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The purpose of this quasi- experimental research was to compare the competencies of 

nursing team members who were  coached by team-leaders who received Bentley’s coaching 
training program. This study was one- group time series design. Research samples composed of 
30 nursing team members who had  1-3 year of working experience. Research instruments  were 
coaching training program and team leader competencies questionnaire. All instruments were 
tested for content validity and reliability. The Chronbach Alpha’s reliability of team leader 
competencies within the pilot group was 0.96. All samples were coached in 4 weeks periods by 
team leader who received Bentley’s coaching training program in order to develop team-leaders 
competencies. Statistical employed to use in the analysis were mean, percentage, Repeated 
measures    One- Way ANOVA, and Post-Hoc test. 

 
 Major results of the study were as followings: 
 The team leader competencies of nursing team members who were coached by team-
leader who received Bentley’s coaching training program were significantly higher than before 
the experimentation, at p < .05  level. 
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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

สถานการณของประเทศไทยในปจจุบัน สงผลใหองคกรแตละองคกรตางก็ใหความสนใจ
การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคกรเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรของตนอยางเต็มความสามารถ 
โดยการแสวงหากลยุทธในการดําเนินงาน เทคนิคและเทคโนโลยีที่นําสมัย เปดรับนวัตกรรมใหมๆ
มาปรับใชกับองคกรของตน ทั้งนี้เพื่อการตอบสนองตอความคาดหวังของผูรับบริการ เปนเหตุให
องคกรแตละองคกรเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อใหสามารถดํารงอยูไดทามกลางภาวะการ    
แขงขันที่รุนแรงและเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

 
โครงสรางการบริหารขององคกรสวนใหญ โดยเฉพาะในองคกรของรัฐในอดีตและ

ปจจุบันจะมีลักษณะสายการบังคับบัญชาเปนแนวดิ่ง ลักษณะการบริหารมีขั้นตอนซ้ําซอน การ
กําหนดนโยบายและการตัดสินใจเปนความคิดของผูบริหารเพียงฝายเดียว การดําเนินการตาม
นโยบาย มีลักษณะเปนคําส่ัง ผูปฏิบัติมีหนาที่ปฏิบัติงานตามคําส่ังไมมีโอกาสแสดงความคิดเห็น
และใหขอเสนอแนะ ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกตนเองไมมีคุณคา และลักษณะงานที่ทําไมสงเสริม
ความคิดริเริ่มสรางสรรคใหเกิดประโยชนตอหนวยงาน ทําใหเกิดความเบื่อหนาย ผลงานไมมี
ประสิทธิภาพ เกิดภาพทางลบตอหนวยงาน (ลดาวัลย รวมเมฆ, 2544: 17-23) แตในทางตรงกันขาม 
หากมีสายการบังคับบัญชาที่มีลักษณะแนวราบซึ่งมีลักษณะการบริหารที่ไมมีขั้นตอนมากและ
ซํ้าซอนก็จะทําใหองคกรนั้นมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 
องคกรพยาบาลเปนองคกรใหญในระบบบริการสุขภาพที่มีความสําคัญตอการพัฒนา

บริการสุขภาพใหแกผูรับบริการ ดังนั้นเมื่อระบบบริหารสุขภาพระบบใหญเกิดปญหาอุปสรรคเรื่อง
รูปแบบการบริหารงานแบบเดิม ผนวกกับแรงผลักดันแหงกระแสความตองการคุณภาพในการดูแล 
ยอมสงผลใหองคกรพยาบาลตองมีการปรับกลยุทธในการบริหารงาน โดยนําเอาวิธีการบริหารงาน
แบบใหมๆมาใชเพื่อพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพของการพยาบาลใหเปนที่ยอมรับของ
ผูรับบริการ และรูปแบบการบริหารแบบหนึ่งที่มีการนํามาใชกับการพัฒนาการปฏิบัติงานคือการ
บริหารแบบทีม (สายชล กองออน, 2537)  เนื่องจากทีมการพยาบาลเปนการทํางานที่ใชบุคลากรทุก
ระดับมาปฏิบัติงานรวมกัน ตั้งแตหัวหนาหอผูปวย พยาบาลวิชาชีพ พยาบาลเทคนิค และผูชวย
พยาบาล ในการรวมกันประสานงานใหการชวยเหลือดูแลผูปวย ทั้งนี้เพื่อกอใหเกิดประสิทธิภาพ
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ตาม        เปาหมายองคกร และสภาพปญหาของผูปวยแตละคน อีกทั้งยังทําใหสมาชิกในทีมมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของตน  

 
การทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพนั้นจําเปนตองมีผูนําที่มีความสามารถ จากการศึกษา

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยงของ พบวา มีผูศึกษาในเรื่องของความสามารถในการปฏิบัติงานดาน     
ตางๆไวมากมาย แตในเรื่องของการเปนผูนํานั้น Holpp (1999) กลาววารูปแบบของหัวหนาทีม      
ที่มีประสิทธิภาพนั้น ผูนําทีมจะตองมีบทบาทและมีการพัฒนาความสามารถในหลายๆดาน เชน 
ความสามารถดานความรวมมือทํากิจกรรมของทีม ความสามารถดานการใหคําแนะนําเกี่ยวกับ    
การเลือกปญหาและโอกาส ความสามารถดานการแนะนําแหลงขอมูล ความสามารถดาน             
การแนะนําเรื่องการแกปญหา ความสามารถดานการสงเสริมการปฏิบัติงานและความสามารถ และ
ความสามารถดานการกอใหเกิดการยอมรับอยางเปนทางการและไมเปนทางการ  

 
ในการทํางานเปนทีม พยาบาลวิชาชีพในฐานะหัวหนาเวรจะทําหนาที่ในการประสาน     

กับบุคลากรทุกระดับ มีสมาชิกในทีมการพยาบาลที่ปฏิบัติงานรวมกัน และใชความสามารถของ
ตนเองใหปฏิบัติงานสําเร็จไปไดดวยดี แตอยางไรก็ตามในการปฏิบัติที่เปนอยูจริงพบวาพยาบาล         
ที่ทําหนาที่หัวหนาเวรหรือหัวหนาทีมจะเปนผูมีประสบการณในการทํางานที่หลากหลาก คือตั้งแต 
1 ปขึ้นไปจนถึงมากกวา 10 ป พยาบาลวิชาชีพหัวหนาทีมที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานสูง    
หัวหนาหอผูปวยก็จะมีการมอบหมายงานพิเศษในลักษณะตางๆนอกเหนือจากภาระงานที่ปฏิบัติ   
อยูตามความสามารถของแตบุคคล เชน งานพัฒนาคุณภาพ งานวิชาการ รวมถึง การสอนงาน       
ใหแกพยาบาลใหม เพื่อใหพยาบาลใหมมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ         
สอดคลองกับ ศิริวรรณ เสรีรัตน (2541: 47-48) ที่กลาววา บุคคลที่มีประสบการณการทํางานสูงจะมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานไดสูงและบงบอกถึงประสิทธิภาพของผลงานที่สูงขึ้น ในขณะ    
เดียวกันพยาบาลใหมที่มีประสบการณการปฏิบัติงานเพียง 1-3 ป (พระราชบัญญัติวิชาชีพ 2540) 
สวนใหญจะไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบปฏิบัติงานและทําหนาที่เปนหัวหนาเวรในเวรบายดึก 
นอกจากนี้ในเวลาที่ขาดแคลนบุคลากร พยาบาลเหลานี้ก็จําเปนตองทําหนาที่เปนหัวหนาเวรในเวร
เชาดวย ซ่ึงปญหาตามมาที่พบคือพยาบาลใหมเหลาน้ียังมีความสามารถในดานการตัดสินใจยังไมดี
พอ เพราะยังขาดประสบการณการปฏิบัติงานรวมทั้งขาดประสบการณดานการบริหารงานทั้งนี้อาจ
เปนผลจากการขาดทักษะดานนี้ในการเรียนระดับปริญญาตรี ดังที่ ฟาริดา อิบราฮิม (2542) กลาววา 
หลักสูตรการศึกษาในระดับปริญญาตรี ยังใหความสําคัญในการสงเสริมความสามารถในการปฏิบัติ
ดานการบริหารแกนักศึกษาไมเพียงพอ ดวยเหตุนี้จึงทําใหพยาบาลที่จบใหมยังขาดทักษะในเรื่อง
ของการบริหาร โดยเฉพาะการตัดสินใจและความเปนผูนํา จึงมีความจําเปนตองเสริมสราง
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ความสามารถการเปนผูนําใหกับพยาบาลวิชาชีพ ผูตองทําหนาที่ในการเปนหัวหนาเวร เพื่อให
ปฏิบัติงานไดสําเร็จตามที่ตั้งไว 

 
โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา เปนโรงพยาบาลของรัฐขนาด 800 เตียง ในสังกัด

