนบุคลากรทางการพยาบาลไมเพียงพอ  และ  4) เพื่อฝกฝนใหเปนผูนําที่ดี ซึ่ง
ประกอบดวย  กิจกรรมดังนี้  (กองการพยาบาล, 2539: 194-196; Marriner-Tomey, 1992: 220-
221; Tappen, 1995: 308-311) 

4.2.1   การมอบหมายงาน  (Assigmnt)    การมอบหมายงานที่ดีจะทําใหผูปวย
ไดรับการพยาบาลที่สอดคลองกับความตองการ    ในเวลาเดียวกันก็ทําใหเจาหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย
งานพึงพอใจและเกิดการเรียนรูจากการมอบหมายงานนั้น    โดยการมอบหมายงานนั้นมีลักษณะ  
ดังนี้ 
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 1)  การมอบหมายงานโดยหัวหนาหอผูปวย  หัวหนาหอผูปวยเปนผูแบง
ทีมบุคลากรทางการพยาบาล โดยพิจารณาจากจํานวนผูปวยทั้งหมดและความตองการการ
พยาบาลของผูปวย   คุณภาพและจํานวนบุคลากร  และตองเนนหรืออธิบายปญหาตาง ๆ ของผูปวย
ใหหัวหนาทีมทราบ  เพื่อเปนแนวทางในการคนหาปญหาและใหการพยาบาลมารเหมาะสมตอไป 

 2)  การมอบหมายงานโดยหัวหนาทีม         หัวหนาทีมเปนผูพิจารณา
มอบหมายงานตาง ๆ ใหแกสมาชิกทีมตามความสามารถของบุคลากรแตละคน        เปนการ
บริหารบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ   มีการกระจายงานอยางเหมาะสม  เพื่อใหงานสามารถปฏิบัติ
ไดสําเร็จภายในเวลาที่กําหนด 

  4.2.2   การตรวจเยี่ยมผูปวย  (Nursing rounds)          หัวหนาทีมตองกําหนด
วัตถุประสงคในการตรวจเยี่ยมใหชัดเจน  การตรวจเยี่ยมสามารถกระทําไดทั้งในขณะที่สมาชิกทีม
ปฏิบัติงานอยูหรือหลังจากการปฏิบัติงานเสร็จสิ้นแลว  สิ่งที่จะตองปฏิบัติในการเยี่ยมตรวจผูปวย  
ไดแก  1)  ศึกษาขอมูลผูปวยจากใบรายงานตางๆ  เพื่อหาขอมูลลวงหนา  หรือเปนขอมูลประกอบ
ในการตรวจเยี่ยมครั้งตอไป   2) ใชแผนการพยาบาลเปนแนวทางในการตรวจเยี่ยมพรอมกับ
ประเมินแผนการพยาบาลไปในขณะเดียวกัน   3)  ทําการประเมินสภาพรางกาย  จิตใจ  และสภาพ
แวดลอม  โดยการพูดคุยสนทนากับผูปวย  และสังเกตปฏิกิริยาตอบสนองของผูปวยไปพรอม ๆ กัน  
4)  การตรวจเยี่ยมเพื่อวางแผนจําหนาย  ตองทําการประเมินการรับรูของผูปวยในเรื่องที่จําเปน
เกี่ยวกับการดูแลตนเองใหเหมาะสมกับโรค 

  4.2.3   การวางแผนการพยาบาล  (Nursing care plan)  แผนการพยาบาลจะ
เปนการประเมินสภาพผูปวย  เพื่อนําขอมูลมาวิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้นในปจจุบันและแนวโนมที่
อาจเกิดขึ้นในอนาคต    ตองมีการพิจารณาอยางรอบคอบ  โดยมุงดูแลผูปวยอยางองครวมและ
ตองสามารถปฏิบัติไดจริง  แผนการพยาบาลจะตองทําการปรับเปลี่ยนอยูเสมอ  เพื่อใหเหมาะสม
กับสภาพและความตองการของผูปวยที่มีอาการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  หากไมใหความสําคัญ
กับแผนการพยาบาลแลว  การปฏิบัติการพยาบาลก็มักจะเปนการทํางานตามกิจวัตรประจําวันเปน
สวนใหญ 

  4.2.4   การประชุมปรึกษาหารือกอนและหลังใหการพยาบาล  (Pre and post 
conference) การประชุมปรึกษาหารือกอนใหการพยาบาล     เปนการประชุมเกี่ยวกับการมอบหมาย
ผูปวย  การเสนอแผนการพยาบาลรวมถึงชี้แนะแนวทางในการปฏิบัตงิานเพิ่มเติม  และทําความ
เขาใจรวมกันกอนใหการพยาบาลผูปวย  สําหรับการประชุมปรึกษาหารือกอนและหลังใหการ
พยาบาลเพื่อติดตามผลการพยาบาลวาบรรลุตามแผนหรือไม   มีปญหาอุปสรรคอะไร   และควร
แกไขอยางไร  วัตถุประสงคหลักของการประชุมปรึกษาหารือ  คือ  เพื่อเปดโอกาสใหสมาชิกทีมมี
สวนรวมในการใชความรู  ความสามารถที่มีอยูชวยในการวิเคราะหและแกปญหาของผูปวยในทีม  
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มีการอภิปรายรวมกัน  การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ทักษะ  และประสบการณที่เกิดขึ้นจากการ
ทํางานเปนทีม  ทําใหคุณภาพการพยาบาลดีข้ึนปองกันการเกิดปญหาซ้ํา        และเปนการสราง
สัมพันธภาพที่ดีระหวางสมาชิกทีม 

  4.2.5 การใหบริการพยาบาล  (Nursing care)  เปนการใหการพยาบาลตาม
ปญหาของผูใชบริการแตละราย  ซึ่งสมาชิกทีมการพยาบาลจะเปนผูรับผิดชอบผูใชบริการเฉพาะ
รายตามที่ไดรับมอบหมาย  และนํามาวางแผนการพยาบาลอยางตอเนื่องในคารเดกซ  (Kardex) 

  4.2.6    การนิเทศ  (Supervision)  เปนกิจกรรมที่สําคัญประการหนึ่งของหัวหนา
ทีม  หัวหนาทีมจะตองเดินสํารวจดูวาสมาชิกทีมคนใดมีปญหาหรือตองการความชวยเหลืออะไร
บาง  หัวหนาทีมตองพรอมที่จะใหคําแนะนําหรือลงมือชวยปฏบัติการพยาบาลตามความเหมาะสม  
ขณะนิเทศงานหัวหนาทีมจะตองประเมินผลการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมแตละคน  พรอมกับ
ประเมินผลการพยาบาลโดยวิธีการสังเกต  ซักถามผูใชบริการในขณะที่ทําการพยาบาลหรือหลัง
จากที่ทําการพยาบาลเสร็จสิ้นแลว 

  4.2.7  การประเมินผลการพยาบาล  (Evaluation)  หัวหนาทีมและสมาชิกทีม  
ตองติดตามผลการปฏิบัติการพยาบาลที่ผูใชบริการไดรับวาถูกตองเหมาะสมหรือไม  ปญหาไดรับ
การแกไขหรือไมอยางไร  ถาปญหาไมสามารถแกไขไดควรบอกสาเหตุดวย  เพื่อปรับปรุงแผนการ
พยาบาลเปนระยะ ๆ ตามการเปลี่ยนแปลงของผูใชบริการ 

  4.3 บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรในทีมการพยาบาล 

 บุคลากรทุกคนในทีมการพยาบาลมีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบที่แตกตางกัน
ไป  ทั้งนี้ขึ้นอยูกับวาบุคคลนั้นกระทําบทบาทใด  ซึ่งบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรใน
ทีมการพยาบาลมีดังนี้   (กองการพยาบาล, 2539: 198-199; สุลักษณ  มชีูทรัพย, 2539: 59-63; 
ปรางทิพย  อุจะรัตน, 2541: 67-68) 

 4.3.1  หัวหนาทีม 
 1)  วางแผนและมอบหมายงานแกสมาชิกทีมเปนลายลักษณอักษร  โดย 
การวางแผนการพยาบาลควรเริ่มต้ังแตผูใชบริการเริ่มเขารับการรักษา    ระหวางนั้นตองมีการปรับ
ปรุงใหเหมาะสมกับสภาพผูใชบริการตลอดเวลา 
 2)    เปนผูนําในการประชุมปรึกษาหารือ  โดยใชเวลาใหนอยที่สุด  เพื่อไม
ใหเปนการรบกวนการปฏิบัติงานอื่น ๆ  เวลาที่ใชคือประมาณ  15-30  นาที  โดยตองแจงเวลา 
สถานที่ และวัตถุประสงคของการประชุมปรึกษาหารือใหสมาชิกในทีมทุกคนไดทราบลวงหนา 
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 3)   อธิบายวัตถุประสงคและเปาหมายการทํางานเปนทีมใหสมาชิกทีม
เขาใจอยางชัดเจน  โดยมีเปาหมายการพยาบาลที่ครบถวนและมีคุณภาพสําหรับผูใชบริการทุกคน  
พรอมทั้งสอนแนะวิธีการปฏิบัติงาน  และสรุปสาระประเด็นสําคัญใหสมาชิกทีมไดรับทราบ 
 4) กระตุนใหสมาชิกในทีมเกิดความกระตือรือรนในการทํางานใหไดผล
ดี  และทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 5) เปนผูนิเทศและสังเกตการปฏิบัติงานของสมาชิกทุกคนในทีมอยาง
สม่ําเสมอ  พรอมกับประเมินผลการปฏิบตัิงานของสมาชิกและของตนเอง 
 6)     ตองใหมีการสื่อสารภายในทีมเปนไปดวยดี  ไมวาจะเปนลายลักษณ 
อักษรหรือทางวาจา 
  7) ประสานงานกับแพทยและบุคคลอื่นที่เกี่ยวของกับการรักษา
พยาบาล 
 8) เปนตัวอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน ทั้งในดานการวางแผนการพยาบาล  
การมอบหมายงาน  และการใหบริการพยาบาล 

 4.3.2   สมาชิกทีม 
 1)  รวมกันรับผิดชอบในการใหการพยาบาลผูปวยที่ไดรับมอบหมายใหดี
ที่สุดตามความสามารถที่มีอยู 
 2)   มีสวนรวมในการวางแผนการพยาบาล  การประชุมปรึกษาหารือ  
และการรายงานเกี่ยวกบัปญหาและสิ่งที่ไดมาจากการสังเกตซักถามผูปวย  เพื่อประโยชนในการให
การพยาบาลใหตรงกีบความตองการของผูปวยแตละคน 
 3)    ประสานงานกันอยางดีกับหัวหนาทีมและสมาชิกในทีม 
  4)    ใหความรวมมือในการแสดงความคิดเห็น  เมื่อมีการประชุมวางแผน 
การพยาบาล  ใหความชวยเหลือผูรวมทีมเมื่อมีปญหา  และยอมรับความชวยเหลือและคําแนะนํา
ของหัวหนาทีมและผูรวมทีม 

4.4 คุณลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล 

จากการศึกษาคุณลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล จากนักวิชาการ
หลายทาน  สามารถสรุปไดดังนี้   (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2542: 211;  Varney, 1977: 156–157 อาง
ถึงใน นรินทร  แจมจํารัส, 2544: 131;  Woodcook and Francis, 1981: 33–34; Robbins, 1994: 
109–111; Pederson and Easton, 1995: 34) 
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 1) มีเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน   การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนในการ
กระตุนใหสมาชิกทีมตระหนักและมุงมั่นไปสูเปาหมาย 

 2)   สมาชิกทีมมีทักษะ  ความรู   ความสามารถที่สัมพันธกับบทบาท   และความ
รับผิดชอบในงาน  โดยเฉพาะทางเทคนิคและทักษะทางมนุษยสัมพันธ 

3)   สมาชิกทีมมีความเชื่อใจและไววางใจซึ่งกันและกัน  ใหความสําคัญกับคุณคา 
ของบุคคล   การเริ่มตนดวยการมีสัมพนัธภาพระหวางบุคคล  เคารพนับถือซ่ึงกันและกัน 

4)   สมาชิกทีมมีความมุงมั่นอุทิศตน   เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน     มีความจงรักภักดี
และมีความเต็มใจในการชวยเหลือทีมใหประสบความสําเร็จ 

5)   มีการติดตอส่ือสารที่ดี  สมาชิกทีมมีการติดตอส่ือสารดวยขอมูลที่ชัดเจนสราง 
ความเขาใจที่ตรงกัน  สมาชิกทีมที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี  สามารถถายทอดความคิด ความรูสึกแก
ทีมไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

6) มีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล  ผูนําที่มีประสิทธิผลสามารถจูงใจทีมในการฟนฝา 
อุปสรรค  ชวยใหเปาหมายมีความชัดเจนขึ้นและชวยเพิ่มความมั่นใจในตนเองของสมาชิก โดยผูนํา
มีบทบาทเปนพี่เลี้ยงหรือผูใหการสนับสนุนมากกวาควบคุม 

 7)  มีทักษะการเจรจาตอรอง สมาชิกทีมตองมีความยืดหยุนตามสถานการณ  การ
ตัดสินเปนไปตามสมาชิกสวนใหญ  โดยตองมีทักษะการเจรจาตอรองที่เหมาะสม 

8)  สมาชิกทีมมีความอิสระอยางเต็มที่     สามารถแสดงความคิดเห็นหรือแสดง 
ความรูสึกของตนเองออกมาเมื่อรูสึกวามีปญหาเกิดขึ้น  ไมเก็บความรูสึกเอาไว 
 9)    มีกฎระเบียบ   เพื่อเปนแนวทางในการปกครองดูแลพฤติกรรมของสมาชิกทีมซึ่งสมาชิก
ทีมทุกคนตองทราบ  เขาใจและยอมรับ 
 10)  ทีมไดรับการสงเสริมทั้งจากภายในและภายนอก  การไดรับการสงเสริมภายใน
ทีมโดยการจัดโครงสรางภายในทีม  การพัฒนาทีมใหมีทักษะความรูความสามารถเพิ่มข้ึน  โดยให
สอดคลองกับจุดออนของสมาชิกแตละคน    โดยการฝกอบรมหรือเรียนรูความผิดพลาดจาก
ประสบการณเดิมและประคับประคองบรรยากาศการทํางานเปนทีม  โดยสรางบรรยากาศของ
ความสามัคคี  มุงเนนการทํางานรวมกัน  มีการบริหารความขัดแยงที่ดีและมุงเนนประสิทธิภาพ
ของงาน (Morrison, 1993: 291–292)  สวนการไดรับการสนับสนุนจากภายนอก  โดยการจัดหา
ทรัพยากรที่จําเปนในการทํางานอยางเพียงพอและเหมาะสม 

 นอกจากนี้  การที่ทีมการพยาบาลจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น  ขึ้นอยู
กับองคประกอบพื้นฐานเหลานี้  คือ 1)  ขนาดของทีม  ไมควรมีสมาชิกทีมจํานวนมากเกินไป  โดย
ทั่วไปไมควรเกิน  10-12  คน  2)  ความสมานฉันทสามัคคีของทีม  จะเปนแรงดึงดูดใหสมาชิกคงไว
ซึ่งสมาชิกภาพตอไป  และรวมกันรักษาผลประโยชนของทีม  3)  โครงสรางภายในทีม  ไดแก  วัย  
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คานิยม  ความเชื่อ  พื้นฐานความรู  ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม  ซึ่งปจจัยดังกลาว  มีผลใหเกิด
ความแตกแยกได  4)  สถานภาพของสมาชิกทีม  หมายถึง ตําแหนงของสมาชิกทีมที่ถูกกําหนด
โดยคุณลักษณะซึ่งมีความสัมพันธกับการทํางานและบทบาทของสมาชิกภายในทีม     5)  การมี
เปาหมายที่ตรงกัน  การที่สมาชิกรับรูเปาหมายรวมกัน ทําใหเกิดความรวมแรงรวมใจใหถึงเปาหมาย           
6)  สภาพแวดลอมในการทํางาน    บรรยากาศเปนมิตร  ไมแขงขันสูงนัก  การมสีวนรวม  ยอมรับ
ฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  7)  ภาวะผูนํา  การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาทีมแตละรูปแบบ  มี
ผลกับการปฏิบัติของสมาชิกอาจสงผลไดทั้งทางบวกและทางลบ  8)  แรงกดดันจากภายนอก   การ
ที่ตองเผชิญกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป  เชนการปฏิรูประบบสุขภาพ  ทําให  สมาชิกเกิด
ความตื่นตัวเพื่อความอยูรอด  เปนตน  (สุนันทา  เลาหนันทน, 2540: 80-87; นรินทร  แจมจํารัส, 
2544: 120-123)   สวนปจจัยที่ทําใหทีมขาดประสิทธิภาพ  จากการศึกษาของ Luthan  (1995: 
262-263)  ที่ทําการศึกษาเกี่ยวกับทีมงาน  โดยการสัมภาษณในองคกร 500 แหง  ประกอบดวย
ทีม 4500 ทีม  พบวามาจากปจจัยใหญ ๆ 3 ประการ  คือ  1) สมาชิกทีมไมเต็มใจในการปฏิบัติงาน        
2)  สมาชิกขาดความรู   ความสามารถ  หรือทักษะในการทํางานเปนทีมทีม  3)  มีความขัดแยง
ภายในทีม  และการมอบหมายงานไมเหมาะสมกับบุคคล 

การทํางานเปนทีมการพยาบาลนั้น  มีเปาหมายเพื่อสนองความตองการของผูใช
บริการ  และใหผูใชบริการไดรับการพยาบาลอยางเปนระบบมีความตอเนื่องและสมบูรณแบบ  โดย
มีหลักเกณฑในการทํางานรวมกัน  ตั้งแตการคนหาปญหาของผูใชบริการแลวนํามาวางแผนแกไข
โดยมีการประชุมปรึกษาหารือกัน  มอบหมายใหสมาชิกตามความเหมาะสมมีการชวยเหลือกันใน
ทีม  ประเมินผลงานเพื่อหาขอบกพรองแลวนํามาหาแนวทางปรับปรุงแกไข  ซึ่งกิจกรรมเหลานี้  
ยอมตองอาศัยกระบวนการติดตอส่ือสารที่ดี  สมาชิกทีมตองรวมมือรวมใจกนั  ประสานงานกันเพื่อ
ใหงานเปนไปดวยความราบรื่น นอกจากนี้ยังตองนําความคิดสรางสรรคของทีมมาแกไขปรับปรุง
งาน      และตองมีกระบวนการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง      จึงจะเกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนของ
องคการ   จากการทบทวนวรรณกรรมผูวิจัยมีความเห็นวา  กระบวนการดังกลาวนี้  มีความสอดคลอง
กับแนวคิดการทํางานเปนทีมของ Romig (1996) ซึ่งมีความเหมาะสมกับการทํางานเปนทีมการ
พยาบาลในยุคปจจุบัน  ดังนั้น  ผูวิจัยจึงเลือกมาใชในการศึกษาครั้งนี้ 

4.5    การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของ Romig 

Romig (1996) กลาววา  การที่จะสรางกระบวนการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล
ไดนั้น  โครงสรางของทีมจําเปนที่จะตองมีองคประกอบหลัก  10  ประการ  ดังนี้ 
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 1)    ความสามารถในการสรางสรรคของทีม  (Team creativity)  ซึ่งเปนสิ่งสําคัญ
ในการประสบความสําเร็จของทีม   โดยทีมตองมีการวางแผนการทํางานซึ่งพัฒนามาจากความคิด
ที่หลากหลายของสมาชิกทีมในการสรางนวัตกรรมใหม ๆ  หรือการระดมสมองเพื่อแกไขปญหา   
ซึ่งการระดมสมองนั้นประกอบดวย  4  ขั้นตอน  คือ  (1) ข้ันเตรียมตัว  เปนการนําปญหามาพูดคุย
กันภายในทีม  (2)  ใหสมาชิกทีมมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นอยางนอยคนละ  5  นาที    
(3)  สรางทัศนคติที่ดีตอทีมในระหวางทํากิจกรรม  (4)  นําความคิดที่ดีที่สุดไปปฏิบัติตามแผน 
 2)   การติดตอส่ือสารภายในทีม (Team communication)  ทีมจะตองมีการติด
ตอส่ือสารที่ดีระหวางบุคคลเพื่อที่จะนําไปสูการปฏิบัติที่ถูกตอง  โดยเฉพาะการสื่อสารแบบสอง
ทาง  และมีการปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกทีมอยางไมเปนทางการมากกวาอยางเปนทางการ  รวม
ถึงการรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกทีม  การติดตอส่ือสารตองเปนไปอยางเปดเผย  ซึ่งสิ่งเหลานี้  
จะตองมีการฝกทักษะทั้งทางดานวิธีการสื่อสาร  การฟง  การเขาใจที่ถูกตอง    และการตรวจสอบ
ความเขาใจที่ตรงกันระหวางสมาชิกทีม 

3)  การประชุมทีม (Team meetings)  ซึ่งนับวามีความสําคัญในการทํางานให
เกิดประสิทธิผล  โดยสมาชิกทีมทุกคนตองมีสวนรวมในการประชุม      เพื่อที่จะมีสวนรวมในการ
วางแผน  การตัดสินใจ  ดังนั้น  สมาชิกทีมจึงจําเปนตองใชทักษะในการประสานดานการรับรู  กฎ
ระเบียบ  ปทัสถาน  การที่สมาชิกทีมมีทักษะการประชุมและทักษะการทํางานเปนทีม จะชวยให
สามารถทํางานรวมกันไดเปนอยางดี 

4)   การจัดการความขัดแยง (Conflict management)    โดยจะตองสงเสริมการ
ติดตอส่ือสาร และความคิดสรางสรรคของทีม  ซึ่งเปนการชวยใหเกิดความรวมมือในการแกไข
ปญหา  ปรับปรุงกระบวนการทํางน  ขจัดความรูสึกทางลบและการตอตานการเปลี่ยนแปลงการ
ทํางาน  โดยการทําใหสมาชิกมีความเปนมิตรตอกัน  สรางบรรยากาศที่ดีในการประชุม  ลดการใช
อารมณและความเขมของเสียง  รับรูในเปาหมายรวมกัน  และแกไขปญหารวมกัน 

5)    คานิยม วิสัยทัศน และพันธกิจของทีม  (Team values, vision, and 
mission)  โดยทีมตองมีการกําหนดแนวทางในการทํางานรวมกันของสมาชิก  คานิยมของทีมเปน
ความเชื่อหรือพฤติกรรมของสมาชิกตามความคาดหวังของสมาชิกทั้งหมด      เกี่ยวกับพันธกิจ   
กฎระเบียบ  ปทัสถานและเปาหมาย  โดยการพัฒนากระบวนการทํางานตามวัตถุประสงคที่
กําหนดไวเพื่อใหบรรลุเปาหมายของทีม 

6)  การกําหนดเปาหมายของทีม   (Team goal setting)           โดยการพูดคุยหา
ขอตกลงรวมกันของสมาชิกทีมแตละคน  เพื่อนําไปสูการปฏิบัติตามพันธกิจซึ่งเปนการชวยใหทีมมี
การพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติ  โดยใชเวลาที่ลดลง 
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7) บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของทีมภายในองคการ  (Role and 
responsibility and team organization)  โดยสมาชิกทีมทุกคนตองเขาใจเกี่ยวกับบทบาทหนาที่  
และความรับผิดชอบตอเปาหมายของทีม  จะเปนการนําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพ  โดยมาก
เกิดความขัดแยงของสมาชิกทีมซ่ึงทําใหมีความเครียด  โดยสวนใหญเกิดจากสาเหตุที่ไมเขาใจใน
บทบาทของตนเองและสมาชิก 

8)    การแกไขปญหาของทีม  (Team problem solving)  เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นตอง
มีการประชุมสมาชิกทีมโดยการระบุปญหา  วิเคราะหสาเหตุ  ระดมสมองเพื่อแกไขปญหา  เลือกวิธี
การแกไขปญหา โดยตองกําหนดเปาหมายและพัฒนาวิธีการปฏิบัติใหเหมาะสมกับสถานการณ
นั้นๆ 

9)   การตัดสินใจของทีม (Team decision making)  ตองอาศัยทักษะ  ความรู
และการมีสวนรวม  การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารเพื่อการตัดสินใจแกปญหา  ซึ่งจะนําไปสูการ
ปฏิบัติเพื่อใหบรรลุเปาหมายของทีม  โดยคํานึงถึงความรวดเร็วและกระบวนการในการปฏิบัติเปน
สําคัญ 

10) การปรับปรุงกระบวนการทํางาน  (Work process improvement)  เปนการ
ฝกอบรมสมาชิกทีมเกี่ยวกับการปรับปรุงการทํางาน  เชน  ลดระยะเวลา  ผลผลิต  ราคา  และ   
คุณภาพเพื่อใหผูรับบริการพึงพอใจ 

จากโครงสรางการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลดังกลาวไวขางตน  ซึ่ง  Romig 
(1996) ไดขอสรุปมาจากการรวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมมากกวา 200 เร่ือง   แลว
นํามาวิเคราะหองคประกอบของการทํางานเปนทีม ที่ทําใหองคการประสบความสําเร็จ  พบวา  
การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลนั้น   ประกอบดวย  5  ดาน  ดังนี้ 

4.5.1   การติดตอสื่อสาร (Communication)   

  4.5.1.1 ความหมายของการติดตอสื่อสาร 
  การติดตอส่ือสาร หมายถึง กระบวนการแลกเปลี่ยนขาวสารระหวาง
บุคคลตั้งแต  2 คนขึ้นไปอยางไมหยุดนิ่ง  มีการรับรูและโตตอบทางขอมูล  สีหนา  อารมณ  ความรู
สึกนึกคิด    ในการติดตอส่ือสารนั้นจะตองประกอบดวย  ผูสงสาร  สาร  และ ผูรับสาร โดยผานชอง
ทางการติดตอส่ือสาร   (กริช  สืบสนธิ์, 2537: 66; พรนพ  พุกกะพันธุ, 2544: 99; Hersey and 
Doldf, 1989: 63) 
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4.5.1.2 ประเภทของการติดตอสื่อสาร 
   การติดตอส่ือสารภายในองคการนั้นมีไดหลายลักษณะ  แตใน
การติดตอส่ือสารการทํางานของทีมงานสวนใหญแลวมักจําแนกออกไดเปน  2  ประเภท  (Gibson 
et al., 1991)  ดังนี้ 
   1) การติดตอส่ือสารแบบเปนทางการ (Formal communication)  
เปนการสื่อสารที่เปนไปตามระเบียบแบบแผนของหนวยงานที่กําหนดไวตามสายการบังคับบัญชา  
หรือตามตําแหนงหนาที่ที่ระบุไว  สวนมากเปนการสื่อขอความในรูปการเขียนที่เปนลายลักษณ
อักษร  เชน  การนํานโยบาย  การวินิจฉัยสั่งการ  หรือคําแนะนําผานไปยังสายการบังคับบัญชา  
รวมถึงการนําขอเสนอแนะ  หรือการรายงานผลการปฏิบัติงานกลับมายังผูบังตับบัญชา  การแจง
นโยบายมักเปนในลักษณะหนังสือเวียน  บันทึกขอความ  ซึ่งถือวาเปนการสื่อสารอยางเปนทาง
การทั้งสิ้น 
   2) ก า ร ติ ด ต อ ส่ื อ ส า ร แ บ บ ไม เป น ท า ง ก า ร  (Informal 
communication) 
เปนการสื่อสารที่ไมไดเปนไปตามระเบียบแบบแผนที่กําหนดไว  สวนใหญเกิดจากความสัมพันธ
สวนตัว  การสื่อสารแบบนี้นับวามีความสําคัญในองคการ      วิธีการสื่อสารมักใชวาจาหรือกิริยา
ทาทางมากกวาการใชลายลักษณอักษร   เชน   การสนทนา   การพูดคุยกัน  การแลกเปลี่ยน
ประสบการณซึ่งกันและกันในบรรยากาศที่เปดเผยและเปนกันเอง  ซึ่งการสื่อสารแบบไมเปนทาง
การนั้นมีขอดี  คือ  มีความรวดเร็ว  ทราบความรูสึกของผูรับสารไดทันที  และทําใหมีความคุนเคย
กันยิ่งขึ้น  สวนขอเสีย    คือ  อาจมีการบิดเบือนจากความเปนจริง ทําใหเกิดความเขาใจผิดกันได          
(วิรัช  ลภิรัตนกุล, 2536) 

  4.5.1.3 องคประกอบการติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิผล 
  Romig (1996) กลาววา การติดตอส่ือสาร  เปนขั้นแรกของการ
ปรับปรุงงานของทีมงาน  โดยการพัฒนาโครงสรางของการติดตอส่ือสาร    เพื่อเพิ่มปริมาณและ
คุณภาพของการติดตอสารระหวางสมาชิกทีม  สมาชิกทีมมีความอิสระในการใหขอมูล  หรือพูดใน
เร่ืองที่เกี่ยวกับงานที่มุงเนนการแกปญหาหรือปองกันปญหา   การปรับปรุงงาน  มีการรับฟงปญหา
และแนวทางแกไขของผูอ่ืนอยางรอบคอบ    Cuttlip and Center (1978)      ไดเสนอองคประกอบ
ของการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิผลไว  7  ประการ    ดังนี้   
  1)   ความนาเชื่อถือ  (Credibility)  หมายถึง  ความนาเชื่อถือ
ของขาวสารและวิธีการสงสาร   ที่สําคัญคือ  ผูสงสารจะตองเปนบุคคลที่ผูรับสารยอมรับใหความ
เช่ือถือไววางใจ 



 52

 2)    บริบทของการสื่อสาร  (Context)  หมายถึง  สภาพการณ
หรือสภาพแวดลอมในการสื่อสาร  ซึ่งควรมีลักษณะเอื้ออํานวยความสะดวกตอการสราง
บรรยากาศในการสื่อสาร  เชน  ความเงียบสงบ  อุณหภูมิพอเหมาะ  แสงสวางที่เพียงพอ 
 3)   เนื้อหาสาระ  (Content)   หมายถึง  ผูสงสารควรรูจักเลือก
เนื้อหาสาระที่เหมาะสมกับผูรับสาร  สาระของสารมีลักษณะนาสนใจ  ควรนําเสนอทั้งในแงบวก
และแงลบ  เพื่อใหผูรับสารไดใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจ 
 4)  ความต อ เนื่ อ งและความสม่ํ า เสมอ   (Continuity and 
consistency)  หมายถึง พฤติกรรมการสื่อสารที่ตองอาศัยความสม่ําเสมอตอเนื่อง หรือมีการย้ํา
เพื่อเตือนความจําซึ่งตองมีความเที่ยงตรงและแนนอน 
 5)   ชองการติดตอสื่อสาร  (Channel)  หมายถึง  ผูสงสารควร
เลือกชองทางใหเหมาะสมกับสถานการณในการสื่อสารนั้น   ซึ่งควรเลือกชองทางที่ไดผลรวดเร็วที่
สุด 
 6)   ความสามารถของผูรับสาร  (Capability)   หมายถึง  ผูสงสาร
และผูขาวสารตองมีความรูความสามารถในเรื่องที่ทําการสื่อสารนั้น  ตลอดจนมีทักษะในกระบวน
การสื่อสารควบคูไปดวย 
 7)   ความชัดเจนของขาวสาร  (Clarity)  หมายถึง  ผูสงสารควร
เลือกใชภาษาที่ผู รับสารสามารถเขาใจไดงาย   และสามารถแปลความหมายที่ตรงกับความ
ตองการของผูส่ือสาร 

4.5.1.4 อุปสรรคของการติดตอสื่อสาร 
 ในการทํางานของทีมที่ประสบความลมเหลว  สาเหตุอาจจะมา
จากความผิดพลาดของการติดตอสื่อสาร   ซึ่งอุปสรรคที่พบไดมีดังนี้  (เสนาะ  ติเยาว, 2543; 
Schermahorn, 2001: 517) 
 1)   ปญหาที่เกิดจากการใชคําศัพท  หรือปญหาที่เกิดจากการสื่อ
ความหมายของคํา  หรือสัญลักษณที่ใชในการสื่อสาร  ดังนั้น  ผูสงสารตองสื่อสัญลักษณท่ีผูรับสาร
สามารถเขาใจไดงาย  ปญหาที่พบจากการใชคําศัพท  คือ  ปญหาที่เกิดจากความหมายของคําพูด  
หรือปญหาที่เกิดจากการใชสัญลักษณ 
 2) ปญหาที่เกิดจากการใชชองทางสื่อสารที่ไมเหมาะสม  เนื่อง
จากชองทางสื่อสารเปนสื่อกลางในการสงขอมูลจากผูสงสารไปยังผูรับสาร  ดังนั้น  จึงตองเลือก
ชองทางในการสื่อสารที่เหาะสม      โดยสามารถเลือกการสื่อสารทั้งที่เปนแบบใชคําพูดและไมใช
คําพูด  ซึ่งขึ้นอยูกับบริบทของการสื่อสาร 
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 3) ปญหาที่เกิดจากการขาดการประเมินผลยอนกลับ  ซึ่งการ
ประเมินผลยอนกลับเปนสิ่งที่แสดงถึงประสิทธิภาพในการสื่อสาร  การสื่อสารที่มีการประเมินผล
ยอนกลับ  หรือเรียกวาการสื่อสารแบบสองทาง  ถาขอมูลยอนกลับเปนไปในทางบวกก็ชวยใหการ
ดําเนินงานบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 การติดตอส่ือสารเปนสวนประกอบที่สําคัญของการทํางานของทีมการ
พยาบาล   โดยการติดตอส่ือสารภายในทีมสวนใหญจะเปนในลักษณะที่ไมเปนทางการ  สําหรับ
การติดตอส่ือสารภายนอกทีม        พบไดในทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการขึ้นอยูกับการ
ตัดสินใจของผูที่ทําการสื่อสารเพื่อจุดประสงคของการสื่อสาร  คือ  ตองการใหเกิดความเขาใจตรง
กัน มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน    ดังนั้น  การสื่อสารจะตองกระทําอยางเปดเผย  มีการสื่อสารแบบ
สองทางตรงไปตรงมา  ชัดเจน  เขาใจงาย  เพื่อลดอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นในระหวางการสื่อสาร  
(ปรางทิพย  อุจะรัตน, 2541: 51)      Ellis and Hartley (1995: 48)  กลาววา     ถาขาดการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ  การทํางานเปนทีมการพยาบาลก็จะเปลี่ยนไปเปนการทํางานตามหนาที่  สมาชิกทีม
จะมุงแตรับผิดชอบเฉพาะงานของตนมิใชมุงเนนผูปวยเปนศูนยกลางอยางแทจริง    การสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพระหวางสมาชิกทีมการพยาบาลนั้นจะนํามาซึ่งความสุขความพึงพอใจในการทํางาน   
ซึ่งสอดคลองกับ  การศึกษาของ Mott (1972)  พบวา  การติดตอส่ือสารมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงานของบุคลากร  (r = .42, p < .01)    และการศึกษาของ   สันติ  ธนวรรณ 
(2534)  พบวา พฤติกรรมในการติดตอส่ือสารมีความสัมพันธในระดับปานกลางกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากร   ดังนั้น  จึงอาจกลาวไดวา  ทีมการพยาบาลที่มีการติดตอส่ือสารอยาง
มีประสิทธิภาพจะมีผลตอความพึงพอใจในงานของสมาชิกทีมและทําใหประสิทธิภาพในการ
ทํางานดีขึ้น 

  จากสาระที่นําเสนอเกี่ยวกับการติดตอส่ือสาร สรุปไดวา การติดตอส่ือสาร
ในกระบวนการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล  หมายถึง    การที่สมาชิกภายในทมีมีการแลกเปลี่ยน
ขอมูลหรือแสดงความคิดเห็นที่เกี่ยวกับงานไดอยางอิสระ  โดยรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มี
การใหขอมูลที่ชัดเจน  และมีการตรวจสอบความเขาใจที่ตรงกันระหวางสมาชิกทีม  มีการพบปะ
พูดคุย  ประชุมปรึกษาหารือเพื่อแกปญหาหรือปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้น 

 4.5.2   ความรวมมือ (Cooperation) 

 4.5.2.1 ความหมายของความรวมมือ 
    ความรวมมือของสมาชิกในองคการ     นับไดวามีความสําคัญใน
ผลสําเร็จขององคการ  เนื่องจากความรับผิดชอบในงานนั้น  มิไดขึ้นอยูกับสมาชิกคนใดคนหนึ่ง แต
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ขึ้นอยูกับการปฏิบัติ ของสมาชิกทุกคนที่รวมกัน  Romig (1996: 61–62) กลาววา  ความรวมมือ  
หมายถึง  การที่สมาชิกทีมรวมกันทํางานโดยชวยเหลือกันเมื่อมีสมาชิกทีมที่ทํางานไมเสร็จ  หรือ
ตองทํางานเกินเวลา  สมาชิกรวมทีมก็จะเสนอใหความชวยเหลือเพื่อตองการใหทีมทํางานสําเร็จ 
ตามเปาหมาย  ซึ่งมีผูอ่ืนใหความหมายของความรวมมือสรุปไดดังนี้ 
  ความรวมมือ   หมายถึง   รูปแบบหนึ่งของพฤติกรรมของบุคคล
เมื่อบุคคลไดมาทํากิจกรรมรวมกัน  มีแลกเปลี่ยนแบงปนทรัพยากรกัน   ตลอดจนการทํางานรวมกัน
เพื่อแกปญหา  และทําใหเกิดผลสําเร็จตามวัตถุประสงครวมกัน (Good, 1973; Cherrington, 1989; 
Baron and  Byrne, 1991)  

 4.5.2.2 ลักษณะความรวมมือของทีม 
    ความรวมมือเปนพฤติกรรมของสังคมอยางหนึ่ง     ซึ่งมีการแสดงออกได  
4  ลักษณะ  ดังนี้  (กฤตยา   อารยะศิริ, 2543: 229-232)   
 1)  ลักษณะพฤติกรรมที่ตรงกันขามกับการแขงขันในดานตาง ๆ 
โดยความรวมมือจะเปน.  ลักษณะพฤติกรรมที่คํานึงถึงผูอ่ืนและเพื่อผูอ่ืนซึ่งใกลเคียงกับความเสีย
สละ  ขณะที่การแขงขันมุงเพื่อตนเองหรือพวกพองเปนหลัก  จึงใกลเคียงกับความขัดแยง  จึงกลาว
ไดวา  ความรวมมือและการแขงขันเปรียบเสมือนพฤติกรรมที่อยูคนละขั้ว 

2)   ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกใน  2  รูปแบบ  คือ  รูปของ
ผลประโยชนโดยบุคคลรวมกันทํากิจกรรมมุงผลประโยชนรวมกัน  และรูปแบบของจุดมุงหมาย  
โดยเมื่อบุคคลหนึ่งสามารถบรรลุเปาหมาย   บุคคลอื่นๆในกลุมก็สามารถบรรลุเปาหมายได 
 3) ลักษณะพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในทีมที่มีความรวมมือ จะเปน
ลักษณะเชิงบวก หรือเสริมสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานและอยูรวมกัน มีการ
ชวยเหลือเกื้อกูลสงเสริมแบงบันแบงงานกันทํา มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 
 4)   ลักษณะพฤติกรรมการยอมรับ การคลอยตามและสนับสนุน
กัน  ขณะที่การแขงขันมีแนวโนมของการขัดแยง  ขัดขวางกัน  

 จะเห็นไดวา ความรวมมือเปนพฤติกรรมที่มีประโยชนตอการ
ทํางานของทีม เพราะชวยใหสมาชิกรวมกันทุมเทเพื่อการทํางานใหกับองคการจึงควรสงเสริมให
สมาชิกทํางานกันดวยความรวมมือเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของหนวยงาน 

4.5.2.3  กลยุทธการสรางความรวมมือภายในทีม 
    กฤตยา  อาริยะศิริ (2543: 232-233) ไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับ
กลยุทธการสรางความรวมมือ  ซึ่งสรุปไดดังนี้ 
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 1) ชวยใหมีการสรางพันธมิตร แนวรวม หรือหุนสวนระหวาง
บุคคลหรือทีม โดยรวมกันผลึกกําลังรวมแรงรวมใจชวยกันเสริมจุดออนจุดแข็งระหวางสมาชิกเพื่อ
ใหมีศักยภาพในการทํางานสูงขึ้น 
 2) ชวยใหมีการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคลหรือทีมโดย
เฉพาะสมาชิกที่มีความสนใจรวมกัน  เพื่อใหมีการรวมมือชวยเหลือสนับสนุนหรือพึ่งพาอาศัยกัน 
 3)   ชวยใหสมาชิกทุกคนที่รวมกันทํางาน ตางไดสัมฤทธิ์ผลหรือ
มีชัยชนะทั้งคู ที่เรียกวา  ชนะ – ชนะ ทั้งคู 
   4)  ชวยใหมีการแขงขันแบบฉันทมิตรดวยการใชวิธีเห็นอกเห็นใจ
ชวยเหลือรวมมือแบงปนผลประโยชนอยางเปนธรรม         และไมเอารัดเอาเปรียบระหวางทีมหรือ
ผูรับบริการ ทีมที่แข็งแกรงกวาตองหาทางชวยเหลือทีมที่ออนแอ  เพื่อผลึกกําลังใหสามารถอยูรอด
ไดทั้งระบบ 
 มนัสวี  ธาดาสีห (ม.ป.ป.) ใหขอเสนอแนะที่เพิ่มเติมในการสราง
ความรวมมือภายในทีมวา ควรพัฒนาใหสมาชิกทีมมีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกัน  ใหมีสวน
รวมในการทํางาน  สรางความยอมรับและความรูสึกไววางใจซึ่งกันและกัน   สรางสภาพแวดลอม
ในการทํางานที่จะเอื้อใหสมาชิกมีความสุขในการทํางาน  ขณะเดียวกันก็จะชวยเพิ่มผลิตผลในงาน
อีกดวย 

  ความรวมมือเปนปจจัยพื้นฐานที่สําคัญในการบรรลุผลสําเร็จของทีมงาน 
การพยาบาลเปนงานที่ตองปฏิบัติเปนทีม    มีการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางสมาชิกทีม  โดยการ
แสดงออกถึงการใหความชวยเหลอืซ่ึงกันและกัน  รวมกันวางแผนการพยาบาลและอภิปรายรวม
กัน  โดยยึดผูปวยเปนศูนยกลาง  เปนการสรางเสริมใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบรวมกันในทีม  สราง
ความเขาใจ  และสมาชิกสามารถขอความชวยเหลือหรือใหความชวยเหลือเพื่อความคลองตัวใน
การดูแลผูปวย   การที่จะสรางความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน  จะตองมีการสรางความเขาใจ
ในวัตถุประสงคและเปาหมายของทีมชัดเจน  มีการติดตอส่ือสารภายในทีมที่ดี  เลือกวิธีปฏิบัติให
เหมาะสมกับงาน  สมาชิกทมีมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  รวมทั้งสมาชิกมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในวิธีการปฏิบัติงาน   เพื่อคนหาปญหาและแนวทางแกไขในการ
ปรับปรุงงานใหดีข้ึน  (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542: 213–214;  พรนพ  พุกกะพันธุ, 2544: 76)    ซึ่ง
สอดคลองกับ  สุลักษณ  มีชูทรัพย  (2539)  ที่กลาววา  เมื่อบุคคลมีความรวมมือกันก็จะปฏิบัติงาน
รวมกัน  มีความไววางใจ  และเต็มใจที่จะรับฟงซึ่งกันและกนั  ซึ่งเปนการเพิ่มการมีคุณคาแหงตน    
สุขภาพจิตที่ดี  ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน  สัมพันธภาพระหวางบุคคล  และทักษะของสมาชิก
ทีม  ลดการแบงแยกและการแยกตัวในการทํางานของพยาบาล  โดยที่สมาชิกทีมตองมีการเปดเผย
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แบงปนขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน      จะมีผลทําใหพยาบาลมีความพึงพอในในงาน        สามารถ
เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานได  (Trofino, 1992)  ซึ่งสอดคลองกับการวิจัยของ  จิราพร  ปุนเอื้อง 
(2543)  พบวา  การทํางานเปนทีมของพยาบาล  โดยการใหความรวมมือกัน  และการพึ่งพาอาศัยกัน 

มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจในงาน  (r = .71 และ .68 ตามลําดับ p < .001)  

 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความรวมมือ    สรุปไดวา    ความ
รวมมือของทีมที่มีประสิทธิภาพ  หมายถึง  การที่สมาชิกทีมรวมกันทํางาน  โดยใหความชวยเหลือ
ซึ่งกันและกันดวยความเต็มใจ  รวมกันวางแผนในการปฏิบัติงาน  และรวมกันอภิปรายปญหาที่เกิด
ขึ้นและหาแนวทางแกไข  เพื่อใหทีมบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

 4.5.3   การประสานงาน (Coordination) 

 4.5.3.1ความหมายของการประสานงาน 
 ปจจุบันการประสานงานยังคงมีความสําคัญ เนื่องจากการปฏิบัติ
การพยาบาลยังเปนการพยาบาลเปนทีม  วิธีการนี้จําเปนตองอาศัยการประสานงานที่ด ี เพื่อใหได
ผลดีในการปฏิบัติงานทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน    เกิดความคลองตัว        และเกิดความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  Romig (1996) กลาววา การประสานงานสามารถเกิดขึ้นไดอยางไมมี
รูปแบบในงานที่ทําแตละวัน  เชนเดียวกับ การสื่อสารของแตละบุคคล  และในการชวยเหลือซึ่งกัน
และกัน  การประสานงานเปนการทําใหแผนที่วางไวมีความสอดคลองกับความรับผิดชอบและการ
ฏิบัติงานของแตละบุคคล  และทําใหเปาหมายที่มีความซับซอนสามารถสําเร็จไดงายขึ้น  การ
ประสานงานจะตองมีการกําหนดเปาหมายของทีมที่เปนเลิศ  การวางแผนการตัดสินใจของทีมและ
การจัดการกับความขัดแยง  สมาชิกมีความรับผิดชอบตอกันและสนับสนุนเปาหมายและพันธะกิจ
ของทีม  โดยสมาชิกปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทันเวลา  ซึ่งมีผูใหความหมายของการ
ประสานงานที่สอดคลองกัน   สามารถสรุปรวมไดดังนี้ 
  การประสานงาน หมายถึง การจัดระเบียบการทํางานที่มีความ
เกี่ยวเนื่องกันเพื่อใหงานและเจาหนาที่ฝายตางๆ รวมมือกันปฏิบัติงานเปนน้ําหนึ่งใจเดียว  ไม
ทํางานซ้ําซอนกัน    หรือขัดแยงเหลื่อมลํ้ากันเพื่อใหงานดําเนินไปอยางราบรื่น     สอดคลองกับ
วัตถุประสงคของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ           (กองการพยาบาล, 2539: 477; สุลักษณ  
มีชูทรัพย, 2539: 86; Monday and Premeaux, 1993) 

4.5.3.2 ลักษณะการประสานงานของทีม 
  การประสานงานภายในทีมหรือองคการ  สามารถประสานไดใน
ลักษณะที่แตกตางกันตามวัตถุประสงคของผูทําการประสาน  ซึ่งมีผูแบงลักษณะการประสานงาน
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ไวแตกตางกัน  โดยสามารถสรุปตามการแบงลักษณะการประสานไดดังนี้   (หลุย จําปาเทศ, 
2529;  กองการพยาบาล, 2539: 478; สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2539: 89-90) 
 1)  แบงตามลักษณะการใช  ซึ่งสามารถแบงไดเปน 2 รูปแบบ  ดังนี้ 
   1.1)  การประสานงานแบบเปนทางการ   (Formal type) 
หมายถึง การประสานงานที่มีการกําหนดรูปแบบตําแหนงหนาที่และความรับผิดชอบของสมาชิก
หรือหนวยงานตาง ๆ ตามความเหมาะสมของทางหนวยงาน 
 1.2)  การประสานแบบไม เปนทางการ  (Informal type) 
หมายถึง  การประสานงานที่ไมมีการกําหนดรูปแบบ หรือตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบของ
สมาชิกในหนวนงานนั้นหรือหนวยงานอื่น แตเปนการประสานงานที่ผูนําทีมสามารถนํามาใชใน
วาระตางๆ เชน การประชุม การพบปะพูดคุยหารือการอภิปรายภายในทีม รวมทั้งการสังสรรคที่
กําหนดขึ้นในบางโอกาส ซึ่งการประสานงานในรูปแบบนี้นับวามีความสําคัญที่ไมยิ่งหยอนไปกวา
การประสานงานแบบเปนทางการ 
 2)   แบงตามสายงาน  ซึ่งสามารถแบงได  2  ลักษณะ คือ 
   2.1)  การประสานงานภายในหนวยงาน เปนการประสาน
งานกันระหวางผูนํากับสมาชิกภายในหนวยงาน มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของสมาชิก
ทกุคน มีการวางแผนการประสานงาน และติดตามผลการประสานวาเปนไปตามเปาหมายของงาน
ที่วางไวหรือไม 
 2.2)  การประสานงานภายนอกหนวยงาน เปนการประสาน
งานในหนาที่ที่ตองเกี่ยวของกับหนวยงานอื่นๆ  ซึ่งอาจเปนหนวยงานที่อยูในองคการเดียวกัน  หรือ
นอกองคการก็ได  ผูที่ทําหนาที่ในการประสานงานตองทําความเขาใจในระบบงานและปฏิบัติอยาง
ถูกตองตามระเบียบของทั้งสองหนวยงาน   ก็จะชวยใหการดําเนินงานเปนไปดวยความคลองตัว 

4.5.3.3 หลักการประสานงานที่ดี 
 การประสานงานที่ดีทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน สามารถ
ปฏิบัติไดตามแนวทางดังนี้   (กองการพยาบาล, 2539; สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539) 
 1)    มีการวางแผนในงานที่ปฏิบัติ        เพื่อใหไดบรรลุผลตาม
เปาหมายนั้น โดยพิจารณาดูวามีบุคคลใดหรือหนวยงานใดที่เกี่ยวของบาง เพื่อที่จะประสานงานได
อยางครบถวน  ไมทําใหงานลาชา 
 2)  บุคคลที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงาน จะตองมีเจตคติที่ดีตอ
งานและพรอมที่จะใหความชวยเหลือกันอยางเตมใจ 
 3)   มีการติดตอส่ือสารที่ดี   โดยควรใชการสื่อสารแบบสองทาง
เพื่อสรางความเขาใจที่ถูกตอง  และตองสามารถติดตอกันไดงายเพื่อใหการทํางานเปนไปดวย
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ความรวดเร็ว   ควรใชการติดตอส่ือสารอยางไมเปนทางการรวมดวย  และที่สําคัญผูที่ทําหนาที่ใน
การประสานควรเปนผูที่มีกิริยามารยาทการพูดจาที่ดี   ซึ่งเปนการสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  เพื่อ
ปองกันปญหาความไมพึงพอใจระหวางสมาชิกภายในหนวยงานหรือสมาชิกที่อยูหนวยงานอื่น 
 4) มีการทํางานสอดคลองกัน  หมายถึง การที่สมาชิกทีตอง
ทํางานเกี่ยวของกัน  แมวาจะมีหนาที่ความรับผิดชอบและความสามารถที่แตกตางกัน  ถานําเอา
ความแตกตางของแตละบุคคลมารวมกัน  โดยใหเกียรติและเคารพในความสามารถซึ่งกันและกัน  
จะชวยใหประสิทธิภาพในการทํางานรวมกันสูงขึ้น 

 4.5.3.4 ปญหาและอุปสรรคในการประสานงาน 
  การประสานงานที่ดีเปนสิ่งจําเปนที่ทุกหนวยงานและผูปฏิบัติ
งาน  ควรยึดเปนหลักในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  แตพบวามีปญหา
และอุปสรรคหลายประการในการประสานงานที่มีผลตอประสิทธิภาพของงาน  ซึ่งสามารถสรุปได
ดังนี้   (หลุย  จําปาเทศ, 2529; สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2539) 
 1)  อุปสรรคที่เกิดจากผูประสานงาน  เปนอุปสรรคที่มาจากผูที่
ทําหนาที่ประสานงาน  คือ  ขาดการวางแผนที่ดี  ขาดการติดตามประเมินผลงาน  ขาดความรู  
ความสามารถในเรื่องที่ทําการประสาน  ทําใหไมกลาตัดสินใจในเรื่องที่ควรตัดสินใจ    ขาดเทคนิค
การสื่อความหมายที่ดี  และขาดมนุษยสัมพันธ 
 2)  อุปสรรคที่เกิดจากผูรวมงานหรือทีมงาน  เปนอุปสรรคที่มา
จากผูรวมงานที่ขาดความรับผิดชอบตองาน  ขาดเจตคติที่ดีตองานหรือตอผูประสานงาน  ซึ่งอาจมี
ความขัดแยงสวนตัว  หรือขาดความสามารถในงานนั้น 
 3)   อุปสรรคที่เกิดจากระบบบริหารขององคการ  เปนอุปสรรคที่
เกิดจากขาดการวางระเบียบการประสานงานที่ชัดเจนทั้งของสมาชิก   และหนวยงานที่มีความ
เกี่ยวของกัน   มีการวางระบบงานที่ซ้ําซอนเหลื่อมลํ้ากัน   ซึ่งมักจะพบปญหานี้ไดในองคการที่มี
ขนาดใหญ 
 4)   อุปสรรคที่เกิดจากกระบวนการทํางาน  ซึ่งเปนอุปสรรคที่
เกิดจากกระบวนการทํางาน  คือ  ขาดการตั้งเปาหมายที่สามารถปฏิบัติได  เชน  เปาหมายอาจสูง
ไป  การขาดขั้นตอนการทํางาน   รวมถึงขาดขั้นตอนของการควบคุมหรือประเมินผลงาน 

  การประสานงานมีความหมายแตกตางกับความรวมมือ คือ ความรวมมือ
เปนเพียงความเต็มใจของแตละบุคคลในการที่จะชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  สวนการประสานงานมี
ความหมายที่กวาง คือ เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงาน  เพื่อใหงาน
สําเร็จผลรวมกัน  การประสานงานนับเปนสวนหนึ่งของการพยาบาล  เพราะเปนวิชาชีพหนึ่งที่ตอง
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ทํางานรวมกับสมาชิกในหนวยงานเดียวกับและตองทํางานรวมกับบุคคลในทีมสุขภาพดวย  เพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคในการดูแลผูปวย   (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539: 87)              การประสานที่ดีมี
ประสิทธิภาพของทีมการพยาบาล  จึงจําเปนตองมีการวางแผนในการประสานงานทั้งในสวนที่
เกี่ยวของกับสมาชิกภายในทีมเดียวกัน  หรือสมาชิกที่อยูนอกทีมหรือนอกหนวยงาน  และที่สําคัญ
จะตองเปนไปอยางสมานฉันท  โดยแสดงกิริยามารยาทที่ดีตอกันเพื่อลดความขัดแยงที่อาจมีขึ้น  
ทาํใหงานบรรลุผลสําเร็จไดอยางราบรื่น  ซึ่งสอดคลองกับการวิจัยของ อรุณศรี  กุขุน (2535) ที่พบ
วา  การประสานงาน  ซึ่งประกอบดวย  กระบวนการประสานงาน  และปจจัยสนับสนุนการประสาน
งาน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิภาพในการทํางาน  (r = .39, p < .01) 

 สรุปไดวา  การประสานงานที่มีประสิทธิภาพของทีม  หมายถึง  การที่
สมาชิกทีมมีการจัดระเบียบการทํางานที่มีความเกี่ยวเนื่องกันภายในทีมหรือระหวางทีม  ซึ่งเปน
ความรับผิดชอบรวมกัน  และทําใหแผนที่วางไวมีความสอดคลองกับความรับผิดชอบและการ
ปฏิบัติงานของแตละบุคคล  มีการจัดการความขัดแยง  โดยมีกิริยามารยาทการพูดจาที่ดีตอกัน  
เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ดวยความรวดเร็ว  

 4.5.4   ความคิดสรางสรรค ( Creative  Breakthrough ) 

 4.5.4.1 ความหมายของความคิดสรางสรรค 
 ความคิดสรางสรรคเปนสิ่งจําเปนตอบุคคลและองคการตางๆ ในการ
สรางความกาวหนาในอนาคต  คือ ทําใหบุคคลมีการพัฒนาตนดานความรูสึกนึกคิด  มีความเชื่อ
มั่นในตนเอง  พัฒนาบุคลิกภาพใหมีความยึดหยุน  อดทนอดกลั้น  สามารถแกไขปญหาไดตรงจุด  
ซึ่งจะมีผลตอองคการ  คือ  ทําใหเพิ่มผลิตผลและประสิทธิภาพ เพื่อความอยูรอดขององคการได 
(สมยศ  นาวีการ, 2544)    Romig (1996) กลาววา  องคการที่ประสบความสําเร็จนั้น  สมาชิก
ในองคการจะตองมีความคิดที่หลากหลายในการแกไขปญหาอุปสรรคในการทํางาน  โดยมีความ
คิดที่แตกตางไปจากวิธีการเดิม ๆ  ซึ่งทีมตองใหการสนับสนุนในความคิดสรางสรรคของสมาชิก  
โดยนําวิธีการนั้น ๆ ไปปฏิบัติ     และความคิดสรางสรรคนี้จะนําไปสูการปรับปรุงงานในทิศทางที่
ถูกตอง     ซึ่งมีผูใหความหมายของความคิดสรางสรรคสรุปไดดังนี้ 
 ความคิดสรางสรรค หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการผสม
ผสานความรูกับจินตนาการจนเกิดแนวคิด วิธีการใหม ที่นํามาพัฒนาในการผลิตและบริการของ
องคการ   ที่สามารถแกปญหาและอํานวยประโยชนตอตนเองและองคการ    (อารี  รังสินันท, 
2532: 5; ไขแสง  โพธิโกสุม, 2543: 84; Rue and  Byars, 1995) 
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 4.5.4.2 องคประกอบของความคิดสรางสรรค 
 Guilford (1969: 145-151) ไดสรุปองคประกอบของความคิดสรางสรรค
ไว  4 ประการ  คือ 
 1)  ความคิดริเร่ิม (Originality) หมายถึง  ลักษณะของความคิด
แปลกใหมซึ่งแตกตางจากความคิดธรรมดา เกิดจากการนําเอาความรูเดิมมาคิดดัดแปลงและ
ประยุกตใหเกิดสิ่งใหม       ความคิดริเร่ิมนี้จําเปนตองอาศัยความคิดจินตนาการการประยุกต 
กลาวคือ มิใชเพียงแตคิดแตจําเปนตองสรางและหาแนวทางทําใหเกิดผลงานดวย ความคิดริเร่ิม
นั้นสามารถอธิบายได  3  ลักษณะ  คือ  (1)  ลักษณะกระบวนการ หมายถึง กระบวนการคิดและ
สามารถพัฒนาความคิดเดิมไปสูความคิดแปลกใหมที่ไมซ้ํากับของเดิม  (2) ลักษณะของบุคคล 
หมายถึง  บุคคลที่มีความคิดริเร่ิมนั้นจะมีเอกลักษณของตนเอง เชื่อมั่นในตนเอง กลาคิด กลาลอง 
กลาแสดงออก ไมขลาดกลัวตอความไมแนนอนหรือคลุมเครือ แตเต็มใจและยินดีที่จะเผชิญกับทุก
ส่ิง   (3)  ลักษณะทางผลผลิต  หมายถึง  ผลงานที่เกิดจากความคิดริเร่ิม เปนงานที่แปลกใหมไม
เคย ปรากฏมากอน  มีคุณคาตอตนเองและตอสังคม 
 2)  ความคลองในการคิด  (Fluency) หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลในความคิดหาคําตอบไดอยางคลองแคลวรวดเร็ว  และมีคําตอบในปริมาณมากมายในเวลา
จํากัด   ซึ่งอาจจะเปนความคลองแคลวทางดานการใชถอยคํา  ทางดานการโยงสัมพันธ  ทางดาน
การแสดงออก  หรือ  ความคลองแคลวในการคิดสิ่งที่ตองการภายในเวลาที่กําหนด 
   3)  ความคิดยึดหยุนในการคิด (Fleibility) หมายถึง ความสามารถ
ของบุคคลในการคิดหาคําตอบไดหลายประเภทและหลายทิศทาง   ซึ่งจําแนกไดเปน  2  ลักษณะ  
คือ (1) ความคิดยืดหยุนที่เกิดขึ้นทันที เปนความสามารถที่จะพยายามคิดใหไดหลาย ๆ อยาง  โดย
อิสระ  (2) ความคิดยึดหยุนทางดานการดัดแปลง เปนความสามารถที่จะคิดไดหลากหลายและ
สามารถคิดดัดแปลงจากสิ่งหนึ่งไปเปนหลายสิ่งได 
 4)   ความคิดละเอียดลออ (Elaboration)  หมายถึง  ความคิดใน
รายละเอียดเพื่อขยายความคิดหลักใหไดความหมายสมบูรณยิ่งขั้น      ความคิดนี้เปนคุณลักษณะ
ที่จําเปนยิ่งในการสรางผลงานที่มีความแปลกใหมใหสําเร็จ 

 สรุปไดวา  พฤติกรรมที่แสดงออกของผูที่มีความคิดสรางสรรค  เปน
ผูที่มีความคิดหลายทิศทางที่ประกอบดวย  ความคิดริเร่ิม  ความคลองในการคิด  ความยืดหยุนใน
การคิด  และความคิดละเอียดลออซึ่งเปนความคิดที่มีความสมบูรณที่สุด 
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 4.5.4.3 อุปสรรคที่ขัดขวางความคิดสรางสรรค 
 จากการศึกษาของ Rawlinson (1971 อางถึงใน สํานักงานทดสอบ
ทางการศึกษา, 2532: 17-18)   พบวา  อุปสรรคที่ขัดขวางความคิดสรางสรรคของบุคคลมี  6 
ประการ   ซึ่งสรุปไดดังนี้   1)  การตองการคําตอบที่ถูกตองเพียงคําตอบเดียว  และจะพอใจเมื่อพบ
คําตอบนั้นแลว  จึงไมคิดจะหาคําตอบเพิ่มเติม     2)   การจํากัดความคิดตนเอง  โดยทั่วไปบุคคล
มักจะคิดในขอบเขตที่จํากัด  ซึ่งในบางปญหาก็ไมสามารถหาคําตอบได     3)  ความเคยชิน โดย
ทั่วไปบุคคลมักจะคิดเทาที่เห็นตามความเคยชิน   หรือประสบการณที่ตนมีมา      4)   การไมสนใจ
ในสิ่งที่ทาทายความคิด  ซึ่งถาพิจารณาแลววาไมนาเปนไปได  บุคคลทั่วไปจึงไมสนใจทําสิ่งนี้      
5)   การประเมินผลความคิดเร็วเกินไป  เชน  อาจจะประเมินวา  ความคิดนั้นเปนความคิดที่โง หรือ
ไมอาจเปนไปได    6)  ความกลัวจะถูกมองวาโง จึงไมพยายามแสดงความคิดเห็นของตนออกมา 

 นอกจากนี้  นาตยา   ภัทรแสงไทย (2523: 38) ไดกลาวเพิ่มเติมถึง
สิ่งที่ขัดขวางความคิดสรางสรรค  ไดแก   1)  ความรู เนื่องจากความรูมีสวนสัมพันธกันอยางใกลชิด
กับจินตนาการ    2) อุปนิสัย   เนื่องจากความรูและประสบการณทําใหบุคคลมีอุปนิสัยในการที่จะ
ใชความสามารถสรางจินตนาการเพื่อแสวงหาแนวทางในการแกปญหาตางๆ  นอกจากนี้  อุปนิสัย
ยังเกี่ยวของกับคานิยมที่เชื่อถืออีกดวย    3)  เจตคติ  เนื่องจากการแกปญหาใด ๆ นั้นจะกระทําได
ยาก ถาบุคคลมีความคิดตอส่ิงนั้นในทางลบ 

สรุปไดวา อุปสรรคที่ขัดขวางการเกิดความคิดสรางสรรค ประกอบ
ดวย การขาดความกระตือรือรนทางดานความคิด ความไมรู ความขลาดกลัวตอปญหา  รวมถึง
อุปนิสัยสวนตัวและความเชื่อของบุคคล 

 4.5.4.4การสรางบรรยากาศการทํางานที่สงเสริมความคิดสรางสรรค
ของทีม 
  การสรางบรรยากาศการทํางานที่สงเสริมความคิดสรางสรรค
ของทีม 
มีแนวทางที่ผูบริหารหรือผูนําทีมที่สามารถนําไปปฏิบัติ  โดยสรุปไดดังนี้   (ไขแสง  โพธิโกสุม, 
2543: 101–102; สุพัตรา  สุภาพ, 2544: 85) 

 1) สรางการยอมรับการเปลี่ยนแปลงในทีม เนื่องจากการเปลี่ยน
แปลงใด ๆ จะนําไปสูความกาวหนาในสิ่งใหม ๆ ดังนั้น ถาสมาชิกเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงจะเปน
ประโยชนตอตนและทีม ก็จะใหการสนับสนุนในการเปลี่ยนแปลง แนวการสรางการยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงสามารถปฏิบัติไดโดย ใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจเปลี่ยนแปลงสิ่งที่มี
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ผลกระทบตอการทํางานของบุคลากร  และจัดการดูแลเร่ืองความมั่นคงในการทํางานในขณะวาง
แผนและปฏิบัติตามแผนการเปลี่ยนแปลงนั้น    

 2)  กระตุนความคิดเห็นใหม ๆ  โดยผูนําทีมตองเต็มใจรับฟงความ
คิดเห็นในปญหาของบุคลากรดวยความตั้งใจและสนใจ   โดยแสดงพฤติกรรมกระตือรือรนตอ
ความคิดที่สมาชิกเสนอ     ถาอยูนอกอํานาจหนาที่ ก็เต็มใจที่จะรับขอเสนอแนะที่รับไว    เสนอตอ
ผูบังคับบัญชาตอไป   ใหอิสระในการทํางานของสมาชิกภายใตขอบเขตที่เหมาะสม   และไมควรมี
ปฏิกิริยาตอตานความคิดเห็นใหม ๆ 
 3)  ยอมรับการมีปฏิสัมพันธภายในทีมมากขึ้น ตามปกติบรรยากาศ
แบบสรางสรรคจะปลอยใหบุคคลมีปฏิสัมพันธกับสมาชิกอ่ืนในทีมหรือระหวางทีมนอกหนวยงาน  
เพื่อใหมีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน  และมีการไหลเวียนของขอมูลความคิดเห็น
ตาง ๆ ไดโดยอิสระ  สําหรับการปฏิสัมพันธในทีมเพื่อสรางบรรยากาศที่สงเสริมความคิดสรางสรรค
ผูนําทีมควรแสดงออกถึงความรับผิดชอบรวมกัน  ใหทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ และรวม
กําหนดเปาหมายของทีม  หลังจากนั้นสมาชิกทีมรวมกันปฏิบัติงานตามวัตถุประสงคและเปาหมาย
ของทีม 

 4)  สามารถอดทนตอความลมเหลวได       โดยผูนําทีมตองยอมรับ
ขอเท็จจริงวา  เวลาและทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงานในวิธีการใหม ๆ  อาจลมเหลวได  ผูนําทีม
จึงไมควรตัดสินใจวาความผิดพลาดครั้งเดียวเปนความลมเหลวอันใหญหลวง   แตตองแสดงความ
เชื่อมั่นในความคิดและการตัดสินใจของผูที่เคยทํางานผิดพลาดโดยกระตุนใหเขามามีสวนรวมใน
การแกปญหา  โดยใชความผิดพลาดเดิมเปนบทเรียน   
 5)   กําหนดเปาหมายที่ชัดเจน และใหความเปนอิสระในการทํางาน
ใหมเพื่อใหบรรลุเปาหมาย  โดยผูนําทีมตองทราบและบอกขอมูลเกี่ยวกับเปาหมายการทํางานของ
ทีมเพื่อใหมีทิศทางการทํางานรวมกนั 
 6)   ใหการยอมรับนับถือสมาชิกทุกคนในทีม  โดยผูนําทีมควรมีการ
ขอความคิดเห็นหรือความชวยเหลือจากสมาชิกเกี่ยวกับงาน  การแกปญหา  และการตัดสินใจ  ให
การยกยองผูแสดงความคิดเห็น    ไมบอกปดความคิดของผูที่แสดงความคิดเห็น   การรูจักรักษา
น้ําใจสมาชิก โดยกลาวถึงขอดีของความคิดเห็นหรือการกระทํากอนกลาวตําหนิเสมอ นอกจากนั้น
ตองแสดงทาทีและพูดดวยความจริงใจ  ใหความอบอุนและความนิยมชมชอบ และที่สําคัญ คือ 
ควรปฏิบัตติอบุคลากรทุกคนอยางเทาเทียมกัน 

 ในการปฏิบัติงานการพยาบาลภายในหอผูปวย  มักพบปญหาในการ
ทํางานอยูเสมอ  เชน  ปญหาเกี่ยวกับคุณภาพการบริการ  ปญหาอุปสรรคในการทํางานแตละวัน  
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การแกไขปญหาเหลานั้นจําเปนตองอาศัยความคิดสรางสรรคเพื่อหาวิธีการใหม ๆ ที่ไมใชส่ิงที่ทํา
อยูเปนประจํา นํามาปรับปรุงงานใหดีข้ึน  ทุกคนสามารถที่จะมีความคิดสรางสรรคได  ขึ้นอยูกับ
ทีมตองเปดโอกาสใหสมาชิกกลาคิดกลาแสดงออก โดยผูนําทีมควรมีการสรางบรรยากาศการ
ทํางานที่สงเสริมความคิดสรางสรรค  เพื่อสามารถใหสมาชิกไดแสดงความคิดที่สรางสรรค  เพื่อ
ประโยชนในการนํามาใชแกปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น   ซึ่งสอดคลองกับการวิจัยของ  Moreno  and 
Hogan  (1979) ไดศึกษาถึงประสิทธิภาพของโครงการฝกทักษะการใชความคิดสรางสรรคที่มีผล
ตอการแกปญหาของเด็ก  กลุมตัวอยางเปนนักเรียนระดับ  5  และ ระดับ 6 จํานวน  218  คน โดย
กลุมทดลองไดรับการฝกทักษะการใชความคิดสรางสรรคในการแกปญหาเปนระยะเวลา 8 สัปดาห  
โดยใชแบบทดสอบของ  Torrance  Test  of Creative Thinking  (TTCT)  เปนเครื่องมือในการ
ประเมิน ผลการวิจัยพบวา นักเรียนที่ไดรับการฝกทักษะการใชความคิดสรางสรรค  มีการ
พฒันาการแกไขปญหาไดดีกวากลุมควบคุม  ดังนั้น  จึงกลาวไดวา  การที่ทีมการพยาบาลแสดง
ออกถึงการมีความคิดสรางสรรคของทีม    จะทําใหสามารถแกไขปญหาที่เกิดในการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น        ซึ่งนับไดวาเปนการเพิ่มประสิทธิผลของงานนั่นเอง 

 จากสาระที่นําเสนอเกี่ยวกับความคิดสรางสรรค  สรุปไดวา  ความคิด
สรางสรรคของทีมที่มีประสิทธิภาพ หมายถึง การที่สมาชิกภายในทีมแกไขปญหาหรือปรับปรุงงาน 
โดยการคิดคนวิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ ที่แตกตางไปจากที่ปฏิบัติเดิม  ซึ่งมีผลใหทํางานสะดวกและ
รวดเร็วและคุณภาพการบริการดีข้ึน      ที่สามารถแกปญหาและอํานวยประโยชนตอตนเองและ
องคการ 

 4.5.5   การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง (Continuous breakthrough )  

  ปจจุบันองคการตางๆ มุงมั่นในการพัฒนาหรือปรับปรุงคุณภาพงาน  เพื่อ
ใหไดการรับรองมาตรฐานคุณภาพ  ทั้งนี้เพื่อตอบสนองความตองการของผูใชบริการและสราง
ความพึงพอใจและมั่นใจในคุณภาพของสินคา  เพราะคุณภาพหมายถึงความอยูรอดขององคการ  
ความกาวหนาที่ยั่งยืนขององคการ  จึงจําเปนตองดําเนินการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่องไมมีที่
สิ้นสุด   ไมหยุดที่จะเรียนรูเกี่ยวกับส่ิงที่ทําอยู     และเรียนรูวิธีการใหมๆที่ดีกวาอยางไมจบส้ิน   
(อนุวัฒน ศุภชุติกุล และจิรุฒน ศรีรัตนบัลล, 2543: 22–23; พิทยา  คุณโอภาส, 2544: 38) 

 4.5.5.1  ความหมายของการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง 
  Romig (1996: 66–67)  กลาววา  ปญหาเปนสวนที่ทําใหทีมงาน
ตองจัดการทําบางสิ่งบางอยางใหเปลี่ยนแปลงไปจากงานประจํา องคการที่มีประสิทธิผลจะตอง
เสริมสรางพลังอํานาจใหแกทีม  เพื่อใหแสดงความสามารถในการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง  โดย
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อาจจะทําการดัดแปลงวิธีการทํางานที่สามารถลดเวลาในทํางาน และปรับปรุงคุณภาพไดดวย การ
ที่ทีมงานจะสามารถปรับปรุงงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น  สมาชิกตองไดรับการฝกอบรมการ
สอนแนะ  เพื่อนําความคิดสรางสรรคมาใชใหเกิดประโยชน    และเพื่อใหเกิดทัศนคติที่ดีในการ
ปรับปรุงงาน 
 เมื่อพิจารณาถึงหลักการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง ตามแนวคิดของ 
Romig  จะเห็นไดวาสามารถนําหลักการ CQI (Continuous Quality  Improvement) มาใชในการ
ปรับปรุงงานได ปจจุบันโรงพยาบาลตาง ๆ ไดนําหลักการนี้มาใชเพื่อพัฒนาสูการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลคุณภาพ         ซึ่ง  อนุวัฒน   ศุภชุติกุล และคณะ (2545)   ไดใหความหมายของการ
ปรับปรุงงานอยางตอเนื่องตามหลักของ CQI วา หมายถึง การใชกระบวนการทางวิทยาศาสตร
และความคิดสรางสรรคในการปรับปรุงระบบงาน เพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการ
อยางไมหยุดยั้งโดยมุงสูความเปนเลิศ  สวน Canadian Council for Health Services  
Accreditation (CCHSA) (1995  อางถึงใน  อนุวัฒน   ศุภชุติกุล และคณะ 2541; 56-57)  ไดรับ
เอาหลักการ CQI  เปนปรัชญาพื้นฐานสําหรับการรับรองคุณภาพ  และใหความหมายของ CQI  วา 
เปนปรัชญาและระบบการบริหารซึ่งผูกําหนดนโยบาย ผูบริหาร ผูประกอบวิชาชีพ และเจาหนาที่
อ่ืน ๆ มีสวนรวมในการปรับปรุงกระบวนการทํางาน    และผลลัพธของการดูแลรักษาผูปวยอยาง
ตอเนื่อง  เปนการประยุกตวิธีการทางสถิติและเครื่องมือของกระบวนการกลุม    เพื่อลดความสูญ
เปลา  ความซ้ําซอนที่ไมจําเปน       โดยมีเปาหมาย  คือ   การตอบสนองหรือการทําใหเกินความ
ตองการและความคาดหวังของผูปวย  ผูประกอบอาชีพ  ผูสงมอบสินคา และชุมชน  ซึ่งผูวิจัยมี
ความเห็นวาการใหความหมาย  การปรับปรุงงานอยางตอเนื่องของ  CCHSA มีความครอบคลุม
ลักษณะงานของทีมพยาบาลไดอยางเหมาะสม จึงไมขอสรุปซ้ํา 

 4.5.5.2 รูปแบบของกิจกรรมการปรับปรุงงานอยางตอเนื่องโดยใช 
CQI 
 กิจกรรมการปรับปรุงงานอยางตอเนื่องโดยใช  CQI เปนการนํา
แนวคิดของกระบวนการทางวิทยาศาสตรมาใชรวมกับความคิดสรางสรรคของทีม  ซึ่งสามารถใช
กิจกรรมได  2  รูปแบบ  ดังนี้ (พิทยา  คุณโอภาส, 2544: 40; อนุวัฒน   ศุภชุติกุล และคณะ, 2545)   
  รูปแบบที่  1  เปนการนําวงจรคุณภาพมาทดสอบความเปลี่ยนแปลง  ซึ่ง
ประกอบดวยกิจกรรม  4  ขั้นตอน  ดังนี้ 