กระทรวงกลาโหมมีลักษณะสายการบังคับบัญชา แยกเปน กรม กอง และแผนก มีรูปแบบการ
ใหบริการแกขาราชการทหาร ครอบครัว และบุคคลทั่วไป มีผูรับบริการผูปวยนอกเฉลี่ยวันละ 700 
คน  ผูปวยในเฉลี่ยวันละ 500 คน (กองการพยาบาล กรมแพทยทหารเรือ, 2546) ปจจุบันกองการ
พยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลามีรูปแบบการทํางานเปนทีม ที่เปนการปฏิบัติงานรวมกัน
ของสมาชิกในทีมการพยาบาล ทีมประกอบดวยบุคลากรอยางนอย 2 คน ผูที่ทําหนาที่หัวหนาทีม 
จะตองเปนพยาบาลวิชาชีพ และมีสมาชิกในทีมเปนพยาบาลวิชาชีพหรือพยาบาลเทคนิคอยางนอย 1 
คน ซ่ึงหัวหนาหอผูปวยจะเปนผูกําหนดภาระงานของสมาชิกไวอยางชัดเจน ซ่ึงการกําหนดภาระ
งานของสมาชิกทีมนั้น หัวหนาหอผูปวยจะพิจารณามอบหมายภาระงานใหสมาชิกแตละบุคคล   
แตกตางกันตามลําดับความคาดหวังตอการปฏิบัติงาน โดยในพยาบาลที่มีประสบการณการทํางาน
สูง หัวหนาหอผูปวยก็จะมีความคาดหวังตอการปฏิบัติงานในระดับที่สูง แตในพยาบาลจบใหม    
หัวหนาหอผูปวยก็จะมีความคาดหวังตอการปฏิบัติงานในอีกระดับหนึ่งที่ลดหล่ันลงมา ดังนั้น     
การมอบหมายงานสวนใหญจึงเปนการมอบหมายงานใหแกสมาชิกทีมตามความคาดหวังของ      
หัวหนาหอผูปวยซ่ึงความไววางใจของหัวหนาหอผูปวยจึงมีความสัมพันธทางบวกกับประสบการณ
ในการทํางานของพยาบาลเปนหลัก จึงเปนเหตุหนึ่งที่ทําใหเกิดขอจํากัดตอการพัฒนาศักยภาพ     
ในการเปนผูนําทีมของพยาบาลวิชาชีพที่จบใหม หรือพยาบาลวิชาชีพที่ยังมีประสบการณ           
การทํางานนอยๆ เพราะไมไดรับการไววางใจในการมอบหมายโอกาสใหทําหนาที่ผูนําทีมเทาที่ควร   

 
สมาชิกในทีมพยาบาลของกองการพยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลาก็จะเปน

พยาบาลวิชาชีพจบใหมที่มีประสบการณการปฏิบัติงาน 1-3 ปเชนเดียวกับของโรงพยาบาลรัฐอ่ืนๆ 
พยาบาลเหลานี้จะไดรับมอบหมายจากกองการพยาบาลใหมีการหมุนเวียนการฝกปฏิบัติงานเพื่อ
เรียนรูและสะสมทักษะการปฏิบัติงานในสาขาตางๆ เชน อายุรเวชกรรม ศัลยกรรม สูติ-นรีเวชกรรม 
และกุมารเวชกรรม สาขาละ 4 -5 เดือนแยกไปตามแตละหอผูปวย เปนระยะเวลา 2 ปจึงจะสามารถ
เลือกปฏิบัติงานในหอผูปวยตามสาขาที่ตนสนใจตอไปได นอกจากที่สมาชิกในทีมพยาบาลจะตอง
เรียนรูทักษะการปฏิบัติงานแลวนั้น ขณะเดียวกันสมาชิกก็จะตองไดรับมอบหมายจากหัวหนาหอ    
ผูปวยในการปฏิบัติบทบาทการเปนผูนําทีมหรือหัวหนาเวรอีกดวยโดยเฉพาะในเวรบายดึก การที่
สมาชิกรับผิดชอบปฏิบัติบทบาทผูนําทีมการพยาบาลเพื่อใหการดูแลผูปวยในขณะที่ตนเอง            
มีประสบการณการปฏิบัติงานเพียง 1-3 ป ทําใหมีทักษะในการตัดสินใจ และความสามารถในการ
เปนผูนําทีมอยูในระดับจํากัด ซ่ึงในการปฏิบัติที่เปนอยู  พยาบาลวิชาชีพใหมซ่ึงเปนสมาชิกมีการ
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เรียนรูภาวะผูนําจากพยาบาลหัวหนาทีมที่มีประสบการณสูงกวา แมวาการเรียนรูในลักษณะนี้ชวย
ทําใหการพัฒนาความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมพยาบาลสูงขึ้นระดับหนึ่ง แตจาก
ประสบการณการทํางานของผูวิจัยซ่ึงเปนพยาบาลวิชาชีพคนหนึ่งในโรงพยาบาลแหงนี้ พบวา       
ในทางปฎิบัติกลับพบวามีขอจํากัดตอการพัฒนาศักยภาพดานการเปนผูนําของสมาชิกในทีม       
การพยาบาล คือเมื่อสมาชิกในทีมมีปญหาเรื่องการตัดสินใจในการปฎิบัติงานหรือการดูแลผูปวย 
ภาระความรับผิดชอบตางๆอาจทําใหหัวหนาทีมไมไดตระหนักถึงความสําคัญในปญหาของสมาชิก
เทาที่ควร อีกทั้งบางครั้งสมาชิกในทีมก็ไมไดนําปญหาของตนไปปรึกษากับหัวหนาทีม แตกลับนํา
ปญหาที่เกิดขึ้นไปเลาสูกันฟงระหวางเพื่อนหลังจากการปฏิบัติงานมากกวา ทําใหการตัดสินใจ
แกปญหาจึงมักตั้งอยูบนคําแนะนําจากประสบการณที่ใกลเคียงกันของเพื่อนสมาชิกทีม จึงเปนการ
แกไขปญหาที่ไมตรงจุด และขาดโอกาสในการเรียนรูถึงการตัดสินใจที่ถูกตองซ่ึงเปนสวนหนึ่งใน
การพัฒนาภาวะผูนํา สงผลใหการพัฒนาความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาล
เปนไปอยางจํากัด  

  
จากการศึกษางานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวของพบวา มีแนวคิดการบริหารงานที่สามารถ    

นํามาประยุกตเพื่อเพิ่มความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีม อันจะนําไปสูการเพิ่ม           
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหลากหลายรูปแบบ โดยการสอนงาน (Coaching Approach) ก็เปน     
รูปแบบการบริหารงานรูปแบบหนึ่งที่ใหความสําคัญกับบทบาทและความสามารถของผูนําหรือ    
หัวหนาทีมที่มีตอศักยภาพของสมาชิกทีม ซ่ึงการสอนงานแบบนี้มักไดรับการนํามาประยุกตใชกับ
องคกรเอกชนตางๆในตางประเทศ เพื่อทําใหประสิทธิภาพของการทํางานสูงขึ้น และสงผลให    
องคกรตางๆมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง เกิดประสิทธิภาพสูงสุดตอองคกร ตัวอยางเชน Aldisert 
(2000: 36) ไดนํารูปแบบการสอนงานมาใชในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานของธนาคาร 
ซ่ึงจากเดิมมีการบริหารที่มีสายการบังคับบัญชาซับซอนหลายขั้นตอน ผูปฏิบัติการเกิดความเฉื่อยชา  
ไมมีการพัฒนางาน และไดพบวาภายหลังที่ไดมีการนํารูปแบบการสอนงานเขามาปรับใชในองคกร 
ทําใหผูปฏิบัติมีการพัฒนาศักยภาพตนเองใหมีภาวะผูนําในลกัษณะตางๆกันกัน ใหความสําคัญตอ
องคกรเพิ่มมากขึ้น  และมีสวนรวมในการที่จะแสดงความคิดเห็น สงผลใหมีการเพิ่มประสิทธิภาพ
ขององคกรในระยะยาว 

 
การสอนงาน (Coaching) เปนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกโดยผานขั้นตอน   

การสอนงานอยางคอยๆเปน คอยๆไป ซ่ึงรูปแบบการสอนงานตามแนวคิดของ Bentley (1996)  
หมายถึง  การที่หัวหนาทีมซ่ึงเปนผูมีบทบาทสําคัญในการเปนผูนําทีม สามารถทําใหสมาชิกในทีม
เกิดความรูสึกเชื่อถือตนเอง มีความเชื่อมั่นในสิ่งที่สมาชิกในทีมกําลังพยายามปฏิบัติเพื่อใหสามารถ
บรรลุถึงเปาหมาย รวมถึงการใหกําลังใจแกสมาชิก ใหสมาชิกสามารถประยุกตใชความรูและทักษะ
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อยางมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงการสอนงานที่มีประสิทธิภาพตองอาศัยขั้นตอน           
การปฏิบัติ 5 ขั้นตอนดังนี้ 1) การคนหาเปาหมายของสมาชิกทีม 2) การตระหนักรูถึงสถานการณ
ปจจุบัน 3) การวิเคราะหวางแผนเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 4) การปฏิบัติตามวิธีท่ีไดวางแผนไว และ   
5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ทําใหสมาชิกในทีมจะสามารถพัฒนาการปฏิบัติงานไดอยางมี  
ประสิทธิภาพ ดังนั้น การสอนงานจึงเปนรูปแบบของการบริหารงานรูปแบบหนึ่ง ที่ควรจะนํามา
ประยุกตใชในการฝกหัวหนาทีม เพื่อใหหัวหนาทีมการพยาบาลมีการพัฒนาทักษะความเปนผูนํา
และความสามารถในการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีมใหมีประสิทธิภาพ 

 
 จากเหตุผลและความสําคัญดังกลาวในขางตน  ผูวิจัยในฐานะพยาบาลประจําการ             
โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา จึงมีความสนใจที่จะนํารูปแบบการสอนงาน ตามแนวความคิด  
ของ Bentley (1996) นํามาประยุกตในการสรางโปรแกรมการสอนงานในการพัฒนาหัวหนาทีม 
เพื่อเสริมสรางการเปนผูนําใหสมาชิกในทีมการพยาบาล และเนื่องจากทักษะการเปนผูนํานั้นไม
สามารถเกิดขึ้นไดในชวงระยะเวลาสั้น ๆ หลังไดรับการสอนงานในทันทีตองอาศัยระยะเวลาใน
การพัฒนา ผูวิจัยจึงทําการศึกษาความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาลเปน
ชวงเวลา โดยศึกษาความสามารถหลังจากไดรับการสอนงานจากหัวหนาทีมทันทีและหลังขั้นตอน
การสอนงานไปแลว 2 สัปดาห  ทั้งนี้การประเมินวาโปรแกรมการสอนงานสามารถชวยในการ
พัฒนาความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาลไดตามวัตถุประสงคของงานวิจัย
หรือไม 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 

เพื่อเปรียบเทียบความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาลกอนและหลัง    
ไดรับการสอนงานจากหัวหนาทีมที่ไดรับโปรแกรมการสอนงาน 

 
แนวเหตุผลและสมมุติฐานงานวิจัย 
 
 ในทีมการพยาบาลสมาชิกทีมคือพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการปฏิบัติงาน 1–3 ป 
และตองปฏิบัติบทบาทผูนําทีมการพยาบาลตามที่ไดรับมอบหมาย เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพกลุมนี้
ยังไมไดรับการพัฒนาศักยภาพดานการบริหารเทาที่ควรสวนใหญจึงอาจมีทักษะการตดัสินใจ  การ
ติดตอส่ือสาร และความสามารถในการเปนผูนําอยูในระดับที่จํากัด สงผลตอประสิทธิภาพของงาน
และองคกรในที่สุด จึงเปนเหตุสําคัญที่จะตองมีการสงเสริมพัฒนาความสามารถในดานการบริหาร 
โดยเฉพาะการพัฒนาระดับการเปนผูนําของสมาชิกในทีมพยาบาลใหมีเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงการพัฒนา
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ความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาลมีหลากหลายรูปแบบ และการสอนงาน 
(Coaching) ก็เปนรูปการพัฒนารูปแบบหนึ่งซึ่งผูวิจัยมีความสนใจที่จะนํามาประยุกตในการพัฒนา
ความสามารถการเปนผูนําทีม และยกระดับการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีมใหมีการพัฒนาอยาง  
ตอเนื่อง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององคกรในระยะยาว โดยเริ่มที่การพัฒนาความสามารถการเปน   
ผูนําทีมของหัวหนาทีมซึ่งเปนบุคลากรที่มีความสามารถปฏิบัติงานอยูในองคกรนั้นกอน แลวให 
หัวหนาทีมใชทักษะในการสอนงานเพื่อพัฒนาและสงเสริมศักยภาพของสมาชิกทีมอีกตอหนึ่ง ซ่ึง  
ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาการสอนงาน โดยการประยุกตตามแนวคิดของ Bentley (1996) มาใช
เพื่อการพัฒนาใหหัวหนาทีมใหมีความสามารถในการใชขั้นตอนการสอนงานตอสมาชิกทีม ตาม
ขั้นตอนการปฏิบัติ 5 ขั้นตอนดวยกันคือ การคนหาเปาหมายของสมาชิกทีม การตระหนักรูถึง   
สถานการณปจจุบัน การวิเคราะหวางแผนเพื่อใหบรรลุเปาหมาย การปฏิบัติตามวิธีที่ไดวางแผนไว 
และการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยในการปฏิบัติตามขั้นตอนนี้หัวหนาทีมตองใชสัมพันธภาพที่
ดี เสริมแรงทางบวกแกสมาชิกทีม อีกทั้งมีการพัฒนาความสามารถเฉพาะบุคคลใหมีความสามารถ
ในการทํางานเปนทีมดวย โดยผูวิจัยไดนําแนวคิดดังกลาวมา สรางโปรแกรมการสอนงานเพื่อใชใน
การฝกสอนหัวหนาทีมใหเกิดความเชื่อมั่นในสิ่งที่หัวหนาทีมมุงพัฒนาใหสมาชิกในทีมมี
ความสามารถในการปฏิบัติตามเปาหมายที่ตั้งไว รวมทั้งสามารถใหสมาชิกในทีมเกิดการพัฒนา
แนวคิดและ มีการประยุกตใชความรูและทักษะในการเปนผูนําอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้เพ่ือสงผล
ให     หัวหนาทีมมีทักษะ และความสามารถในการถายทอดทักษะการเปนผูนําแกสมาชิกในทีม            
การพยาบาลเพื่อใหสมาชิกในทีมการพยาบาลมีความสามารถการเปนผูนําทีมในที่สุด 
 
 ดังนั้นผูวิจัยจึงเห็นวา โปรแกรมการสอนงานตามแนวคิดของ Bentley (1996) เมื่อนํามา    
ฝกกับหัวหนาทีมเพื่อใหหัวหนาทีมพัฒนาความสามารถการเปนผูนําของสมาชิก จะทําใหสมาชิก
ในทีมการพยาบาลมีความสามารถการเปนผูนําอยางมีประสิทธิภาพ  ผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานงานวิจัย
ดังนี้ 
 

ความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาลภายหลังการไดรับการสอนงาน
จาก หัวหนาทีมที่ไดรับโปรแกรมการสอนงาน สูงกวา กอนที่สมาชิกในทีมการพยาบาลจะไดรับ
การสอนงานจากหัวหนาทีมที่ไดรับโปรแกรมการสอนงาน 
 
ขอบเขตการวิจัย 
  1.  การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ไดใชแบบการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-Experimental 
Research Design) แบบอนุกรมเวลา เพื่อศึกษาผลของการสอนงานตามแนวคิดของเบ็นทเล ตอ
ความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาล ซ่ึงเปนพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณ
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การปฏิบัติงาน 1- 3 ป ไมเคยไดรับรูปแบบการสอนงานมากอน ปฏิบัติงานโรงพยาบาลสมเด็จพระ
ปนเกลา        กรมแพทยทหารเรือ 
 2.  ตัวแปรที่ใชในการวิจัย คือ 
 ตัวแปรตน คือ โปรแกรมการสอนงานตามแนวคิดของเบ็นทเล 5 ขั้นตอน คือ 
  การคนหาเปาหมายของสมาชิกทีม 

การตระหนักรูถึงสถานการณปจจุบัน  
การวิเคราะหวางแผนเพื่อใหบรรลุเปาหมาย  
การปฏิบัติตามวิธีที่ไดวางแผนไว  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ตัวแปรตาม คือ ความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาล 
 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
           

1.  โปรแกรมการสอนงาน หมายถึง  กระบวนการฝกพยาบาลหัวหนาทีมดวยการบรรยาย 
การชมวีดีทัศน การตอบแบบฝกหัดเปนรายบุคคล การแกปญหารายกรณีเปนกลุม และการทดสอบ 
เพื่อใหพยาบาลหัวหนาทีมเกิดความรู ความเขาใจ และมีทักษะในการสอนงานทั้ง 5 ขั้นตอนตาม
แนวคิดของ Bentley (1996) และสามารถนําความรูที่ไดรับไปปฏิบัติเพื่อใหสมาชิกในทีมการ
พยาบาลมีความสามารถในการเปนผูนํา  ตามขั้นตอนดังกลาว 5ขั้นตอนดังนี้ 

1.1 การตั้งเปาหมาย หมายถึง  การที่หัวหนาทีมระดมความคิดเห็นของสมาชิก    
ในทีม โดยการกระตุน แนะแนวทางใหสมาชิกในทีมการพยาบาลวิเคราะหหาเปาหมายเรื่อง
ความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาล  

1.2  การตระหนักรู หมายถึง การที่หัวหนาทีมใหสมาชิกในทีมวิเคราะหเปาหมาย 
เปรียบเทียบกับสถานการณการปฏิบัติงานในปจจุบันของสมาชิกเพื่อศึกษาถึงความเปนไปไดใน   
ส่ิงที่สมาชิกจะเปนผูนําทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ 