 1)    การวางแผน  (Plan)  คือ  การวางแผนกําหนดเปาหมายใน
การแกไขปญหา ในการแกไขปญหาไดอยางเหมาะสมจะตองมีการวิเคราะหสภาพปญหาวามี
ปญหาเกิดขึ้นที่ใด เมื่อไร  กับใคร  อยางไร  มีกระบวนการอะไรที่เกี่ยวของ แลวพิจารณาถึงระดับ
ของปญหาวามากนอยเพียงใด สามารถวัดผลไดหรือไม วิเคราะหสาเหตุของปญหาวาอะไรเปน
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สาเหตุหลัก  หลังจากนั้นก็วิเคราะหทางเลือกในการแกปญหา  โดยอาศัยแนวคิดเชิงกลยุทธและ
ความคิดสรางสรรคมาประกอบกัน 
 2)  การลงมือปฏิบัติ (Do) คือ การนําแผนงานที่กําหนดไวไป
ปฏิบัติ  โดยตองจัดประชุมแจงใหผูปฏิบัติรับทราบอยางทั่วถึง 
 3)   การตรวจสอบผลลัพธ (Study)  คือ การตรวจสอบผลที่เกิด
ขึ้นจากการปฏิบัติตามแผนวาเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไวหรือไม มีอะไรเปนปญหาอุปสรรคบาง 
 4) การปฏิบัติอยางตอเนื่อง (Act)   คือ เมื่อผลลัพธที่ไดจาก
การปรับปรุงมีผลเปนที่นาพอใจ   นําผลที่ไดไปสูการปฏิบัติในงานเปนประจําสม่ําเสมอ ถาผลที่ได
ต่ํากวาเปาหมายก็ทําการแกไขปรับปรุงใหดีขึ้น แตถาผลลัพธสูงกวาเปาหมายก็จะกําหนดเปาหมาย
ใหมเพื่อเปนการพัฒนาในระดับที่สูงขึ้นตอไป 
  รูปแบบที่  2  ใชคําถามพื้นฐาน  3  ขอ  ในการทํากิจกรรมดังนี้ 
 1)    การตั้งเปาหมาย  (Set aim)   โดยตั้งคําถามวา  อะไรคือส่ิง
ที่ทีมตองการปฏิบัติใหสําเร็จ   โดยใชวิธีการระดมสมองเพื่อคนหาปญหา  ใชเทคนิคคะแนนเสียง
ขางมากในการพิจารณาเลือกปญหามาแกไข    และกําหนดเปาหมายในการพัฒนา 
 2)  การวัดผล  (Establish measure) โดยตั้งคําถามวา  จะใช
เกณฑอะไรเปนตัวชี้วัดคุณภาพ  โดยตัวชี้วัดนี้จะประกอบดวยตัวชี้วัดเชิงผลลัพธ  ตัวชี้วัดเชิง
กระบวนการ และตัวชี้วัดเพื่อรักษาดุล ซึ่งหมายถึง การวัดผลกระทบถึงคุณภาพในดานอื่นๆ รวม
ดวย 
 3)   การเปลี่ยนแปลงไปสูการพัฒนา  (Develop  change) โดย
ตั้งคําถามวา  จะทําการเปลี่ยนแปลงในประเด็นใด  ซึ่งประกอบดวย  กิจกรรมการระดมสมองเพื่อ
หาประเด็นในการเปลี่ยนแปลง การใชเทคนิคจับกลุมความคิดในประเด็นหลักๆ  โดยในแตละ
ประเด็นใหสมาชิกชวยกันคิดวาจะทดสอบการเปลี่ยนแปลงอยางไรบาง  เมื่อไดประเด็นที่จะนํามา
พัฒนาแลวก็จะกําหนดวัตถุประสงคและผลลัพธที่คาดวาเกิดขึ้น   หลังจากนั้นนํามาวางแผน   
ทดสอบดวยการปฏิบัติตามแผนและดําเนินการเก็บขอมูลตอไป 

การปรับปรุงคุณภาพนั้นจะตองใหความสําคัญกับสิ่งตอไปนี้ คือ 
ทุกคนในองคการมีสวนรวม  เนนความตองการและความพึงพอใจของลูกคาและมุงเนนกระบวน
การในการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพใหดีข้ึน  (Tenner and Detoro, 1992: 32–33)  การทําใหการ
ปรับปรุงงานเปนกระบวนการที่เปนระบบนั้น        จะตองใหบุคคลในองคการมีนิสัยที่จะพยายาม
ปรับปรุงงานใหดีขึ้น  เมื่อทุกคนพยายามแสวงหาวิธีการทํางานใหดีขึ้น  ก็จะทําใหผลผลิตและขวัญ
กําลังใจสูงขึ้น  โดยการปรับปรุงงาน  มักเกิดแนวคิดใหม ๆ  ซึ่งสามารถไดจากการแลกเปลี่ยน
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ความรูและประสบการณ     โดยการพูดคุยกับหนวยงานอื่น ๆ     การเยี่ยมชมหรือทัศนศึกษาในโรง
งานหรือสถานประกอบการอื่น ๆ  การเขารับการฝกอบรมดานการเพิ่มผลผลิตและปรับปรุงงาน  จากหนวยงานที่
เกี่ยวของ เปนตน  (วิฑูร  สิมะโชคดี, 2542: 272–273) 

 ในการปฏิบัติการพยาบาล  ควรระถึงไวเสมอวา  ไมมีการพยาบาลที่ดีที่
สุดจนไมมีการปรับปรุง  มีแตจะตองทําใหการพยาบาลดีข้ึนเรื่อย ๆ  และสิ่งที่ทําใหดีขึ้นตอง
สามารถวัดผลงานเปนขั้นตอนไดอยางชัดเจนจึงจะปรับปรุงคุณภาพได        การปฏิบัติงานหรือ
คุณภาพในการบริการ  เปนสิ่งที่เกี่ยวของกับคุณภาพของผูปฏิบัติ (เรวดี  ศิรินคร, 2542: 49)  จึง
ตองอาศัยความรวมมือจากผูนําทีม  และสมาชิกทีมการพยาบาลใหมีการปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธี
ปฏิบัติงานใหม  การปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่องจึงจะเกิดขึ้นได  ซึ่งปจจุบันพบวา  พยาบาลมี
บทบาทสําคัญในการปรับปรุงคุณภาพการบริการทางการพยาบาล     จะเห็นไดจากผลงานการ
ปรับปรุงคุณภาพบริการสวนใหญที่เกิดขึ้นในหลายโรงพยาบาล  เปนผลงานของทีมการพยาบาล  
โดยใชหลัก  CQI  ซึ่งมีผลดีตอผูปวย  คือ  การลดภาวะแทรกซอน  ลดอุบัติเหตุหรือภาวะเสี่ยงที่
อาจเกิดขึ้นกับผูปวย    และลดจํานวนวันนอนโรงพยาบาล    ดังเชน งานพัฒนาคุณภาพของหอผูปวย
ศัลยกรรม  โรงพยาบาลราชบุรี  ซึ่งทําการพัฒนาระบบการวางแผนจําหนายผูปวยโรคตอมลูกหมาก
โตที่ไดรับการผาตัด  ผลการดําเนินงานพบวา  จํานวนวันนอนโรงพยาบาลของผูปวยลดลง  อัตรา
การมารักษาซ้ําภายใน  28  วัน ลดลง       และผูปวยไมมีภาวะแทรกซอนหลังผาตัด      และสอด
คลองกับ  งานพัฒนาคุณภาพของหอผูปวยอายุรกรรมหญิง   โรงพยาบาลนครปฐม     ซึ่งทําการ
พัฒนารูปแบบการเฝาระวังและปองกันการเกิดแผลกดทับในผูปวย  ผลการดําเนินงานพบวา  
อัตราการเกิดแผลกดทับลดลง  (คณะกรรมการดําเนินงานเรงรัดพัฒนาคุณภาพการพยาบาล  เขต 4, 
2545) และสอดคลองกับการศึกษาของ  Dees and Garcia (1995  อางถึงใน  รุงนภา  ยางเอน, 
2542: 44) ที่นําแนวคิดการพัฒนาคุณภาพโดยจัดโปรแกรมการจัดการผูปวยรายกรณี  (Case 
Management Program)  พบวา  การปฏิบัติงานมีระบบมากขึ้น  มีการประเมินผลและปรับปรุง
การดําเนินงานอยางตอเนื่อง  และสามารถตอบสนองตรงตามความตองการของผูปวย  จากผล
การวิจัยดังกลาวสามารถสรุปไดวา  การปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลอยางตอเนื่องของทีม
พยาบาลในหอผูปวยสามารถทําใหผลิตผลและประสิทธิภาพในงานเพิ่มสูงขึ้น 

 จากสาระที่นําเสนอเกี่ยวกับการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง  สามารถสรุป
ไดวา  การปรับปรุงงานอยางตอเนื่องที่มีประสิทธิภาพของทีม  หมายถึง  การที่สมาชิกทีมนําความ
รูที่ไดจากการเรียนรูวิธีการใหม ๆ เพื่อนํามาปรับปรุงกระบวนการทํางานที่สามารถลดระยะเวลาใน
การทํางาน  และปรับปรุงคุณภาพ   โดยมีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
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4.6    การทํางานเปนทีมการพยาบาลกับประสิทธิผลหอผูปวย 

 ลักษณะการทํางานของพยาบาลในหอผูปวยนั้น  เปนการใหการพยาบาลผูปวย
แตละรายอยางตอเนื่องตลอด  24  ชั่วโมง  การทํางานของพยาบาลจึงไมสามารถทําโดยลําพังได  
จําเปนตองมีการผลัดเปล่ียนเวรและมีการสงตอเวรใหแกกัน  โดยมีทีมการพยาบาลที่ประกอบไป
ดวยบุคลากรที่เกี่ยวของกับการใหการพยาบาล  ซึ่งมีหลายระดับโดยมีพยาบาลวิชาชีพเปนหัวหนาเวร  
มีการแบงงานกันทําตามความรู ความสามารถ  ทีมการพยาบาลในแตละเวรมีหนาที่ในการให
บริการทางการพยาบาลแกผูใชบริการเพื่อใหเกิดการดูแลที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ   โดย
สมาชิกทีมตองมุงที่วัตถุประสงคเดียวกัน  ทํางานรวมกันดวยความไวใจเชื่อใจกันและกัน  ยอมรับ
ในความสามารถของกันและกัน  มีกิจกรรมรวมกันตั้งแตการตรวจเยี่ยมผูปวย  การเขียนแผนการ
พยาบาล   การประชุมปรึกษาหารือกอนและหลังใหการพยาบาล  การนิเทศและการประเมินผล  
(ปรางทิพย  อุจะรัตน, 2541: 70)         ซึ่งกิจกรรมดังกลาว  จะตองอาศัยการทํางานเปนทีมที่ดีมี
ประสิทธิผล   โดยเริ่มตั้งแตการติดตอส่ือสารภายในทีมที่ทําใหสมาชิกมีความเขาใจที่ตรงกัน ไมมี
ความเขาใจผิดอันเปนผลใหเกิดความเสียหาย  ทีมมีการรวมมือประสานงานกันดวยสัมพันธภาพ
อันดี  มีสวนรวมในการสนับสนุนการใชความคิดสรางสรรคในการแกไขปญหาหรือปองกันปญหาที่
อาจเกิดขึ้น นอกจากนี้วิวัฒนาการดานองคความรูเกี่ยวกับศาสตรทางการพยาบาลนั้นมีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การปฏิบัติงานการพยาบาลนั้นจึงไมมีการพยาบาลที่เรียกไดวาดีที่สุดจน
ไมตองมีการปรับปรุงอีก   ดังนั้น  ทีมการพยาบาลยังตองมีการพัฒนางานอยางตอเนื่องตอไป   
Romig (1996: 59)  กลาววา  การพัฒนาทีมใหมีการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล  เปนการเพิ่ม
ความสามารถของทีมและผลการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น  ซึ่งสอดคลองกับ  Gibson et al. (1991) ได
กลาววา  การทํางานเปนทีมจะมีผลการปฏิบัติที่สูงกวาการทํางานโดยลําพัง  และไมเพียงแตเปน
การปรับปรุงผลผลิตหรือบริการใหมีคุณภาพไดเทานั้น  ยังสามารถเพิ่มความพึงพอใจในงานของ
บุคลากรไดอีกดวย  ซึ่งมีหลายงานวิจัยที่สนับสนุนวา  การทํางานเปนทีมมีผลตอการปฏิบัติงาน  
ความพึงพอใจในงานซึ่งเปนองคประกอบของประสิทธิผลองคการ  ดังเชน งานวิจัยของ จิราพร  
ปุนเอื้อง (2543)  ศึกษาในพยาบาลโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดชัยนาท  พบวา  การทํางานเปนทีม  
โดยการใหความรวมมือกัน  และการพึ่งพาอาศัยกัน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความ
พึงพอใจในงาน  (r = .71 และ .68  ตามลําดับ p < .001)    สวนงานวิจัยของ มณีรัตน แสงเดือน 
(2542)  ศึกษาในพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดนครปฐม พบวา  การทํางานเปนทีมมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ        สําหรับงานวิจัยของ จารุพรรณ  
ลีละยุทธโยธิน (2544) ศึกษาในพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร  พบวา 
การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธในระดับคอนขางสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย (r = .695, p < 
.01)    ซึ่งสอดคลองกับการวิจัยของ    ประภารัตน  แบบขุนทด (2544) ที่ศึกษาในโรงพยาบาลชุม
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ชน    สมสมร  เรืองวรบูรณ (2544) ที่ศึกษาในโรงพยาบาลทั่วไป    และ วารี  พูลทรัพย (2544)  ที่
ศึกษาในโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร    ผลการวิจัยทั้ง  3  งาน  พบวา  การทํางานเปนทีม
มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย  (r = .82, .52 และ .80 ตามลําดับ) ดั ง นั้ น   จึ ง
กลาวไดวา  การทํางานเปนทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิผลจะสามารถใหผลลัพธทางการพยาบาล
ที่ดีมีคุณภาพ     และสงผลใหพยาบาลมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ        ทําใหเกิดประสิทธิผล
ของหอผูปวยไดในที่สุด 
 
4 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล 

ผูตามมีบทบาทสําคัญในองคการ  เนื่องจากตราบใดที่องคการยังดําเนินอยูไดยอมตอง
อาศัยพลังงานของผูตามเปนสําคัญ   ผูตามมีความสัมพันธกับผูนําดวยเหตุผลหลายประการอยาง
เปนพลวัต ทั้งผูนําและผูตามตางเปนบทบาทพื้นฐานของบุคคลที่แสดงสลับสับเปลี่ยนกันตาม
สถานการณตลอดเวลา  แมแตคนที่ดํารงตําแหนงสูงก็ยังมีผูที่อยูในฐานะผูบังคับบัญชาเหนือตน  
จึงสามารถกลาวไดวา  คนเรามีโอกาสที่จะเปนผูตามมากกวาเปนผูนํา  ผูนําตองพึ่งพาผูตามใน
การใหขอมูลที่ดีที่สามารถเชื่อถือไดเพื่อนําไปใชประกอบในการทํางาน  (Kelley, 1988; Bennis, 
1994; Chaleff, 1996)       Bass (1981: 266)   กลาววา  ผูตามที่เขมแข็งมีผลตอความสําเร็จของ
ผูนํา  แตถาผูตามเปนปรปกษกับผูนําก็จะทําใหเกิดปญหาอุปสรรคในกระบวนการทํางาน เนื่อง
จากผูตามจะไมใหความรวมมือ  แสดงอาการเฉยเมย  ไมสนใจผูนํา    และอยูอยางอิสระไมขึ้นกับ
ผูนํา  ไมยอมเขามามีสวนรวมกับทีม  ดังนั้น  จึงเห็นไดวาการที่ผูนาํจะนําพาองคการใหมีความ
สําเร็จที่ยั่งยืนไดนั้นผูตามมีบทบาทสําคัญ   คือ   สามารถเปนไดทั้งผูสงเสริมผูนําหรือเปนอุปสรรค
ตอผูนําก็ได      ผูตามที่ดีจะเปนปจจัยที่สําคัญในการสรางใหตนเองและองคการเจริญกาวหนาได       
คุณลักษณะที่พึงประสงคของผูนําที่ดีเปนคุณลักษณะอยางเดียวกับที่พบในผูตามที่มีประสิทธิผล 
องคการทั้งหลายตางมุงความเปนเลิศในผลงานของผูตาม  จึงกลาวไดวา  ผูตามมีความสําคัญไม
ยิ่งหยอนกวาผูนําในการมีสวนรวมทําใหองคการยืนหยัดอยูไดในสภาวะปจจุบัน  (พรนพ  พุกกะพันธ, 
2544: 207; Kelley, 1988: 142; Maxwell, 1998: 49  อางถึงใน  สุเทพ  พงศศรีวัฒน, 2544: 194) 

5.1 ความหมายของภาวะผูตาม 

     มีผูใหความหมายของผูตาม  และ  ภาวะผูตาม  สรุปไดดังนี้ 
 ผูตาม  หมายถึง   ผูที่แสดงบทบาทเปนผูปฏิบัติในงาน  เพื่อตอบสนองตอวัตถุ

ประสงคขององคการ   และเปนผูที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของผูนําและองคการ   (Kelley, 1988: 
142; Rose, 1995: 192) 
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 ภาวะผูตาม  หมายถึง  การปฏิบัติของบุคคลที่เปนผูตามที่แสดงถึงความเขมแข็ง 
มีความคิดเปนของตัวเองไมดื้อร้ัน  มีความออนนอมถอมตน  อดทน ไมแข็งขอกับผูนํา มีทัศนคติใน
ทางบวก มีระเบียบวินัย  ทํางานไดบรรลุวัตถุประสงค  (รังสรรค  ประเสร็ฐศรี, 2544; Civil Air 
Patrol Manual, 2000)  
 

5.2       แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูตาม 

 การศึกษาเรื่องภาวะผูตามนั้นนับวามีนอยมากเมื่อเทียบการศึกษาเรื่องภาวะผูนํา  
แมวาผูตามเปนกลุมบุคคลที่จําเปนในความสําเร็จขององคการ  (Baker, 2000)   จากการรวบรวม
แนวคิดเกี่ยวกับผูตาม  มีผูกลาวไวดังนี้ 

 Rose (1995: 190)  ไดพยายามศึกษาแนวคิดเกี่ ยวกับผูตามโดยทบทวน
วรรณกรรมที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา  ตั้งแต  ค.ศ. 1930  เปนตนมาจนถึงปจจุบัน  สามารถสรุปได
เปน  2  แนวคิด  ดังนี้ 

 5.2.1   แนวคิดด้ังเดิม  ใหความหมายของผูตามวา  หมายถึง  กลุมบุคคลผูซึ่งมี
ลักษณะดังนี้  คือ   
 1)    ตองทํางานอยางหนัก  ถูกแบงแยกจากผูมีสติปญญาดี 
  2) ไมสามารถนําสติปญญามาใชได    โดยปราศจากผูชี้แนะหรือการ
ควบคุมจากผูอ่ืน 

3) เต็มใจที่จะใหผูอ่ืนนําทั้งทางดานความคิด  การปฏิบัติ   และยอมให
ผูอ่ืนควบคุมการทํางานของตนอยางใกลชิด 

4) ไมสามารถสรางผลผลิตไดโดยปราศการชี้แนะจากผูอ่ืน 
 จะเห็นไดวา  แนวคิดนี้ผูตามถูกกําหนดใหเปนผูใตบังคับบัญชา  เปนผูที่ยอม

ปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา         ขาดความกระตือรือรน      สวนผูนําจะถูกกําหนดใหเปน
ผูบังคับบัญชา  คอยทําหนาที่สั่งการ  ชี้นํา  มีความกระตือรือรน  ตื่นตัว 

5.2.2 แนวคิดยุคใหม  ใหความสําคัญกับผูตาม   ถือวาผูตามเปนสวนหนึ่ง
ของผูนํา  โดยการปรับมุมมองผูตามใหม  ดังนี้ 

 1)   ผูตามที่มีความกระตือรือรนในการเสริมสรางตนเอง ใหมีลักษณะ
ของภาวะผูนํานั้นเรียกวามีภาวะผูตาม     สวนผูตามที่เฉื่อยชาขาดความกระตือรือรนไมสามารถ
ทําใหสรางใหตนเองมีลักษณะของภาวะผูนําไดนั้นไมถือวามีภาวะผูตาม 

 2)   ผูตามที่มีความกระตือรือรน  ในบางครั้งความกระตือรือรนอาจมีการ
เปลี่ยนแปลงได  ขึ้นอยูกับกิจกรรมและสถานการณ     
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 3) ผูตามสามารถที่จะกลายเปนผูนํา  และผูนําก็สามารถกลายมาเปน  
ผูตามไดในขณะเดียวกัน    เชน  ผูบริหารระดับตนตองแสดงบทบาทผูนําและผูใตบังคับบัญญา
แสดงบทบาทผูตาม  ในขณะเดียวกัน   ผูบริหารระดับตนยังมีผูบังคับบัญชาในระดับที่สูงกวาจึง
ตองแสดงบทบาทผูตามและผูบังคับบัญชาในระดับที่สูงกวาแสดงบทบาทผูนํา  เปนตน 

 4) กลุมบุคคลในองคการนั้น     สวนหนึ่งเปนผูนําสวนที่เหลือก็ตองเปน
ผูตาม  แตผูตามไมใชเปนผูตามเสมอไป  ในบางครั้งผูตามอาจเปลี่ยนบทบาทมาเปนผูนําไดเชนกัน
โดยการเปลี่ยนแปลงนี้ไมเกี่ยวของกับการสับเปลี่ยนตําแหนงการบริหาร  เชน   หัวหนาหอผูปวยทํา
หนาที่เปนผูนําในการบริหารงานภายในหอผูปวย  นํานโยบายมาถายทอดเพื่อลงสูการปฏิบัติ เปน
ผูใหความรูใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาทุกระดับ          สวนพยาบาลระดับปฏิบัติการอยูใน
บทบาทผูตาม  คือ  ปฏิบัติตามนโยบายและปฏิบัติงานตามที่หัวหนาหอผูปวยมอบหมาย    สําหรับ
กรณีที่หัวหนาหอผูปวยตองปฏิบัติงานที่ไมมีความถนัด  เชน  ตองทําผลงานวิจัย      และพยาบาล
ผูปฏิบัติมีความรูและทักษะในการทําวิจัยมากอน    พยาบาลผูปฏิบัติก็สามารถแสดงบทบาทผูนํา
โดยใหคําอธิบายและเปนที่ปรึกษาในการทําวิจัย  รวมถึงปฏิบัติใหดูเปนตัวอยางเพื่อเปนแนวทาง
ใหหัวหนาหอผูปวยปฏิบัติตาม    ในลักษณะนี้เรียกไดวา   หัวหนาหอผูปวยแสดงบทบาทผูตามนั่น
เอง 

  5.3    รูปแบบของผูตาม  (Style of followers) 

 Kelley (1988)  ไดทําการศึกษาวิจัยโดยสัมภาษณทั้งผูนําและผูตามจํานวนมาก  
ผลการวิจัยสามารถนํามาแบงประเภทผูตามได  2  ประเภท  ดังนี้ 
 1)  แบงตามคุณลักษณะของผูตาม    เปนคุณลักษณะที่ตรงกันขามกันสอง
ดานของผูตาม  คือดานความอิสระ – ความคิดสรางสรรค (Independent - critical thinking)  กับ  
ดานการพึ่งพาผูอ่ืน - ขาดความคิดสรางสรรค     (Dependent - uncritical thinking)    กลาวคือ  
ผูตามที่มีคุณลักษณะชอบความอิสระ  และมีความคิดสรางสรรค  จะมีความมุงมั่น สนใจในการที่
จะทําใหองคการประสบความสําเร็จ    มีการทํางานดวยความรอบคอบ      ใหขอเสนอแนะเชิง
สรางสรรค  ชอบคิดริเร่ิมวิธีการใหมๆ  สําหรับผูตามที่มีลักษณะดานการพึ่งพาผูอ่ืน - ขาดความคิด
สรางสรรค   หมายถึง   ผูตามที่ตองพึ่งพาผูอ่ืนไมมีความคิดสรางสรรค  จะเปนผูที่ไมสามารถมอง
ไปไกลกวาที่กําหนดให   และเปนผูที่ชอบรับคําสั่งหรือทําตามโดยขาดการไตรตรอง   ดังนั้น องคการ
จึงไมสามารถพึ่งพาบุคคลเหลานี้ได 
 2)  แบงตามพฤติกรรมของผูตาม      เปนพฤติกรรมที่ตรงกันขามกันสองดาน
ของผูตาม  คือ ดานความกระตือรือรน  (Active behavior)  กับ  ดานความเฉยเมย (Passive 
behavior)  กลาวคือ  ผูตามที่มีความกระตือรือรน  จะสนใจเขารวมในกิจกรรมตางๆ ขององคการ



 71

อยางเต็มที่  แสดงความสนใจงานมากกวาขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย  มีความรูสึกเปนเจาของ  
ชอบแสดงถึงการริเร่ิมในการแกปญหาและตัดสินใจ  สวนผูตามที่มีลักษณะตรงกันขาม  คือ  มี
พฤติกรรมเฉยเมย  มีความเกียจคราน  ไมมีความรับผิดไมชอบตองาน  จะทํางานเฉพาะสวนที่ตน
ไดรับมอบหมายเทานั้น  ไมชอบทํางานเกินกวาที่มอบหมายให       และมักปฏิเสธความรับผิดชอบ
ที่มอบหมายเพิ่มข้ึน    ปฏิบัติงานตามคําสั่งและคําแนะนําของผูบังคับบัญชาโดยไมคิดริเร่ิมงานใหม 
ๆ  

 จากการแบงประเภทผูตามดังกลาวแลวนั้น Kelley ไดนํามาจัดแสดงความ
สัมพันธในรูปแบบตาราง  และสามารถแบงภาวะผูตามได  5  รูปแบบ  คือ  1)  ผูตามแบบปรปกษ 
(Alienated follower) 2)  ผูตามแบบยอมตาม  (Conformist follower)   3) ผูตามแบบเฉยเมย  
(Passive follower)    4)  ผูตามแบบทําเพื่อเอาตัวรอด    (Pragmatic survivor follower)     และ 
5)   ผูตามที่มีประสิทธิผล (Effective follower)  ดังแผนภาพที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

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

         Review, pp:145. 
 5.3.1   ผูตามแบบปรปกษ   เปนผูตามที่ชอบความอิสระ  มีความคิดสรางสรรค
สูง  สวนใหญเปนผูที่มีประสบการณและผานอุปสรรคมากอน      แตตอมาเกิดปญหาไมลงรอยกับ
ผูนําของตน  จึงแสดงพฤติกรรมเฉยเมย  ไมกระตือรือรน  ผูตามแบบนี้มักใชสติปญญาที่มีอยูของ

ความอิสระ – ความคิดสรางสรรค

กระตือรือรน

การพึ่งพาผูอ่ืน - ขาดความคิดสรางสรรค 

ผูตามแบบยอมตาม 

ผูตามแบบทําเพื่อเอาตัวรอด

ผูตามแบบเฉยเมย

ผูตามที่มีประสิทธิผล ผูตามแบบปร

เฉยเมย 
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ตนในการมองเห็นปญหาที่เกิดขึ้น  คอยวิพากษวิจารณจุดออนขององคการและผูนําของตนตลอด
จนบุคคลอื่น  แตจะไมยอมเขารวมในการแกไขปญหานั้น 

 5.3.2  ผูตามแบบยอมตาม  เปนผูตามที่มีความกระตือรือรนในการทํางาน    แต
ขาดความคิดสรางสรรค  จึงชอบทําตามคําสั่งโดยไมคํานึงวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร  และผล
ที่เกิดขึ้นจะเปนอยางไร   Kelley (1988) เรียกผูตามแบบนี้วา    ผูตามแบบ “ใชครับ” (Yes people)  
คือเห็นดวยกับผูนําตลอด  ส่ิงที่ผูตามแบบนี้กังวลมากก็คือ  ความขัดแยง  จึงยอมตามเพื่อหลีก
เลี่ยงความขัดแยง   ผูตามแบบยอมตามนี้เปนผลที่เกิดจากการบริหารแบบเผด็จการไมรับฟงความ
คิดเห็นของผูตาม    ถึงแมวาเดิมนั้นผูตามจะเปนแบบมีประสิทธิผล  แตถาผูนํามีนโยบายที่เขมงวด
ไมรับฟงความคิดเห็นของผูตาม   ผูตามก็จะกลายเปนผูตามแบบยอมตามในที่สุด 

 5.3.3   ผูตามแบบเฉยเมย   เปนผูตามที่ตองพึ่งพาผูอ่ืน  ขาดความคิดสรางสรรค  
Kelley (1988) เรียกผูตามแบบนี้วา  ผูตามแบบ “แกะ” (Sheep)  เพราะไมชอบรับผิดชอบงาน
ทํางานเทาที่ตนไดรับมอบหมายเทานั้น  ผูนําตองคอยตรวจสอบและควบคุมความกาวหนาของ
งานอยางใกลชิด  ผูตามจะไมเสนอความคิดเหน็ใหผูนําทําหนาที่คิดอยูฝายเดียว    พฤติกรรมของ
ผูตามแบบนี้เปนผลที่เกิดจากการที่ผูนําใชวิธีการควบคุมมากเกินไป  และใชการลงโทษเมื่อผูตาม
กระทําผิด 

 5.3.4    ผูตามแบบทําเพื่อเอาตัวรอด    ผูตามแบบนี้จะมีลักษณะโดยรวมของ
ผูตามทั้ง  4  แบบ  คือ   ผูตามแบบปรปกษ     ผูตามแบบเฉยเมย  ผูตามแบบยอมตาม  และผูตาม
ที่มีประสิทธิผล  ในการที่ผูตามจะเลือกใชแบบใดแบบหนึ่งนั้น  ขึ้นอยูกับสถานการณวาควรจะใช
รูปแบบใดที่จะเอื้อประโยชนแกตนและมีความเสี่ยงนอยที่สุด  ผูตามแบบนี้มักพบในขณะที่องคการ
อยูในระยะเสื่อม  ผูตามทํางานแบบขาดเปาหมายที่แนนอนเปลี่ยนไปตามสภาวะแวดลอม  เพื่อ
ความอยูรอดของตน 

 5.3.5   ผูตามที่มีประสิทธิผล       ผูตามประเภทนี้เปนยอดปรารถนาของทุก
องคการ  เปนผูที่มีความสนใจ  เอาใจใส  และเต็มใจในการปฏิบัติงานสูง  ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่ทําให
องคการมีประสิทธิผล  เปนผูที่สามารถบริหารตนเองได     มีความสามารถวิเคราะหปญหาของ
องคการได  เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน  เปนผูที่มีความสามารถในการ
ทํางานสูงมีผลตอประสิทธิผลตอองคการ 

 มีผูแสดงทัศนะเกี่ยวกับผูตามที่มีประสิทธิผล  ซึ่งมีความสอดคลองกับ  
แนวคิดของ Kelley (1988)  ไวดังนี้ 
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 สิปปนนท  เกตุทัต  (2540)  สรุปเกี่ยวองคประกอบของผูที่มีประสิทธิผล  
และประสบความสําเร็จในการงาน  ตองเปนคนที่มีความรู  ความสามารถ   มุงพัฒนาตนใหทันตอ
วิทยาการและวิชาชีพ  มีสวนรวมในการพัฒนาองคการ  มีระเบียบวินัยในตนเอง  มีความซื่อสัตย
สุจริต  สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได   มีความสามารถในการบริหารงานอยางมีแบบแผน  มีความ
รับผิดชอบ   มีการตัดสินใจโดยใชวิจารณญาณ   ใหความสําคัญกับสวนรวมมากกวาสวนตน  มี
ความสํานึกผิดชอบตอสังคม  และมีความกลาแสดงออกในทางเหมาะสม 

 Hersey and Blanchard (1993)    ใหขอสรุปวา     ลักษณะผูตามที่มี
ประสิทธิผล  จะตองมีวุฒิภาวะของผูตาม (Follower maturity)  ในระดับสูง  กลาวคือ  เปนผูตามที่
มีทั้งความสามารถสูงและมีความมุงมั่นในงานสูงควบคูกัน  โดยผูที่มีความสามารถนั้น  ไดแก  ผูที่
มีความรู  มีความสามารถและมีทักษะในงานที่ทํา  ซึ่งเปนผลมาจากการศึกษาอบรมตลอดจน
ประสบการณทีไดรับจากการทํางาน  สวนผูที่มีความมุงมั่นในงาน  หมายถึง  ผูที่มีความมั่นใจ  มี
แรงจูงใจ  มีความรักความผูกพัน  ความรับผิดชอบมุงมั่นตองานนั้น  โดยสามารถแบงวุฒิภาวะผู
ตามไดเปน  4  ระดับ  คือ   ระดับที่ 1   ผูตามที่มีความสามารถต่ํา - ความมุงมั่นต่ํา    ระดับที่ 2 
ผูตามที่มีความสามารถต่ํา - ความมุงมั่นสูง    ระดับที่ 3 ผูตามที่มีความสามารถสูง - ความมุงมั่น
ต่ํา    ระดับที่ 4  ผูตามที่มีความสามารถสูง - ความมุงมั่นสูง      ซึ่งระดับวุฒิภาวะผูตามนั้นเปน
สิ่งที่สามารถเรียนรูและพัฒนาใหสูงขึ้นได  แตในทางตรงกันขามบรรยากาศและเงื่อนไขที่ไมพึง
ประสงคของการบริหารภายในองคการ ก็ทําใหระดับวุฒิภาวะผูตามลดลงไดเชนเดียวกัน 

 Wiess (2001: 197)   แสดงทัศนะวา    ผูตามที่มีประสิทธิผลนั้น ตองเปน
ผูที่มีวิสัยทัศนกวางไกล  มีความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืน  มีความเขมแข็ง  กลาหาญ  สงา
ผาเผย มีขวัญกําลังใจดี  และรวมทํางานใหบรรลุเปาหมายโดยไมคํานึงถึงเรื่องเงินทอง       รวมถึง
มีความมุงมั่นเพื่อไปสูเปาหมายและวิสัยทัศนขององคการ  มีความสามารถในการบริหารตนเอง  
ทํางานดวยความซื่อสัตยยุติธรรม  ใฝหาความสามารถในดานที่เกี่ยวกับภาระกิจการงาน  มี
วิจารณญาณในการแกปญหา  ชอบสรางเสริมพลังอํานาจแหงตน   

  Nie, Powell, and Prewitt  (1969, cite in Bass, 1981: 266)         ได
ศึกษาความพรอมของผูตามในแวดวงการเมือง  ที่ประเทศเยอรมัน  อิตาลี  แม็กซิโก  สหรัฐอเมริกา  
และอังกฤษ   ผลการวิจัยพบวา    ความพรอมของผูตามประกอบดวยลักษณะ  5  ประการ   คือ  
1)  ตองมีจติสํานึกในหนาที่  2)  มีขอมูลเกี่ยวกับการเมือง  3)  มีสวนรวมในการเมือง  4)  มีจิต
สํานึกของการเมืองที่มีประสิทธิภาพ   และ  5)  มีความสนใจเกี่ยวกับการเมือง 

 นอกจากนี้มีผูที่ศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบผูตามในองคการ  ดังนี้ 



 74

  Vandoren (1998)  ศึกษาความแตกตางของพฤติกรรมผูนําและพฤติกรรมผูตาม
ระหวางพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลกับที่ปฏิบัติงานในศูนยเยี่ยมบาน กลุมตัวอยาง
เปนพยาบาลวิชาชีพจากหนวยงานดังกลาว  จํานวน  136  คน     เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบ
สอบถามสงทางไปรษณีย  ผลการวิจัยพบวา   ไมมีความแตกตางของพฤติกรรมผูนําและพฤติกรรม
ผูตามระหวางพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลกับที่ปฏิบัติงานในศูนยเยี่ยมบาน      
นอกจากนี้ยังพบวา   กลุมตัวอยาง  มีรูปแบบผูตามที่มีประสิทธิผลมากถึง 75 % ผูตามทํางานแบบ
เอาตัวรอด  22 %  และผูตามแบบยอมตามเพียง  3 % ซึ่งแตกตางจากผลการวิจัยของ Brown and 
Thornborrow (1996) ไดศึกษาในสถาบันการเงินฮาริแฟกซ บริษัทการผลิตอุตสาหกรรมธอรนทัน   
และบริษัทผลิตเครื่องใชไฟฟา อาร อี ซี    รวมจํานวน  250  คน   พบวา    รูปแบบผูตามในองคการ
ที่ศึกษา  สวนใหญเปนชนิดยอมตาม  และชนิดทํางานแบบเอาตัวรอดมากกวาผูตามที่มีประสิทธิผล 

  จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับผูตาม    จะเห็นไดวาผูตามมีบทบาทที่สําคัญในองคการ  
การที่องคการจะประสบความสําเร็จได ยอมข้ึนอยูกับการมีผูตามที่มีประสิทธิผล  ดังนั้น การที่หอผู
ปวยจะประสบความสําเร็จหรือบรรลุเปาหมายไดนั้น ยอมข้ึนอยูกับผูตามหรือผูปฏิบัติซึ่งในที่นี้
หมายถึงพยาบาลประจําการนั่นเอง    เนื่องจากการปฏิบัติงานทางการพยาบาลนั้นมีความสําคัญ
กับชีวิตและความปลอดภัยของผูใชบริการ จึงจําเปนอยางยิ่งที่พยาบาลประจําการจะตองเปนผูที่มี
ความรูความสามารถ  มีความรับผดิขอบตองาน  สามารถบริหารตนเองได  และกลาแสดงออก   ในการ
ศึกษาครั้งนี้  ผูวิจัยจึงมีความเห็นวาแนวคิดภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล ของ  Kelley นั้น มีความ
เหมาะสมในการนํามาใชประเมินภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ   

5.4   ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล  ตามแนวคิด Kelley 

 Kelley (1988)  ไดศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูตามไวมากมาย และพบวาองคการที่
ประสบความสําเร็จไดนั้น  ขึ้นอยูกับการมีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลดวย  ซึ่งประกอบดวยคุณ
ลักษณะ  4  ประการ  คือ  1)  ความสามารถในการบริหารตนเอง (Self – Management)  2) ความ
มุงมั่นในการทํางาน  (Commitment)  3)  การมุงเนนสรางความสามารถ  (Competence and 
Focus)     4) ความกลาแสดงออก  (Courage)  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

5.4.1 ความสามารถในการบริหารตนเอง   

  ความสามารถในการบริหารตนเอง เปนคุณลักษณะที่สําคัญของผูตามที่
มีประสิทธิผล    ซึ่ง Kelley (1988)  ไดอธิบายลักษณะของผูตามที่มีความสามารถในการบริหารตน
เองวา  เปนผูที่มีความสามารถในการควบคุมตนเอง  ทํางานไดอยางอิสระโดยไมตองพึ่งพาผูอ่ืน  
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และสามารถทํางานไดดีโดยไมจําเปนตองมีการตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิดจากผูอ่ืน     มี
ความรับผิดชอบตองาน  ทําใหผูนําไววางใจในการมอบหมายงานใหปฏิบัติ เปนผูที่รูจักประมาณ
ความสามารถและอํานาจของตน   ในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย  มีความรูสึกที่เทาเทียมกับผูนํา  
และมีความเชื่อที่วา  ถาความคิดของตนมีเหตุผลและดีกวา  ผูนําก็ควรเปลี่ยนบทบาทเปนผูตาม
ความคิดนั้นบาง    ซึ่งสํานักทดสอบทางการศึกษา (2540)        ไดใหคําอธิบายเพิ่มเติมเกี่ยวกับ
คุณลักษณะของผูที่มีความสามารถในการบริหารตนเองวา  หมายถึง  บุคคลที่มีความพยายามใน
การจัดระบบงาน  เพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  เปนผูที่มองการณไกล  
ฉลาดมีไหวพริบ  รอบรูทันคน  ทันเหตุการณ  มีความคิดริเร่ิม  มีความกระตือรือรนในการแสวงหา
ขอเท็จจริง  มีความมุงมั่นใฝสัมฤทธ  รูจักปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม  มีความรูในงานที่ปฏิบัติ
เปนอยางดี    สําหรับ  Cattell (1963 อางถึงใน  กรมสามัญศึกษา, 2535)  อธิบายวา  ผูที่มีความ
สามารถในการบริหารตนเอง  เปนผูที่มีความรับผิดชอบในหนาที่  มีความบากบั่นพากเพียรในการ
ทํางานใหสําเร็จ   และจากการวิจัยของ  Brown and Thornborrow (1996) ที่ทําการศึกษาถึง
ลักษณะผูตามที่พึงประสงคขององคการ  โดยการสัมภาษณผูบริหารในหลายบริษัท  พบวาผูตามที่
ผูนําตองการตองมีลักษณะ  คือ มีความคิดริเร่ิม  ไววางใจไดและมีความรับผิดชอบ  ซึ่งมีความ
สอดคลองกับคุณลักษณะของผูตามที่มีประสิทธิผล  ตามแนวคิดของ Kelley  ในดานความ
สามารถในการบริหารตนเองนั่นเอง 

 ความสามารถในการบริหารตนเองของผูตามนี้  นับวาเปนประโยชนกับ
องคการ  โดยสามารถลดตนทุนดานคาแรงคนได  ความสามารถดังกลาวเปนสิ่งที่ฝกฝนกันได  
Kelley  ไดกลาวถึงสถาบันการเงินขนาดใหญแหงหนึ่ง  ซึ่งออกแบบระบบงานเพื่อใหพนักงาน
สามารถบริหารงานเอง    หลังจากใชระบบใหม  3  ป   พบวา   อัตราการโยกยายงานลดลงอยาง
นาทึ่ง  และความตองการบุคคลในระดับผูบริหารลดลง  ซึ่งบุคคลเหลานี้  องคการตองจายคาจาง
และคาตอบแทนที่สูงกวาบุคคลในระดับพนักงาน   นับวาเปนการบริหารตนทุนไดอีกทางหนึ่ง   
นอกจากนี้ การวิจัยของ  Corderly, Mueller, and Smith (1991, cited in Smither, Houston, and  
McIntire, 1996)  ยังพบวา  ทีมพนักงานที่ไดรับการสงเสริมใหมีความสามารถในการบริหารตนเอง  
ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจและมีความมุงมั่นในการทํางานมากขึ้น  สามารถเพิ่มผลิตผลได
มากขึ้น   

 จากสาระดังกลาวขางตน  สรุปไดวา ลักษณะผูตามที่มีความสามารถใน
การบริหารตนเอง หมายถึง  ผูตามที่มีความสามารถปฏิบัติงานไดอยางอิสระและสามารถทํางาน
ไดดี โดยไมจําเปนตองมีการตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิดจากผูนํา  มีการจัดระเบียบงานเพื่อ
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ใหงานสําเร็จ  มีความรับผิดชอบตองาน  เปนที่ไววางใจของผูนํา  และรูจักนําความสามารถของตน
มาใชอยางเต็มที่จนงานประสบความสําเร็จ 

5.4.2 ความมุงมั่นในการทํางาน   

 ความมุงมั่น  หมายถึง  จุดรวมของการรับรูของบุคคลตอส่ิงเรา  ซึ่งเกี่ยว
ของกับแรงขับและความนึกคิดของบุคคล  ถาบุคคลมีความตองการหรือสนใจในส่ิงใด  ก็จะมุงทํา
ในสิ่งนั้น  (Strang, 1959; Witaker, 1966)      สวน  Kelley (1988)  อธิบายลักษณะของผูตามที่มี
ความมุงมั่นในการทํางานวา  เปนผูตามที่มีมุงมั่นตอวัตถุประสงค  และผลผลิตขององคการ  มี
ความรูสึกวาตนเปนเจาขององคการและวิชาชีพแหงตน  มองผูนําเปนเพียงเพื่อนรวมงานที่รวมไปสู
เปาหมายขององคการ  เมื่อพบวาผูนําขาดความมุงมั่นหรือสรางความขัดแยง ผูตามจะเลิกใหการ
สนับสนุนผูนําโดยอาจจะเปลี่ยนงานหรือวางแผนเพื่อที่จะเปลี่ยนผูนํา  ผูตามที่มีประสิทธิผลเปน
บุคคลที่มีความจงรักภักดี  และพึงพอใจในความตองการขององคการ  

 Mowday, Steers, and Porter (1979)  ใหคําอธิบายที่สอดคลองกับ  
Kelley  วา   ผูที่มีความมุงมั่นในการทํางานวามีลักษณะเฉพาะ  3  ดาน  ดังนี้  1) มีความเชื่ออยาง
แรงกลา   ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ   บุคลากรที่มีความมุงมั่นตอเปาหมายของ
องคการสูง  จะทําใหมีความมุงมั่นตองาน  พรอมที่จะปฏิบัติงานทุกอยางที่องคการไดมอบหมาย  
เพราะเห็นวางานเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหองคการบรรลุเปาหมายได  บุคลากรที่มีความมุงมั่นตอ
เปาหมายและคานิยมขององคการ  จะมีความกระตือรือรนในการรวมกจิกรรมตางๆ ขององคการ  
2) มีความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ       เพื่อชวยเหลือให
องคการประสบความสําเร็จ  และมีความเต็มใจที่จะอุทิศตนเพื่อคสามผาสุกในการอยุรวมกันของ
คนในองคการ     3)  มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งสถานภาพการเปนสมาชิกของ
องคการ  มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ      ไมปรารถนาที่จะออกไปทํางานกับ
องคการอื่น 

 Mount and Judge  (2001 อางถึงใน  วรรณฤดี  เชาวศรีกุล, 2544)  
อธิบายวา  ผูที่มีความมุงมั่นในความสําเร็จของงาน  เปนบุคลิกภาพที่สงผลตอการทํางาน  มีความ
ตองการอิสระจากบุคคลอื่น    ซึ่งจะพบในบุคคลที่มีความเยี่ยมยอด   ไมตองพึ่งพาผูอ่ืน  มีความ
มุงมั่นที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จ  โดยคํานึงถึงผลสําเร็จของงานเปนพื้นฐานสําคัญ 

 เมทินี  จิตรออนนอม (2542)  ไดสรุปปจจัยที่มีผลตอความมุงมั่นในงานไว 
4 ลักษณะ  คือ  1)  ลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  อายุ  ระยะเวลาปฏิบัติงาน  เพศ  และการศึกษา  
2)  ลักษณะงาน  ไดแก  ความหลากหลายของงาน  ความชัดเจนของงาน  ความสําคัญของงาน  
ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน  และการใหขอมูลยอนกลับ  3)  ลักษณะขององคการ  ไดแก  
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การกระจายอํานาจในองคการ  การมีสวนรวมเปนเจาของในองคการ  4) ประสบการณจากการ
ทํางาน  ไดแก  ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพาได  ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ  การ
เขากันไดกับเพื่อนรวมงาน    และภาวะผูนํา 

 จากสาระดังกลาวขางตน  สรุปไดวา  ลักษณะผูตามที่มีความมุงมั่นในการทํางาน    
หมายถึง  ผูตามที่ปฏิบัติงานทั้งงานในหนาที่รับผิดชอบและงานที่หัวหนางานมอบหมายเพิ่ม  ดวยความตั้งใจ 
เอาใจใสตองานจนงานบรรลุผลสําเร็จ  เพราะคิดวาตนมีสวนรวมในการเปนเจาขององคการ  มีความจงรักภักดี     
และพึงพอใจในการตอบสนองความตองการขององคการ  

5.4.3 การมุงเนนสรางความสามารถ   

 ความสามารถ  หมายถึง  ลักษณะพื้นฐานของแตละบุคคล รวมกับความ
รูความเขาใจในงานประกอบกับการนําประสบการณไปพัฒนาทักษะและเจตคติในการการทํางาน  
ซึ่งทุกองคประกอบจะมีความสัมพันธกัน  เปนองคประกอบสําคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและประ
สิทธิผลของงาน   (ชาญชัย  อาจินสมาจาร, 2544: 82; Feber and Shearon, 1970: 179 อางถึง
ใน  สมลักษณ  สุวรรณมาลี, 2540) 

  Kelley (1988)  อธิบายเกี่ยวกับลักษณะของผูตามที่มุงเนนสรางความ
สามารถวา  เปนผูที่มีทักษะและความชํานาญที่เปนประโยชนแกหนวยงานของตน  เปนแบบอยาง
ใหกับผูอ่ืนได  มีมาตรฐานการทํางานที่สูงกวาที่กําหนด  และเปนผูที่ชอบพัฒนาตนเอง   โดยการ
ใฝศึกษาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ   นอกจากนี้ยังเต็มใจรับมอบหมายงานพิเศษ  แตทั้งนี้จะตอง
ทํางานที่เปนหนาที่รับผิดชอบหลักใหดีที่สุดกอน  สามารถรูถึงจุดออน  จุดแข็งของตนเอง  คือ ถา
ไดรับมอบหมายงานที่ตนไมถนัด  ผูตามจะบอกกับผูนําและพรอมใหการสนับสนุนผูอ่ืนที่สามารถ
ทํางานนั้นไดดีกวา  โดยไมคิดวาผูนั้นเปนคูแขงแตเปนเพื่อนรวมทีมงาน  และพรอมที่จะใหความ
ชวยเหลือทีมงานของตน   ซึ่งสอดคลองกับ  ชาญชัย  อาจินสมาจาร  (2544) กลาววา  บุคคลที่มี
ความสามารถ  เปนบุคคลที่มีประสิทธิภาพในการทํางานสูง  และมุงพัฒนาตนใหมีความสามารถที่
พิเศษหรือเฉพาะดาน  เพื่อใหเปนที่ตองการขององคการ 

 จากสาระดังกลาว  สรุปไดวา ลักษณะผูตามที่มีการมุงเนนสรางความ
สามารถ  หมายถงึ ผูตามที่ชอบพัฒนาตนเอง  โดยการใฝศึกษาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ สนใจ
การเรียนรูในประสบการณใหมๆ มุงพัฒนาความสามารถของตนใหมีความรูความชํานาญพิเศษใน
งานที่ปฏิบัติ มีความรูเกี่ยวกับวิทยาการใหมๆ  พัฒนามาตรฐานการทํางานอยูเสมอจนไดรับความ
เชื่อถือจากผูรวมงาน 
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5.4.4  ความกลาแสดงออก  

Kelley (1988)       อธิบายเกี่ยวกับคุณลักษณะความกลาแสดงออกของ
ผูตามที่มีประสิทธิผลวา   เปนบุคคลที่มีความกลาในการแสดงออกถึงความคิดอยางอิสระ   เปน
นักคิดเชิงสรางสรรค  ซึ่งเปยมไปดวยความรูที่จะนํามาใชประกอบการวินิจฉัย  จนไดรับการไววาง
ใจ  มีความนาเชื่อถือ  กลายอมรับในความผิดพลาดที่เกิดขึ้น  พรอมรับคําวิจารณจากผูอ่ืน และ
แบงบันความสําเร็จแกเพื่อนรวมงาน  แสดงใหเห็นถึงความยึดมั่นในจริยธรรมและความถูกตอง  
ถาพบวาผูนําหรือผูอ่ืนปฏิบัติส่ิงที่ขาดจริยธรรมหรือส่ิงที่ไมถูกตอง  ผูตามก็กลาที่จะทักทวงหรือ
สอบถาม  ความกลาที่จะยืนยันวาความคิดของตนทัดเทียมหรือเหนือกวาผูนํา  ซึ่ง Gardner 
(1995: 286)       แสดงความเห็นวา  ผูตามที่มีความกลาดังกลาว  คือคุณลักษณะของคนที่จะเปน
ผูนําคนตอไปในอนาคต  

Chaleff (1996)  อธิบายวา  ผูตามที่ดีควรมีความกลา  ดังนี้ 
 1)   ความกลาในการสนับสนุนผูนํา  (Courage to Supporting 
Leaders) 
หมายถึง  ผูตามมีความกลาที่จะใชความสามารถของตนและจุดเดนของตน    ชวยสนับสนุนการ
ตัดสินใจของผูนํา  และสรางผลงานในสวนที่จะชวยเสริมในตําแหนงหนาที่การงานของผูนํา  ทําให
ผูตามสามารถปฏิบัติภารกิจขององคการดวยความกระตือรือรน   เอาใสใจงาน  และผูกพันกับงาน 
 2)  ความกลาในการทาทายผูนํา  (Courage to Challenge Leaders)     
หมายถึง  ในบางครั้งผูตามตองสรางความทาทายแกผูนําในเรื่องการปฏิบัติและนโยบายของผูนํา  
เพราะความเชื่อที่วา  ผูนําก็เปนมนุษยคนหนึ่งยอมมทีั้งจุดออนและจุดแข็ง     ถาผูตามละเลยใน
จุดออนของผูนําจะทําใหองคการมีจุดออนมากขึ้น  ผูตามควรกลาที่จะแสดงจุดยืนอยางมั่นคง  
และกลาคัดคานการกระทําหรือการตัดสินใจของผูนํา  ที่ขัดตอผลประโยชนตอองคการหรือขัดตอ
คุณธรรม 
 3) ความกลาในการเปลี่ยนแปลงสถานการณที่คับขัน  (Courage to 
transforming bad situations)    หมายถึง   ผูตามที่มีความกลาที่จะตอสูปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
องคการ มองวาเปนหนาที่ของสมาชิกทุกคนที่ตองรวมมือกัน    และเมื่อองคการอยูในภาวะคับขัน
ผูตามกลาที่จะใหความชวยเหลือผูนําและองคการ  โดยไมกลัวตอปญหาและอุปสรรคที่จะเกิดขึ้น
จากกระบวนการเปลี่ยนแปลง  เมื่อคาดวาการเปลี่ยนแปลงนั้นจะกอใหเกิดผลดีตอสวนรวม 

พวงรัตน   บุญญ านุ รักษ  (2538: 49) ได แสดงทั ศนะเพิ่ ม เติ ม   ว า   
พยาบาลมีความจําเปนตองมีความกลาในการเผชิญปญหาในเรื่องตางๆ    ที่เกี่ยวของกับการดูแล
ผูปวย ไดแก  การปฏิบัติที่กอใหเกิดความไมสบาย ความไมสะดวก       ขัดตอจริยธรรม  จรรยา
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บรรณ  และคานิยม  ดังนั้น  พยาบาลตองกลาที่จะตัดสินใจ  กลาที่จะคัดคานการกระทําของผูอ่ืนที่
ไมถูกตองหรือขัดกับจริยธรรม  กลาที่จะปกปองสิทธิของตนเองและผูอ่ืน  และกลาแสดงความรูสึก
ของตนเองใหผูอ่ืนรับรู   

 จากสาระดังกลาว  สรุปไดวา  ลักษณะความกลาแสดงออกของผูตามที่มี
ประสิทธิผล หมายถึง ผูตามที่กลาแสดงความคิดเห็นหรือใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนกับผูนํา
และองคการของตน  กลาที่จะแสดงความรับผิดชอบ  ยินดีรับฟงคําติชมจากผูรวมงาน  กลาที่จะ
ทักทวงหรือสอบถามถาพบวาผูนําหรือผูรวมงานปฏิบัติในสิ่งที่ไมถูกตอง  หรือขัดตอคุณธรรม และ 
จริยธรรม   

 5.5   การพัฒนาภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล 

 Brown and Thornborrow (1996)   กลาววา  บุคคลที่เปนผูตามนั้นไมใชเกิดมา
เพื่อที่จะเปนผูตาม  แตตองเปนผูตามเนื่องจากปจจัยหลายประการ   การเปนผูตามที่มีประสิทธิผล
ไมใชลักษณะที่ติดตัวมาแตกําเนิด  เปนลักษณะที่สามารถพัฒนาใหเกิดได  Weiss (2001: 198)   
ไดกลาวถึง  ผูบริหารบริษัทยีนสลีวาย (Levi’s sewing plant)  ซึ่งทําการพัฒนาใหกลุมพนักงาน
เปนผูตามที่มีประสิทธิผล   ผลปรากฎวา ยีนสที่มีตําหนิมีจํานวนลดลงหนึ่งในสาม สามารถใชเวลา
ในการจัดสงสินคาไดตามความตองการของลูกคาเร็วขึ้น 10 วัน ใชเวลาในการซอมแซมยีนสที่มี
ตําหนิลดลงจาก  5  วัน    เหลือเพียง  1  วัน   ซึ่งนับวา  การที่องคการมีผูตามที่มีประสิทธิผลทําให
สงผลดีตอองคการ  คือ ไดผลผลิตมากขึ้น  และยังสามารถลดคาใชจายเนื่องจากจํานวนของเสีย
ลดลง งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ดังนั้น  การพัฒนาผูตามใหมีประสิทธิผลจึงเปนเรื่องที่มี
ประโยชนอยางยิ่ง   ซึ่งผูตามสามารถพัฒนาตนเองมีประสิทธิผลได  และนอกจากนี้องคการยัง
สามารถฝกผูตามใหมีประสิทธิผลไดเชนเดียวกัน 

5.5.1 การพัฒนาตนเองใหมีประสิทธิผล 
 การพัฒนาตนเองใหมีประสิทธิผลตามแนวคิดของ  Yukl (1998)  สามารถ
ปฏิบัติโดยมีแนวทาง  ดังนี้   
 1)  คนหาวาตนเองไดรับการคาดหวังในเรื่องอะไร  เนื่องจากถาผูตามมี
บทบาทที่คลุมเครือไมชัดเจน และไมทราบวาถูกคาดหวังใหทําอะไร   ก็เปนการยากที่จะแสดง
ความสามารถของตนไดอยางเต็มศักยภาพและไดรับความเชื่อถือในผลงาน 
  2)   เสนอถึงการริเร่ิมในการแกปญหา    หมายถึง    การชวยชี้ปญหาให
ผูนําไดสามารถมองเห็นอยางชัดเจนข้ึน   เสนอวิธีการตาง ๆ ที่สามารถแกปญหานั้นหรืออาจตอง
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ลงมือเขาแกปญหานั้นดวยตนเอง  แมวาการเริ่มตนนั้นจะเปนเรื่องที่มีความเสี่ยง  แตถาประสบ
ความสําเร็จ  ก็จะเปนการเพิ่มคุณคาของผูตามมากยิ่งขึ้น 
  3)  ใหผูบังคับบัญชาไดทราบเร่ืองการตัดสินใจ  หมายถึง    ผูตามตอง
รายงานใหผูบังคับบัญชาทราบเกี่ยวกับการแกไขปญหา  และการตัดสินใจของผูตามโดยตรง ดีกวา
จะใหทราบจากผูอ่ืน  เพราะจะทําใหผูอ่ืนมองวาผูนําขาดความสนใจ  และไรความสามารถ 
 4)   ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลกอนรายงานผูบังคับบัญชา  ผูตาม
มีบทบาทสําคัญในการถายทอดขอมูลใหผูนํารับทราบ  เพื่อรับรูสถานการณประกอบการตัดสินใจ
ที่ถูกตอง  การรายงานขอมูลที่ถูกตองจะทําใหผูตามไดรับความไววางใจจากผูนํา 
 5)   การขอใหผูบังคบับัญชาแจงผลการปฏิบัติงาน      หมายถึง    การที่
ผูตามขอใหผูนําบอกถึงผลการประเมินการปฏิบัติงานของตน         ขอใหผูนําชวยบอกถึงจุดแข็ง
จุดออนของตน  รวมถึงขอเสนอแนะในการปรับปรุงการทํางานของตน 
 6)   สนับสนุนผูนําเพื่อสรางความเปลี่ยนแปลง   หมายถึง  เมื่อตองมีการ
เปล่ียนแปลงใดๆ ที่สําคัญมักจะเกิดแรงตอตาน  ผูตามจะตองมีสวนชวยเหลือผูนําในการเปลี่ยน
แปลงดังกลาว     โดยการแบงภาระงานของผูนํามาทําในขอบเขตที่เหมาะสม 
 7)   แสดงความชื่นชมและยอมรับผูนําตามโอกาสที่เหมาะสม  หมายถึง 
การที่ผูตามแสดงความชื่นชมผูนํา  เมื่อผูนําใหการชวยเหลือหรือสามารถแกไขปญหาที่ยุงยากได
เปนผลสําเร็จ  ผูตามตองแสดงดวยความจริงใจ  จึงเปนการชวยสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 
 8)  บอกถึงความบกพรองของแผนงานของผูนํา  หมายถึง  การที่ผูตาม
สามารถแสดงความคิดเห็น  ชี้ใหเห็นถึงความบกพรองของแผนงานหรือวิธีการของผูนําอยางมีศิลป  
คือ  ไมทําใหผูนําเกิดความรูสึกที่ไมดี 

5.5.2 โปรแกรมการพัฒนาผูตามใหมีประสิทธิผล 
 Kelley (1998)  เปนผูคิดคนโปรแกรมฝกพนักงานเพื่อใหเปนดาวเดนใน
การทํางาน  คือ  สามารถสรางผลการปฏิบัติงานที่เปนเลิศได มีบริษัทชั้นนําระดับโลก อาทิ  เชน 
บริษัท เอ ที แอนท ที (AT&T) และบริษัท 3 เอ็ม (3 M)  นําโปรแกรมนี้ไปใช   พบวา   องคการมี
ผลิตผลที่สูงขึ้น     ซึ่งโปรแกรมนี้ประกอบดวย    กลยุทธในการใชฝกพนักงาน  9  ประการ  ดังนี้ 
 1)   ฝกใหมีความคิดริเร่ิม (Taking Initiative)  คือ ใหมีความรับผิดชอบ  
อาสาทํางานพิเศษเพิ่มเติม  กระตุนใหแสดงความคิดใหมๆ 
 2)  ฝกใหสรางเครือขายในงาน  (Networking) ทําใหสามารถรูจักผูรวม
งานที่มีความเชี่ยวชาญ  ที่สามารถใหความรูเปนประโยชนแกงานของตนได 
 3)  ฝกใหมีภาวะผูตาม (Followership)  คือ ฝกใหสามารถชวยผูนําให
ประสบความสําเร็จในเปาหมายขององคการ  มีความคิดเปนของตนเองมากกวาใหผูนําคอยชี้นํา 
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 4)  ฝ ก ให มี ก า รทํ า งาน เป น ที ม ที่ มี ป ระ สิ ท ธิ ภ าพ   (Teamwork 
effectiveness)  มีสวนรวมรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  มีความพยายามในการประสานงานเพื่อให
เกิดความสําเร็จของงานรวมกัน 
 5)  ฝก ให สามารถบริหารตน เองได  (Self management)  คือ   ให
สามารถการควบคุมตนเอง  จัดระเบียบในการทํางาน  มีความยืดหยุน  ผูกพันกับงาน  ยึดมั่นตอ
เวลา  ระดับการปฏิบัติ  และความกาวหนาในอาชีพ 
 6)  ฝกใหมีภาวะผูนํา (Leadership) สามารถกําหนดรูปแบบการทํางาน
ได  หาขอสรุปเพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย 
 7)  ฝกใหมีมุมมองที่กวาง (Perspective)  สามารถมองเห็นภาพรวม
แลวอธิบายถึงสวนยอยได 
 8)  ฝกทักษะในการพูด (Show and tell)  สามารถเสนอความคิดของตน  
และสามารถพูดโนมนาวผูอ่ืนได 
 9)   ฝกใหมีความรอบรูในองคการ (Organizational savvy)     ใหความ
สนใจเกี่ยวกับการแขงขันภายในองคการทั้งสวนบุคคลและกลุม  สงเสริมใหเกิดความรวมมือและ
สามารถจัดการกับความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 5.6    ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลหอผูปวย 

 ในการบริหารหอผูปวยนั้น  หัวหนาหอผูปวยจะตองแสดงบทบาทเปนผูนํา  สวน
พยาบาลประจําการก็ตองแสดงบทบาทผูตาม  โดยรับนโยบายจากหัวหนามาปฏิบัติ  การดําเนิน
งานของหอผูปวยตองอาศัยการปฏิบัติการของพยาบาลเปนหลัก          เพื่อนําไปสูเปาหมายของ
หอผูปวย   ลักษณะงานของพยาบาลตองรับผิดชอบตอชีวิตมนุษย  ซึ่งตองการความถูกตองและ
ความแมนตรงในการใหบริการทางการพยาบาลแกผูใชบริการ  จึงอาจกลาวไดวา  คุณภาพของ
งานตองอาศัยคุณภาพของผูปฏิบัติหรือผูตามนั่นเอง   ซึ่ง  ฟาริดา  อิบราฮิม (2535: 163)  กลาววา  
การที่พยาบาลประจําการจะสามารถปฏิบัติใหบริการพยาบาลที่ดีมีคุณภาพ  ยอมตองอาศัยความ
มีคุณภาพของตัวพยาบาลเองเปนสําคัญ   และการที่พยาบาลจะมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดบัที่
มีคุณภาพมาตรฐานไดก็ขึ้นอยูกับพยาบาลผูนั้นตองประกอบดวย  ความรู ความสามารถ  และ
ทักษะในการปฏิบัติงาน  สามารถที่จะบริหารงานที่อยูในหนาที่ความรับผิดชอบ       รวมถึงงานที่
หัวหนามอบหมายเปนพิเศษ  โดยหัวหนาไมตองมาคอยนิเทศหรือควบคุม  เพราะมีความมุงมั่นใน
การเพื่อใหงานออกมาดีเปนผลสําเร็จตามวัตถุประสงค  และตองมีความกลาในการแสดงออกที่
เหมาะสมทั้งดานการพูด  การคิด  กลาขัดแยงกับผูนําในทางสรางสรรค  ซึ่งพยาบาลที่มีลักษณะดัง
กลาวนี้  เรียกไดวา  มีคุณลักษณะของผูที่มีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลนั่นเอง  Kelley (1988) 
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กลาววา ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลนั้นเปนปจจัยแหงความสําเร็จขององคการ ซึ่งสอดคลองกับ 
Gibson et al. (1991)  ที่กลาววา  ผูตามที่มีประสิทธิผลจะตองประกอบดวย ความรู ความ
สามารถและมีทักษะ และรับรูถึงความสามารถของตน จะมีความตองการทํางานสูง สามารถผลิต
ผลงานที่ดีในระดับที่ตนพอใจ        ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  สมลักษณ  สุวรรณมาลี (2540) 
ที่ศึกษาในพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลพระปกเกลาจันทบุรี  พบวา  ความสามารถในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน (p < .05)   สวน  
วรรณฤดี  เชาวศรีกุล  (2544) ศึกษาในงานหองผูปวยหนัก  โรงพยาบาลศูนย  พบวา  ความ
สามารถในการทํางานของพยาบาลมีความสัมพันธกับในระดับสูงกับประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล (r = 0.77, p < .01) สําหรับงานวิจัยของ  Mathieu and Marthineau  (1993)  พบวา  
ประสิทธิภาพของบุคคลมีความสัมพันธในระดับปานกลางกับผลการปฏิบัติงาน (r =.529, p < .05)  
และสามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 36.9 (r =.369, p < .05)         สวนงานวิจัยของ
บริษัทแมคเบอร พบวา  ผูตามที่มีประสิทธิผลมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานที่สูง   (Hughes, 
Ginnett, and Curphy, 1999: 334)  ผลงานวิจัยดังกลาวนี้  แสดงใหเห็นวาลักษณะของผูตามมีผล
กับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน      จึงอาจกลาวไดวา  การที่พยาบาลประจําการมี
ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล  ยอมเปนที่ตองการของหนวยงาน  เนื่องจากสามารถสรางผลงานที่ดีให
หนวยงานไดและเปนผลใหพยาบาลมีความพึงพอใจในงานจากความภาคภูมิใจในผลสําเร็จของ
งาน   ซึ่งเปนองคประกอบที่สําคัญของความมีประสิทธิผลหอผูปวย 
 
6 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

 สุทธิรักษ  หงสะมัด  (2540)   ศึกษาองคประกอบที่สงผลตอการปฏิบัติงานของพัฒนากร
ในการดําเนินงานศูนยเยาวชนตําบล   กลุมตัวอยางเปนพัฒนากรของศูนยชวยเหลือทางวิชาการ
พัฒนาชุมชน  เขตที่  7  จํานวน  223  คน ผลการวิจัยพบวา  การไดรับความรูจากหนวยงานมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับผลการปฏิบัติงานของพัฒนากรในการดําเนินงานศูนย
เยาวชนตําบล  (r = .514, p < .001)   และเปนองคประกอบที่มีน้ําหนักในการพยากรณการปฏิบัติ
งานของพัฒนากรไดสูงสุด 

Wang and Satow (1994)  ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการปฏิบัติหนาที่ของผูนํากับ
ประสิทธผลองคการ  กลุมตัวอยางเปนผูบริหารระดับกลางและระดับสูงจํานวน  151  คน  ใน
บริษัทประกันภัยที่เปนสมาชิกสมาคมประกันภัย จีน - ญี่ปุน  เก็บรวมรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม
รวมกับการสัมภาษณผูบริหารระดับกลาง  ผลการวิจัยพบวา  การปฏิบัติหนาที่ของผูนําในดานการ
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คาดหวังผลงานของผูตาม  การใหความสนใจในความรูสึกของผูตาม  การใหขอมูลขาวสารที่เกี่ยว
กับงาน  มีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการในระดับสูง 

 Pettit, Goris, and Vaught (1997)  ศึกษาอิทธิพลของการติดตอส่ือสารในองคการซึ่งมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพนักงาน  กลุมตัวอยางเปน
พนักงานจากบริษัทภาคอุตสาหกรรม  จํานวน  302  คน  เก็บรวมรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม
วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติถดถอยพหุคูณ  ผลการวิจัยพบวา  ผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ
ทางตรงกับความพึงพอใจในงานของพนักงานในระดับปานกลาง  และพบวาผลการปฏิบัติงาน
สามารถทํานายความพึงพอใจกับงานที่ทําไดสูงสุด  คือ  รอยละ  24    และสามารถทํานายความ
พึงพอใจกับผูรวมงานไดนอยที่สุด  คือ  รอยละ  9  นอกจากนี้ยังพบวา     การติดตอสื่อสารในองคการ
เปนสื่อกลางความสัมพันธของผลการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน  โดย
เฉพาะดานการมีปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงาน   การไววางใจและใหขอมูลอยางถูกตอง
ผูบริหาร 

 Mayfield et al. (1998)  ศึกษาถึงผลการใชภาษาในการจูงใจของผูนํา (ตามแนวคิดของ  
Sullivan,1988)  ที่มีตอการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา  กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลประจําการจํานวน  151  คน  และหัวหนางานจํานวน  13  คน  ในโรงพยาบาลศูนย  ภาค
ตะวันออกเฉียงใต  ประเทศสหรัฐอเมริกา  เก็บรวมรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  ใชการวิเคราะห
โครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปร (LISREL)  ผลการวิจัยพบวา  รูปแบบจําลอง
ตามสมมติฐานสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  (GOFI = .993)  และการใชภาษาในการจูงใจของ
ผูนํามีความสัมพันธการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา  และสามารถทํานาย
ผลการปฏิบัติงานจากการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไดรอยละ  22  และสามารถทํานาย
ความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาไดรอยละ  67  

 Zorn and Ruccio (1998) ศึกษาการใชภาษาพูดในการติดตอส่ือสารเพื่อจูงใจของผูนํา    
ตามแนวคิดของ  Sullivan (1988)  โดยใชวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ  กลุมตัวอยางเปนผูจัดการและ
พนักงานขายที่มีผลงานการขายติดอันดับรวม  24  คน      เก็บรวมรวมขอมูลโดยการสัมภาษณทั้ง
ผูจัดการและพนักงานขายเกี่ยวกับลักษณะคําพูดของผูจัดการที่จูงใจใหพนักงานขายปฏิบัติงาน
เปนผลสําเร็จ  จากการวิเคราะหเนื้อหา  ผลการวิจัยพบวา  คําพูดที่ผูนําสามารถจูงใจผูใตบังคับ
บัญชาใหปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ  ไดแก  1)  การพูดแสดงตัวอยางของความสําเร็จ  เชน  บอกถึง
วิธีปฏิบัติของผูที่เคยทํางานนั้น ๆ สําเร็จมาแลว  2)  การพูดที่แสดงถงึการใหความสนใจที่ตัวบุคคล  
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เชน  พูดแสดงความหวงใย  หรือถามถึงความตองการของพนักงาน  3)  การพูดที่แสดงใหเห็นถึง
ความสําคัญของงาน 

 Chlok Foong Loke (2001)  ศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมผูนําทางการพยาบาลที่มีตอ
ผลิตผล  ความพึงพอใจในงาน  และความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ     โดย
พฤติกรรมผูนําใชแนวคิดของ Kouzes and Posner  ซึ่งมีองคประกอบ  5  ดาน คือ 1)  การทาทาย
ในกระบวนการ  2)  การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน  3)  การใหโอกาสในการแสดง
ความสามารถ 4)  การปฏิบัติเปนแบบอยาง  และ 5)  การใหกําลังใจ  กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
วิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยหนักจํานวน  100  คน  และหัวหนาหอผูปวยจํานวน  20  คน  เก็บ
รวมรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม     ผลการวิจัยพบวา  พฤติกรรมผูนํามีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในงาน  ผลผลิตในงาน  และความยึดมั่นผูกพันตอองคการของุบคลากร  และยังสามารถ
ทํานายความพึงพอใจในงานไดรอยละ  29  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการรอยละ 22  และผลผลิต
ในงานรอยละ  9 
 ในงานวิจัยของ  Chlok Foong Loke ที่ศึกษาจากแนวคิดของ  Kouzes and Posner 
(1995) มีองคประกอบบางดานที่มีความหมายสอดคลองกับองคประกอบของการใชภาษาในการ
จูงใจของผูนําในดานการใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ  นั่นคือ   ดานการใหกําลังใจ และการสราง
แรงบันดาลใจ  ผูวิจัยจึงมีความเห็นวามีความเกี่ยวของกับงานวิจัยครั้งนี้ 

 จากงานวิจยัดังกลาวขางตน        สรุปไดวา       ลักษณะการใชคําพูดของผูบริหารที่ใชกับ
ผูใตบังคับบัญชาซึ่งประกอบดวย    การใหความรูหรือขอมูลที่เกี่ยวของในงาน   การแสดงตัวอยาง
ของผูที่ประสบความสําเร็จ  การปฏิบัติตามคานิยมขององคการ  และคําพูดที่แสดงความหวงใย  
ใหกําลังใจ   โดยลักษณะคําพูดดังกลาว  เปนองคประกอบของการใชภาษาในการจูงใจของผูนําที่
มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน    ความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา   และประสิทธิผลของ
องคการ  

 การทํางานเปนทีมการพยาบาลกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

 มณีรัตน แสงเดือน (2542)  ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา  การทํางานเปน
ทีม  และความพึงพอใจในงานกับการปฏิบัติบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน  
จังหวัดนครปฐม กลุมตัวอยาง  เปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน  175  คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถาม  ผลการวิจัยพบวา  พฤติกรรมผูนํา  การทํางานเปนทีม  และความพึงพอใจในงาน  
มีความสัมพันธกับการปฏิบัติตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ   และการทํางานเปนทีม  กับพฤติ
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กรรมผูนํา  สามารถรวมกันพยากรณการปฏิบัติตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 47.9 (p < 
.001) 

 จิราพร  ปุนเอื้อง  (2543) ศึกษาความความพึงพอใจในงานของพยาบาล     โรงพยาบาล
ชุมชน  จังหวัดชัยนาท  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน  127  คน และพยาบาลเทคนิค
จํานวน  30  คน  ผลการวิจัยพบวา  การทํางานเปนทีมของพยาบาล  โดย  การใหความรวมมือกัน
และการพึ่งพาอาศัยกัน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจในงาน        (r = .71 
 และ .68  ตามลําดับ p < .001)  

อมรรักษ  จินนาวงศ (2543)      ศึกษาผลการพยาบาลเปนทีมตอประสิทธิผลหอผูปวย  
โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ  โดยการวิจัยเชิงทดลอง ผลการวิจัยพบวา ทีมที่ใชการ
พยาบาลเปนทีมโดยใชกระบวนการกลุม มีคะแนนเฉลี่ยของประสิทธิผลหอผูปวยสูงกวาทีมที่ไมได
ใชการพยาบาลเปนทีมเพิ่มข้ึน ทั้ง  3  ดาน คือดานประสิทธิภาพบริการพยาบาล ความสามารถใน
การปรับตัว ความสามารถในการยึดหยุน    

 จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน (2544)   ศึกษาความสัมพันธระหวางกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากร  ความไววางใจในหอผูปวย  การทํางานเปนทีมการพยาบาล (ตามแนวคิดของ  Romig)  
กับประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
ประจําการจํานวน  322  คน  เก็บรวมรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  ผลการวิจัยพบวา  ตัวแปรทั้ง 
3  ตัว มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย  โดยการทํางานเปนทีมการพยาบาลมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับคอนขางสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย        (r = .695, p < .01)  
และสามารถพยากรณประสิทธิผลหอผูปวยไดรอยละ  48.3   

 วารี  พูลทรัพย (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะของทีมงานกับประสิทธิผล
ของทีมการพยาบาล  ตามแนวคิดของ  Campion et al. (1993)   โดยลักษณะของทีมงานประกอบ
ดวย     1) การออกแบบงาน    2)  การพึ่งพาชวยเหลือกันของสมาชิก    3)  องคประกอบของทีม  
4)  บริบทเชิงบริหาร  และ 5) กระบวนการทํางานเปนทีม  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ
จํานวน  184  ทีม (920 คน) ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร เก็บรวม
รวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  ผลการวิจัยพบวา  ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลมีความสัมพันธ
ในระดับสูงกับลักษณะของทีมงาน  (r = .862, p < .05)  โดยลักษณะของทีมงานทั้ง  5  องคประกอบ  
สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลของทีมการพยาบาลไดรอยละ  74 
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 สมสมร  เรืองวรบูรณ  (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถดานการบริหาร
ของหอผูปวย  การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ  กับประสิทธิผลของหอผูปวย  ในโรงพยาบาลทั่วไป  
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน  399  คน  เก็บรวมรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  
ผลการวิจัยพบวา  ประสิทธิผลของหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถดานการ
บริหารและการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ  (r = .38  และ .52 ตามลําดับ  p < .01)    และตัวแปร
ทั้งคูสามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ  31.70 

จากงานวิจัยดังกลาวขางตน  ไดผลสรุปที่สอดคลองกัน คือ  การทํางานเปนทีมมีความ
สัมพันธการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจในงาน  และนําไปสูความมีประสิทธิผลขององคการ   

 ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

 สมลักษณ  สุวรรณมาลี (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในปจจัยการ
ทํางานกับความสามารถในการปฏิบัติงาน ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลพระปกเกลา
จันทบุรี     กลุมตัวอยาง   เปนพยาบาลประจําการจํานวน  176  คน    โดยใชแบบสอบถามกับ
กลุมตัวอยาง  ผลการวิจัยพบวา    ความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการมีความ
สัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  (p < .05) 

วรรณฤดี  เชาวศรีกุล  (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ  ความสามารถในการทํางาน  
ความหลากหลายในบทบาท  และความยืดหยุนของสมาชิกทีม  กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล  กลุมตัว
อยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน  74  ทีม (471 คน) ที่ปฏิบัติงานในงานหองผูปวยหนัก  โรงพยาบาลศูนย 
เก็บรวมรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  ผลการวิจัยพบวา  ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลมีความสัมพันธกับใน
ระดับสูงความสามารถในการทํางาน  ความหลากหลายในบทบาท  และความยืดหยุนของสมาชิกทีม  อยางมีนยั
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   (r = .77, .78  และ .72 ตามลําดับ)  และมีความสัมพันธกับในระดับปานกลางกับ
บุคลิกภาพประนีประนอม  บุคลิกภาพควบคุมตนเอง  และบุคลิกภาพอารมณมั่นคง  นอกจากนี้  ความสามารถ
ในการทํางาน  ความหลากหลายในบทบาท  ความยืดหยุนของสมาชิกทีม และบุคลิกภาพควบคุมตนเอง 
สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลของทีมการพยาบาลไดรอยละ  73 