1.3  การวิเคราะห  หมายถึง  การที่หัวหนาทีมและสมาชกิในทีมรวมกันแลกเปลีย่น  
แสดงความคิดเห็นและประสบการณที่เกิดขึ้นในสถานการณที่ผานมา เพื่อรวมกันหาวิธีในการ       
ที่เปนผูนําทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ 

1.4  การดําเนินการ หมายถึง การที่สมาชิกในทีมการพยาบาลนําวิธีการปฏิบัติ      
ที่รวมกันวางแผนกับหัวหนาทีมไวไปปฏิบัติ  โดยท่ีหัวหนาทีมเปนผูติดตามการดําเนินการ ให
กําลังใจ  โดยใหปฏิบัติตามวิธีการที่วางแผนไวเพื่อเปนผูนําทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ 

1.5  การประเมิน หมายถึง การที่หัวหนาทีมใหขอมูลสะทอนกลับในทางบวก หรือ
ใหแนวทางที่สมาชิกเลือกตัดสินใจดําเนินการ เพื่อสงเสริมใหสมาชิกมีความมั่นใจ หรือปรับเปลี่ยน
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พฤติกรรม โดยมีการประเมินผลทุกสัปดาหอยางสม่ําเสมอ เพื่อใหสมาชิกทีมการพยาบาลได
ดําเนินการบรรลุตามเปาหมายที่ของการเปนผูนําทีมการพยาบาลอยางมีประสิทธิภาพตามที่ตั้งไว 

2. ความสามารถดานการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาล หมายถึง การรับรูดวย 
การประเมินตนเองของสมาชิกในทีมการพยาบาลกอนและหลังไดรับการสอนงานในเรื่องการเปน
ผูนําจากหัวหนาทีมซ่ึงไดรับโปรแกรมการสอนงาน วาตนมีความสามารถดานตางๆ   ในการเปน
ผูนําทีมการพยาบาล ประเมินจากการตอบแบบสอบถามความสามารถในการเปนผูนําทีมการ
พยาบาลตามแนวคิดของ Holpp (1999) ในดานตาง ๆ  6 ดาน ไดแก  

2.1 ความสามารถดานความรวมมือทํากิจกรรมของทีม  หมายถึง การที่สมาชิกใน 
ทีมการพยาบาลมีการประเมินตนเองวามีความสามารถในการนําทีม ประสานงาน และการให      
การสนับสนุน ชวยเหลือระหวางสมาชกิในทีม ในเรื่องการปฏิบัติการพยาบาลตามกระบวนการ
พยาบาลอยางมีประสิทธิภาพ 

2.2 ความสามารถดานการใหคําแนะนําเกี่ยวกับการเลือกปญหาและโอกาส     
หมายถึง การที่สมาชิกในทีมการพยาบาลมีการประเมินตนเองวามีความสามารถในการใหคําแนะนาํ 
ใหคําปรึกษา เพื่อคนหาปญหาและโอกาสพัฒนาเปาหมายของหนวยงานเพื่อใหการปฏิบัติการ
พยาบาลของสมาชิกทีมเปนไปตามแผนการพยาบาลที่วางไว  

2.3  ความสามารถดานการแนะนําแหลงขอมูล หมายถึง การที่สมาชิกในทีม      
การพยาบาลมีการประเมินตนเองวาสามารถสอนแนะใหสมาชิกในทีมพยาบาลของตน เรียนรู
วิธีการปฏิบัติการพยาบาล โดยการสาธิต ใหความชวยเหลือ เพื่อใหสมาชิกทีมการพยาบาลของตน 
ปฏิบัติ        การพยาบาลตามกระบวนการพยาบาลไดถูกตอง  

2.4  ความสามารถดานการแนะนําเรื่องการแกปญหา หมายถึง การที่สมาชิกในทีม 
การพยาบาลมีการประเมินตนเองวามีความสามารถนําทีมการพยาบาลใหมีความสามารถในเรียนรู 
ใหคําแนะนําในการแกปญหาการปฏิบัติการพยาบาลตามกระบวนการพยาบาลแกสมาชิกทีม      
การพยาบาล  โดยการแสดงความจริงใจกับสมาชิกทีมการพยาบาล เลือกใชประสบการณที่เกิดขึ้น
ในสถานการณคลายคลึงกัน ชวยตัดสินใจ เพื่อใหสมาชิกทีมการพยาบาลเกิดความไววางใจ และ
สามารถตัดสินใจในการปฏิบัติการพยาบาลไดอยางถูกตอง 

2.5 ความสามารถดานการสงเสริมการปฏิบัตงิาน หมายถึง การที่สมาชิกในทีม 
การพยาบาลมีการประเมินตนเองวามีความสามารถทําหนาที่ชี้นําใหสมาชิกทีมการพยาบาลเขาใจถึง
เปาหมายของการปฏิบัติการพยาบาลตามกระบวนการพยาบาลถูกตองตรงกัน  โดยการแจกแจง   
รายละเอียด  ใหการสนับสนุน  แสดงใหดูเปนตัวอยาง ซ่ึงอาจตองใชเวลานอกเวลาราชการ  เพื่อให
สมาชิกทีมการพยาบาลเขาใจถึงเปาหมายและสามารถปฏิบัติการพยาบาลตามกระบวนการพยาบาล
ไดอยางถูกตอง  
 



 9

2.6  ความสามารถดานการกอใหเกิดการยอมรับอยางเปนทางการและไมเปนทาง 
การ หมายถึง การที่สมาชิกในทีมการพยาบาลมีการประเมินตนเองวามีการตระหนักและมี
ความสามารถคนหาแนวทางในการเขาถึงขอมูลการปฏิบัติการพยาบาลที่เฉพาะเจาะจง และสามารถ
จูงใจ  สงเสริม  เสริมแรงของสมาชิกในทีมใหสมาชิกทีมการพยาบาลสามารถปฏิบัติการพยาบาล 
ตามกระบวนการพยาบาลไดอยางถูกตอง 

3.  หัวหนาทีม หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการทํางานอยางนอย 5 ป ซ่ึง     
ไดรับความเห็นชอบจากหัวหนาหอผูปวย และสมัครใจในการเขารับโปรแกรมการสอนงาน เพื่อ
เปนหัวหนาทีม แลวมีการนําความรูและทักษะที่ไดจากการอบรม ไปปฏิบัติกับสมาชิกในทีมการ
พยาบาลใน       หอผูปวยเดียวกันโดยใชกระบวนการใน 5 ขั้นตอนตามแนวคิดของเบ็นทเล เพื่อให
สมาชิกในทีมการพยาบาลมีความสามารถการเปนผูนําทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ 

4.  สมาชิกในทีมการพยาบาล หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการทํางาน 1-3 ป 
ซ่ึงไดรับมอบหมายใหเปนหัวหนาทีมในแตละเวรที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยเดียวกับหัวหนาทีมที่
ไดรับโปรแกรมการสอนงาน และไดรับการสอนงานจากหัวหนาทีมดังกลาวโดยใชขั้นตอนการ
สอนงานตามแนวคิดของเบ็นทเล  

 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

1. เพื่อใหผูบริหารนํารูปแบบการสอนงานมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงการปฎิบัติ  
การพยาบาลใหมีประสิทธิภาพ 

2.  เพื่อนํารูปแบบการสอนงานมาเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําทางการพยาบาล  



บทท่ี 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

ในการศึกษาวิจัยเร่ือง ผลของการสอนงานตามแนวคิดของเบ็นทเล ตอความสามารถการ
เปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาล ผูวิจัยไดทําการศึกษา คนควา เอกสาร บทความ หนังสือ 
และงานวิจัย  ที่เกี่ยวของ โดยการนําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 

 
 1.  แนวคดิและหลักการของการทํางานเปนทีม 

1.1   ความหมายของทีม และการสรางทีมงาน 
1.2  วัตถุประสงคของการสรางทีมงาน 

  1.3  ความสําคัญของการสรางทีมงาน 
 2.  ทีมการพยาบาล 
  2.1  ความหมายของทีมการพยาบาล 

2.2  วัตถุประสงคของการทํางานเปนทีมในทีมการพยาบาล 
  2.3  องคประกอบของทีมการพยาบาล 
  2.4  บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของบุคลากรในการพยาบาลเปนทีม 
 3.  แนวคดิและหลักการสอนงาน 
  3.1  ความหมายของการสอนงาน 

  3.2  ความสําคัญของการสอนงาน 
  3.3  บทบาทของหัวหนาทีมแบบสอนงาน 

3.4 ขั้นตอนการสอนงาน 
3.5 ประโยชนการสอนงาน คุณสมบัติของหัวหนาทีม และทักษะการสอนงาน 

 4.  ความสามารถตามบทบาทการเปนผูนําทีม  
 5. งานวิจยัที่เกีย่วของ 
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1. แนวคิดและหลักการของการสรางการทํางานเปนทีม 
 
1.1  ความหมายของทีมและการสรางการทํางานเปนทีม 

 
ทีม หมายถึง กลุมของบุคคลที่ทํางานรวมกัน มีปฎิสัมพันธกันระหวางสมาชิกในกลุม   

ชวยกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ และผูรวมทีมตางมีความพึงพอใจ
ในการทํางานนั้น (สุนันทา เลาหนันทร, 2544: 62) 
 
 ทีม  หมายถึง การทํางานแต 2 คนขึ้นไป มีปฏิสัมพันธระหวางกัน มีการทํางานรวมกัน   
เพื่อบรรลุเปาหมายของทีมที่ตั้งไว (Draft, 1999: 269) 
  
 การทํางานเปนทีม  หมายถึง  การที่กลุมบุคคลมารวมตัวกันมีปฏิสัมพันธและการ
ประสานงานที่ดี    เพื่อใหการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไวอยางมี
ประสิทธิภาพ (อมรรักษ จินนาวงศ, 2543: 14) 
  
 การทํางานเปนทีม หมายถึง การทํางานรวมกันตั้งแต 2 คนขึ้นไปโดยมีการกําหนดบทบาท
ของสมาชิก คือบทบาทผูนํา บทบาทสมาชิก มีการตั้งเปาหมายในการทํางานรวมกัน สมาชิกในทีมมี
ความสัมพันธติดตอส่ือสาร มีความสามัคคี มีความผูกพัน เห็นประโยชนสวนรวมมากกวา
ประโยชนสวนตนชวยกันแกปญหาเพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงค เพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล    (สุภาพร อัคราวัฒน, 2541: 17) 
 

1.2  วัตถุประสงคของการสรางทีมงาน 
 

สุนันทา เลาหนันท (2544) กลาววา จุดเนนของการสรางทีมงาน คือ การทํางานรวมกัน
เพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน การสรางทีมงานจึงมีวัตถุประสงคที่สําคัญดังนี้ 

1. เพื่อสรางความไววางใจกันในหมูสมาชิกของทีมงาน 
2.  เพื่อแสวงหาวิธีแกไขปญหารวมกัน สมาชิกของทีมจะทํางานไดดีขึ้นเมื่อมีการเปดเผย

และจริงใจตอกัน เมื่อมีปญหาจะชวยกันแกไข 
3. เพื่อเสริมสรางทักษะความเชี่ยวชาญใหมากขึ้น ชวยใหการทํางานที่มีประสิทธิภาพและ 

ประสิทธิผล เปนการใชศักยภาพของทีมงานใหเกิดประโยชนสูงสุด 
4. เพื่อใหขอมูลยอนกลับในทางสรางสรรคแกองคการ 
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5. เพื่อสนับสนุนการเรียนรูที่จะรับฟงความคิดเห็นและขาวสารของผูอ่ืนอยางตั้งใจ 
และใหเกียรติซ่ึงกันและกัน 

6.   เพื่อพัฒนาทักษะในการแกปญหารวมกัน 
7. เพื่อชวยลดความขัดแยงระหวางบุคคล เนื่องจากสมาชิกไดเรียนรูทักษะสัมพันธ

ระหวางบุคคลเพิ่มขึ้นจากการไดทํางานรวมกัน มีความพรอมที่จะทํางานรวมกันมากขึ้น 
8. เพื่อสงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหสมาชิกของทีม 
9. เพื่อเสริมสรางขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
10.  เพื่อปรับปรุงการทําใหเกิดประโยชนสูงสุดในภาพรวม 

 
โดยสรุป วัตถุประสงคหลักของการสรางทีมงานคือเพื่อปรับปรุงความสัมพันธตางๆใน

การทํางานใหดีขึ้นโดยใชพลังของกลุม ชวยใหองคการประสบความสําเร็จในการทํางานโดย
สมาชิกในทีมมีความพอใจในงานที่ปฏิบัติ และมีความพึงพอใจเพื่อนรวมงาน 
 

1.3  ความสําคัญของการสรางทีมงาน 
 

 การทํางานเปนทีมมีความสําคัญตอการทํางานในองคการเปนอยางมาก ไมเพียงแตทีมงาน
จะชวยทําใหวัตถุประสงคของของหนวยงานบรรลุเปาหมายเทานั้น  แตทีมงานยังจะเปน
องคประกอบที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศการทํางานของหนวยงานนั้นอีกดวย      หนวยงานมีความ
จําเปนที่จะตองสรางทีมงานดวยเหตุผลตอไปนี้ คือ  

 1.  งานบางอยางไมสามารถทําสําเร็จเพียงคนเดียว 
 2. หนวยงานมีงานเรงดวนที่ตองการระดมบุคลากร เพื่อปฏิบัติงานใหเสร็จทันเวลาที่

กําหนด 
 3.  งานบางอยางตองอาศัยความรูความสามารถและความเชี่ยวชาญจากหลายฝาย 
               4. งานบางอยางเปนงานที่มีหลายหนวยงานรับผิดชอบ ตองการความรวมมืออยางจริงจัง
จากทุกฝายที่เกี่ยวของ 

  5.  เปนงานที่ตองการความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพื่อแสวงหาแนวทาง วิธีการ และเปาหมาย
ใหมๆ 

 6.  หนวยงานตองการสรางบรรยากาศของความสามัคคีใหเกิดขึ้น 
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2. ทีมการพยาบาล 
 

2.1  ความหมาย 
   
  มีผูใหความหมายของคําวา “ทีมการพยาบาล” ไวมากมาย เชน 
  ทีมการพยาบาล หมายถึง การจัดกลุมบุคคลที่รับผิดชอบทําการพยาบาลตางระดับ

ความรูมาปฏิบัติงานรวมกัน ซ่ึงตองมีการวางแผนการพยาบาลและประเมินผลการพยาบาลรวมกัน 
โดยมีพยาบาลวิชาชีพเปนหัวหนาทีม (กองการพยาบาล, 2539 ) 
  ทีมการพยาบาล หมายถึง การดูแลผูปวยแบบองครวม เปนความรับผิดชอบของทีม
วิชาชีพและไมใชวิชาชีพ ซ่ึงทํางานรวมกันเพื่อใหไดคุณภาพ ไมมีมาตรฐานสําหรับวิธีการทํางานที่
ไดรับมอบหมาย หัวหนาทีมจะเปนผูมอบหมายงานดูแลผูปวย (Monica, 1994 อางถึงใน อมรรรักษ 
จินนาวงศ, 2543) 
  ทีมการพยาบาล หมายถึง  การปฏิบัติงานรวมกันของกลุมบุคลากรพยาบาลระดับ
ตางๆ ภายใตการมอบหมายงานตามความรู ความสามารถของแตละคน โดยไดรับการควบคุมดูแล
จากพยาบาลวิชาชีพ ใหปฏิบัติงานอยางประสมกลมกลืนกัน ดวยเปาหมายเดียวกัน คือการใหการ
พยาบาลผูปวยเปนรายบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ (สายชล กองออน, 2542: 22) 
  ทีมการพยาบาล หมายถึง กลุมบุคคลตางระดับความรูมาปฎิบัติการพยาบาล
รวมกันในการดูแลผูปวยแบบองครวมอยางมีประสิทธิภาพ (อมรรรักษ จินนาวงศ, 2543: 29 ) 
  โดยสรุป ทีมการพยาบาล หมายถึง การปฏิบัติงานรวมกันระหวางพยาบาลหลายๆ
ระดับ โดยมีหัวหนาทีมทําหนาที่ในการนําทีมใหสมาชิกแตละคนในทีมแสดงศักยภาพของตนเอง 
และสามารถทํางานรวมกัน เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
   

ขอดีของการพยาบาลเปนทีม (อมรรรักษ จินนาวงศ, 2543: 30) 
1.  สมาชิกทีมมีเปาหมายในการทํางานเปนทีมรวมกัน 
2.  สมาชิกทีมเกิดความรูสึกของการมีสวนรวมและการเปนเจาของ 
3.  สมาชิกทีมไดรับการแบงงานใหเทาเทียมกัน 
4.  สมาชิกทีมแตละระดับการปฏิบัติมีโอกาสพัฒนาทักษะภาวะผูนํา 
5. สมาชิกทีมไดมีโอกาสใชความรูความสามารถของตนที่มีอยูในการแกปญหา

ของผูปวยและไดศึกษาผูปวยอยางใกลชิด 
6.  สมาชิกทีมมีโอกาสเรียนรูจากการแนะนําของเพื่อนสมาชิก 
7.  สมาชิกทุกคนมีโอกาสวางแผนการดูแลผูปวย 
8.  สมาชิกทีมไดรวมกันดูแลและเอาใจใสในสุขภาพของผูปวย 
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9.   การใหการพยาบาลคุมคากับคาใชจาย 
10.   มีการตรวจสอบและประเมินผลไดงาย 
11.   มีการตรวจสอบและประเมินผลไดงาย 
12. ผูปวยไดรับบริการที่นาพอใจ เพราะไดรับการเอาใจใสดูแลจากบุคลากร