 Mathieu and Marthineau (1993)  ศึกษาถึงผลของการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคคลที่มีผลตอการ
ปฏิบัติงานของบุคคล  โดยทําการวิจัยเชิงทดลอง กลุมตัวอยางเปนนักศึกษา  มหาวิทยาลัยเพนซิลวาเนีย  
ประเทศสหรัฐอเมริกา  จํานวน  215 คน  ซึ่งไดรับการฝกตามโปรแกรมพัฒนาประสิทธิภาพของตนเอง  จํานวน  
15  ครั้ง  ภายใน  8  สัปดาห  ผลการวิจัยพบวา  หลังการทดลอง      นักศึกษามีผลการปฏิบัติงานที่ดีกวากอน
การทดลอง     ซึ่งมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P < .05)  นอกจากนี้ยังพบวา  ประสิทธิภาพของ
บุคคลมีความสัมพันธในระดับปานกลางกับผลการปฏิบัติงาน (r =.529, p < .05)  และสามารถพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานไดรอยละ  36.9  (r =.369, p < .05) 
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 Brown and Thornborrow (1996)  ศึกษาลักษณะผูตามที่พึงประสงคขององคการ  โดย
การสัมภาษณกึ่งโครงสรางผูบริหารทุกระดับจาก  สถาบันการเงินฮาริแฟกซ        บริษัทการผลิต
อุตสาหกรมธอรนทัน  และบริษัทผลิตเครื่องใชไฟฟา อาร อี ซี   รวมจํานวน  250  คน  ผลการวิจัย
พบวา  ลักษณะผูตามที่พึงประสงค  3  อันดับแรก ไดแก  1) มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  2)  เปนที่
นาไววางใจ  3)  มีความรับผิดชอบ    สวนลักษณะผูตามที่ไมพึงประสงค  ไดแก 1)  ไมนาเชื่อถือ  
2)  ไมนาไววางใจ   3)  ไมใหความรวมมือ  4)  ไมมีความรับผิดชอบ  5)  ขาดความเฉลียวฉลาด  
6)  ขาดประสิทธิภาพ  

 จากงานวิจัยดังกลาวขางตน  สรุปไดวา  ผูตามหรือบุคลากรที่ประกอบไปดวยความรู  
ความสามารถ  มีประสิทธิภาพในการทํางาน  ซึ่งเปนลักษณะที่สอดคลองกับผูตามที่มีประสิทธิผล 
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจในงาน  และประสิทธิผลขององคการ 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับงานวิจัยในครั้งนี้ทั้งหมด   สามารถสรุปไดวา 
ประสิทธิผลของหอผูปวย  ตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991)      สามารถประเมินไดจาก  
ผลิตผล   ประสิทธิภาพ  และความพึงพอใจในงาน      และในการที่หอผูปวยจะมีประสิทธิผลได
ตองอาศัยองคประกอบหลักที่สําคัญ  ไดแก  ผูบริหาร  ผูปฏิบัติ   และกระบวนการทํางาน    ซึ่งจาก
องคประกอบหลักดังกลาว   ประกอบดวย  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย ตามแนว
คิดของ Sullivan (1988)   การทํางานเปนทีมการพยาบาล ตามแนวคิดของ Romig (1996)  และ
ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ    ตามแนวคิดของ   Kelley (1988)   ซึ่งทั้ง  3  
ปจจัย  มีงานวิจัยสนับสนุนวามีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ    ผูวจิัยจึงเลือกใชมาเปน
กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ 
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7. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

การใชภาษาในการจูงใจ 
ของหัวหนาหอผูปวย 

(Sullivan, 1988) 

การใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ 
การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย 
การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ

ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของ 
พยาบาลประจําการ 

(Kelley, 1988) 

ความสามารถในการบริหารตนเอง 
ความมุงมั่นในการทํางาน 
การมุงเนนสรางความสามารถ 
ความกลาแสดงออก 

การทํางานเปนทีมการพยาบาล 
(Romig, 1996) 

การติดตอส่ือสาร 
ความรวมมือ 
การประสานงาน 
ความคิดสรางสรรค 
การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง

ประสิทธิผลของหอผูปวย 
(Gibson et al., 1991) 

ผลิตผล 
ประสิทธิภาพ 
ความพึงพอใจในงาน 
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บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
  

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlation Research Design) โดยมีวิธีการ
ดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากร   

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้  คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยเปนระยะเวลา   
ตั้งแต  1 ป  ขึ้นไป  ในโรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  รวมทั้งหมด  25  แหง  ซึ่ง
จําแนกตามภูมิภาคออกเปน   5  ภาค  ไดดังนี้  คือ  ภาคกลาง  ภาคตะวันออก  ภาคตะวันออก
เฉยีงเหนือ  ภาคเหนือ และภาคใต  ในแตละภาคประกอบดวยโรงพยาบาลศูนยจํานวน  5, 4, 6, 5 
และ 5 แหง ตามลําดับ   จํานวนประชากรไดจากการสํารวจขอมูลจากหัวหนากลุมงานการ
พยาบาลโรงพยาบาลศูนยทั้ง  25  แหง  (กุมภาพันธ  2545)  รวมประชากรทั้งสิ้นจํานวน  5,809 
คน 

กลุมตัวอยาง    

กลุมตัวอยางไดจากการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ  (Stratified  random sampling)  
โดย 
มีขั้นตอนดังนี้ 

1.  คํานวณขนาดกลุมตัวอยางตามสูตร  Yamane  (1973: 581)  ที่ระดับความเชื่อมั่น  
95%  ความคลาดเคลื่อน  5%   ไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน  374  คน 
 2.   สุมตัวอยางโรงพยาบาลแบบแบงชั้นภูมิ  โดยจําแนกตามภาคออกเปน  5  ภาค   ใชวิธี
จับฉลากรายชื่อโรงพยาบาลในแตละภาค  โดยกําหนดอัตราสวน 1: 2  จนครบทั้ง 5 ภาค ได
จํานวนตัวอยางทั้งสิ้น  14  โรงพยาบาล    
 3.   คํานวณขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลทั้ง  14  แหง     โดยการคํานวณตาม
สัดสวนประชากรดังนี้  

ขนาดกลุมตัวอยาง  =  ขนาดกลุมตัวอยางที่กําหนด  X  จํานวนพยาบาลประจําการ(ในโรงพยาบาล) 
   (โรงพยาบาล)                          จํานวนพยาบาลประจําการทั้ง  14  โรงพยาบาล          
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ขนาดของกลุมตัวอยางที่คํานวณไดในแตละโรงพยาบาล  ดังแสดงในตารางที่  1 
 4.  เพื่อใหกลุมตัวอยางเปนตัวแทนของทุกแผนก  ผูวิจัยจึงจําแนกหอผูปวยออกเปน  8 
แผนก  คือ  แผนกสูติกรรม  ศัลยกรรม  อายุรกรรม  กุมารเวชกรรม  ศัลยกรรมกระดูก   หออภิบาล
ผูปวยหนัก  จักษุ โสต ศอ นาสิก  และหอผูปวยพิเศษ  แลวคํานวนหาขนาดตัวอยางในแตละแผนก
ตามสัดสวนจนครบทั้งโรงพยาบาล    14  แหง  ดังแสดงในตารางที่  2   

 โดยใชสูตรการคํานวณดังนี้ 

ขนาดกลุมตัวอยาง    =  ขนาดกลุมตัวอยางในโรงพยาบาล  X  จํานวนพยาบาลประจําการ (ในแผนก) 

       (แผนก)                               จํานวนพยาบาลประจําการในโรงพยาบาล                    
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ตารางที่  1   แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางที่สุมได 
 
ภาค โรงพยาบาล                 ประชากร (คน)        กลุมตัวอยาง(คน)  
          
กลาง  
 โรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา 146 -  
 โรงพยาบาลสระบุรี      225                              28  
   โรงพยาบาลเจาพระยายมราชสุพรรณบุรี 175 -  
 โรงพยาบาลราชบุรี 280 35  
 โรงพยาบาลนครปฐม 182 22   
ตะวันออก  
 โรงพยาบาลชลบุรี 264 32  
 โรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศร(ปราจีนบุรี) 141  -   
 โรงพยาบาลพระปกเกลาจันทบุรี 231 29   
 โรงพยาบาลระยอง  215                               - 
ตะวันออกเฉียงเหนือ 
 โรงพยาบาลบุรีรัมย 142  18  
 โรงพยาบาลสุรินทร 262 -   
 โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา 382 -   
 โรงพยาบาลขอนแกน 212                     26 
 โรงพยาบาลอุดรธานี 210 26  
 โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงคอุบล 297 -  
เหนือ 
 โรงพยาบาลสวรรคประชารักษนครสวรรค 225 28 
 โรงพยาบาลพุทธชินราช พิษณุโลก 302  -  
 โรงพยาบาลอุตรดิตถ  182 22 
 โรงพยาบาลลําปาง 268  - 
 โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห 252 31  
ใต  
 โรงพยาบาลสุราษฎรธานี 228 28  
 โรงพยาบาลนครศรีธรรมราช 449  -   
 โรงพยาบาลยะลา 168 21  
 โรงพยาบาลหาดใหญ 224 28  
 โรงพยาบาลตรัง 147  -   
              รวม                                          5,809 374  
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ตารางที่  2  แสดงจํานวนพยาบาลและกลุมตัวอยางจําแนกตามแผนกของหอผูปวย  โรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง  
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โรงพยาบาลสระบุรี 
โรงพยาบาลราชบุรี 
โรงพยาบาลนครปฐม 
โรงพยาบาลชลบุรี 
โรงพยาบาลพระปกเกลาจันทบุรี 
โรงพยาบาลบุรีรัมย 
โรงพยาบาลขอนแกน 
โรงพยาบาลอุดรธานี 
โรงพยาบาลสวรรคประชารักษ 
โรงพยาบาลอุตรดิตถ 
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โรงพยาบาลยะลา 
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2 
2 
2 
2 
2 
2 
1 
3 

38 
67 
16 
59 
43 
25 
48 
55 
39 
34 
44 
51 
24 
42 

4 
8 
2 
7 
5 
3 
6 
7 
5 
4 
5 
6 
3 
5 

43 
33 
21 
56 
50 
30 
31 
29 
46 
35 
45 
37 
22 
39 

5 
4 
3 
7 
6 
4 
4 
3 
6 
4 
5 
5 
3 
5 

20 
22 
12 
18 
18 
11 
19 
18 
30 
18 
33 
35 
16 
36 

3 
3 
1 
2 
2 
1 
2 
2 
4 
2 
4 
4 
2 
4 

15 
37 
17 
21 
30 
12 
18 
21 
10 
10 
29 
17 
16 
25 

2 
5 
2 
2 
4 
2 
2 
3 
1 
1 
4 
2 
2 
3 

56 
39 
50 
49 
29 
31 
48 
44 
51 
36 
40 
18 
49 
53 

7 
5 
6 
6 
4 
4 
6 
5 
6 
4 
5 
2 
6 
7 

5 
10 

5 
14 

5 
10 
11 
12 

6 
5 
5 

14 
5 
8 

1 
1 
1 
2 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
2 
1 
1 

33 
50 
48 
24 
36 
10 
24 
28 
26 
31 
42 
36 
27 

- 

4 
6 
6 
3 
5 
1 
3 
3 
3 
4 
5 
5 
3 
- 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม  แบงเปน  5  ตอน  ดังนี้  

 ตอนที่ 1    แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลศูนย  ได
แก  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาปฏิบัติงาน  แผนกที่ปฏิบัติงาน  โดย
มีลักษณะขอคําถามใหเลือกตอบ  และเติมขอความลงในชองวาง 
 ตอนที่ 2    แบบสอบถามการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  โดยวัดตามการ
รับรูของพยาบาลประจําการ ซึ่งผูวิจัยปรับและดัดแปลงจากแบบสอบถามของ Mayfield et al. 
(1995) ที่ชื่อวา “Motivating Language Scale” เปนแบบสอบถามที่ Mayfield et al. ไดสรางและ
พัฒนาโดยการวเิคราะหปจจัยเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis)    มีคาความเที่ยงของ
เครื่องมือเทากับ .97   ซึ่งแบบสอบถามชุดนี้สรางจากแนวคิดของ Sullivan (1988)   ประกอบดวย
ขอคําถามเชิงบวกจํานวน  24  ขอ  โดยมีขั้นตอนดังนี้  

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎี จากตํารา  เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจาก 
แนวคิดของ  Sullivan (1988)  นํามากําหนดเปนคํานิยามเชิงปฏิบัติการ     
 2.   ทําการแปลเครื่องมือ  “ Motivating Language Scale ” ของ Mayfield et al.  แลว
ปรับและดัดแปลงเครื่องมือการวิจัยใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง     และใหมีความสอดคลองกับ
คํานิยามเชิงปฏิบัติการ  รวมทั้งใหมีความสอดคลองกับการสื่อความหมายเดิมจากตนฉบับใน
ภาษาอังกฤษดวย 

 แบบสอบถามการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวย    ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวก
ทั้งหมดจํานวน  24  ขอ  แบงเปนองคประกอบดังนี้ 

การใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ   จํานวน     10     ขอ  (ขอ  1  - 10) 
การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย   จํานวน      8      ขอ  (ขอ 11 - 18) 
การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ จํานวน      6  ขอ  (ขอ 19 - 24) 

 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) ใหผูตอบ
เลือกตอบได  5  ระดับ  โดยมีเกณฑการใหคะแนนตามความหมายดังนี้ 
 ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยมากที่สุดให       5       คะแนน 
 ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยมากให         4       คะแนน 
 ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยปานกลางให      3       คะแนน 
 ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยนอยให              2       คะแนน 
 ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยนอยที่สุดให       1       คะแนน 
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 เกณฑการแปลผล  คาคะแนนเฉลี่ยของการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวย 
แบงเปน  5  ระดับ ดังนี้  (ประคอง  กรรณสูต, 2538: 117) 
คะแนนเฉลี่ย 4.50 - 5.00 หมายถึง การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวยอยูในระดับมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.50 - 4.49 หมายถึง การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวยอยูในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.50 - 3.49 หมายถึง การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวยอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50 - 2.49 หมายถึง การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวยอยูในระดับนอย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.49 หมายถึง การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวยอยูในระดับนอยที่สุด 

ตอนที่ 3  แบบสอบถามการทํางานเปนทีมการพยาบาล  โดยวัดตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ ผูวิจัยปรับและดัดแปลงจากแบบสอบถามการทํางานเปนทีมของ จารุพรรณ ลีละยุทธ
โยธิน (2544)  ซึ่งสรางตามแนวคิดของ  Romig  (1996)  เดิมมีขอคําถามเชิงบวกจํานวนทั้งหมด  
33  ขอ  โดยมีข้ันตอนดังนี้  

1.  ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมการพยาบาลจากตํารา เอกสาร และ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Romig  (1996) นํามากําหนดเปนคํานิยาม
เชิงปฏิบัติการ     

2.  ศึกษาแบบสอบถามการทํางานเปนทีมการพยาบาลของ จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน 
(2544) ที่สรางตามแนวคิดของ Romig (1996) แลวปรับและดัดแปลงแบบสอบถามใหเหมาะสม
กับกลุมตัวอยางและใหมีความสอดคลองกับคํานิยามเชิงปฏิบัติการ   ซึ่งประกอบดวยขอคําถาม
เชิงบวกจํานวน  27  ขอ  แบงเปนองคประกอบดังนี้ 

 การติดตอส่ือสาร  จํานวน  5 ขอ (ขอ  1 -  5) 
 ความรวมมือ   จํานวน  6 ขอ (ขอ  6 -11) 
 การประสานงาน   จํานวน  6 ขอ (ขอ 12-17) 
 ความคิดสรางสรรค   จํานวน  5 ขอ (ขอ 18-22) 
 การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง   จํานวน  5 ขอ (ขอ 23-27) 

 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  ใหผูตอบ
เลือกตอบได  5  ระดับ  โดยมีเกณฑการใหคะแนนตามความหมายดังนี้ 
 ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของทีมการพยาบาลมากที่สุด ให 5 คะแนน 
 ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของทีมการพยาบาลมาก ให 4 คะแนน 
 ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของทีมการพยาบาลปานกลาง     ให 3 คะแนน 
 ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของทีมการพยาบาลนอย ให 2 คะแนน 
 ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของทีมการพยาบาลนอยที่สุด      ให 1 คะแนน 
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 เกณฑการแปลผล  คาคะแนนเฉลี่ยของการทํางานเปนทีมการพยาบาล  แบงเปน  5  ระดับ   ดังนี้   
(ประคอง  กรรณสูต, 2538: 117) 
คะแนนเฉลี่ย 4.50 - 5.00 หมายถึง การทํางานเปนทีมการพยาบาลอยูในระดับมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.50 - 4.49 หมายถึง การทํางานเปนทีมการพยาบาลอยูในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.50 - 3.49 หมายถึง การทํางานเปนทีมการพยาบาลอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50 - 2.49 หมายถึง การทํางานเปนทีมการพยาบาลอยูในระดับนอย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.49 หมายถึง การทํางานเปนทีมการพยาบาลอยูในระดับนอยที่สุด 

ตอนที่ 4   แบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  โดยวัดตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ    ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ  Kelley (1988)  โดยมีข้ันตอน
ดังนี้ 

1.   ศึกษาแนวคิดทฤษฎี  เกี่ยวกับภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการจาก
ตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Kelley (1988) นํามา
กําหนดเปนคํานิยามเชิงปฏิบัติการ   

2. สรางขอคําถามใหมีความสอดคลองและครอบคลุมคํานิยามเชิงปฏิบัติการจากแนวคิดทฤษฎี    และ
ใหมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง      ขอคําถามที่สรางขึ้นทั้งหมดจํานวน  24  ขอ  เปนคําถามเชิงบวกจํานวน  
21  ขอ  และเปนคําถามเชิงลบจํานวน  3  ขอ (ขอ 6, 11 และ 23)  แบงเปนองคประกอบดังนี้ 

ความสามารถบริหารตนเอง   จํานวน  6 ขอ   (ขอ   1-6 ) 
ความมุงมั่นในการทํางาน    จํานวน  6 ขอ  (ขอ   7-12) 
การมุงเนนสรางความสามารถ   จํานวน  6 ขอ  (ขอ 13-18) 
ความกลาแสดงออก จํานวน  6 ขอ  (ขอ 19-24) 

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  ใหผูตอบ
เลือกตอบได  5  ระดับ  โดยมีเกณฑการใหคะแนนตามความหมายดังนี้ 
       คําถามเชิงบวก คําถามเชิงลบ 
ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของผูตอบมากที่สุด ให      5                 1      คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของผูตอบมาก        ให      4           2      คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทานปานกลาง  ให      3      3       คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทานนอย          ให      2              4      คะแนน    
ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทานนอยที่สุด   ให      1      5      คะแนน 

 เกณฑการแปลผลคาคะแนนเฉลี่ย ของภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาล
ประจําการ  แบงเปน  5  ระดับ  ดังนี้   (ประคอง  กรรณสูต, 2538: 117) 
คะแนนเฉลี่ย 4.50 - 5.00 หมายถึง  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  
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 อยูในระดับมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.50 - 4.49 หมายถึง  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  
 อยูในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.50 - 3.49 หมายถึง  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  
 อยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50 - 2.49 หมายถึง  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  
 อยูในระดับนอย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.49 หมายถึง  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  
 อยูในระดับนอยที่สุด 

ตอนที่ 5    แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย  โดยวัดตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ   ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นเองตามแนวคิดของ  Gibson et al. (1991)  โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

1.  ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวยจากตํารา เอกสาร และงานวิจัย
ที่เกี่ยวของ      สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Gibson et al. (1991) นํามากําหนดเปนคํานิยาม
เชิงปฏิบัติการ   
 2. สรางขอคําถามใหมีความสอดคลองและครอบคลุมคํานิยามเชิงปฏิบัติการจากแนวคิดทฤษฎี    และ
ใหมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง   ไดขอคําถามที่สรางขึ้นทั้งหมด  25  ขอ  เปนคําถามเชิงบวกจํานวน  21  
ขอ  และเปนคําถามเชิงลบจํานวน  4  ขอ (ขอ 13, 22, 24 และ 25)  แบงเปนองคประกอบดังนี้ 

ผลิตผล จํานวน   9 ขอ  (ขอ  1-9) 
ประสิทธิภาพ จํานวน  7 ขอ      (ขอ10-16) 
ความพึงพอใจในงาน จํานวน  8 ขอ     (ขอ 17-25) 

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  ใหผูตอบ
เลือกตอบได  5  ระดับ  โดยมีเกณฑการใหคะแนนตามความหมายดังนี้ 
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      คําถามเชิงบวก      คําถามเชิงลบ 
ขอความนั้นตรงความเปนจริงมากที่สุด     ให        5                  1      คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก        ให       4  2     คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลางให       3 3      คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย        ให       2                  4      คะแนน 

 ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด ให       1       5      คะแนน 

เกณฑการแปลผลคาคะแนนเฉลี่ย  ของประสิทธิผลของหอผูปวย  แบงเปน  5  ระดับ 
ดังนี้   (ประคอง  กรรณสูต, 2538: 117) 

คะแนนเฉลี่ย 4.50 - 5.00 หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.50 - 4.49 หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.50 - 3.49 หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50 - 2.49 หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับนอย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.49 หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับนอยที่สุด 

 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

 ในการวิจัยครั้งนี้     ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและ
ความเที่ยงของเครื่องมือทุกชุด  โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

1. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  (Content  Validity)   

 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น และดัดแปลง จํานวน  4  ชุด  ไดแก  แบบสอบถาม
การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   แบบสอบถามการทํางานเปนทีมการพยาบาล   
แบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  และแบบสอบถามประสิทธิผล
ของหอผูปวย เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของขอคําถาม  
ความครอบคลุมของเนื้อหา การใชภาษา และความถูกตองของการแปลภาษา พรอมทั้งปรับปรุง
แกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา    แลวนําเสนอผูทรงคุณวุฒิจํานวน  8 ทาน (ดังรายนาม
ในภาคผนวก ก)   ซึ่งมีคุณสมบัติ  คือ  เปนผูที่มีวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป  มี
ประสบการณเกี่ยวกับการวิจัย และมีความรูความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับเรื่องที่ผูวิจัยศึกษา เพื่อให
ตรวจพิจารณาความสอดคลองระหวางสาระคําถามและมิติที่วัดของแบบสอบถามทั้ง 4 ชุด สําหรับ
แบบสอบถามการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย    ผูวิจัยนําไปใหผูเชี่ยวชาญการใช  2 
ภาษา คือ ทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ จํานวน 1  ทาน  พิจารณาความถูกตองของการแปลจาก
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CVI  = 

ตนฉบับ    รวมกับใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณาความถูกตองของการแปลภาษาดวย  และนําผลการ
พิจารณามาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index หรือ CVI)  ไดจาก
สูตรดังนี้คือ  (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544ข: 224-225) 

  จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ  3  และ  4 
     จํานวนคําถามทั้งหมด 

  เมื่อกําหนดการแสดงระดับความคิดเห็นเปน  4  ระดับ  คือ 
 ระดับ 1   หมายถงึ คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 

ระดับ 2   หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพัฒนาทบทวน     และปรับปรุงอยาง 
   มาก  จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

ระดับ 3   หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพัฒนาทบทวน  และปรับปรุงเล็กนอย    จึงจะมี
ความสอดคลองกับคํานิยาม 

ระดับ 4   หมายถึง คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

 จากการคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามการใชภาษาใน
การจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   แบบสอบถามการทํางานเปนทีมการพยาบาล   แบบสอบถาม
ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  และแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย  
ไดคา  CVI  เทากับ .92,  .89,  .88  และ .88  ตามลําดับ  ซึ่งคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่ยอมรับ
ไดคือ .80 ขึ้นไป (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544ข: 224-225)   แสดงวา  แบบสอบถามทกุชุดที่ใช
ในการวิจัยนี้มีคุณภาพดานความตรงตามเนื้อหาอยูในเกณฑที่ยอมรับได        จากนั้นผูวิจัยนํา
แบบสอบถามที่ไดรับมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ  รวมกับอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ  โดยพิจารณาตัดขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ  1 ออก แตถา
การตัดขอคําถามนั้นมีผลกระทบกับโครงสรางคําถามหลัก ผูวิจัยจะสรางขอคําถามใหมเพื่อให
ครอบคลุมคํานิยามของตัวแปรนั้น ๆ  สวนขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 2    
ผูวิจัยนําขอคําถามนั้นมาทบทวนเพื่อปรับปรุงเนนความชัดเจนของภาษามากยิ่งขึ้น         สําหรับ
ขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ  3    ก็นํามาพิจารณาปรับภาษาเล็กนอย   และ
กรณีขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาซ้ําซอนกัน  ผูวิจัยนํามาพิจารณาตัดขอใดขอหนึ่งออก 
หรืออาจปรับรวมเปนขอเดียวกัน   สําหรับขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ  4  ก็
จะคงคําถามนั้นโดยไมมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ  ซึ่งสามารถสรุปผลการปรับปรุงแกไขขอคําถามของ
แบบสอบถามแตละชุดดังนี้ 
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ชุดที่ 1    แบบสอบถามการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   
 ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา   5  ขอ     ปรับคําถามที่มีความหมายซ้ํากันรวมเปนขอ

เดียวกัน   (ขอ 15 รวมกับขอ 16)   ตัดคําถามที่มีความหมายซ้ําซอน  1  ขอ (ขอ 14)  ตัดคําถามที่ไมสอดคลอง
กับคํานิยาม 1  ขอ (ขอ 18)    และเพิ่มคําถามเพื่อเพิ่มน้ําหนักตัวแปรและใหครอบคลุมคํานิยาม  2  ขอ   คง
เหลือขอคําถามทั้งหมดจํานวน  23  ขอ  (จากเดิม  24  ขอ) 

 ชุดที่ 2    แบบสอบถามการทํางานเปนทีมการพยาบาล 
 ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา   4  ขอ   ปรับคําถามที่มีความหมายซ้ํากันรวมเปนขอเดียว

กัน   (ขอ 12 รวมกับขอ 13, ขอ 18 รวมกับขอ 19 และ ขอ 25 รวมกับขอ 27)        ตัดคําถามที่ไมสอดคลองกับ
คํานิยาม  3  ขอ (ขอ 8, 11 และ 17)         เพิ่มคําถามเพื่อใหครอบคลุมคํานิยาม 1  ขอ    คงเหลือขอคาํถามทั้ง
หมดจํานวน  22  ขอ  (จากเดิม  27  ขอ) 

 ชุดที่ 3  แบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  
 ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา  5 ขอ  ตัดคําถามที่มีความหมายซ้ําซอนกัน  1  ขอ  (ขอ 9)  

ตัดคําถามที่ไมสอดคลองกับคํานิยาม  3  ขอ  (ขอ 6, 12 และ 22)  และเพิ่มคําถามเพื่อใหครอบคลุมคํานิยาม  2  
ขอ    คงเหลือขอคําถามทั้งหมดจํานวน  22  ขอ  (จากเดิม  24  ขอ) 

 ชุดที่ 4    แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลหอผูปวย    
 ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา   6  ขอ   ปรับขอคําถามที่มีความหมายซ้ํากัน

รวมเปนขอเดียวกัน  (ขอ 11 รวมกับ 12, ขอ 14 รวมกับ 15 และ ขอ 22 รวมกับ 23) ตัดคําถามที่มี
ความหมายซ้ําซอนออก  1  ขอ (ขอ 8) และตัดคําถามที่ไมสอดคลองกับคํานิยาม  1  ขอ  (ขอ 5) 
คงเหลือขอคําถามทั้งหมดจํานวน  20  ขอ  (จากเดิม  25  ขอ) 

2    การหาคาความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability)  

 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการแกไขปรับปรุง ไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการ      
ซึ่งปฏิบัติงานในหอผูปวยเปนระยะเวลาตั้งแต  1  ป ข้ึนไป  โรงพยาบาลเจาพระยายมราช  จังหวัด
สุพรรณบุรี  จํานวน  30  คน  โดยผูวิจัยดําเนินการรวมรวมขอมูลดวยตนเอง ชวงเวลาที่ใชในการ
รวมรวมขอมูลคือระหวางวันที่  8 – 10 มกราคม  พ.ศ. 2546  ไดรับแบบสอบถามกลับคืนครบทั้ง 
30  ฉบับ   นําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหหาคาความคงที่ภายใน (Internal  consistency)  ดวยวิธี
คํานวณคาความเที่ยง     โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค  (Cronbach‘ s  Alpha 
Coefficient) ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for Window Version 11 (Statistical  
Package  for  Social  Science)  โดยพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามกับ
คะแนนรวมของทุกขอคําถาม  (Corrected item-total correlation)  ที่มีคาตั้งแต  .30 ข้ึนไป   เปน
เกณฑในการยอมรับวาเปนขอคําถามที่ดี (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2544ข)   และคัดเลือกมาเปน
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ขอคําถามที่จะใชรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง  สวนขอคําถามที่มีคาต่ํากวา .30 ผูวิจัยนํามา
ปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อปรับปรุงแกไขขอคําถามใหมีความสมบูรณมากขึ้น หรือ
อาจพิจารณาตัดออกถาทําใหคาความเที่ยงของแบบสอบถามชุดนั้นสูงขึ้นเมื่อเทียบกับการตัดขอ
คําถามอื่น  ประกอบกับการพิจารณาวาการตัดขอคําถามนั้นไมมีผลกระทบกับโครงสรางคําถาม
หลัก   สําหรับแบบสอบถามที่มีคาความเที่ยงสูงกวา .90  ข้ึนไป  นํามาพิจารณาความซ้ําซอนของ
ขอคําถาม  (Devellis, 1991: 88) โดยการทบทวนรวมกับแนวคิดที่นํามาใชสรางแบบสอบถาม  ซึ่ง
พบวา  ไมมีขอคําถามที่ซ้ําซอนกัน         

จากผลการวิเคราะหคา Corrected item-total correlation พบวา  ขอคําถามที่ตอง
ทําการแกไขมีดังนี้ 

1) แบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  มีขอคําถามที่
ตองแกไขจํานวน  4  ขอ  โดยปรับปรุงความชัดเจนของภาษา  2  ขอ  แยกขอคําถามที่เปนสองนัย
ออกเปน  2  ขอ  และตัดขอคําถามเชิงลบออก  1  ขอ  เนื่องจากมีคา Corrected item-total 
correlation  ต่ํามากที่สุด  ซึ่งเมื่อพิจารณาแลวไมกระทบกับโครงสรางคําถามหลัก  ทําใหไดคา
ความเที่ยงเพิ่มข้ึนจาก  .873  เปน .879 

2) แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย  มีขอคําถามที่ตองแกไขจํานวน  2  ขอ  
โดยปรับปรุงความชัดเจนของภาษาทั้ง  2  ขอ 

สรุปขอคําถามของแบบสอบถามที่ไดทําการปรับปรุงแกไขเสร็จสมบูรณ  จํานวน  87  ขอ  รวมกับ
แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  6  ขอ  รวมเปน  93  ขอ      ดังนี้   1)  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  จํานวน  6  
ขอ  2)  แบบสอบถามการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  จํานวน  23  ขอ (เดิม 24 ขอ) เปนขอคําถาม
เชิงบวกทั้งหมด  3) แบบสอบถามการทํางานเปนทีมการพยาบาล  จํานวน  22  ขอ (เดิม 27 ขอ)  เปนขอคําถาม
เชิงบวกทั้งหมด  4) แบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  จํานวน  22  ขอ  (เดิม 24 
ขอ) เปนขอคําถามทั้งเชิงบวกและเชิงลบ โดยเชิงลบมี 1 ขอ (ขอ 9)  5) แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย  
จํานวน  20  ขอ   เปนขอคําถามทั้งเชิงบวกและเชิงลบ  โดยเชิงลบมี  4  ขอ  (ขอ  10, 18, 19 และ 20) 

 นอกจากนี้ผูวิจัยไดนําขอมูลมาทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ  เพื่อ
ปองกันปญหาการเกิดความสัมพันธพหุเชิงเสนเมื่อนําไปรวบรวมขอมูลจริง  โดยการใชสถิติ
วิเคราะหหาคาสัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสัน  พบวา มีคาอยูระหวาง  .075 ถึง .577   แสดงวา
ไมเกิดปญหาความสัมพันธรวมพหุเชิงเสน           โดยใชเกณฑคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
ตัวแปรที่มีคาตั้งแต .65  ข้ึนไป  จึงจะถือวาเกิดปญหาความสัมพันธรวมพหุเชิงเสน  (Burn and 
Grove, 1997: 487 อางถึงใน  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2544ข: 380) 
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 เมื่อรวบรวมขอมูลจริง  ผูวิจัยไดหาคาความเที่ยงของแบบสอบถามทั้งหมดอีกครั้ง
ดวยวิธีเดียวกัน  ไดคาความเที่ยงดังเสนอในตารางที่  3 

 
ตารางที่  3  แสดงคาความเที่ยงของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
                                  คาความเที่ยง 
  แบบสอบถาม            ทดลองใช      เก็บขอมูลจริง 
                 (n  =  30)           (n  =  362) 

1.  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย    .96 .96 
2.   การทํางานเปนทีมการพยาบาล .94 .94 
3.   ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ .88 .90 
4.   ประสิทธิผลของหอผูปวย .89 .89 
 
                รวมทั้งฉบับ .96 .97 
 

การรวบรวมขอมูล   

การรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัย  มีข้ันตอนตามลําดับดังนี้ 
 1.   ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย    สงถึงผูอํานวยการ
โรงพยาบาลศูนยที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน  14 แหง เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวม
ขอมูล   

2.   ผูวิจัยติดตอประสานงานกับหัวหนากลุมงานการพยาบาลของแตละโรงพยาบาล  เพื่อ
ชี้แจงวัตถุประสงคการวิจัยและลักษณะของกลุมตัวอยาง  และขอความรวมมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล 

3.   ผูวิจัยสงแบบสอบถามทางไปรษณีย          พรอมสําเนาหนังสือที่สงถึงผูอํานวยการ
โรงพยาบาล และจํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการในแตละแผนกไปยังหัวหนากลุมงานการพยาบาล
ทั้ง  14  แหง  โดยขอความอนุเคราะหในการสุมรายชื่อพยาบาลประจําการในแผนกที่ผูวิจัยระบุไว  
เพื่อสงมอบแบบสอบถามใหกับพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยาง    เพื่อใหไดขอมูลที่ตรงกับ
ความเปนจริงมากที่สุด   และเปนการคุมครองสิทธิ์ในการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง  ผูวิจัย
จึงไดแนบซองเปลาเพื่อใหผูตอบแบบสอบถามแตละคนบรรจุแบบสอบถาม ปดผนกึกอนสงกลับ
คืนยังกลุมงานการพยาบาล  และขอความรวมมือกลุมงานการพยาบาลในการรวบรวมขอมูลและ
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สงขอมูลกลับมายังผูวิจัยทางไปรษณีย  โดยผูวิจัยเปนผูรับผิดชอบคาใชจายในการจัดสงกลับ  
สําหรับการรวบรวมขอมูลจากโรงพยาบาลนครปฐม      ผูวิจัยเดินทางไปรวบรวมขอมูลดวยตนเอง 

ระหวางดําเนินการรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยไดประสานงานกับผูรับผิดชอบในการรวบรวมขอมูลของ
แตละโรงพยาบาลทางโทรศัพทเพื่อติดตามผลการรวบรวมขอมูลเปนระยะ  โดยติดตอประสานงาน
ประมาณ 2-3  คร้ัง ในแตละโรงพยาบาล  เพื่อใหไดขอมูลกลับมามากที่สุด 

4.    รวบรวมขอมูลต้ังแตวันที่  16  มกราคม  2546  ถึงวันที่  7  กุมภาพันธ  2546  รวม
ระยะเวลา  22  วัน  ไดรับแบบสอบถามกลับจํานวน  369  ฉบับ  

5. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล ปรากฏวาได
แบบสอบถามที่มีความสมบูรณและนําไปวิเคราะหไดจํานวน  362 ชุด คิดเปนรอยละ  96.8  ของ
จํานวนแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด จํานวน  374  ฉบับ  ผูวิจัยเตรียมสําหรับนําไปวิเคราะหขอมูล
ตอไป 
 
การวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยนําขอมูลที่รวบรวมไดมาทําการตรวจสอบเงื่อนไขตาง ๆ ทางสถิติ  กอนการวิเคราะห
ขอมูล       เพื่อใหการพิจารณาเลือกเทคนิคการวิเคราะหทางสถิติเปนไปอยางถูกตอง  ดังนี้  คือ   
1) ตรวจสอบเงื่อนไขของการทดสอบสมมติฐานทางสถิติ      2)    ตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร       และ 3)  ตรวจสอบเงื่อนไขการวิเคราะหถดถอยพหุเชิงเสน   ซึ่งไดผลเปนไป
ตามเงื่อนไขที่กําหนด   หลังจากนั้นจึงนําขอมูลมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติตอไป ดังราย
ละเอียดตอไปนี้ 

1.    ขอมูลสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน  แผนกที่ปฏิบัติงาน  วิเคราะหโดยสถิติการแจกแจงความถี่เปนจํานวน  และรอยละ 

2. ขอมูลเกี่ยวกับการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมการ
พยาบาล  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  และประสิทธิผลของหอผูปวย    
วิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  จําแนกรายขอ  รายดานและโดยรวม 

3.    วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   การ
ทํางานเปนทีมการพยาบาล   ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  และประสิทธิผล
ของหอผูปวย  โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน    (Pearson’s  product  moment  
correlation coefficient )  และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ดวยสถิติทดสอบที  (t-test) 
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 เกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  มีดังนี้     (บุญใจ  
ศรีสถิตยนรากูร, 2544ข: 319)  
                การแปลผล 
 คา  r       >       .70      มีความสัมพันธในระดับสูง 
 คา  r   ระหวาง   .30 - .70 มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
 คา  r       <       .30 มีความสัมพันธในระดับตํ่า 
 สวนเครื่องหมาย  +  หรือ  -  แสดงถึงความสัมพันธดังนี้ 
ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก    หมายถึง   ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน 
ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ      หมายถึง   ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงขามกัน 

4. วิเคราะหหาตัวแปรที่รวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย     
โดยใชสถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression)  
เพื่อสรางสมการถดถอยที่เหมาะสมและดีที่สุด โดยคัดเลือกตัวแปรพยากรณที่มีประสิทธิภาพใน
การรวมกันอธิบายความผันแปรของตัวแปรเกณฑไดมากที่สุด  ดังนั้น  การสรางสมการหรือตัวแบบ
ที่ดี  ไมจําเปนตองมีตัวแปรพยากรณมาก     แตควรมีประสิทธิภาพในการพยากรณสูง (ศิริชัย  
พงษวิชัย, 2545: 365) กําหนดการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และสรางสมการ
พยากรณ  โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

 4.1  คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ  (Multiple Correlation Coefficient)  
ระหวางตัวแปรพยากรณและตัวแปรเกณฑ 