พยาบาลหลายระดับ 
13.   มีการดูแลผูปวยอยางตอเนื่อง 

 
2.2  วัตถุประสงคของการทํางานเปนทีมในทีมการพยาบาล  
 

2.2.1 เพื่อปรับปรุงบริการพยาบาลใหดียิ่งขึ้น โดยมุงสนองความตองการของ
ผูใชบริการแตละบุคคล อยางมีระบบและสมบูรณแบบ 

2.2.2 ชวยพัฒนาความรูและทักษะของสมาชิกในทีม โดยเพิ่มพนูความรูแก
ผูปฏิบัติงานหลายระดับ      เพื่อใหสามารถรวมกันแกไขปญหาผูใชบริการไดอยางครบถวนและมี
ประสิทธิภาพ 

2.2.3 ชวยแบงเบางานที่ไมจําเปนตองใชพยาบาลวิชาชีพรับผิดชอบ และชวย
แกไขปญหาจํานวนเจาหนาที่ทางการพยาบาลที่มีนอย 

2.2.4 เพื่อฝกฝนใหสมาชิกทีมเปนผูนําที่ดี 
 

2.3 องคประกอบของทีมการพยาบาล 
 

ในทีมการพยาบาลแตละทีมตองประกอบไปดวยองคประกอบที่สําคัญๆ ดังนี้ 
2.3.1 หัวหนาทีม ทําหนาที่มอบหมายงานที่เกี่ยวกับการปฏิบัติการพยาบาลให

สมาชิกทีม โดยพิจารณาถึงคุณสมบัติของสมาชิกทีมและความตองการของผูปวยประกอบกัน 
2.3.2 สมาชิกทีม  ประกอบดวยบุคลากรพยาบาลทั้งระดับวิชาชีพและต่ํากวา

วิชาชีพมาทํางานรวมกันโดยมีเปาหมายเดียวกัน 
  2.3.3  มีแผนการพยาบาลเฉพาะสําหรับผูปวยแตละคน แผนการพยาบาลเปน
เครื่องมือสําคัญที่จะนําไปสูการพยาบาลที่มีคุณภาพ หัวหนาทีมจะตองรับผิดชอบในการเขียน
แผนการพยาบาลหรือดูแลใหสมาชิกเขียนแผนการพยาบาลไดอยางครบถวน 
  2.3.4  มีการประสานงานภายในทีม ระหวางทีมและภายนอกทีม ทั้งในหนวยงาน
และนอกหนวยงานจะกอใหเกิดความรวมมือที่ดีในการทําใหเปาหมายขององคกรประสบ
ความสําเร็จ 
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  2.3.5  มีการประเมินผล หัวหนาทีมจะตองรับผิดชอบประเมินผลการใหการ
พยาบาลที่ปฏิบัติไปแลวเพื่อประเมินความถูกตองหาแนวทางแกไขและปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น 
 

2.4  บทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของบุคลากรในการพยาบาลเปนทีม 
(ปรางทิพย อุจะรัตน, 2541 อางถึงใน อมรรักษ จินดาวงศ, 2543) 
  หัวหนาหอผูปวยมบีทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ ดังนี้ 

1. จัดแบงทีม 
2. เลือกพยาบาลวิชาชีพที่มีความรู ความสามารถและมีภาวะผูนําเปนหัวหนาทีม 
3. รับผิดชอบในการบริหารงานทั่วๆไปภายในหอผูปวย 
4. กระทําตนเปนทรัพยากรบุคคล โดยการใหความรู อํานวยความสะดวก 

สนับสนุนและเปนผูพัฒนาทีม 
5. จัดประชุมบุคลากรเพื่อศึกษาปญหาและความตองการภายในหอผูปวย 
6. ทําการประเมินผลอยางเปนทางการ 
7. ประสานงานทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน  และรับผิดชอบตอการ

ตัดสินใจในเรื่องที่สําคัญ 
  หัวหนาทีมมีบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ ดังนี้ 

1. รับผิดชอบเกี่ยวกับการปฏิบัติการพยาบาลทั้งหมดภายในทีม 
2. อธิบายวัตถุประสงคของการพยาบาลเปนทีมใหสมาชิกเขาใจอยางชัดเจน 
3. ศึกษาผูปวยและประเมินความตองการของผูปวยทุกคนในทีม เพื่อกําหนด

แผนการพยาบาล 
4. มอบหมายงานใหสมาชิกทีมอยางเปนลายลักษณอักษร ตามความเหมาะสม

และสถานการณ 
5. วางแผนการพยาบาลและ พัฒนาแผนการพยาบาลใหครอบคลุมรวมกับ    

สมาชิมทีม 
6.  เปนผูนําประชุมปรึกษาในทีม 
7.  เปนที่ปรึกษาของสมาชิกทีม 
8. เยี่ยมตรวจและนิเทศสมาชิกทีม เพื่อประเมินและติดตามผลการปฏิบัติงาน

ตามที่ไดรับมอบหมาย 
9. ตัดสินใจเกี่ยวกับการทํางานภายในทีม 
10. ประสานงานภายในทีมและระหวางทีมงาน 
11. รายงานเหตกุารณที่เปนปญหาตอหัวหนาหอผูปวย 
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12. ตรวจสอบการบันทึกที่เกี่ยวของกับผูปวยในทีมที่ดูแล เชน คารเด็กซ 
บันทึกทางการพยาบาล 

13. เยี่ยมตรวจและประสานงานแผนการรักษาพยาบาลรวมกับแพทย 
สมาชิกทีมมีบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ ดังนี้ 
1. เยี่ยมตรวจเพื่อประเมินผูปวยที่ไดรับมอบหมาย 
2. วางแผนการพยาบาลผูปวยที่รับผิดชอบ โดยมีหัวหนาทีมเปนผูใหคําปรึกษา 
3. เขารวมประชุมปรึกษากอนและหลังใหการพยาบาล เสนอและแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นกับสมาชิกทีมคนอื่นๆ 
4. ปฏิบัติการพยาบาลที่ไดรับมอบหมายจากหัวหนาทีมอยางครบถวน มีคุณภาพ 

และประสิทธิภาพ 
5. รายงานอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวยและผลการปฏิบัติงานแกหัวหนาทีม 
6. เขียนใบบันทึกทางการพยาบาลที่เกี่ยวของกับผูปวยที่รับผิดชอบ 

 
จะเห็นไดวาการพยาบาลเปนทีม มีองคประกอบที่สําคัญ ไดแกหัวหนาทีม   

สมาชิกทีม แผนการพยาบาลสําหรับผูปวย การประสานงานภายในทีม รวมทั้งประสานงานระหวาง
ทีม และภายนอกทีมและการประเมินผล โดยมีกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการพยาบาลดังนี้    1.การ
มอบหมายงาน   2.  การเยี่ยมตรวจผูปวย    3. การเขียนแผนการพยาบาล     4.  การปฏิบัติการ
พยาบาล     5. การประชุมปรึกษากอนและหลังใหการพยาบาล    6. การนิเทศ และการประเมินผล 
 
3. แนวคิดและหลักการสอนงาน 
 

3.1 ความหมายของการสอนงาน 
 
มีผูใหความหมายของคําวาการสอนงาน (Coaching)ไวในหลายๆคํา เชน การสอนงาน การ

สอนแนะ การโคช การบริหารงานแบบโคช  ซ่ึงผูวิจัยคงการใชคําของแตละบุคคล และใชคําวาการ
สอนงานแทนคําที่กลาวมาทั้งหมดในงานวิจัยคร้ังในครั้งนี้ 
 

การบริหารงานแบบโคช หมายถึง การบริหารที่ใชเทคนิคการติดตอส่ือสารในการพัฒนา             
สงเสริมและปรับปรุงความสามารถในการทํางานของสมาชิกใหสูงขึ้นเต็มตามศักยภาพที่สมาชิกมี
อยู ใหมีการประสานงานกัน มีการทํางานเปนทีม ตามเปาหมายขององคกร อีกทั้งยังตองเสาะหา
สมาชิกที่มีคุณสมบัติมาทํางานในทีม (ลือชัย รุดดิษฐ, 2542: 72-77) 
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การบริหารงานแบบโคช หมายถึง การบริหารที่หัวหนาใชความสามารถในการ
ติดตอส่ือสารเพื่อปรับปรุงความสามารถในการปฎิบัติงานของสมาชิก โดยการสอนทักษะใหมๆ ที่
ชวยใหสมาชิกมีการตัดสินใจตามความสามารถของสมาชิกแตละบุคคล ความสามารถทีมงาน และ
ตามเปาหมายขององคกร ทั้งนี้เพื่อใหสามารถปฏิบัติงาน ไดอยางประสบความสําเร็จตามเปาหมาย
ของสมาชิกแตละคนหรือเปาหมายขององคกร (Voss, 1996) 
 