 4.2 ทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณที่คํานวณได โดยการทดสอบคารวม
เอฟ  (Overall F-test) 
 4.3    คํานวณคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณ  (b)  ในรูปคะแนนดิบ 
 4.4   คํานวณคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณ  (Beta)  ในรูปคะแนน
มาตรฐาน 
 4.5 ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณ   
โดยการทดสอบคาที  (t-test)  

 4.6   คํานวณคาคงที่ของสมการพยากรณ 
 4.7 สรางสมการพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรง

พยาบาลศูนย  ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 
5.  ในการวิจัยนี้  ผูวิจัยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for Window version 11   

ในการวิเคราะหขอมูลทั้งหมด  (กัลยา  วานิชยบัญชา, 2545) 
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บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย  
ศึกษาความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย     การทํางานเปนทีม
การพยาบาล   ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
และศึกษาตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย  จาก
จํานวนกลุมตัวอยาง  362 คน  โดยการเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับดังนี้ 
 ตอนที่  1     ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ 
 ตอนที่  2  วิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการใชภาษาในการจูงใจ
ของหัวหนาหอผูปวย    การทํางานเปนทีมการพยาบาล ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาล
ประจําการ   และประสิทธิผลของหอผูปวย  จําแนกเปนรายขอ  รายดานและโดยรวม 
 ตอนที่ 3  วิเคราะหความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผู
ปวย    การทํางานเปนทีมการพยาบาล   ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประ
สิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย 
 ตอนที่  4 วิเคราะหการถดถอยพหุคุณระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  
การทํางานเปนทีมการพยาบาล  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย  และสรางสมการพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย  ในรูปคะแนนดิบ
และคะแนนมาตรฐาน 

 การกําหนดสัญลักษณทางสถิติดังนี้ 

 n แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
 X แทน คาเฉลี่ย 
 S.D. แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 F แทน คาสถิติเอฟ (F) ที่ใชทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์  
 สหสัมพันธพหูคูณ 
 t  แทน คาสถิติที (t) ที่ใชทดสอบความมีนัยสําคัญ 
 r  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
 R  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหูคูณ 
 R2  แทน สัมประสิทธิ์การพยากรณ (Coefficient of determination) 
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^

 สัญลักษณทางสถิติ (ตอ) 
 Adjust R2  แทน สัมประสิทธิ์การพยากรณที่ปรับแลว 
 R2 change  แทน       สัมประสิทธิ์การพยากรณที่เปล่ียนไปเมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณทีละตัว 
 Constant แทน คาคงที่ของสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 b แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 Beta แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 S.Eb แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ  b 
 S.Eest แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ 
 P แทน ระดับความมีนัยสําคัญ 
 � แทน ประสิทธิผลของหอผูปวยที่ไดจากการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 Z แทน ประสิทธิผลของหอผูปวยที่ไดจากการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
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ตอนที่  1     ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ 
 
ตารางที่  4    จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ  จําแนกตามเพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  
 ระดับการศึกษา  ระยะเวลาปฏิบัติงานและแผนกที่ปฏิบัติงาน 
 
ขอมูลสวนบุคคล      จํานวน  (คน) รอยละ 
  n  =  362 
เพศ 
 ชาย 3 0.8 
 หญิง 359 99.2 
อายุ 
 21 - 25   ป 75 20.7 
 26 - 30   ป 98 27.1 
 31 - 35   ป 80 22.1 
 36 - 40   ป 80 22.1 
 41  ปข้ึนไป 29 8.0 
สถานภาพสมรส 
 โสด 199 55.0 
 คู 154 42.5 
 หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 9 2.5   
ระดับการศึกษา 
 ปริญญาตรี / เทียบเทา 351 97.0 
 ปริญญาโท 11 3.0 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน(ในโรงพยาบาลปจจุบัน) 
   1 -   5      ป 148 40.9 
   6 - 10     ป 89 24.6 
 11 - 15     ป 58 16.0 
 16 - 20     ป 51 14.1 
 21   ป ข้ึนไป 16 4.4 
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ตารางที่  4  (ตอ) จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ  จําแนกตามเพศ  อายุ  สถานภาพ 
   สมรส   ระดับการศึกษา  ประสบการณทํางาน  และแผนกที่ปฏิบัติงาน 
 
ขอมูลสวนบุคคล         จํานวน  (คน)                 รอยละ 
           n  =  362 
แผนกที่ปฏิบัติงาน 
 สูติกรรม 28 7.7 
 ศัลยกรรม 68 18.8   
 อายุรกรรม  62 17.1 
 กุมารเวชกรรม  35 9.7  
 ศัลยกรรมกระดูก          34 9.4     
 หออภิบาลผูปวยหนัก   71 19.6 
 จักษุ โสต ศอ นาสิก  15 4.2  
 หอผูปวยพิเศษ 49 13.5 
 

จากตารางที่  4  พบวา  กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย  
โรงพยาบาลศูนย  จํานวน 362 คน  สวนใหญเปนเพศหญิง  คิดเปนรอยละ  99.2  มีอายุระหวาง  
21-30 ป มากที่สุด  คิดเปนรอยละ 47.8  รองลงมามีอายุระหวาง 31–40 ป  คิดเปนรอยละ  44.2  
และอายุ  41  ป ขึ้นไป มีจํานวนนอยที่สุด  คิดเปนรอยละ  8    มีสถานภาพโสด มากที่สุดคิดเปน
รอยละ  55  และเปนหมาย / หยาราง มีจํานวนนอยที่สุด  คิดเปนรอยละ  2.5  เกือบทั้งหมดมีการ
ศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา  คิดเปนรอยละ 97   และมีการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี
เพียงรอยละ 3  แสดงวา  กลุมตัวอยางมีการพัฒนาดานการศึกษาในระดับที่สูงขึ้นจํานวนนอยมาก 

สําหรับระยะเวลาปฏิบัติงานในโรงพยาบาลปจจุบัน พบวา กลุมตัวอยางปฏิบัติงานในชวง
ระยะเวลา 1 - 5 ป มากที่สุด  คิดเปนรอยละ  40.9  ป  รองลงมาในชวงระยะเวลา 6-10  ป คิดเปน
รอยละ 24.6  และพบนอยที่สุดในชวงระยะเวลา 21 ป ข้ึนไป คิดเปนรอยละ 4.4 จะเห็นไดวา ระยะ
เวลาปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับอายุ    สวนแผนกที่ปฏิบัติงานพบวา ปฏิบัติงานในแผนกหอ
อภิบาลผูปวยหนักมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 19.6 รองลงมา  คือ  แผนก ศัลยกรรม  คิดเปนรอยละ  
18.8   และนอยที่สุด  คือ  แผนก โสต ศอ นาสิก จักษุ คิดเปนรอยละ  4.2        แสดงวา  แผนกหอ
อภิบาลผูปวยหนักและแผนกศัลยกรรมมีภาระงานที่มากกวาแผนกอื่น จึงมีพบจํานวนกลุมตัวอยาง
มากกวา   
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ตอนที่  2  วิเคราะหคาเฉลี่ย    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน     และระดับของประสิทธิผล
ของหอผูปวย การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปน
ทีมการพยาบาลและภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ 
จําแนกเปนรายขอรายดานและโดยรวม 

 
ตารางที่  5  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย    

จําแนกตามรายดานและโดยรวม  (n  =  362) 

  ประสิทธิผลของหอผูปวย   X           S.D.     ระดับ 

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

                               รวม 3.90 0.39 มาก 
 
 จากตารางที่  5  ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก  
(X = 3.90)  และเมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  ในแตละดานมีคาคะแนนเฉลี่ยที่ใกลเคียงกัน   และ
จัดอยูในระดับมากทั้งหมด โดย  ดานผลิตผลมีคาคะแนนเฉลี่ยมากสุด  (X = 3.92)  รองลงมา คือ  
ดานประสิทธิภาพ  (X = 3.91)  และความพึงพอใจในงาน  (X = 3.88) 

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละดาน  พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น
ดานผลิตผลและประสิทธิภาพ  แตกตางกันนอยกวาดานความพึงพอใจในงาน 
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ตารางที่  6 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิผลของหอผูปวย
จําแนกตามรายขอ  (n = 362) 

 
ประสิทธิผลของหอผูปวย    X           S.D.        ระดับ 

ผลิตผล 3.92 0.39    มาก 
การพยาบาลไดมาตรฐานวิชาชีพ 4.11 0.58           มาก  
การปฏิบัติตามแนวทางการบริหารความเสี่ยง 4.10 0.56      มาก  
การพยาบาลสอดคลองกับปญหาของผูปวย 3.96 0.56      มาก 
การดูแลผูปวยอยางทั่วถึงและครอบคลุม 3.93 0.58      มาก 
ผูปวยอาการทุเลาตามเวลาที่กําหนด 3.91 0.61      มาก  
ปฏิบัติงานเสร็จภายในเวลาที่กําหนด 3.84 0.58      มาก 
ผูปวยปราศจากภาวะแทรกซอน 3.58 0.69      มาก 

ประสิทธิภาพ 3.91 0.42 มาก 
ปฏิบัติงานเหมาะสมกับความรูความสามารถ 4.04 0.49 มาก 
การใชวัสดุอุปกรณอยางคุมคา 4.01 0.60 มาก 
วัสดุอุปกรณพรอมใชงาน 3.96 0.67 มาก 
ผูปวยฉุกเฉินไดรับความชวยเหลือจนปลอดภัย 3.95 0.57 มาก 
ไมมีวัสดุเหลือทิ้ง หลังปฏิบัติกิจกรรม 3.57 0.85 มาก 

ความพึงพอใจในงาน 3.88 0.53 มาก 
ภาคภูมิใจกับผลการปฏิบัติงาน 4.10 0.64 มาก 
ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 4.08 0.53 มาก 
งานมีความทาทาย และนาสนใจ 3.88 0.69 มาก 
ไมเบื่อหนายการทํางาน   3.88 0.91 มาก 
ไมตองการยายออกจากที่ทํางาน   3.83 1.05 มาก 
พอใจในงานที่มอบหมายใหรับผิดชอบ 3.80 0.68 มาก 
ไมมีความคับของใจในงาน   3.80 0.96 มาก 
พอใจในความกาวหนาในตําแหนง 3.63 0.74 มาก 
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 จากตารางที่  6  ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  จําแนกตามรายขอ
พบวา 
 ผลิตผล  ในรายขอพบวา มีคาเฉลี่ยในระดับมากทุกขอ  และขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ  
การพยาบาลไดมาตรฐานวิชาชีพ  (X = 4.11)  รองลงมา  คือ  การปฏิบัติตามแนวทางการบริหาร
ความเสี่ยง (X = 4.10)  และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  คือ  ผูปวยปราศจากภาวะแทรกซอน  (X = 
3.58)  
 ประสิทธิภาพ ในรายขอพบวา มีคาเฉลี่ยในระดับมากทุกขอ  และขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด 
คือ  ปฏิบัติงานเหมาะสมกับความรูความสามารถ (X = 4.04)  รองลงมา  คือ  การใชวัสดุอุปกรณ
อยางคุมคา (X = 4.01)   และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  คือ  ไมมีวัสดุเหลือทิ้งหลังปฏิบัติกิจกรรม             
(X = 3.57)   
 ความพึงพอใจในงาน  ในรายขอพบวา มีคาเฉลี่ยในระดับมากทุกขอ  และขอที่มีคาเฉลี่ยมาก
ที่สุด คือ  ภาคภูมิใจกับผลการปฏิบตัิงาน (X = 4.10)  รองลงมา  คือ  ไดรับการยอมรับจากผูรวม
งาน  (X = 4.08) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  คือ  พอใจในความกาวหนาในตําแหนง (X = 3.63)    

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละขอ  พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น
ในรายขอ ปฏิบัติงานเหมาะสมกับความรูความสามารถ ที่ใกลเคียงกันมากที่สุดเมื่อเทียบกับทุกขอ 
(S.D.= 0.49)    สําหรับขอที่เปนพฤติกรรม ไดแก  ไมตองการยายออกจากที่ทํางาน    ไมมีความ
คับของใจในงาน และไมเบื่อหนายการทํางาน กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นที่แตกตางกันมาก     
(S.D. = 1.05, 0.96 และ 0.91 ตามลําดับ) 
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ตารางที่  7  คาเฉลี่ย    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    และระดับของการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนา
หอผูปวย  จําแนกตามรายดานและโดยรวม   (n  =  362) 

 

การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   X           S.D.   ระดับ 

การใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ 3.73           0.59 มาก 
การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ 3.50 0.79 มาก 
การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย 3.38 0.71 ปานกลาง 

                         รวม 3.57        0.63 มาก 
 

จากตารางที่  7  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับ
มาก  (X = 3.57)   และเมื่อพิจารณารายดาน  พบวา การใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ  มีคาเฉลี่ย
มากสุด  (X = 3.73)     รองลงมา  คือ  การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ (X = 3.50)  ซึ่งจัดอยูใน
ระดับมากทั้ง  2  ดาน  สวน การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย  มีคาเฉลี่ยนอยสุด (X = 3.38)   
และจัดอยูในระดับปานกลาง  

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละดาน  พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น  
ในดานการใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ (S.D.= 0.59)  ที่ใกลเคียงกันมากกวาดานการใชภาษา
เพื่อสรางความเขาใจ และการใชภาษาเพื่อสรางความหมาย  (S.D.= 0.79 และ 0.71 ตามลําดับ) 
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ตารางที่  8  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับของการใชภาษาในการจูงใจของ
หัวหนาหอผูปวย  จําแนกตามรายขอ   (n = 362) 

การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย X S.D. ระดับ   

การใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ 3.73 0.59 มาก 
ใหขอมูลการเปลี่ยนแปลงของโรงพยาบาลที่จะเกิดขึ้น 4.05 0.75 มาก 
อธิบายเรื่องที่เปนประโยชนในงาน 3.93 0.67 มาก 
แนะนําวิธีการทํางานใหเปนสําเร็จ 3.82 0.70 มาก 
แนะนําสิ่งที่ตองปรับปรุงใหดีข้ึน 3.82 0.75 มาก 
แนะนําถึงแนวทางการแกปญหาในงาน 3.72 0.76 มาก 
อธิบายขั้นตอนการทํางานที่เขาใจงาย 3.69 0.75 มาก 
บอกเงื่อนไขการทํางานที่จะไดรับผลตอบแทน 3.63 0.81 มาก 
ใหขอมูลการปรับเปลี่ยนของโรงพยาบาลในอดีต 3.61 0.78 มาก 
แจงหลักเกณฑในการประเมินผลงาน 3.55 0.90 มาก 
แจงความสําเร็จและสถานภาพการเงินของโรงพยาบาล  3.51  0.93 มาก 

การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ 3.50 0.79 มาก 
พูดบงบอกถึงการมีสวนรวมในการทํางาน 3.71 0.81 มาก 
พูดชักจูงใหพัฒนาตนเอง 3.66 0.87 มาก 
พูดบงบอกถึงการใหความไววางใจ 3.51 0.93 มาก 
พูดกระตุนใหมีความพยายามมากขึ้น 3.48 0.95 ปานกลาง 
ไตถามทุกขสุขในการทํางาน 3.45 1.02 ปานกลาง 
ชมเชยเมื่อปฏิบัติงานสําเร็จ 3.43 0.89 ปานกลาง 
พูดชักจูงใหพึงพอใจในงาน 3.39 0.91 ปานกลาง 
พูดบงบอกถึงการเขาใจในความรูสึก 3.36 0.98 ปานกลาง 

การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย 3.38 0.71 ปานกลาง 
ใหขอมูลเร่ืองการบริหารงานที่เปนประโยชน 3.57 0.83 มาก 
แนะนําเรื่องการวางตัวใหเขากับคานิยมขององคการ 3.49 0.87 ปานกลาง 
เลาถึงบุคลากรที่ไดรับคําชมเชย 3.34 0.85 ปานกลาง 
เลาถึงบุคลากรที่ไดรับรางวัล 3.30 0.85 ปานกลาง 
เลาเหตุการณสําคัญในอดีตของโรงพยาบาล 3.20 0.89 ปานกลาง 
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จากตารางที่  8  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย จําแนกตามรายขอ
พบวา 
 การใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ ในรายขอพบวา  มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ ขอ
ที่มีคาเฉลี่ยมากสุด คือ  ใหขอมูลการเปลี่ยนแปลงของโรงพยาบาลที่จะเกิดขึ้น (X = 4.05)         
รองลงมา  คือ  อธิบายเรื่องที่เปนประโยชนในงาน (X = 3.93) และขอที่มีคานอยสุด  คือ  แจง
ความสําเร็จและสถานภาพการเงินของโรงพยาบาล (X = 3.51)  
 การใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ    ในรายขอพบวา สวนใหญมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับ
ปานกลาง ขอที่มีคาเฉลี่ยมากสุด คือ  พูดบงบอกถึงการมีสวนรวมในการทํางาน (X = 3.71)  รอง
ลงมา  คือ  พูดชักจูงใหพัฒนาตนเอง (X = 3.66) ซึ่งมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก  และขอที่มีคา
เฉลี่ยนอยสุด  คือ พูดบงบอกถึงการเขาใจในความรูสึก (X = 3.36)  ซึ่งมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับ
ปานกลาง 
 การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย  ในรายขอพบวา สวนใหญมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับ
ปานกลาง   ขอที่มีคาเฉลี่ยมากสุด คือ  ใหขอมูลเร่ืองการบริหารงานที่เปนประโยชน (X = 3.57) ซึ่ง
เปนเพียงขอเดียวที่มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก รองลงมา  คือ  แนะนําเรื่องการวางตัวใหเขากับ
คานิยมขององคการ (X = 3.49)   และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุด  คือ เลาเหตุการณสําคัญในอดีตของ
โรงพยาบาล  (X = 3.20)   ซึ่งมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละขอ พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น
ในขอ  การอธิบายเรื่องที่เปนประโยชนในงาน ที่แตกตางกันนอย  (S.D.= 0.67)  เมื่อเทียบกับขอ 
ไตถามทุกขสุขในการทํางาน  พูดบงบอกถึงการเขาใจในความรูสึก  และพูดกระตุนใหมีความ
พยายามมากขึ้น ที่แสดงความคิดเห็นแตกตางกันมากกวา  (S.D.=1.02, 0.98 และ 0.95 ตาม
ลําดับ) 
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ตารางที่  9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการทํางานเปนทีมการพยาบาล 
จําแนกตามรายดานและโดยรวม  (n  = 362) 

การทํางานเปนทีมการพยาบาล X           S.D. ระดับ   
 
ความรวมมือ 4.02 0.53 มาก 
การประสานงาน 3.92 0.50 มาก 
การติดตอส่ือสาร 3.88 0.56 มาก 
การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง 3.77 0.60 มาก 
ความคิดสรางสรรค 3.57 0.60 มาก 

รวม 3.84 0.47 มาก 
 

 จากตารางที่  9  การทํางานเปนทีมการพยาบาล มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก (X = 3.84)  
และเมื่อพิจารณารายดาน  พบวา จัดอยูในระดับมากทุกดาน  โดยดานความรวมมือ มีคาเฉลี่ย
มากสุด  (X = 4.02)  รองลงมา  คือ  ดานการประสานงาน (X = 3.92)  และ ความคิดสรางสรรคมี
คาเฉลี่ยนอยสุด  (X = 3.57) 

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละดาน พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น
แตกตางกันในแตละดานที่ใกลเคียงกัน   (S.D.= 0.50-0.60)   
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ตารางที่ 10  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการทํางานเปนทีมการพยาบาล 
จําแนกตามรายขอ (n  = 362) 

การทํางานเปนทีมการพยาบาล X        S.D.            ระดับ    

ความรวมมือ 4.02 0.53 มาก 
ชวยเหลือกันโดยไมรอการรองขอ 4.20 0.66 มาก 
ชวยเหลือในกิจกรรมอยางพรอมเพรียงกัน 4.02 0.69 มาก 
ปรึกษากันเพื่อหาสาเหตุและแนวทางแกไขปญหา 3.95 0.66 มาก 
รวมกันวางแผนในการปฏิบัติกิจกรรม 3.90 0.65 มาก 

การประสานงาน 3.92 0.50 มาก 
ใชคําพูดที่สุภาพและชัดเจนในการประสานงาน 4.18 0.60 มาก 
มีการกําหนดระเบียบ และหนาที่อยางชัดเจน 4.08 0.66 มาก 
มีการประสานงานที่ชวยใหงานสําเร็จอยางรวดเร็ว 3.88 0.63 มาก 
มีการติดตอประสานงานเพื่อประชุมทีม 3.86 0.69 มาก 
มีการปรับความเขาใจกัน 3.59 0.77 มาก 

การติดตอส่ือสาร 3.88 0.56 มาก 
ซักถามเพื่อใหเกิดความเขาใจในงาน 4.07 0.66 มาก 
รับทราบเปาหมายในการทํางาน 3.90 0.66 มาก 
ประชุมเกี่ยวกับปญหาในการทํางาน 3.88 0.75 มาก 
ใสใจและตั้งใจรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 3.85 0.64 มาก 
แลกเปลี่ยนขอมูลกันอยางอิสระ 3.72 0.80 มาก 

การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง 3.77 0.60 มาก 
นําความรูจากการอบรมมาพัฒนาคุณภาพงาน 3.82 0.64 มาก 
คนหาขอบกพรองเพื่อนํามาปรับปรุงงาน 3.82 0.67 มาก 
ปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 3.81 0.73 มาก 
สรางสรรคงานใหมๆ เพื่อพัฒนาคุณภาพงาน 3.64 0.75 มาก 

ความคิดสรางสรรค 3.57 0.60 มาก 
เสนอวิธีแกไขปญหาที่บรรลุผล 3.77 0.65 มาก 
ปรับกระบวนการทํางานใหรวดเร็วขึ้น 3.76 0.69 มาก 
นําวิธีการใหมๆ มาใชเพื่อลดคาใชจาย 3.57 0.77 มาก 
นําผลการวิจัยมาประยุกตใช 3.18 0.85 ปานกลาง 
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 จากตารางที่  10   การทํางานเปนทีมการพยาบาล  จําแนกตามรายขอพบวา 
 ความรวมมือ  ในรายขอพบวา  มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ     ขอที่มีคาเฉลี่ยมาก
สุด   คือ  ชวยเหลือกันโดยไมรอการรองขอ    (X = 4.20)  รองลงมา  คือ  ชวยเหลือกันโดยไมรอ
การรองขอ (X = 4.02)     และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยสุด   คือ  รวมกันวางแผนในการปฏิบัติกิจกรรม  
(X = 3.90)  
 การประสานงาน ในรายขอพบวา มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ      ขอที่มีคาเฉลี่ย
มากสุด คือ ใชคําพูดที่สุภาพและชัดเจนในการประสานงาน  (X = 4.18)  รองลงมา  คือ  มีการ
กําหนดระเบียบ และหนาที่อยางชัดเจน (X = 4.08)   และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุด  คือ  มีการปรับ
ความเขาใจกัน    (X = 3.59)  
 การติดตอส่ือสาร  ในรายขอพบวา  มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ      ขอที่มีคาเฉลี่ย
มากสุด คือ  ซักถามเพื่อใหเกิดความเขาใจในงาน (X = 4.07) รองลงมา  คือ  รับทราบเปาหมายใน
การทํางาน (X = 3.90)   และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุด  คือ แลกเปลี่ยนขอมูลกันอยางอิสระ (X = 3.72)  
 การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง ในรายขอพบวา  มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ     ขอ
ที่มีคาเฉลี่ยมากสุด ซึ่งมีคะแนนเทากัน 2  ขอ คือ นําความรูจากการอบรมมาพัฒนาคุณภาพงาน 
และ  คนหาขอบกพรองเพื่อนํามาปรับปรุงงาน (X = 3.82)   และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุด  คือ สราง
สรรคงานใหม ๆ เพื่อพัฒนาคุณภาพงาน    (X = 3.64)  
 ความคิดสรางสรรค  ในรายขอพบวา  มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากเกือบทุกขอ   ขอที่มีคา
เฉลี่ยมากสุด คือ เสนอวิธีแกไขปญหาที่บรรลุผล  (X = 3.77)  รองลงมา  คือ  ปรับกระบวนการ
ทํางานใหรวดเร็วขึ้น (X = 3.76)   และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุด  คือ นําผลการวิจัยมาประยุกตใช    
(X = 3.18) ซึ่งเปนเพียงขอเดียวที่มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับปานกลาง  

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละขอ พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น
ในขอ ใชคําพูดที่สุภาพและชัดเจน ที่แตกตางกันนอย (S.D.= 0.60)  เมื่อเทียบกับขอ นําผลวิจัยมา
ประยุกตใช และแลกเปลี่ยนขอมูลอยางอิสระ ที่แสดงความคิดเห็นแตกตางกันมากกวา        
(S.D.= 0.85 และ 0.80 ตามลําดับ) 
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ตารางที่  11   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของ
พยาบาลประจําการจําแนกตามรายดานและโดยรวม  (n = 362) 

 

ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ X        SD ระดับ 
 
ความมุงม่ันในการทํางาน 4.15 0.44 มาก 
ความสามารถในการบริหารตนเอง 4.02 0.43               มาก  
การมุงเนนสรางความสามารถ 3.74 0.45 มาก 
ความกลาแสดงออก 3.71 0.49 มาก 

                        รวม 3.89 0.36 มาก 
 

 จากตารางที่  11  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  มีคาเฉลี่ยจัดอยูใน
ระดับมาก (X = 3.89) และเมื่อพิจารณารายดาน  พบวา จัดอยูในระดับมากทุกดาน  โดยดาน
ความมุงมั่นในการทํางาน  มีคาเฉลี่ยมากสุด  (X = 4.15) รองลงมา  คือ  ดานความสามารถในการ
บริหารตนเอง  (X = 4.02)  ดานความกลาแสดงออก และมุงเนนสรางความสามารถ  มีคาเฉลี่ย
นอยสุดใกลเคียงกัน  (X = 3.71 และ  3.74 ตามลําดับ)  

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละดาน พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น
แตกตางกันในแตละดานที่ใกลเคียงกัน   (S.D.= 0.43-0.49)   
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ตารางที่  12   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของภาวะผูตามที่มีประสิทธิ
ผลของพยาบาลประจําการ   จําแนกตามรายขอ  (n  = 362) 

ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ X           S.D. ระดับ 
ความมุงม่ันในการทํางาน 4.15 0.44 มาก 

ไมใชเวลางานเพื่อทํางานสวนตัว  4.29 0.85 มาก 
ตั้งใจทํางานเพื่อหนวยงาน 4.25 0.55 มาก 
ทํางานจนเสร็จแมเลยเวลาพัก 4.24 0.63 มาก 
หาวิธีการชวยเหลือผูปวยจนถึงที่สุด 4.15 0.59 มาก 
ใหความสําคัญกับงานมากกวาเรื่องสวนตัว 3.83 0.64 มาก 

ความสามารถในการบริหารตนเอง 4.02 0.43 มาก 
มีความรับผิดชอบตองาน 4.26 0.59 มาก 
ทํางานที่ยุงยากซับซอนไดสําเร็จ 4.19 0.54 มาก 
ปฏิบัติงานสําเร็จโดยปราศจากการควบคุมกํากับ 3.99 0.64 มาก 
มีระเบียบแบบแผนในการทํางานใหสําเร็จ 3.93 0.56 มาก 
แกไขปญหาไดดวยตนเอง 3.75 0.63 มาก 

การมุงเนนสรางความสามารถ 3.74 0.45 มาก 
พัฒนาความสามารถจากความรูและประสบการณ 3.96 0.52 มาก 
สนใจที่จะเรียนรูในกิจกรรมตางๆ 3.95 0.61 มาก 
กระตือรือรนในการหาความรูเพิ่มเติม 3.79 0.65 มาก 
ยกระดับมาตรฐานการทํางาน 3.73 0.60 มาก 
พัฒนาตนเองจนมีความรูความชํานาญพิเศษ 3.67 0.61 มาก 
รูทันวิทยาการจนเปนที่เชื่อถือ 3.34 0.59 ปานกลาง 

ความกลาแสดงออก 3.71 0.49 มาก 
ยินดีรับฟงคําติชม 4.14 0.54 มาก 
ยอมรับในความผิดพลาด 4.13 0.52  มาก 
กลาทักทวงการกระทําที่ไมถูกตองของผูรวมงาน 3.75 0.69 มาก 
กลาเปลี่ยนวิธีการทํางานที่คิดวาดีกวา 3.57 0.72 มาก 
กลาเสนอวิธีการปรับเปลี่ยนแผนงานของหัวหนา 3.55 0.75 มาก 
กลาทักทวงการกระทําที่ไมถูกตองของหัวหนา 3.14 0.93 ปานกลาง 
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 จากตารางที่  12  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  จําแนกตามรายขอ
พบวา 
 ความมุงมั่นในการทํางาน ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ  ขอที่มีคา
เฉลี่ยมากสุด คือ ไมใชเวลางานเพื่อทํางานสวนตัว (X = 4.29)  รองลงมา  คือ ตั้งใจทํางานเพื่อ
หนวยงาน  (X = 4.25) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุด  คือ ใหความสําคัญกับงานมากกวาเรื่องสวนตัว  
(X = 3.83)  
 ความสามารถในการบริหารตนเอง ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ   
ขอที่มีคาเฉลี่ยมากสุด คือ มีความรับผิดชอบตองาน (X = 4.26)  รองลงมา  คือ  ทํางานที่ยุงยาก
ซับซอนไดสําเร็จ (X = 4.19)   และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุด  คือ  แกไขปญหาไดดวยตนเอง (X = 3.75)   
 มุงเนนสรางความสามารถ  ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากเกือบทุกขอ    ขอ
ที่มีคาเฉลี่ยมากสุด คือ  พัฒนาความสามารถจากความรูและประสบการณ  (X = 3.96) รองลงมา  
คือ  รับทราบเปาหมายในการทํางาน    (X = 3.95)   และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยสุด  คือ รูทันวิทยาการ
จนเปนที่เชื่อถือ  (X = 3.34) ซึ่งเปนเพียงขอเดียวที่มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับปานกลาง 
 ความกลาแสดงออก  ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากเกือบทุกขอ    ขอที่มีคา
เฉลี่ยมากสุด คือ ยินดีรับฟงคําติชม (X = 4.14) รองลงมา  คือ  ยอมรับในความผิดพลาด (X = 4.13)   
และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด  คือ กลาทักทวงการกระทําที่ไมถูกตองของหัวหนา (X = 3.14) ซึ่งเปน
เพียงขอเดียวที่มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละขอ พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น
ในขอ พัฒนาความสามารถจากความรูและประสบการณ และยอมรับในความผิดพลาด ที่แตกตาง
กันนอย (S.D.= 0.52)  เมื่อเทียบกับขอ กลาทักทวงการกระทําที่ไมถูกตองของหัวหนา และไมใช
เวลางานเพื่อทํางานสวนตัว  มีการแสดงความคิดเห็นแตกตางกันมากกวา  (S.D.= 0.93 และ 0.85 
ตามลําดับ) 
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ตอนที่  3  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย 
การทํางานเปนทีมการพยาบาล ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาล
ประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย 

ตารางที่13 คาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณกับประสิทธิผลของหอผู
ปวย       โรงพยาบาลศูนย  (n  =  362) 

 
 ตัวแปร                      Y         X1        X2           X3                  

ตัวแปรเกณฑ 
Y   ประสิทธิผลของหอผูปวย   1.000 

ตัวแปรพยากรณ 
X1  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  .564 1.000 
X2  การทํางานเปนทมีการพยาบาล  .628 .560  1.000 
X3  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  .657 .422 .516 1.000 
  
ทุกคามี  p –value  = 0.000   

จากตารางที่  13  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณกับ  
ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยซึ่งเปนตัวแปรเกณฑ   พบวา 
 ตัวแปรพยากรณทั้ง  3  ตัว    มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผล
ของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั  .001  โดยภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาล
ประจําการ มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยมากที่สุด รองลงมา คือ การ
ทํางานเปนทีมการพยาบาลและการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   (r = .657, .628  
และ .564  ตามลําดับ) 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณ     พบวา  ทั้งหมดมีคาสัมประสิทธิ์ 
สหสมัพันธ (r)  ระหวางตัวแปรอยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาอยูระหวาง  .422 ถึง .560  จึงไม
เกิดปญหาความสัมพันธรวมพหุเชิงเสน       โดยใชเกณฑคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร  
r  = .65  ขึ้นไป  จึงจะถือวาเกิดปญหาความสัมพันธรวมพหุเชิงเสน  (Burn and Grove, 1997: 
487 อางถึงใน  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2544ข: 380) 
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ตอนที่  4    ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคุณ  ในการเลือกตัวแปรพยากรณ และสราง 
 สมการพยากรณ ประสิทธิผลของหอผูปวย   โรงพยาบาลศูนย 

ตารางที่ 14 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ  (R)   ระหวางตัวแปรพยากรณที่ถูกคัดเลือกเขาสู
สมการถดถอย  คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2)  และทดสอบความมีนัยสําคัญของ
สัมประสิทธิ์การพยากรณที่เพิ่มข้ึน (R2 change)   ในการพยากรณประสิทธิผลของ
หอผูปวย  โดยวิธี  Stepwise  (n = 362) 

ลําดับขั้นตัวแปรพยากรณ       R          R2     Adjust R2    R2      F      p-value 
                       Change     

1. ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล 
    ของพยาบาลประจําการ .657 .432 .431 .432 273.997 .000 
2. ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล 
    ของพยาบาลประจําการ 
    การทํางานเปนทีมการพยาบาล .739 .546 .543 .113 215.536 .000 
3. ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล 
    ของพยาบาลประจําการ 
    การทํางานเปนทีมการพยาบาล  
    การใชภาษาในการจูงใจของ 
     หัวหนาหอผูปวย .762 .580 .577 .035 164.984 .000 
 

จากตารางที่  14  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ  โดยวิธี Stepwise  พบวา   
 ขั้นที่  1  เมื่อนําภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธสูงสุดมาวิเคราะห  พบวา สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูปวย  
ไดรอยละ  43.2  (R2= .432)  ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001  
 ขั้นที่  2  เมื่อเพิ่มตัวแแปรพยากรณ  คือ การทํางานเปนทีมการพยาบาล  พบวา  คา
สัมประสิทธิ์การพยากรณเพิ่มเปน  .546  (R2= .546)  ซึ่งหมายความวา ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล
ของพยาบาลประจําการ   และการทํางานเปนทีมการพยาบาล    สามารถรวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ 54.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.001  โดย
ที่การทํางานเปนทีมการพยาบาล    สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูปวย  
เพิ่มข้ึนรอยละ  11.3    (R2 Change = .113)  
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 ขั้นที่  3   เมื่อเพิ่มตัวแแปรพยากรณ  คือ  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  
พบวา  คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเพิ่มเปน  .580  (R2= .580) ซึ่งหมายความวา ภาวะผูตามที่มี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  การทํางานเปนทีมการพยาบาล      และการใชภาษาในการ
จูงใจของหัวหนาหอผูปวยสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของ   ประสิทธิผลของหอผูปวย  
ไดรอยละ  58  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001  โดยที่การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนา
หอผูปวย      สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูปวยเพิ่มข้ึนรอยละ  3.5    
(R2 Change = .035)  
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ตารางที่ 15 คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุ ของตัวแปรพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  ในรูป
คะแนนดิบ  (b)  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของตัวพยากรณ  (S.Eb) และคะแนน 

 มาตรฐาน (Beta) ทดสอบความมีนัยสําคัญ  เมื่อใชวิธี Stepwise (n = 362) 
 
 ตัวแปรพยากรณ        b    S.Eb     Beta         t     p-value 

ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ .405 .040 .413 10.145 .000 
การทํางานเปนทีมการพยาบาล .216 .034 .287 6.433 .000 
การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย .124 .023 .229 5.438 .000 
Constant         14.816 3.003  4.934 .000 
Overall F  =  164.984      S.Eest =  5.088 
R     =  .762     R2  =  .580    Adjust R2  =   .577 
  

จากตารางที่  15   จากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ     ดวยวิธี Stepwise พบวา  กลุมของ
ตัวแปรพยากรณมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุ  เทากับ .762  และกลุมของตัวแปรพยากรณสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ  58 (R2= .58) โดยภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล
ของพยาบาลประจําการ  การทํางานเปนทีมการพยาบาล  และการใชภาษาในการจูงใจของ       
หัวหนาหอผูปวย  สามารถพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณเทากับ 5.088 โดยมีความสัมพันธในรูป
เชิงเสน  (Overall F = 163.984, p < .001)   

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหใุนรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบวา  ภาวะผูตาม
ที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ       มีน้ําหนักความสําคัญในการพยากรณประสิทธิผลของ
หอผูปวยมากที่สุด  รองลงมา คือ การทํางานเปนทีมการพยาบาล  และการใชภาษาในการจูงใจ
ของหัวหนาหอผูปวย  (Beta = .413, .287 และ .229  ตามลําดับ)    สามารถสรางสมการพยากรณ
ประสิทธิผลของหอผูปวยไดดังนี้ 

สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
�  =  14.816 +  .405 * ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ   

+  .216* การทํางานเปนทีมการพยาบาล    +  .124* การใชภาษาในการจูงใจของ 
หัวหนาหอผูปวย 
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^
สมการพยากรณในรูปมาตรฐาน 

Z ประสิทธิผลของหอผูปวย  
           =  .413 * Z ภาวะผูตามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  

 + .287 * Z การทํางานเปนทีมการพยาบาล  +  .229 * Z การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย 
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บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlation Research Design) มีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  การทํางานเปนทีม
การพยาบาล       ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย  
และศึกษาตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย 

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้   คือ   พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยทุกแผนก
เปนระยะเวลาไมต่ํากวา 1 ป   ในโรงพยาบาลศูนย ทั้งหมด 25 แหง     จํานวนทั้งสิ้น  5,809 คน  
กลุมตัวอยางไดจากการแบงชั้นภูมิ (Stratified  random sampling)  จํานวน  374  คน 
 เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด    มีคาความเที่ยงรวม
ทั้งฉบับ  = .97  ประกอบดวย  5  ตอนไดแก 
 ตอนที่  1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  จํานวน  6  ขอ 
 ตอนที่  2   แบบสอบถามการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย จํานวน  23 ขอ  ซึ่ง
ผูวิจัยปรับและดัดแปลงจากแบบสอบถาม  ของ Mayfield et al. (1995) ตามแนวคิดของ  Sullivan 
(1988)   มีคา  CVI = .92   และคาความเที่ยง  =  .96 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามการทํางานเปนทีมการพยาบาล จํานวน  22  ขอ   ซึ่งผูวิจัยปรับ
และดัดแปลงจากแบบสอบถามการทํางานเปนทีมของ  จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน (2544) ตาม
แนวคิดของ   Romig  (1996)   มีคา  CVI = .89  และคาความเที่ยง  =  .94      
 ตอนที่ 4  แบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  จํานวน  22  ขอ   
ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ  Kelley (1988)   มีคา  CVI = .88  และคาความเที่ยง  =  .90     
 ตอนที่ 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวย จํานวน  20 ขอ  ซึ่งผูวิจัยสราง
ขึ้นตามแนวคิดของ  Gibson et al. (1991)   มีคา  CVI = .88   และคาความเที่ยง  =  .89      
 การรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยสงแบบสอบถามดวยตนเองและทางไปรษณีย  ไดรับแบบสอบถาม
กลับคืนที่มีความสมบูรณและนํามาวิเคราะหได 362 ฉบับ  คิดเปนรอยละ  96.8     ของจํานวน
แบบสอบถามที่สงไป 
 การวิเคราะหขอมูล โดยใชโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for Window 
version 11 คํานวณ รอยละ คาเฉล่ีย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน  และวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise)    รวมทั้งสรางสมการพยากรณ
ประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย 
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สรุปผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

 1.   ลักษณะของกลุมตัวอยาง   (ตารางที่   4)  กลุมตัวอยางที่ศึกษาครั้งนี้   คือ    
พยาบาลประจําการ  มีอายุระหวาง  22 – 55 ป     เปนเพศหญิงจํานวนรอยละ  99.2   เพศชาย
รอยละ  0.8  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยูระหวาง  1 – 30  ป       โดยมีระยะเวลาปฏิบัติงาน
นอยกวา  5  ป  จํานวนรอยละ  40.9  และมากกวา  5  ป  จํานวนรอยละ  59.1     สวนใหญมี
สถานภาพโสด  คิดเปนรอยละ  55   มีการศึกษาระดับปริญญาตรี / เทียบเทามากที่สุด  คิดเปน
รอยละ 97    ปฏิบัติงานในแผนกหออภิบาลผูปวยหนักจํานวนมากที่สุด     คิดเปนรอยละ 19.6 
รองลงมา  คือแผนกศัลยกรรมและอายุรกรรม   คิดเปนรอยละ  18.8  และ  17.1  ตามลําดับ 

 2.  คาเฉลี่ยของตัวแปรเกณฑ คือ ประสิทธิผลของหอผูปวย และตัวแปร
พยากรณ คือ การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย     การทํางานเปนทีมการ
พยาบาล        ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ พบวา  
  2.1   คาเฉลี่ยของประสิทธิผลของหอผูปวยโดยรวมจัดอยูในระดับมาก     (X = 3.90, 
S.D. = 0.39  ตารางที่ 5)   เมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  ทุกดานมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทั้ง
หมด   
  2.2  คาเฉลี่ยของการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมจัดอยูใน
ระดับมาก (X = 3.57, S.D. = 0.63 จากตารางที่  7)   เมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  คาเฉลี่ยของ
การใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจและการใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจจัดอยูในระดับมาก         
(X = 3.73, และ 3.50 ตามลําดับ)  แตสําหรับภาษาเพื่อสรางความหมาย จัดอยูในระดับปานกลาง  
(X = 3.38) 
  2.3    คาเฉล่ียของการทํางานเปนทีมการพยาบาลจัดอยูในระดับมาก   (X = 3.84, 
S.D. = 0.47  จากตารางที่  9)  เมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  ทุกดานมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก  
  2.4  คาเฉลี่ยของภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ จดัอยูในระดับ
มาก  (X = 3.89, S.D. = 0.36  จากตารางที่  11)  เมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  ทุกดานมีคาเฉลี่ย
จัดอยูในระดับมาก  

 3.  ความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  การทํางาน
เปนทีมการพยาบาล  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  (ตารางที่  13)  พบวา 
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  3.1  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลาง  กับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001 (r = .564)   
  3.2     การทํางานเปนทีมการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  
กับประสิทธิผลของหอผูปวย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001 (r = .628)   
  3.3 ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับปานกลาง  กับประสิทธิผลของหอผูปวย  อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (r = .657)   

4.   ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอน  พบวา  ตัวแปรพยากรณทั้ง  3  
ตัวแปร     สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  ไดรอยละ 58 (R2= .58)    อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (ตารางที่ 14)  และตัวแปรพยากรณที่มีน้ําหนักในการพยากรณสูง
สุด  คือ  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  รองลงมา  คือ  การทํางานเปนทีม
การพยาบาล  และการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  (Beta = .413, .287 และ .229  
ตามลําดับ  จากตารางที่  15)    ดังนั้น  จึงสามารถสรางสมการพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย
ไดดังนี้ 

สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
Z ประสิทธิผลของหอผูปวย   =  .413 * Z ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  

    + .287 * Z การทํางานเปนทีมการพยาบาล+ .229 * Z การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการศึกษาครั้งนี้สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

1. การศึกษาระดับประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  
ผลการศึกษา   พบวา   ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยจัดอยูในระดับมาก  

(X =3.90 จากตารางที่ 5) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  กัลยา  แกวธนะสิน (2544)      พบวา
ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยอยูในระดับมาก    นอกจากนี้   วรรณฤดี  เชาวศรีกุล 
(2544)   ศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวยหนักโรงพยาบาลศูนยก็พบวาอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  
เมื่อพิจารณาถึงเกณฑในการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยครั้งนี้   ซึ่งประกอบดวย  ผลิตผล  
ประสิทธิภาพ  และความพึงพอใจในงาน  ก็จัดอยูในระดับมากทุกดาน  สําหรับเกณฑสูงสุดในการ
วิจัยนี้  คือ  ระดับมากที่สุด  จากผลการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้ 
 คาเฉลี่ยผลิตผลจัดอยูในระดับมาก (X =3.92) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  กัลยา  
แกวธนะสิน (2544),   ประภารัตน  แบบขุนทด (2544),  วารี  พูลทรัพย  (2544)   และสมสมร  
เรืองวรบูรณ (2544) ที่พบวา ผลิตผลของหอผูปวยในโรงพยาบาลของรัฐทั้งในเขตกรุงเทพมหานคร
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และในเขตภูมิภาค  จัดอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  และเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยรายขอ  ก็จัดอยูใน
ระดับมากทุกขอ (ตารางที่ 6) นั่นหมายถึงวา  ทีมการพยาบาลในหอผูปวยสามารถใหการดูแลผูปวย
ไดอยางทั่วถึงและครอบคลุม   การพยาบาลเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ  มีการบริหารความเสี่ยง
เพื่อใหผูปวยอาการทุเลาในเวลาที่กําหนด โดยปราศจากภาวะแทรกซอน   อธิบายไดวา  อาจเปน
ผลมาจากนโยบายระบบสุขภาพในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  ฉบับที่  9  มุงเนนให
ทุกสถานพยาบาล  เรงรัดการพัฒนาเพื่อใหไดการรับรองคุณภาพ  ดังนั้น  ทุกโรงพยาบาลจึงตอง
วางเปาหมายเพื่อใหไดการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลภายในเวลาที่กําหนด ซึ่งโรงพยาบาลที่เปน
กลุมตัวอยางครั้งนี้  ปจจุบันไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) แลว
ถึง  4  แหง  ไดแก   โรงพยาบาลยะลา   โรงพยาบาลขอนแกน   โรงพยาบาลหาดใหญ      และ  
โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห    สวนโรงพยาบาลที่เหลืออีก  21  แหง  ไดเขารวมโครงการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลทั้งสิ้น       (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 
28 มีนาคม 2546)  แตละโรงพยาบาลจึงมีการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพบริการ  ดังนั้น  ทุกหนวย
งานในโรงพยาบาลรวมถึงหอผูปวย  ซึ่งเปนหนวยงานยอยที่มีความสําคัญ  จึงตองเรงพัฒนาคุณ
ภาพใหไดผลิตผลที่สูงขึ้น  เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่สอดคลองกับวิสัยทัศนและพันธกิจของโรง
พยาบาล   นอกจากนี้กองการพยาบาลยังไดเขามามีบทบาทเกี่ยวกับการประกันคุณภาพการ
พยาบาล  และไดจัดทํามาตรฐานการพยาบาลในโรงพยาบาลสูการปฏิบัติขึ้น  เพื่อใชเปนเครื่องมือ
ในการประกันคุณภาพการพยาบาล  (มนทกานติ  ตระกูลดิษฐ, 2542)     ซึ่งนับไดวาเปนสวนหนึ่ง
ที่กําหนดใหพยาบาลตองพัฒนากระบวนการพยาบาลที่ปฏิบัติ  ใหเปนไปตามเปาหมายคุณภาพที่
บงบอกถึงความเปนเลิศ  ใหสังคมพึงพอใจและมั่นใจในการบริการที่ไดรับ  (ฟาริดา  อิบราฮิม, 
2535: 170)  จากประเด็นเหลานี้เปนเหตุในการผลักดันใหหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลผูปฏิบัติ
ตองมีการจัดระบบการพยาบาลใหไดมาตรฐาน รวมทั้งจัดระบบบริหารความเสี่ยงใหแกผูใชบริการ
เพื่อปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้น        เมื่อพิจารณาในรายขอจะเห็นไดวา  การพยาบาลไดตาม
มาตรฐานวิชาชีพ   และการปฏิบัติตามแนวทางปองกันการบริหารความเสี่ยง  มีคาเฉลี่ยมากที่สุด  
(X = 4.11 และ 4.10  ตามลําดับ จากตารางที่  6)  นอกจากคุณภาพที่สอดคลองกับมาตรฐานแลว  
ในขอกําหนดของการประเมินคุณภาพโรงพยาบาล ยังใหความสําคัญกับความพึงพอใจของผูใช
บริการ  พยาบาลจึงตองคํานึงถึงคุณภาพตามการรับรูของผูใชบริการ นั่นคือ  การใหการพยาบาล
สอดคลองกับปญหาและความตองการของผูใชบริการ     จึงมีผลใหคาเฉลี่ยผลิตผลของหอผูปวยจัด
อยูในระดับมาก 

 คาเฉลี่ยของประสิทธิภาพจัดอยูในระดับมาก  (X =3.92)  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา
ของ  ประภารัตน  แบบขุนทด (2544), วารี  พูลทรัพย  (2544)  และ สมสมร  เรืองวรบูรณ (2544) 
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ที่พบวา  ประสิทธิภาพของหอผูปวยในโรงพยาบาลของรัฐ  จัดอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  และ
เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยรายขอก็จัดอยูในระดับมากทุกขอ  (ตารางที่  6)     นั่นหมายถึงวา      การจัด
บริการภายในหอผูปวยมีการใชทรัพยากรทั้งทางดาน  บุคคล  เวลา  และวัสดุอุปกรณอยางคุมคา
เหมาะสม  สามารถใหการชวยเหลือผูปวยไดอยางปลอดภัยทันทวงที   อธิบายไดวา   อาจเปนผล
มาจากการที่บุคลากรในหอผูปวยตองปฏิบัติใหสอดคลองกับสภาพเศรษฐกจิในปจจุบัน  ที่รัฐบาล
มีงบประมาณจํากัดและมีนโยบายลดคนในภาครัฐ      บุคลากรที่มีอยูจึงตองปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพสูงสุดจึงจะทําใหองคการอยูรอดได  ซึ่งสอดคลองกับ Balon (1997: 22)  ที่กลาววา     
ในสภาวะการควบคุมตนทุน  และการลดจํานวนบุคลากรของโรงพยาบาล  บุคลากรตองมีการปรับ
ตัวตอการเปลี่ยนแปลง  โดยรับผิดชอบงานเพิ่มข้ึนและปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  ซึ่งจะเห็น
ไดวา ในรายขอ    การปฏิบัติไดอยางเหมาะสมกับความรูความสามารถในหนาที่การงานมีคาเฉลี่ย
สูงสุด  (X = 4.04 จากตารางที่  6)        สาเหตุอีกประการนาจะมาจากโครงการ  30  บาท รักษา
ทุกโรค       ซึ่งในอนาคตมีแนวโนมวารัฐบาลจะวางแผนใหแตละโรงพยาบาลบริหารงบประมาณ
ภายใตโครงการดังกลาว โดยจะเห็นไดจากการวิเคราะหตนทุนตอหนวยของแตและหนวยงานใน
โรงพยาบาลตาง ๆ ในภาครัฐเพื่อประเมินสถานการณทางดานการเงิน  จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่
องคการพยาบาลจะตองจัดและบริหารระบบการเงิน การคลัง และตนทุนของหนวยงาน   ใหสอด
คลองกับระบบบริการอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ     ภายใตการเลือกใชทรัพยากรที่มีอยูให
เกิดประโยชนสูงสุด  

 คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานจัดอยูในระดับมาก  (X =3.88)  ซึ่งสอดคลองกับ
การศึกษาของ  ละมัยพร  โลหิตโยธิน (2542), สมสมัย  สุธีรศานต (2544)  และอัมพร  พรพงษสุริยา  
(2544) ที่พบวา พยาบาลประจําการมีความพึงพอใจในงานระดับมากเชนเดียวกัน  เมื่อพิจารณา
คาเฉลี่ยในรายขอ  พบวา  จัดอยูในระดับมากทุกขอ  นั่นหมายถึงวา    พยาบาลประจําการมีความ
รูสึกที่ดีตองาน  มีความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ ไดรับการยอมรับจากผูรวมงานวาเปนสวนหนึ่ง
ของทีมงาน  รูสึกวางานที่ปฏิบัติมีความทาทายนาสนใจ  และมีความตองการคงอยูในหนวยงาน
ตอไป   ซึ่งผลการศึกษาในยุคกอนหนานี้  ในงานวิจัยของ ลออ  ตันติศิรินทร (2520), สุกัญญา  
แสงมุกข (2530)    และพัชนี  เอมะนาวิน (2536)   พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลใน
โรงพยาบาลศูนย จัดอยูในระดับปานกลางเทานั้น  จากการวิจัยครั้งนี้ พบวา พยาบาลมีความพงึพอ
ใจในงานเพิ่มสูงขึ้นเมื่อเทียบกับทศวรรษที่ผานมา  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาปจจุบันความพึงพอใจ
ของบุคลากรเปนเกณฑหนึ่งของการประเมินคุณภาพโรงพยาบาล  ดังนั้น  องคการจึงใหความ
สําคัญกับบุคลากรและพยายามทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในงานมากยิ่งขึ้น  อีกทั้งปจจุบัน
พยาบาลมีการพัฒนาวิชาชีพใหกาวหนามากขึ้น  ทั้งในดานตําแหนงหนาที่การงาน     และดานการ
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ศึกษาตอเนื่องในระดับสูงขึ้น  ทําใหพยาบาลมีความภาคภูมิในงานที่ปฏิบัติเพิ่มข้ึน    ซึ่งพบวาเปน
ขอที่มีคาเฉลี่ยมากสุด (X = 4.10 จากตารางที่  6)  จากการศึกษาจึงพบวา  พยาบาลประจําการ
สวนมากไมตองการโอนยายออกจากงาน  ไมมีความเบื่อหนายในการทํางาน   และไมมีความคับ
ของใจในงาน  ซึ่งสอดคลองกับ Miner (1992: 119-124)      ที่กลาวไววา  องคการที่บุคลากรมี
ความพึงพอใจในงาน  อัตราการเขาออกงานจะต่ํา  ลดการขาดงาน  ไมมีความเฉื่อยชา  ตรงกัน
ขามถาบุคลากรไมพึงพอใจในงาน  อัตราการเขาออกงานจะสูง การขาดงานจะเพิ่มข้ึน  ผลงานจะ
ลดลงทั้งคุณภาพและปริมาณ 

 2.  การศึกษาความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวย  การทํางาน
เปนทีมการพยาบาล  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย  
โรงพยาบาลศูนย  พบวา 

 2.1 การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวย มีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย     อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
(r = .564  จากตารางที่ 13)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่  1   
   อธิบายไดวา   การใชภาษาพูดของหัวหนาหอผูปวยที่มีอิทธิพลในการสรางแรง
จูงใจแกพยาบาลประจําการ   เปนปจจัยสงเสริมใหประสิทธิผลของหอผูปวยสูงขึ้น  ซึ่งสอดคลอง
กับการศึกษาของ  Mayfield et al. (1998) ที่พบวา การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนางานมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ        และ
สอดคลองกับ  Gibson et al. (1991) ที่กลาววา ผูบริหารที่ใชการสรางแรงจูงใจบุคลากรจะมีผลให
บุคลากรมีความมุงม่ันในการปฏิบัติงานใหดีที่สุด  มีความตั้งใจในการสรางผลิตผลที่มีคุณภาพสูง   
จากงานวิจัยของ  Luthans et al. (DuBrin, 1995: 258)  พบวา  ในการทํางานแตละวันผูบริหารใช
เวลา  44 %  ในการสื่อสารกับบุคลากร  ซึ่งเปนปจจัยสําคัญในการสรางงานที่มีประสิทธิผล  โดย
ประเมินไดจากผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน   จากการวิจัยพบวา คาเฉลี่ยของการ
ใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  จัดอยูในระดับมาก (X = 3.57 จากตารางที่ 7)   เมื่อ
พิจารณารายดาน  พบวา  คาเฉลี่ยของการใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ และการใชภาษาเพื่อสราง
ความเขาใจจัดอยูในระดับมาก  แตสําหรับภาษาเพื่อสรางความหมายจัดอยูในระดับปานกลาง   
ซึ่งสามารถอธิบายผลการวิจัยในรายดานไดดังนี้ 
 ดานการใชภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ มีคาเฉลี่ยมากสุดและจัดอยูในระดับ
มาก (X = 3.73 จากตารางที่ 7)  เมื่อพิจารณารายขอ พบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ  
(ตารางที่  8)   นั่นหมายถึง  หัวหนาหอผูปวยใชลักษณะการพูดที่แสดงถึงการใหความรูที่เกี่ยวของ
กับงาน  โดยใหคําอธิบายที่เปนประโยชนกับพยาบาลประจําการ  ดวยความชัดเจน  เขาใจงาย  ซึ่ง
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ตองเปนขอมูลที่มีคุณภาพ   ถูกตองและนาเชื่อถือ   จึงจะจูงใจไดผลสําเร็จ (Hersey and Doldt, 
1989: 68)   มีการใหขอมูลยอนกลับ     โดยบอกถึงสิ่งที่พยาบาลควรปรับปรุงและชี้แนะแนวทาง
แกไข  ซึ่ง ชาญชัย อาจินสมาจาร (2544: 49)  ไดกลาววา  การใหขอมูลยอนกลับที่มีประสิทธิผล     
ทําใหผูปฏิบัติสามารถแกไขขอผิดพลาดและเสริมแรงความสําเร็จดวยความมั่นใจในตนเองมากขึ้น   
นอกจากนี้ในรายขอที่นาสนใจ  คือ  การใหขอมูลการเปลี่ยนแปลงของโรงพยาบาล   พบวา   มีคา
เฉลี่ยมากสุด  (X = 4.05 จากตารางที่ 8)   จึงนาจะเปนสิ่งที่พยาบาลตองการทราบมากที่สุด       
เนื่องจากปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงในดานโครงสราง     และนโยบายขององคการตามการปฏิรูป
ระบบสุขภาพของกระทรวงสาธารณสุข  ทําใหโรงพยาบาลตาง ๆ ตองมีการปรับระบบการทํางาน
เพื่อใหสอดคลองกับแนวคิดการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล    พยาบาลตองติดตามความเคลื่อนไหว
ขององคการ  เพราะมีความเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติงานของตน   ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  
Davis (1967: 20) ที่พบวา  บุคลากรตองการทราบความกาวหนาและความเคลื่อนไหวขององคการ   
เปนความตองการอันดับที่  2  ในจํานวน  10  อันดับแรก       นอกจากนี้การที่หัวหนาหอผูปวยให
ขอมูลเกี่ยวกับหลักเกณฑในการประเมินผลและเงื่อนไขที่จะทําใหไดรับผลตอบแทน  เปนสิ่งจูงใจ
ใหบุคคลมีความพยายามมากขึ้น   ทําใหพยาบาลปฏิบัติในสิ่งที่ตนเองคาดหวังวาจะทําใหไดรับผล
ตอบแทนนั้น  ซึ่งเปนไปตามทฤษฎีความคาดหวังของ  Vroom (1964)  และการใหขอมูลเกี่ยวกับ
ความสําเร็จและสถานะภาพทางการเงินขององคการ ทําใหมีความรูสึกมั่นคงและมั่นใจในการ
ประกอบอาชีพตอไป  ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีความตองการของ Maslow (1970) ในลําดับข้ันที่ 2  
คือบุคคลตองการความมั่นคงปลอดภัย  Sullivan (1988)  กลาววา  ผลของการใชคําพูดใน
ลักษณะดังกลาวเปนการเพิ่มพูนความรูใหแกผูปฏิบัติ     ทําใหผูปฏิบัติมีความมั่นใจในการทํางาน
มากขึ้น      ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  สุทธิรักษ  หงสะมัด (2540) ที่พบวา  การไดรับความรู
จากหนวยงาน  มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร         และงานวิจัยของ  
Wang and Satow (1994) ที่พบวา  การที่ผูบริหารองคการใหขอมูลที่เปนประโยชนที่เกี่ยวของใน
งานกับบุคลากรมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลองคการ  
 ดานการใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ  มีคาเฉลี่ยรองลงมาจากดานการใช
ภาษาเพื่อสรางความมั่นใจ และจัดอยูในระดับมาก  (X = 3.50 จากตารางที่ 7)       นั่นหมายถึง  
หัวหนาหอผูปวยใชคําพูดกับพยาบาลเพื่อสรางความเขาใจที่ดีตอกัน  โดยพูดบงบอกถึงการมีสวน
รวมในการทํางาน การไตถามถึงทุกขสุข  ใหความไววางใจเมื่อมอบหมายงานใหปฏิบัติ   ถางาน
นั้นมีความยุงยากหรือมีอุปสรรคมาก มีการพูดกระตุนใหเกิดความมานะพยายามมากขึ้น  ซึ่งเปน
การสรางกําลังใจใหพยาบาลผูปฏิบัติ  เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานดวยความเพียรพยายามจนงาน
บรรลุผล     ซึ่ง Sullivan กลาววา ผลของการใชคําพูดเหลานี้  ทําใหพยาบาลรูสึกวาตนเองมีคุณคา
มากขึ้น  เปนการกระตุนใหมีแรงจูงใจในการทํางาน  เมื่อพิจารณารายขอ  เปนที่นาสังเกตวา  หัวหนา
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หอผูปวยมีการใชคําพูดที่บงบอกถึงการเขาใจในความรูสึกของพยาบาล  การชักจูงใหพึงพอใจใน
งาน   การพูดยกยองชมเชย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  และจัดอยูในระดับปานกลางเทานั้น (X = 3.36, 
3.39 และ 3.43 จากตารางที่  8)   ทําใหคาเฉลี่ยรายดานไมคอยสูงมาก  ซึ่งถาหัวหนาหอผูปวยมี
การพัฒนาการใชคําพูดใน  3  ขอ ดังกลาว  จะทําใหพยาบาลมีแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น  ซึ่ง
สอดคลองกับการศึกษาของ  Zorn and Ruccio (1998)  พบวา  การที่ผูจัดการฝายขายพูดแสดง
ความหวงใย  สนใจ เอาใจใสพนักงานขาย  เปนแรงบันดาลใจใหการขายประสบความสําเร็จ   และ
การที่หัวหนาหอผูปวยพูดยกยองชมเชยเมื่อพยาบาลปฏิบัติงานเปนที่นาพึงพอใจ จะเปนแรงเสริม
ใหพยาบาลตองการปฏิบัติงานใหไดผลตามที่หัวหนาหอผูปวยตองการ  ซึ่งสอดคลองกับ  ก็อตโต 
(2544: 18) กลาววา  การพูดยกยองชมเชยจะนําไปสูแรงกระตุนเชิงบวก    และเปนการพัฒนา
พฤติกรรมในเวลาตอมา    
 ดานการใชภาษาเพ่ือสรางความหมาย พบวา  มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  และจัด
อยูในระดับปานกลางเทานั้น  (X = 3.38 จากตารางที่ 7)  และเมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  จัดอยู
ในระดับปานกลางเกือบทุกขอ  นั่นแสดงวา  หัวหนาหอผูปวยยังขาดการใชคําพูดในลักษณะของ
การยกตัวอยาง เกี่ยวกับบุคคลที่ปฏิบัติงานจนประสบความสําเร็จในองคการ   และการปฏิบัติที่
สอดคลองกับคานิยมในองคการ    ซึ่ง  Sullivan  กลาววา   ผลของการใชคําพูดเหลานี้จะทําให
พยาบาลประจําการไดนําตัวอยางที่ไดรับฟง  มาพิจารณาทบทวนเพื่อที่จะสรางแนวทางในการ
ทํางานของตนใหประสบผลสาํเร็จ   นั่นหมายถึงวา     ถาหัวหนาหอผูปวยมีการใชภาษาเพื่อสราง
ความหมายมากขึ้น  จะทําใหพยาบาลประจําการมีแนวทางในการทํางานและประสบความสําเร็จ
ในงานมากขึ้น  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Zorn and Ruccio (1998) ที่พบวา การที่ผูบริหารพูด
แสดงถึงตัวอยางความสําเร็จ เชน  บอกวิธีการปฏิบัติของผูที่เคยประสบความสําเร็จมากอน  มีผล
ใหพนักงานเพิ่มผลิตผลไดสูงขึ้น   จึงกลาวไดวาหัวหนาหอผูปวยที่ใชภาษาในการจูงใจกับพยาบาล
จะมีผลใหพยาบาลปฏิบัติงานดวยความมั่นใจ  มีแนวทางในการปฏิบัติงาน  และมีกําลังใจที่จะ
สรางผลิตผลในงาน  และมีความพึงพอใจในงานทําใหปฏิบัติงานอยางมีความสุข 

 2.2   การทํางานเปนทีมการพยาบาล มีความสมัพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูน  ย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  (r = .628 
จากตารางที่ 13)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่  2   
  อธิบายไดวา  การทํางานเปนทีมการพยาบาลเปนปจจัยที่สงเสริมใหประสิทธิผล
ของหอผูปวยเพิ่มสูงขึ้น        ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน (2544), 
ประภารัตน  แบบขุนทด (2544),  สมสมร  เรืองวรบูรณ (2544)  และวารี  พูลทรัพย (2544)    ที่
พบวา  การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย (r = .69, .82, .52 และ .80 
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ตามลําดับ)  และสอดคลองกับการศึกษาของ Campion et al. (1993)  ที่พบวา  กระบวนการ
ทํางานเปนทีมที่ประกอบดวย  ความสามารถของสมาชิกทีม  การชวยเหลือสนับสนุนกัน  แบงปน
ภาระงาน    มีการสื่อสาร  ประสานงาน  และใหการความรวมมือ  เปนปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผล
ของทีม  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ  Gibson et al. (1991) ที่กลาววา การทํางานเปนทีมจะทําให
เกิดผลการปฏิบัติงานที่สูงกวางานที่ตางคนตางทํา            โดยมีผลตอการเพิ่มผลิตผลและความ
พึงพอใจในงานของบุคลากร   การผลการวิจัยพบวา  คาเฉลี่ยของการทํางานเปนทีมการพยาบาล  
จัดอยูในระดับมาก (X = 3.84 จากตารางที่ 9)  เมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  มีคาเฉลี่ยจัดอยูใน
ระดับมากทุกดาน นั่นแสดงวา  ทีมการพยาบาลในหอผูปวย  มีการทํางานเปนทีมท่ีใหความรวมมือ
กัน  ประสานงานกันดวยดี   โดยใชการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ  รวมกันปรับปรุงคุณภาพ
งานอยางตอเนื่อง  โดยนําความคิดสรางสรรคของสมาชิกมาใชในการปรับปรุงงาน    ซึ่งสามารถ
อธิบายผลการวิจัยในรายดานไดดังนี้ 
 ดานความรวมมือ  พบวา  มีคาเฉลี่ยมากสุดและจัดอยูในระดับมาก (X = 
4.02) ซึ่งในรายขอก็จัดอยูในระดับมากทุกขอ  (ตารางที่ 10)  นั่นหมายถึงวา ทีมการพยาบาลให
ความรวมมือรวมใจในการทํางานในกิจกรรมตาง ๆ อยางพรอมเพรียง  และเต็มใจในการใหความ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน      รวมกันวางแผนแกไขปญหาอุปสรรครวมถึงการตัดสินใจรวมกัน  เพื่อให
การทํางานมีประสิทธิภาพสูงสุด       ซึ่ง ปรางทิพย  อุจะรัตน (2541: 70)  ไดกลาววา  การที่
สมาชิกรวมมือกันในการทํางาน  ทําใหการดูแลผูปวยมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  และสุลักษณ  
มีชูทรัพย (2539)  กลาวเพิ่มเติมวา  เมื่อบุคคลมีความรวมมือกันทํางานดวยความเต็มใจ  มีความไว
วางใจกัน  เปนการเพิ่มคุณคาแหงตน ทําใหสุขภาพจิตและสัมพันธภาพระหวางบุคคลดีขึ้น  จะมี
ผลใหพยาบาลมีความพึงพอใจในงาน  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  จิราพร  ปุนเอื้อง (2543)  ที่
พบวา  การใหความรวมมือกัน  พึ่งพาอาศัยกันของทีมการพยาบาล  มีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับสูงกับความพึงพอใจในงาน   
 ดานการประสานงาน มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก (X = 3.92) เมื่อพิจารณา
รายขอ มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ (ตารางที่ 10) แสดงวา  ทีมการพยาบาลมีระบบการ
ประสานงานที่เหมาะสม  มีการกําหนดระเบียบหนาที่อยางชัดเจน  ทําใหสมาชิกทราบถึงหนาที่
ของตนและมีความรับผิดชอบในงาน มีผลใหการดําเนินงานเปนไปดวยความราบรื่นคลองตัว  มี
ประสิทธิภาพ  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  อรุณศรี  กุขุน (2535)  ที่พบวา  การประสานงานที่ดี 
เปนปจจัยที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ในรายขอที่นาสังเกต  คือ  การปรับความเขาใจกัน  
แมวาจะจัดอยูในระดับมาก แตมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด (X = 3.59 จากตารางที่ 10)   ถาสมาชิกทีมมี
ปรับความเขาใจกันมากขึ้นจะชวยลดความขัดแยงภายในทีม  และทําใหการประสานงานในทีมมี
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ประสิทธิภาพมากขึ้น        ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  Luthans (1995)   พบวา   ปจจัยสําคัญ
ที่ทําใหทีมขาดประสิทธิภาพ  คือ   ความขัดแยงภายในทีมนั่นเอง    
 ดานการติดตอสื่อสาร  พบวา มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก (X = 3.88)    
เมื่อพิจารณารายขอ มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ (ตารางที่ 10)  แสดงวา  ทีมการพยาบาล
มีการถายทอดขอมูลขาวสารระหวางกัน การสื่อสารถึงเปาหมายของงาน ซึ่งเปาหมายเปนการ
สะทอนถึงปจจัยแหงความสําเร็จ (ประชุม  โพธิกุล, 2540: 259)  มีการมอบหมายงานใหแกสมาชิก
เพื่อรับผิดชอบ  การเปดโอกาสใหมีการซักถามในประเด็นที่สงสัยเพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกัน  
เมื่อทีมพบปญหาในการปฏิบัติงาน มีการประชุมกันเพื่อรวมกันแสดงความคิดเห็นและรับฟงความ
คิดเห็นซึ่งกันและกันเพื่อใหการแกไขปญหามีความสมบูรณมากขึ้น   ซึ่ง  Ellis and Hartley (1995: 
48)  กลาววา  ถาขาดการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  การทํางานเปนทีมการพยาบาลก็จะเปลี่ยนไป
เปนการทํางานตามหนาที่  มุงแตรับผิดชอบเฉพาะงานของตนมิใชมุงเนนผูปวยเปนศูนยกลาง
อยางแทจริง   สําหรับการที่ทีมการพยาบาลนําแนวคิดในการพัฒนาคุณภาพมาใชในการปรับปรุง
งาน  หาโอกาสพัฒนาจากการคนหาขอบกพรองเพื่อนํามาปรับปรุงและปฏิบัติอยางตอเนื่อง      มี
ผลใหพยาบาลสามารถปฏิบัติงานใหมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคลองกับ  การ
ศึกษาของ Mott (1972)  พบวา  การติดตอส่ือสารมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน
ของบุคลากร  (r = .42, p < .01) และการศึกษาของ   สันติ  ธนวรรณ (2534)  พบวา   พฤติกรรม
ในการติดตอส่ือสารมีความสัมพันธในระดับปานกลาง กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากร       
 ดานการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง     พบวา  มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก 
(X = 3.77 จากตารางที่ 9)   เมื่อพิจารณารายขอ มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ  (ตารางที่ 10)  
แสดงวา  ทีมการพยาบาลมีการประยุกตความรู  ทักษะใหม ๆ  มาใชในการปฏิบัติงาน  มีการ
ดําเนินการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลอยางตอเนื่อง ซึ่งการที่โรงพยาบาลจะพัฒนาสูโรงพยาบาล
คุณภาพไดนั้นจะตองนําแนวคิด CQI  มาเปนพื้นฐานในการพัฒนาคุณภาพการบริการ        ทีม
การพยาบาลจึงใหความสําคัญกับกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพ มีการปรับปรุงคุณภาพงานเกิดขึ้น
และทําใหประสิทธิผลของหนวยงานสูงขึ้น  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  สาลี  บุญศรีรัตน, 
กัลยาณี  เกื้อกอพรม  และนฤมล  อนุมาศ (2544)  พบวา  การพัฒนาระบบการบริหารความเสี่ยงของ
หอผูปวยโรงพยาบาลหาดใหญ  โดยใชการทํางานเปนทีมรวมกับการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง  
ทําใหอัตราการเกิดอุบัติการณสวนใหญลดลง  ไดแก  การใหยา/ สารน้ํา/เลือด/ การใหการพยาบาล
ผิดคน  การเกิดอุบัติเหตุจากการปฏิบัติงานของเจาหนาที่  การเกิดแผลกดทับ  การกลับเขามารักษา
ซ้ําในโรงพยาบาล  การเกิดขอรองเรียน  และการติดเชื้อในโรงพยาบาล       
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 ดานความคิดสรางสรรค  พบวา  มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก  (X = 3.57)  
แตมีคาเฉล่ียนอยสุดเมื่อเทียบกับดานอื่น     ทั้งนี้อาจเนื่องจากบรรยากาศภายในหนวยงานไมเอื้อ
ตอการเปดโอกาสใหสมาชิกกลาคิดกลาแสดงความคิดเห็นเทาที่ควร ดังที่  สุพัตรา  สุภาพ  (2544: 
85)  กลาววา  ความคิดสรางสรรคเกิดไดกับทุกคน  ข้ึนอยูกับหนวยงานวาไดเปดโอกาสใหบุคลากร
มากนอยเพียงใด  เมื่อพิจารณารายขอ มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ (ตารางที่ 10)   ยกเวน
ขอนําผลการวิจัยมาประยุกตใช มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด และจัดอยูในระดับปานกลางเทานั้น  (X = 3.18)  
นั่นหมายความวา  ทมีการพยาบาลมีการนําความคิดสรางสรรคมาใชในการแกปญหาในหนวยงาน  
ปรับเปล่ียนวิธีคิด วิธีปฏิบัติงานใหม  ที่สามารถทําใหงานมีคุณภาพและประสิทธิภาพมากขึ้น   ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของ  Moreno and Hogen (1979) ที่พบวา  ความคิดสรางสรรคของบุคคลมี
ผลตอการแกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ     แตทีมการพยาบาลยังขาดการนําผลจากงานวิจัย
มาใชในหนวยงาน  แสดงวา  พยาบาลยังขาดความสนใจในการศึกษาความรูจากผลงานวิจัย         
ซึ่ง  นาตยา  ภัทรแสงไทย (2523)  กลาววา  อุปสรรคที่ขัดขวางความคิดสรางสรรคของบุคคล  คือ  
การขาดความรู  เนื่องจากความรูมีสวนสัมพันธกับจินตนาการ  ซึ่งถาทีมการพยาบาลมีการนําผล
การวิจัยไปใชมากขึ้น  ก็จะสามารถพัฒนางานไดมากขึ้นดวย 