การบริหารงานแบบโคช เปนการบริหารเปนทีมที่จะยกระดับของการปฎิบัติงานและ
พัฒนางานโดยการสงเสริมใหสมาชิกมีการเปลี่ยนพฤติกรรมโดยใชการมีสัมพันธภาพที่ดี การ
รวมมือกัน และกระตุนใหมีการพัฒนาความสามารถที่จะประสบผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 
(Hargrove, 1999) 
 

การบริหารงานแบบโคช เปนวิธีการที่เพิม่ผลผลิตโดยการกระตุน จงูใจใหบุคคลากรมีการ
พัฒนาตนเองเพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน (Edwards, 2000) 

 
การสอนงาน  คือ การทําใหสมาชิกเชื่อถือตนเอง เกิดความเชือ่มั่นวาสิ่งที่สมาชิกกําลัง

พยายามกระทาํเปนสิ่งที่เปนไปได รวมถึง การใหกําลังใจแกบุคคล เพื่อใหสมาชิกไดประยุกต
ความรูและทักษะอยางมประสิทธิภาพมากขึ้น และสามารถนํามาพัฒนางานได (Bentley, 1996) 

 
สรุป การสอนงาน หมายถึง การบริหารที่หัวหนาทีมทําหนาที่ในการจัดการ และบริหารทีม 

โดยที่หัวหนาทีม ตองเปนผูที่มีสัมพันธภาพที่ดีสามารถกระตุนใหสมาชิกในทีมรวมแสดงความ
คิดเห็นในเปาหมายของทีม นอกจากนี้หัวหนาทีมยังตองทําหนาที่กระตุน สอน แนะนํา ใหกําลังใจ 
และใหขอมูลสะทอนกลับทางบวกเพื่อพัฒนาศักยภาพของสมาชิกแตละคนใหสามารถทํางาน
รวมกันเปนทีมและมีความสามารถในการเปนผูนําทีมได 

 
3.2  ความสําคัญของการสอนงาน 
  
 Voss (1996) กลาววา สถานการณในอดีตที่มีการปฏิบัติสืบทอดตอกันมา ในการปฏิบัติงาน

เปนทีมนั้นหัวหนาทีมจะทําหนาที่ในการสั่งการใหสมาชิกในทีมไดปฏิบัติตาม สมาชิกในทีมจึงมี
หนาที่เพียงปฏิบัติตามคําสั่ง ซ่ึงขอเสียของการปฏิบัติงานแบบนี้คือหัวหนาทีมจะไมสามารถรับรู
เร่ืองราว ความตองการหรือปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมไดทุกเรื่อง ในขณะที่
สมาชิกทีมก็ไมสามารถที่จะแสดงความคิดเห็นของตนได 



 
18

 ดังนั้นในสถานการณปจจุบัน หัวหนาทีมจะตองมีการปรับเปลี่ยนความคิดในบทบาท
ของตนเอง จากผูส่ังการ มาเปนผูสนับสนุน ใหกําลังใจมากกวาการควบคุม เพื่อที่จะดึงดูดให
สมาชิกสามารถใช   ศักยภาพของตนไดอยางเต็มที่ ซ่ึงการบริหารงานแบบโคชจึงเปนการ
บริหารงานในรูปแบบหนึ่งที่ทาทายใหหัวหนาทีมพัฒนาทักษะและความสามารถของตนและสงผล
ใหสมาชิกในทีมไดมีการปฏิบัติงานไดตามเปาหมายขององคกร อีกทั้งเกิดการพัฒนาศักยภาพใน
การเปนผูนํารุนใหม ผูที่มีความคิดสรางสรรคตอไป 

 
3.3  บทบาทของหัวหนาทีมสอนงาน 
 

 Voss (1996) ไดกลาววาหัวหนาทีมแบบโคชควรมีบทบาท หนาที่ และลักษณะดังตอไปนี้ 
1. ดําเนินกิจกรรมที่ตั้งไวใหประสบความสําเร็จอยางสวยงาม 
2. บทบาทของหัวหนาทีมจะเนนที่การพัฒนาศักยภาพของสมาชิกในทีม ไมใชที่ 

หัวหนาทีม 
3.  หัวหนาทีมจะชวยใหสมาชิกในทีมมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
4.  หัวหนาทีมจะไมนําความคาดหวังของตนเองมาเปนบรรทัดฐาน  ของสมาชิก

ในทีม 
5.  ส่ิงตอบแทนของหัวหนาทีม คือการไดเห็นผลงานของสมาชิกในทีมที่ดีขึ้น 

  
นอกจากนี้ ลือชัย รุดดิษฐ (2542) ไดกลาวถึง บทบาท หนาที่ และลักษณะหัวหนาทีมแบบ

โคชที่ดีไวดังนี้ 
1.  สรางทีมและพัฒนาสมาชิกใหมีจิตใจในการทํางานเปนทีมและมีการพัฒนา

บทบาทของสมาชิกแตละคน 
2. เปนผูสรางแรงบันดาลใจ จูงใจ พาทีมมุงสูชัยชนะ โดยโคชจะทําหนาที่

เหมือนครูที่สอนลูกศิษย 
3.  มีวิสัยทัศนที่ดี สามารถถายทอดออกเปนเปาหมายของสวนรวมได 
4.  วางแผนและเปดโอกาสใหสมาชิกในทีมรวมกันกําหนดแผน 
5.  ตรวจตราการปฏิบัติงานของสมาชิกใหเปนไปตามเกณฑที่ตั้งไว 
6. จัดสรรคทรัพยากรชวยเหลือในการทํางาน รวมทั้งฝกสอนทักษะในการ

ทํางาน 
7. ส่ือสารบอกกลาวผลการปฏิบัติงานใหสมาชิกในทีมทราบอยางสม่ําเสมอ 
8. ใหรางวัลเมื่อผลการปฏบิัติงานบรรลุเปาหมาย 
9. ฝกสอนเพิ่มเติมเมื่อผลการปฏิบัติไมสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว 
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10. สงเสริมใหสมาชิกในทีมเจริญเติบโตในสายอาชีพของเขา 
11. เปนผูรูประสานงานระหวางทีมของหนวยตนเอง กับหนวยงาน แผนกอื่นภาย 

นอกทีม 
โดยสรุป ของหัวหนาทีมแบบสอนงานมีบทบาทหนาที่ที่สําคัญ ดังนี้ 

1. เปนผูกระตุนใหสมาชิกในทีมมีความมุงมั่นที่จะดําเนินการตามเปาหมายของ 
ทีมที่รวมกันวางไว 

2. เปนผูสงเสริมใหสมาชิกมีการแสดงศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ 
3. เปนผูสอน ใหคําแนะนํา ติดตามการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีม 

  
3.4  ขั้นตอนการสอนงาน 
 
จากการศึกษา คนควา เอกสาร บทความ หนังสือ และงานวิจยัที่เกีย่วของ พบวาขั้นตอน

ของการสอนงาน จะมีลักษณะตางๆตามแนวคิดที่ตางกนั ดังนี ้
 
Hargrove (1999) ไดทําการศึกษาขั้นตอนการบริหารแบบโคช และขอสรุปวา การ

บริหารงานแบบโคชประกอบดวยข้ันตอนตอไปนี ้
1. การนําไปสูการปฏิบัติกิจกรรม หมายถึง การที่หัวหนาทีมทําหนาที่กระตุนใหสมาชิกมี 

การระดมสมองเพื่อคนหาเปาหมายรวมกัน แลวหัวหนาทีมรวมกันวิเคราะหเพื่อหาเปาหมายที่
แทจริงของทีม 

2. การสรางสัมพันธภาพ หมายถึง การที่หัวหนาทีมตองเปนผูมีสัมพันธภาพที่ดี สามารถ 
สรางสรรคทีมและทําใหสมาชิกในทีมทุกคนมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายดวยแรงบันดาลใจ
ของสมาชิก 

3.  การใชความสามารถในการมีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินการ หมายถึง การที่
หัวหนาทีมสามารถใหสมาชิกทีมแสดงออกเกี่ยวกับความตองการที่จะแสดงความคิดเกี่ยวกับการ
พัฒนาหนวยงานของตนสูเปาหมาย โดยหัวหนาทีมทําหนาที่ตั้งคําถาม ในประเด็นตางๆ 3 ประการ 
ดังนี้ 1)ความคาดหวังหรือเปาหมายของทีมอยูที่ไหน 2) กิจกรรมใดที่จะดําเนินการไปถึงเปาหมาย
นั้น  3) กิจกรรมใดที่ควรนํามาสูการปฏิบัติเพื่อใหสามารถดําเนินการใหบรรรลุเปาหมายนั้น 