 2.3   ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001   (r = .657 จากตารางที่ 13)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่  3 
 อธิบายไดวา  พยาบาลประจําการที่มีลักษณะผูตามที่มีประสิทธิผล  จะมีผล
ทําใหประสิทธิผลของหอผูปวยสูงขึ้น   ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของบริษัทแมคเบอร   พบวาผูตาม
ที่มีประสิทธิผลมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานที่สูง (Hughes, Ginnett, and Curphy, 1999: 
334)  และงานวิจัยของ  Mathieu and Marthineau (1993)  ที่พบวา  ประสิทธิภาพของบุคคล มี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน (r = .77, p < .01)   จากผลการวิจัย  พบวา   คาเฉลี่ยของ
ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการจัดอยูในระดับมาก (X = 3.89 จากตารางที่ 11)     
เมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกดาน  อาจเปนเพราะวา ลักษณะ
งานของพยาบาลตองรับผิดชอบตอชีวิตมนุษย  ซึ่งตองการความถูกตองและความแมนตรงในการ
ใหบริการทางการพยาบาลแกผูปวย การที่พยาบาลประจําการจะสามารถปฏิบัติหนาที่ในการให
การพยาบาลที่มีคุณภาพ   ยอมข้ึนอยูกับคุณภาพในตัวพยาบาลเองเปนสําคัญ  (ฟาริดา  อิบราฮิม, 
2535: 163) ซึ่งสามารถอธิบายผลการวิจัยในรายดานไดดังนี้ 
 ดานความมุงมั่นในการทํางาน  มีคาเฉลี่ยมากสุด และจัดอยูในระดับมาก   
(X = 4.15 ) และเมื่อพิจารณารายขอ  พบวา มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ (ตารางที่ 12) นั่น
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หมายถึง     พยาบาลประจําการมีความมุงมั่นตอเปาหมายขององคการ  ทุมเทความพยายาม 
ความมุงมั่นในงาน  พรอมที่จะปฏิบัติงานทุกอยางที่ไดรับมอบหมาย  สอดคลองกับ Steers (1991)  
ที่กลาววา  ผูที่มีความมุงมั่นในงานจะเล็งเห็นวางานเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหองคการบรรลุเปาหมาย  
มีความกระตือรือรนในการกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ       การวิจัยของ  Kramer and 
Schmalenberg  (1988 อางถึงใน  ศิริพร  ตันติพูนวินัย, 2538)  พบวา  ปจจยัที่ทําใหบุคคลมุงมั่น
ตองาน  เนื่องจากความสําคัญของงานที่ทําอยู  ซึ่งอาจมีผลกระทบตอชีวิตมนุษยดังเชนงานของ
พยาบาล      
 ดานความสามารถในการบริหารตนเอง มีคาเฉลี่ยรองลงมาจากดานความ
มุงมั่นในการทํางาน  ซึ่งจัดอยูในระดับมาก (X = 4.02) เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  มีคาเฉลี่ยจัด
อยูในระดับมากทุกขอ  (ตารางที่ 12) แสดงวา  พยาบาลประจําการมีความรับผิดชอบตองานที่ปฏิบัติ  
แมวาจะเปนงานที่มีความยุงยากซับซอนก็สามารถปฏิบัตไิดสําเร็จ    โดยหัวหนาหอผูปวยไววางใจ
ใหอิสระ คือไมจําเปนตองควบคุมกํากับอยางใกลชิด   เมื่อพบปญหาในระหวางการทํางานสามารถ
แกไขจัดการไดโดยไมตองรอหัวหนาหอผูปวยมาแกไขใหฝายเดียว   สามารถจัดระเบียบการทํางาน
ของตนเพื่อใหงานสําเร็จลุลวงไปดวยดี  ทั้งนี้อาจเนื่องพยาบาลประจําการตองมีการสลับสับเปลี่ยน
ทําหนาที่เปนหัวหนาเวร    ซึ่งตองดูแลรับผิดชอบงานภายในเวรใหเปนไปดวยความเรียบรอย    ตอง
ตัดสินใจและแกไขปญหาดวยตนเองอยูเปนประจํา จึงสามารถบริหารตนเองเพื่อใหงานบรรลุผล   
ซึ่งสอดคลองกับ  สํานักงานทดสอบทางการศึกษา (2540: 3) กลาววาบุคคลที่มีความสามารถใน
การบริหารตนเองจะทําใหงานสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ บุคคลที่มีความสามารถใน
การบริหารตนเองจะมีความพึงพอใจในงานและสามารถปฏิบัติงานไดผลิตผลสูง (Smither, 
Houston, and McIntire, 1996: 333)  สอดคลองกับการศึกษาของ  บริษัทผลิตผลทางการเกษตร
แหงหนึ่งในประเทศออสเตรเลีย  พบวากลุมบุคคลที่มีความสามารถในการบริหารตนเองสูง จะมี
ความพึงพอใจในงานและความมุงมั่นในงานสูงดวย  (Cordery, Mueller, and Smith, 1991, cite 
in Smither et al.,1996: 333)  
 ดานการมุงเนนสรางความสามารถ  พบวา  มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก  
(X = 3.74) เมื่อพิจารณารายขอพบวา  สวนใหญมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก  (ตารางที่  12) 
แสดงวา  พยาบาลประจําการมีการพัฒนาตนเองใหมีความรูความชํานาญเปนพิเศษ  เพื่อยกระดับ
มาตรฐานการทํางาน  ทําใหสามารถใหการดูแลผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพ  ทําใหผูปวยมีความ
ปลอดภัยและมีอาการทุเลาในเวลาที่กําหนด  ซึ่งสอดคลองกับ Drucker (1991, cite in Simms 
and Calarco, 1998: 171) ที่กลาววา ความรูเปนกุญแจสําคัญตอการเพิ่มผลิตผล  และ Gibson et 
al. (1991)  กลาววา  บุคคลที่พยายามพัฒนาความสามารถและใฝหาประสบการณ  จะมีผลตอ
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ   เมื่อพิจารณาในรายขอ  พบวา  ขอ รูทันวิทยาการจนเปนที่เชื่อถือ
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มีคาเฉลี่ยนอยสุด  และจัดอยูในระดับปานกลางเทานั้น (X = 3.34 จากตารางที่ 12)  แสดงวา  
พยาบาลยังขาดการศึกษาความรูใหมๆ ที่ทันสมัย เชน  การศึกษาผลการวิจัยใหม ๆ  การคนควา
หาความรูโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการขาดการสนับสนุนดานสื่ออุปกรณ
ที่เอ้ือตอการคนควาหาความรูและอาจขาดทักษะในการใชคอมพิวเตอร    ซึ่งงานวิจัยของ จารุพรรณ  
ลีละยุทธโยธิน (2544)  พบวา  โรงพยาบาลใหการสนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรในระดับ
ปานกลางเทานั้น ซ่ึงถาโรงพยาบาลใหการสนับสนุนดานการพัฒนาบุคลากรมากขึ้น    จะมีผลให
บุคลากรมีความรูกาวทันวิทยาการและเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานได    
 ดานความกลาแสดงออก  มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดเมื่อเทียบกับทุกดาน  ซึ่งจัด
อยูในระดับมาก (X = 3.71)    นั่นแสดงวา  พยาบาลประจําการกลาที่จะรับฟงคําติชมจากผูอ่ืน  
ทําใหพยาบาลทราบถึงจุดบกพรองของตนและสามารถนํามาปรับปรุงงานใหดีข้ึน  การยอมรับใน
ความผิดพลาดที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน     จะสามารถลดความสูญเสียและความเสียหายที่อาจเกิด
ขึ้นตอผูปวยในภายหลัง   ดังที่  พวงรัตน  บุญญานุรักษ (2538: 49) กลาววา  ในทางการพยาบาล
นั้นพยาบาลเปนผูที่ตองเผชิญปญหาในเรื่องตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการดูแลผูปวย  ทั้งในเรื่องที่เกี่ยว
ของกับจริยธรรม  จรรยาบรรณ  การปกปองสิทธิของผูปวย   การที่พยาบาลกลาแสดงออกถึงความ
ยึดมั่นในคุณธรรม  คํานึงถึงความถูกตอง    ทําใหผูปวยไดรับการปฏิบัติที่ถูกตองเหมาะสมและมี
ความพึงพอใจในบริการที่ไดรับ ขณะเดียวกนัพยาบาลผูใหการดูแลมีความภาคภูมิใจและที่มีความ
สุขในการใหบริการ เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  ขอ  กลาทักทวงในการกระทําที่ไมถูกตองของหัว
หนามีคาเฉลี่ยนอยที่สุดและจัดอยูในระดับปานกลางเทานั้น  (X = 3.14 จากตารางที่ 12)    ทั้งนี้
อาจเนื่องมาจากคานิยมของสังคมไทย  คือ  เคารพในระบบอาวุโส  จึงมีความเกรงใจไมกลาที่จะทัก
ทวง       นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังมีอํานาจโดยตําแหนงที่สามารถใหทั้งคุณและโทษแกผูใต
บังคับบัญชาได  (Yulk, 1998: 178)    ทําใหพยาบาลกลัววาการทักทวงอาจทําใหหัวหนาหอผูปวยไม
พอใจซึ่งอาจกระทบตอความกาวหนาในงานของตน    และเหตุผลอีกประการหนึ่งนาจะมาจาก
พยาบาลที่เปนกลุมตัวอยางเกือบครึ่งมีอายุต่ํากวา  30  ป     ซึ่งงานวิจัยของ  อัจริยา  วัชราวิวัฒน 
(2536)  พบวา  อายุที่มากขึ้นทําใหใหบุคคลกลาแสดงออกมากขึ้น  ดังนั้น  ถาพยาบาลมีความ
กลาแสดงออกตอการปฏิบัติของหัวหนาโดยใชวิธีที่เหมาะสมมากขึ้น จะทําใหคาเฉลี่ยรายดานมาก
ขึ้น เพื่อสงเสริมใหประสิทธิผลของหอผูปวยเพิ่มสูงขึ้น         

 3. การศึกษาตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย         
โรงพยาบาลศูนย 

 ผลการศึกษา  พบวา  กลุมตัวแปรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก  การใชภาษาในการ
จูงใจของหัวหนาผูปวย  การทํางานเปนทีมการพยาบาล  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาล
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ประจําการ สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  ไดอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  โดยสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลของหอผูปวย  
ไดรอยละ  58  (R2= .58 ตารางที่ 14)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่  4  จากผลการศึกษา
ดังกลาวสามารถอธิบายไดดังนี้ 

 3.1  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ    จากผลการศึกษา  
พบวา  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  เปนปจจัยที่มีความสําคัญที่สุดในการ
สงเสริมใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  (Beta = .413  จากตารางที่ 15)   
อธิบายไดวา  พยาบาลประจําการในฐานะผูปฏิบัติหรือผูตาม   ถือไดวาเปนทรัพยากรบุคคลที่มี
คุณคายิ่งในความสําเร็จขององคการ  ดังที่ รังสรรค  ประเสร็ฐศรี (2544: 249)  ไดกลาววาตราบใด
ที่องคการยังดําเนินงานอยูไดตองอาศัยพลังงานจากบุคลากรเปนสิ่งค้ําชู      เชนเดียวกับงานหอผู
ปวยที่ตองอาศัยพลังจากพยาบาลประจําการเปนหลัก  ทั้งพลังสมอง  พลังกาย  และพลังใจ  เพื่อที่
จะสามารถใหการดูแลผูปวยไดอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ  ผูปวยมีความปลอดภัยและมั่น
ใจในบริการที่ไดรับ  แตทวาคุณภาพงานจะเกิดขึ้นไดตองเกิดจากผูปฏิบตัิที่มีคุณภาพกอน  (ฟาริ
ดา  อิบราฮิม, 2535: 163)  โดยเฉพาะงานพยาบาลในหอผูปวย เปนงานที่ตองมีการผลัดเปลี่ยน
หมุนเวียนกันรับผิดชอบงานในตําแหนงพยาบาลหัวหนาเวร  พยาบาลประจําการจึงจําเปนตองมี
ความสามารถในการบริหารงานภายในเวรที่ตนรับผิดชอบใหดําเนินไปไดดวยดี  ไมบังเกิดอันตราย
ตอชีวิตและความปลอดภัยของผูปวย  ปฏิบัติหนาที่ดวยความมุงมั่นโดยยึดผูปวยเปนศูนยกลาง  
เปนผูที่มีความรู  ความสามารถ  ตลอดจนทักษะในการทํางานไดอยางถูกตอง    และตองรูจักเสริม
สรางความสามารถของตนเองอยูเสมอ  รวมทั้งมีความกลาคิดกลาแสดงออกอยางเหมาะสม  ซึ่ง
ถาหากพยาบาลประจําการมีการพัฒนาใหเกิดคุณลักษณะดังกลาวนี้      ก็จะสงผลใหผลิตผลเพิ่ม
สูงขึ้น  รูจักใชทรัพยากรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  เปนที่ภาคภูมิใจและเกิดความพึงพอใจในงาน  
นั่นหมายถึง  เปนการเพิ่มประสิทธิผลของหอผูปวยนั่นเอง   จึงกลาวไดวา  ประสิทธิผลของหอผูปวย
ขึ้นอยูกับภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการเปนสิ่งสําคัญที่สุด 

 3.2   การทํางานเปนทีมการพยาบาล จากผลการศึกษาพบวาการทํางานเปน
ทีมการพยาบาลเปนปจจัยที่มีความสําคัญรองมาจากปจจัยดานภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของ
พยาบาลประจําการ ในการสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  (Beta = .287)   
อธิบายไดวา  การปฏิบัติงานภายในหอผูปวยซึ่งประกอบดวยบุคลากรทางการพยาบาลหลาย
ระดับทํางานรวมกันโดยมีเปาหมายเดียวกัน  การพยาบาลในหอผูปวยนั้นพยาบาลไมสามารถให
การดูแลผูปวยไดเสร็จสิ้นโดยลําพัง  เนื่องจากตองมีการดูแลผูปวยอยางตอเนื่องตลอด  24  ชั่วโมง  
จึงจําเปนตองอาศัยการทํางานเปนทีมของบุคลกรทางการพยาบาล  ซึ่งประกอบไปดวยกระบวน
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การที่สําคัญตั้งแต  การติดตอส่ือสารภายในทีมที่มีประสิทธิภาพ  เพื่อใหส่ือความหมายเพื่อเกิด
ความเขาใจในการทํางานที่ตรงกัน  สมาชิกทีมมีความสมานฉันทรวมแรงรวมใจ ใหความชวยเหลือ
พึ่งพาซึ่งกันและกัน  มีการประสานงานที่ทําใหการดําเนินเปนไปอยางราบรื่นบรรลุผล    รวมทั้ง
ตองนําความคิดสรางสรรคของสมาชิกทีมมาใชในการพัฒนางานอยางตอเนื่อง       เปนการพัฒนา
คุณภาพงานเพื่อใหเหมาะสมกับยุคกระแสที่มีการตื่นตัวเรื่องคุณภาพ  และเปนการเตรียมพรอมใน
การกาวไปสูโรงพยาบาลคุณภาพอันเปนเปาหมายสูงสุดของทุกโรงพยาบาล        จึงกลาวไดวา
ประสิทธิผลของหอผูปวยขึ้นอยูกับประสิทธิภาพของการทํางานเปนทีมการพยาบาล  ซึ่งสอดคลอง
กับการศึกษาของ จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน (2544)  พบวา  การทํางานเปนทีมการพยาบาล
สามารถพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลในสังกัดกรุงเทพมหานคร  ไดรอยละ  48.3 

 3.3   การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  จากผลการศึกษาพบวาการ
ใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  เปนปจจัยที่มีความสําคัญเปนลําดับสุดทายรองมาจาก
ปจจัยดานภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ และการทํางานเปนทีมการพยาบาล 
ในการสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  (Beta =.229)        อธิบายไดวา
บทบาทสําคัญประการหนึ่งของหัวหนาหอผูปวยคือ  การสรางแรงจูงใจบุคลากรใหปฏิบัติงานเปน
ผลสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวยนั้นเปน
การสรางแรงจูงใจผูปฏิบัติที่มีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบันซึ่งไมตองใชเงิน  แต
เปนเพียงการแสดงออกทางวิธีการพูดที่เพิ่มพูนความรูใหแกพยาบาลผูปฏิบัติสามารถนําไปใชใน
หนาที่การงาน  เชน  นโยบาย  ระเบียบปฏิบัติงาน  แนวทางการทํางานและการแกไขปญหาได
อยางชัดเจน เปนตน  ทําใหผูปฏิบัติเกิดความมั่นใจวาสามารถปฏิบัติงานนั้นไดอยางถูกตอง  ตรง
กันขามถาผูปฏิบัติที่รูสึกคลุมเครือในงานที่ทําก็จะขาดความมั่นใจ  อาจปฏิบัติผิดพลาดเกิดความ
เสียหายแกหนวยงานได  นอกจากนี้วิธีการเลาโดยยกตัวอยางบุคลากรที่ประสบความสําเร็จนับวา
เปนการสรางความหมายที่สามารถนําเปนแนวทางใหพยาบาลผูปฏิบัติคิดคนรูปแบบการทํางาน
ของตนเพื่อใหประสบความสําเร็จตามแบบอยาง  ส่ิงสําคัญอีกประการที่หัวหนาหอผูปวยตองคํานึง
ถึงก็คือ  ลักษณะการพูดเพื่อสรางความเขาใจ  เปนการเสริมสรางกําลังใจแกผูปฏิบัติใหมีความ
เพียรพยายามในการทํางานมากขึ้น  โดยเฉพาะในยุคปฏิรูประบบสุขภาพซึ่งผูบริหารและผูปฏิบัติ
ตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  จึงตองอาศัยการปรับตัวตามการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวด
ลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ  เพื่อความอยูรอดในการดําเนินงานขององคการสืบตอไป  จึง
กลาวไดวาการที่หัวหนาหอผูปวยรูจักใชภาษาในการจูงใจพยาบาลผูปฏิบัติ จะมีผลในการจูงใจให
พยาบาลทุมเท  อุทิศตนในการทํางานทําใหผลิตผลมากขึ้น  ทํานองเดียวกันก็เกิดความพึงพอใจใน
งานดวยเชนกัน  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  Mayfield et al. (1998)  พบวาการใชภาษาใน
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การจูงใจของหัวหนางานสามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการไดรอยละ 22 
และสามารถพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการไดรอยละ  67 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัยพบวา  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  การทํางานเปน
ทีมการพยาบาล  และการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวย  สามารถรวมกันพยากรณประ
สิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  ไดรอยละ  58     ดังนั้น  การสงเสริมประสิทธิผลของหอผู
ปวยใหสูงขึ้น  สามารถกระทําไดโดยพิจารณาแกไขในสวนที่เปนจดุออนของแตละดาน  ซึ่งมีแนว
ทางดังนี้ 

1.  ในระดับผูบริหาร 

1.1   สงเสริมใหบุคลากรทางการพยาบาลมีลักษณะภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล  โดย 
เฉพาะการสนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนาศักยภาพตนเอง   ซึ่งองคการพยาบาลสามารถสนับสนุน
ไดโดย การจัดหาตํารา วารสารทางการพยาบาลที่ทันสมัย   การจัดหาคอมพิวเตอรเพื่อใชในการ
คนควาขอมูลรวมทั้งมีการฝกทักษะในการใชคอมพิวเตอรรวมดวย  ควรเปดโอกาสใหบุคลากรได
รับความรูใหม ๆ     จากการอบรมทั้งภายในหนวยงานและภายนอกหนวยงานอยางเสมอภาค  
นอกจากนี้ควรกระตุนสงเสริมใหบุคลากรมีความกลาคิด กลาพูด  และกลาทํา  โดยตองสราง
บรรยากาศที่ทําใหบุคลากรรูสึกปลอดภัยเมื่อไดแสดงความคิดเห็นแมวาจะขัดกับความคิดเห็นของ
ผูบริหารก็ตาม  ผูบริหารควรรับฟงความคิดเห็นนั้นๆ อยางจริงใจ  ไมตําหนิติเตียน  ทั้งนี้เพื่อให
บุคลากรไดนําศักยภาพของตนมาใชอยางเต็มที่      และสรางผลงานที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ
สูงสุด 
 1.2   ปลูกฝงคานิยมในการทํางานเปนทีมในหนวยงาน        ใหความสําคัญกับการ
จัดการความขัดแยงอยางมีประสิทธิภาพ   มุงเนนการพัฒนาความคิดสรางสรรคของทีม โดย
กระตุนใหสมาชิกทีมทุกคนไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในที่ประชุม ควรมีการจัดประกวดการ
พัฒนาคุณภาพภายในหนวยงานโดยพิจารณาจากความคิดสรางสรรคและความสามัคคีภายในทีม  
เพื่อเปนการจูงใจใหทีมสรางสรรคนวัตกรรมในการพัฒนางาน 
 1.3  ผูบริหารควรตระหนักถึงความสําคัญทางดานการสื่อสารกับบุคลากรที่สามารถ
จูงใจในการปฏิบัติงาน โดยเนนลักษณะการพูดเพื่อใหบุคลากรมีความรูเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติเพิ่ม
ขึ้น  ซึ่งผูบริหารควรพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถอยางกวางขวางในงานของตนกอน จึง
จะสามารถใหคําแนะนําผูอ่ืนไดอยางถูกตองและชัดเจน  ควรใชวิธีการเลาถึงบุคคลและเหตุการณ
สําคัญ   เพื่อเปนแบบอยางใหบุคลากรสรางแนวทางการทํางานของตน  ตลอดจนการพูดสราง
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กําลังใจ  โดยเฉพาะการยกยองชมเชย  เพื่อเปนแรงจูงใจใหบุคลากรรวมมือในการปฏิบัติงานเพื่อ
ใหบรรลุวิสัยทัศนขององคการรวมกัน    

2.  ในระดับบุคลากร 

 จากผลการศึกษาที่เกี่ยวของกับบุคลากรทางการพยาบาล  พบวา  การทํางานเปนทีม
การพยาบาล    และบุคลากรที่มีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล       เปนปจจัยสนับสนุนตอการเพิ่ม
ประสิทธิผลของหนวยงาน   ดังนั้น  บุคลากรทางการพยาบาลจึงควรมีการพัฒนาตนเอง  ให
สามารถทํางานรวมกับสมาชิกทีมในหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ  โดยมีการแลกเปลี่ยนขอมูล
กันเพื่อใหสมาชิกไดรับขอมูลกันอยางทั่วถึง    จัดการกับความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางสมาชิก  โดย
การปรับความเขาใจกัน  พูดคุยกันอยางเปดเผย   เพื่อใหเกิดความสามัคคีในทีม   และรวมกัน
สรางสรรคพัฒนาคุณภาพงานอยางตอเนื่อง  รวมกับการนําผลวิจัยมาประยุกตใชเพื่อใหเกิด
ประโยชนสูงสุดในการพัฒนางาน   นอกจากนี้ควรมีการคนควาหาความรูใหม ๆ ที่ทันสมัยอยูเสมอ  
เพื่อใหกาวทนัวิทยาการ และนํามาเสริมสรางความสามารถในการทํางานใหสูงขึ้น       ควรมีการ
ฝกทักษะในการแกไขปญหาดวยตนเอง  รวมถึงฝกทักษะใหมีความกลาแสดงออกในสิ่งที่ถูกตอง
และเหมาะสมกับกาละเทศะ   ซึ่งจะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ขณะเดียวกันก็
สงผลใหมีความสุขความพึงพอใจในงานดวย 
 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

1.  จากผลการศึกษาพบวา  ตัวแปรที่นํามาศึกษาครั้งนี้  ไดแก  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล
ของพยาบาลประจําการ      การทํางานเปนทีมการพยาบาล        และการใชภาษาในการจงูใจของ
หัวหนาผูปวย  สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  ไดรอยละ  58  
แสดงวา  ที่เหลือเปนตัวแปรอื่นอีกรอยละ  42  ที่ควรนํามาศึกษาเพิ่มเติม   อาทิเชน  องคการแบบ
มีสวนรวม  มิติสุขภาพองคกร  ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมพบวา      มีความสัมพันธกับประสิทธิ
ผลองคการ และยังไมมีผูนํามาศึกษารวมกับประสิทธิผลองคการในบริบทของพยาบาลในประเทศ
ไทย 

2.   ควรศึกษาตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ในกลุมตัวอยางอื่นๆ  เชน  โรงพยาบาลชุมชน  
โรงพยาบาลทั่วไป  โรงพยาบาลเอกชน  เปนตน  เพื่อเปนการขยายผลการวิจัยใหกวางขวางขึ้น 

3.   ควรเลือกศึกษาตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ในรูปแบบเชิงทดลอง  เชน  ผลของการ
ฝกใชภาษาในการจูงใจของผูนําที่มีตอผลประสิทธิผลของหนวยงาน 

4. ควรศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวย  กับกลุมตัวแปรพยากรณที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  โดย
ประเมินตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย   เพื่อเปรียบเทียบผลที่ไดในมุมมองของผูบริหารกับผู
ปฏิบัติ 
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ภาคผนวก   ก 
 

รายนามผูทรงคุณวุฒิ 
ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
 
 
1.   รองศาสตราจารย ฟาริดา  อิบราฮิม            หัวหนาภาควิชาการพยาบาลอายุรศาสตร 
                                                                    คณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยมหิดล 
2.  รองศาสตราจารย ปรางทิพย  อุจะรัตน          ประจําภาควิชาการพยาบาลรากฐาน 
                                                                    คณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยมหิดล 
3.  ผูชวยศาสตราจารย ดร. รัชนี  ศุจิจันทรรัตน   ประจําภาควิชาการพยาบาลรากฐาน 
                                                                   คณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยมหิดล 
4.  อาจารย ดร. สุวพร  เซ็มเฮง                       หัวหนาภาควิชาวัดผลและวิจัยทางการศึกษา     
                                                                          คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
5.  อาจารย จงกล  สุรัสวดี                             ประจํากลุมวิชาการพยาบาลผูใหญและสูงอายุ  
                                                                           วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีกรุงเทพ 
6.  พ.ต.อ.หญิง สกุลพร  สังวรกาญจน            พยาบาล (สบ 4) งานพยาบาล โรงพยาบาลตํารวจ 
7.  นางสาวฉัตรวลัย  ใจอารีย                         หัวหนางานหอผูปวยอายุรกรรมรวมเมฆ   
                                                                    (พยาบาลวิชาชีพ  7) โรงพยาบาลนครปฐม 
8.  นางสาววารี  พูลทรัพย                              พยาบาลประจําการ  ประจํางานหองผาตัด      
                                                                    (พยาบาลวิชาชีพ  7) โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 
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จดหมายเรียนเชิญผูทรงคุณวุฒิ 
และขอความอนุเคราะหในการรวบรวมขอมูลการวิจัย 
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ที่ ทม  0342 / 885           คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
        อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
 กรุงเทพฯ  10330 

                                                                               2   ธันวาคม  2545 

เรื่อง   ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 

เรียน   คณบดีคณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  
 เนื่องดวย นางสาวลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ ความสัมพันธระหวาง
การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมการพยาบาล ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล
ของพยาบาลประจําการ  กับประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 
ดร. บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธในการนี้จึงขอเรียนเชิญ อาจารย ดร. สุวพร  
เซม็เฮง อาจารยประจําภาควิชาวัดผลและวิจัยทางการศึกษา  เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหาของเครื่องมือที่นิสิตสรางขึ้น   เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติให อาจารย ดร. สุวพร เซ็มเฮง เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ
เครื่องมือการวิจัยดังกลาว  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ 
ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
 
                                ขอแสดงความนับถือ 
 

        (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
           รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                                        ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 
สําเนาเรียน          อาจารย ดร. สุวพร เซ็มเฮง 
งานจัดการศึกษา  โทร. 0-2218-9825  โทรสาร 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร โทร. 0-2218-9814 
ชื่อนิสิต            นางสาวลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต   
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ที่ ทม  0342 / 973            คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
         อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  เขตปทุมวัน 
 กรุงเทพฯ  10330 
                                                                            
  18  ธันวาคม  2545 

เรื่อง   ขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือวิจัย 

เรียน   ผูอํานวยการโรงพยาบาลเจาพระยายมราช  สุพรรณบุรี 
 
 เนื่องดวย นางสาวลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต   นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   คณะพยาบาล
ศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ ความสัมพันธ
ระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  การทํางานเปนทีมการพยาบาล  ภาวะผูตามที่มี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ   กับประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย ”   โดยมี  ผูชวย
ศาสตราจารย ดร. บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอความ
อนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย  โดยใชแบบสอบถามการวิจัย  กับพยาบาล
ประจําการที่ปฏิบัติงานหอผูปวย ตั้งแต  1  ป  ขึ้นไป โรงพยาบาลเจาพระยายมราช  สุพรรณบุรี  จํานวน 
30 คน  โดยนิสิตจะประสานเรื่อง  วัน  เวลา  และสถานที่  ในการรวบรวมขอมูลการวิจัยอักครั้งหนึ่ง 

 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห
จากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
 
                                   ขอแสดงความนับถือ 
 

 (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
                                     รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 
สําเนาเรียน          หัวหนากลุมงานการพยาบาล 
งานจัดการศึกษา  โทร. 0-2218-9825  โทรสาร 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร โทร. 0-2218-9814 
ชื่อนิสิต            นางสาวลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต  
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ที่ ทม  0342 /  0016 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
 เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ  10330 
 
       6   มกราคม    2546 

เรื่อง   ขอความอนุเคราะหในการรวบรวมขอมูลการวิจัย 

เรียน  ผูอํานวยการโรงพยาบาลราชบุรี 
 

เนื่องดวย  นางสาวลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   สาขาการบริหารการ
พยาบาล      คณะพยาบาลศาสตร         จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย       กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอ
เปน วิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธระหวาง การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  การ
ทํางานเปนทีมการพยาบาล  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผล
ของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย” โดยมี  ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร  เปนอาจารย
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการรวบรวมขอมูลการวิจัย โดยใช              
แบบสอบถามการวิจัยกับพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย เปนระยะเวลาตั้งแต 1  ป ขึ้นไป 
จํานวน 35 คน  โดยนิสิตจะประสานกับทางกลุมงานการพยาบาล เกี่ยวกับเรื่อง  วัน  เวลา  และหนวยงาน 
ที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 

 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห
จากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
 
 ขอแสดงความนับถือ 
 
 
        (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
      รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                     ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
สําเนาเรียน หัวหนากลุมงานการพยาบาล 
งานจัดการศึกษา  โทร. 0-2218-9825  โทรสาร 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร โทร. 0-2218-9814  
ชื่อนิสิต            นางสาวลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต  
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 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
 กรุงเทพฯ  10330 

     16     มกราคม   2546 

เรื่อง   ขอความอนุเคราะหในการรวบรวมขอมูลการวิจัย 

เรียน   หัวหนากลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลราชบุรี 

สิ่งที่แนบมาดวย 1. สําเนาขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย จํานวน   
   1   ฉบับ 
           2. แบบสอบถามการวิจัยสําหรับพยาบาลประจําการตอบ จํานวน      35   ชุด 
    3. แบบบันทึกรายชื่อกลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถาม จํานวน    1    ชุด 
 4. ซองเปลาพรอมแสตมปคาจัดสง  (ประเภทดวนพิเศษ)  จํานวน         1    ชุด 

 เนื่องดวยดิฉัน  นางสาวลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต   นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   สาขา        
การบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอ
เปน วิทยานิพนธเร่ือง   “ความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   การทํางาน
เปนทีมการพยาบาล  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ   กับประสิทธิผลของหอผูปวย
โรงพยาบาลศูนย  ”      โดยมี  ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร    เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ    ในการนี้ดิฉันไดทําหนังสือถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลเรียบรอยแลว (ดังเอกสารแนบ)  จึง
ใครขอความรวมมือจากกลุมงานการพยาบาล  ในการแจกแบบสอบถามการวิจัย แกพยาบาลประจําการที่
ปฏิบัติงานในหอผูปวยเปนระยะเวลาไมต่ํากวา  1  ป  จํานวน  35 คน และโปรดใหความอนุเคราะหในการ
จัดแบบสอบถามสงคืนผูวิจัย  ภายใน  1  สัปดาห     โดยพรอมกันนี้ดิฉันไดแนบซองเปลาพรอมแสตมปคา
จัดสง (ประเภทดวนพิเศษ) เพื่อใชในการจัดสงกลับมาดวย 

  จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะห    ในการดําเนินการรวบรวมขอมูลการวิจัยดัง
กลาว  เพื่อเปนประโยชนทางการศึกษา         ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน     
และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
                          ขอแสดงความนับถือ 
                                                                                                                                
     (นางสาวลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต) 
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ภาคผนวก   ค 
 

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 
วิทยานิพนธเรื่อง ความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางาน 
 เปนทีมการพยาบาล  ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ   
 กับประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย      

เรียน   ทานผูตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการทําวิทยานิพนธ การใหขอมูลของทานนี้จะเปนประโยชนใน
การนําไปสูการพัฒนาบุคลากรและทีมการพยาบาล  เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของหนวยงานตอไป  โดยมีคําชี้แจง
เกี่ยวกับการตอบแบบสอบถามดังนี้ 

1. แบบสอบถามนี้ประกอบดวยเนื้อหา  5  ตอน   (รวม  9  หนา)  คือ 
  ตอนที่ 1    แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล    

ตอนที่ 2    แบบสอบถามการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย      
ตอนที่ 3    แบบสอบถามการทํางานเปนทีมการพยาบาล       
ตอนที่ 4    แบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  
ตอนที่ 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลหอผูปวย        

 2. กรุณาอานคําชี้แจงกอนตอบแบบสอบถามทุกชุดโดยละเอียด และโปรดตอบคําถาม
ใหครบทุกขอ โดย แสดงความคิดเห็นที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด เพื่อใหไดคําตอบที่
สมบูรณซึ่งจะเปนประโยชนในการวิเคราะหผลไดจริง 
 3.  ผูวิจัยขอรับรองวา คําตอบของทานจะไมไดรับการเปดเผยในที่ใดๆ  นอกจากนําเสนอขอมูลในภาพ
รวม  ซึ่งจะไมกอใหเกิดผลเสียประการใดตอทาน และหลังจากเสร็จส้ินการวิจัยแลวขอมูลในการตอบแบบสอบถาม
ของทานจะถูกทําลายทันที  

 จึงหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  
โอกาสนี้ 
 
 
 
 
 
 

 
เพื่อเปนการคุมครองสิทธิ์ในการตอบแบบสอบถามของทาน  หลังจากตอบแบบสอบถาม 
ครบทุกขอแลว  กรุณาพับใสกลับในซองสีน้ําตาล  (ที่แนบมา)  และปดผนึกใหเรียบรอย 
โปรดสงกลับไปยังกลุมงานการพยาบาล  ภายในวันที่  … มกราคม  2546
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                               ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  9 ลงในชอง  �  หนาขอความที่เปนจริงเกี่ยวกับตัวทานและ
เติมขอความในชองวางที่เวนไว 

1.   เพศของทาน 
� 1. ชาย     
� 2. หญิง 

2. ปจจุบันทานมีอายุ…………….ป 
3. สถานภาพสมรส 

� 1. โสด   
� 2. คู    
� 3. หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 

4.   ระดับการศึกษาสูงสุด 
�    1. ปริญญาตรี / ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี 
�    2. ปริญญาโท 
�    3. ปริญญาเอก 

5.   ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้……………………..ป 
6.   แผนกที่ทานปฏิบัติงาน 

�   1.สูติกรรม    
�   2. ศัลยกรรม 
�   3. อายุรกรรม    
�   4. กุมารเวชกรรม 
�   5. ศัลยกรรมกระดูก 
�   6. หออภิบาลผูปวยหนัก 
�   7. จักษุ  โสต  ศอ นาสิก  
�   8. หอผูปวยพิเศษ 
�   9. อื่นๆ  ระบุ……………………………… 

 
 
 
 
 
 
 



 166

 

    ตอนที่ 2   แบบสอบถาม การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย 
 
 
คําช้ีแจง    โปรดทําเครื่องหมาย  9 ลงในชอง ระดับการปฏิบัติ ที่ตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนา

หอผูปวยที่แสดงตอทานมากที่สุด  โดยเลือกเพียงคําตอบเดียว    ซึ่งแตละชองมีความหมายดัง
นี้ 

มากที่สุด    หมายถึง ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยมากที่สุด 
มาก หมายถึง ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยมาก 
บางครั้ง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยปานกลาง 
นอย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยนอย 

นอยที่สุด    หมายถึง ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยนอยที่สุด 

 
ระดับการปฏิบัติ ขอความ 

ลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวย มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

1. ใหคําอธิบายที่เปนประโยชนเกี่ยวกับเรื่องที่ทานจําเปนตอง
นําไปใชในงาน 

     

2 ใหคําแนะนําเพิ่มเติมเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงาน ใหสําเร็จ      
3. ใหคําอธิบายเกี่ยวกับขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เขาใจไดงาย      
4. ใหคําแนะนําเกี่ยวกับส่ิงที่ทานควรปรับปรุงแกไข เพื่อใหการปฏิบัติงานดี
ยิ่งขึ้น 

     

5  ……………………………      
6   …………………………..      
………………………………..      
23  ……………………………………..      
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 ตอนที่ 3  แบบสอบถาม  การทํางานเปนทีมการพยาบาล 
 
คําช้ีแจง    โปรดทําเครื่องหมาย  9 ลงในชอง  ระดับความเปนจริง ที่ตรงกับการปฏิบัติของ 

 ทีมการพยาบาล  ในหอผูปวยของทานมากที่สุด  โดยเลือกเพียงคําตอบเดียว  ซึ่งแตละ 
 ชองมีความหมายดังนี้ 
มากที่สุด      หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของทีมการพยาบาล  มากที่สุด 
มาก  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของทีมการพยาบาล  มาก 
ปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของทีมการพยาบาล  ปานกลาง 
นอย  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของทีมการพยาบาล  นอย 
นอยที่สุด หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของทีมการพยาบาล  นอยที่สุด 

    หมายเหตุ     ทีมการพยาบาล   หมายถึง   ทานและ พยาบาลวิชาชีพ / พยาบาลเทคนิค 

 ทุกคน  ที่ปฏิบัติงานรวมกันในหอผูปวยเดียวกับทาน 
 

ระดับการปฏิบัติ 

ขอความ มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

1. ทีมการพยาบาลไดประชุมเกี่ยวกับปญหาการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ        
2. ทีมการพยาบาลไดแลกเปลี่ยนขอมูลกันอยางอิสระ      
3.เมื่อทานไมเขาใจในงานที่ไดรับมอบหมายจากหัวหนาทีม ทานมี
โอกาสซักถามเพื่อขอความชัดเจน 

     

4.ทีมการพยาบาลไดรับทราบเปาหมายของแตละกิจกรรมในหอผูปวย
จากหัวหนาทีม 

     

5   …………………………………………………….      
……………………………………………………………….      
22…………………………………………………………      
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ 
 

คําช้ีแจง    โปรดทําเครื่องหมาย  9 ลงในชอง  ระดับความเปนจริง ที่ตรงกับลักษณะ/ การปฏิบัติ 
 ของทานมากที่สุด  โดยเลือกเพียงคําตอบเดียว  ซึ่งแตละชองมีความหมายดังนี้ 

มากที่สุด   หมายถึง ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทาน มากที่สุด 
มาก หมายถึง ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทาน มาก 
ปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทาน ปานกลาง 
นอย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทาน นอย 
นอยที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทาน นอยที่สุด 
 

ระดับความเปนจริง 
ขอความ มาก 

ที่
สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่
สุด 

1. ทานปฏิบัติงานในความรับผิดชอบใหสําเร็จได โดยไมตองรอการควบคุม
กํากับจากหัวหนาหอผูปวย 

     

2. เมื่อพบปญหาในระหวางปฏิบัติงาน    ทานแกไขปญหาไดดวยตนเองไดโดย
ไมตองรอขอความชวยเหลือจากหัวหนาหอผูปวย 

     

3.  ทานไดวางระเบียบแบบแผนการทํางานของตนเพื่อใหปฏิบัติงานบรรลุผล      
4. ทานมีความรับผิดชอบตองานในหนาที่และงานที่ไดรับมอบหมาย      
5.  …………………………………..      
   ………………………………………………..      
22.  ………………………………………………………      
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 ตอนที่ 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลหอผูปวย 
 

คําช้ีแจง    โปรดทําเครื่องหมาย  9 ลงในชอง  ระดับความเปนจริง  ที่ตรงกับผลการดําเนินงาน 
 ของหอผูปวย  / ความรูสึกของของทาน มากที่สุด  โดยเลือกเพียงคําตอบเดียว   
 โดยแตละชองมีความหมายดังนี้ 

มากที่สุด หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง / ความรูสึกของทานมากที่สุด 
มาก  หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง / ความรูสึกของทานมาก 
ปานกลาง หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง / ความรูสึกของทานปานกลาง 
นอย หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง / ความรูสึกของทานนอย 
นอยที่สุด หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริง / ความรูสึกของทานนอยที่สุด 
 

ระดับความเปนจริง ขอความ 
 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

1. ผูปวยไดรับการดูแลจากทีมการพยาบาลอยางทั่วถึงและครอบคลุม      
2. ทีมการพยาบาลปฏิบัติงานแลวเสร็จภายในเวลาที่กําหนด      
3.ผูปวยไดรับบริการจากทีมการพยาบาลที่สอดคลองกับปญหา และ
ความตองการ 

     

4. ผูปวยไดรับบริการจากทีมการพยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพ      
5.……………………………………………………………….      
  ………………………………………………………………..      
20.  ………………………………………………………….      

 
 

โปรดตรวจทานวาทานไดตอบคําถามครบทุกขอ  กอนใสซองปดผนึก 
ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงในการใหความรวมมือของทาน 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 
 นางสาวลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต  เกิดเมื่อวันที่  31  สิงหาคม  พ.ศ.  2506  ที่จังหวัด
นครปฐม  สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรและผดุงครรภชั้นหนึ่ง  จากวิทยาลัย
พยาบาลกรุงเทพฯ  (ปจจุบันเปน วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีกรุงเทพฯ)  เมื่อ  พ.ศ.  2529  และ
เขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  คณะ
พยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  เมื่อ  พ.ศ. 2544  ปจจุบันรับราชการในตําแหนง
พยาบาลวิชาชีพ  ระดับ  7  ปฏิบัติงานประจําหอผูปวยอายุรกรรมรวมเมฆ   โรงพยาบาลนครปฐม 

 
 
 
 
 

 


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