4. การปฏิบัติ หมายถึง การที่สมาชิกดําเนินการปฏิบัติตามกิจกรรมที่รวมกันวางแผนไว       
โดยที่หัวหนาทีมทําหนาที่ในการปฏิบัติงานของสมาชิกถาเปาหมายเปนโครงการที่ใหญ  ที่สมาชิก
ปฏิบัติตามกิจกรรมไดยาก หัวหนาทีมจะทําหนาที่กระตุนใหสมาชิกกําหนดโครงการนั้นๆ ใหมี
วัตถุประสงคที่เล็กลงเพื่อให สามารถดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคไดโดยงาย  
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5. การใหขอมูลยอนกลับ หมายถึงขั้นตอนที่หัวหนาทีมติดตามการปฏิบัติงานของ
สมาชิกในทีม หัวหนาทีมจะทําหนาที่ในการสรางความมั่นใจใหกับสมาชิกในทีม ใหขอมลูสะทอน
กลับทางบวกโดยในขั้นตอนนี้ ประสบการณของหัวหนาทีมเปนสวนสําคัญ ที่จะนํามาใช
ประกอบการนํามาวิเคราะหสถานการณเพื่อหาแนวทางแกไขกบัสถานการณนั้น 

 
 Bentley (1996) ไดศึกษาถึงกระบวนการทํางานแบบโคชไว 5 ขั้นตอนดังนี้ 
 1. การมีเปาหมายรวมกัน  โดยการที่หัวหนาทีมกระตุนใหสมาชิกคนพบจุดมุงหมาย
เดียวกัน โดยใหความสนใจในองคประกอบของงานแลวทบทวนเพื่อใหเกิดเปาหมายรวมกัน  เพื่อ
จะพัฒนาใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 2. การตระหนักรู  เปนขั้นตอนที่หัวหนาทีมและสมาชิกรวมกันตระหนักถึงบทบาทการ
ทํางาน ใหประสบความสําเร็จ  โดยการทําความเขาใจใหชัดเจนถึงชองวางระหวางการปฏิบัติงาน
และส่ิงที่ทีมตองการใหเกิดขึ้น  เพื่อใหสมาชิกแสดงความคิดเห็นและมีความเขาใจตรงกัน 
 3. การวิเคราะห  เปนขั้นตอนที่หัวหนาทีมและสมาชิกแสดงความคิดเห็น  แลกเปลี่ยนจาก
ส่ิงที่สมาชิกในทีมสังเกต และสิ่งที่เกิดจากประสบการณที่ผานมา  แลวประเมินผลวาปจจัยใดที่จะ
ทําใหเกิดการพัฒนา 
 4. ขั้นดําเนินการ  เปนขั้นตอนที่สมาชิกในทีมทําการปฏิบัติตามกิจกรรมที่กําหนดโดยการ
ไดรับการสนับสนุนจากหัวหนาทีม การใหกําลังใจ  การกระตุน  การสรางทักษะ  เปนสิ่งจําเปน
สําหรับสมาชิกที่จะดําเนินการสูเปาหมาย 
 5. ขั้นประเมินผล   เปนขั้นตอนสุดทายของกระบวนการบริหารแบบโคช  หัวหนาทีมให
ขอมูลสะทอนกลับทางบวก โดยมีการทบทวนเปนระยะอยางสม่ําเสมอ การประเมินผลจะ
ครอบคลุมการปฏิบัติงานทั้งหมด  บงบอกถึงองคประกอบที่ดีในการพัฒนา  และขอเสนอแนะเพื่อ
การดําเนินงานตอไป 

เบ็นทเลกลาววา การสอนงานเปนขั้นตอนที่สําคัญที่เปนการเรียนรูการปฏิบัติงานของ
สมาชิกอยางคอยๆเปนคอยๆไปในลักษณะการปฏิบัติงานจริง โดยหัวหนาทีมเปนผูนําความคิด 
เปาหมายที่เปนลักษณะของสมาชิกแตละบุคคล ผานกระบวนการสอนงานเปดโอกาสใหสมาชิกทีม
สามารถนําความคิดของตนเองมาสูการปฏิบัติไดจริง 

การสอนงานเปนการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานอยางคอยๆเปนคอยๆไปในแตละขั้นตอน
ของการปฏิบัติงาน แตในทางตรงกันขามการสอนงานจะเปนการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ของการ
ปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีม 

การกระตุน และการใหการสนับสนุนของหัวหนาทีมเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหหัวหนาทีม
ประสบความสําเร็จในการสอนงานแกสมาชิก สมาชิกในทีมก็ตองการความเห็นชอบจากหัวหนา
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ทีมในทุกขั้นตอนของการปฏิบัติงานเชนเดียวกัน และในขณะเดียวกันหัวหนาทีมตองใหสมาชิก
รูจักการใหกําลังใจแกตัวเอง ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญในการพัฒนางานอยางตอเนื่อง 

การกระตุน และการใหการสนับสนุนที่รวมกันของหัวหนาทีม จะเปนการทําใหสมาชิกใน
ทีมมีความพยายามที่จะหาวิธีดําเนินการเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายได 

ส่ิงสําคัญในขั้นตอนการสอนงานของเบ็นทเล 
 เบ็นทเลกลาวถึง ส่ิงสําคัญ4 ประการที่ทําใหการสอนงานประสบความสําเร็จคือ การ
กระตุน การเปนตัวอยางที่ดี การพัฒนาอยางเปนขั้นเปนตอน และการใหการสนับสนุน  

1.  การกระตุน  สมาชิกจะมีความสามารถในการปฏิบัติงานมากขึ้นเมื่อหัวหนาทีมใหการ
กระตุนอยางตอเนื่อง หวัหนาทีมตองเปนผูใหขอมูลการปฏิบัติงานของสมาชิก การกระตุนจาก
หัวหนาทีมจะเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหสมาชิกสามารถปฏิบัติงานในขั้นตอนที่ซับซอนได 

2.  การเปนตัวอยางที่ดี  การที่สมาชิกจะประสบความสําเร็จ หัวหนาทีมเปนบุคคลสําคัญที่
จะถายทอดพฤติกรรมตางๆใหแกสมาชิก เปนการเรียนรูที่ไมยุงยากที่หัวหนาทีมปฏิบัติใหสมาชิกดู
เปนตัวอยาง สมาชิกจะเรียนรูจากการปฏิบัติจริงและซึมซับพฤติกรรมที่ตนเองเห็นออกเปน
พฤติกรรมของตนเอง 

3.  การพัฒนาอยางเปนขั้นเปนตอน  ในการปฏิบัติงานที่ซับซอน หัวหนาทีมจะนําเปาหมาย
ที่ซับซอนแตกเปนประเด็นยอย แลวใหความสําคัญในแตละสวน เพื่อใหสมาชิกมีกําลังใจและ
สามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายได  
 4. การใหการสนับสนุน หัวหนาทีมจะสงเสริมสนับสนุนใหสมาชิกมีความสามารถพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง โดยการสนับสนุนการปฏิบัติงานใหสมาชิกเกิดความมั่นใจในตัวเอง และ
สนับสนุนใหสมาชิกมโีอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
  

Holpp (1999)ไดกลาวถึงขั้นตอนของการบริหารงานแบบโคช ไวดังนี ้
 1. เตรียมสมาชิกทีม โดยการกระตุนใหสมาชิกในทีมไดแสดงความคิดเห็นดวยการถาม
คําถามที่เกี่ยวของกับการทํางาน หรือกระตุนใหสมาชิกไดมีการตั้งคําถามเองจากปญหาที่ตนสงสัย
จากการปฏิบัติงานตามปกติ ซ่ึงคําถามตางๆ เหลานี้จะทาํใหสมาชิกไดมีการรวมกันพูดคุยเพื่อใหได
รายละเอียด  และมีการคนหาเปาหมายที่ทีมตองการที่จะพัฒนา 
 2. ใหขอมูลสนับสนุน   หัวหนาทีมทําหนาที่ในการใหสมาชิกแสดงศักยภาพในการแสดง
ความคิดเห็นของตนเองโดยการใหขอมูลเพิ่มเติม หรือใหแลกเปลี่ยนประสบการณการแกไขปญหา
ในสถานการณที่คลายคลึงกัน 
 3. สรางความชัดเจนของกิจกรรม  หัวหนาทีมทําการยกตัวอยางที่เขาใจงาย เพื่อนําไปสูการ
แกปญหาที่ซับซอน  ทบทวนรวมกับสมาชิกถึงกิจกรรมที่เปนประโยชนตอการดําเนินการ  แลว
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สรางความเขาใจใหตรงกันระหวางทีม  ซ่ึงกลยุทธสําคัญในการที่จะประสบผลสําเร็จ ทําเปน
แนวทางที่จะปฏิบัติไว 
 4.  การดําเนินกิจกรรม  สมาชิกทีมดําเนินกิจกรรมตามที่กําหนดไว  โดยที่หัวหนาทีมทํา
หนาที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน และสนับสนุนใหสมาชิกในทีมปฏิบัติกิจกรรมไดอยางเหมาะสม 

5.  ประเมินผลงาน เมื่อปฏิบัติกิจกรรมตามขั้นตอนที่ทีมรวมกันกําหนดแลว  หัวหนาทีมทํา 
หนาที่ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ  และเมื่อเสร็จส้ินการปฏิบัติกิจกรรมแลว  
หัวหนาทีมจะเปนผูประกาศความสําเร็จใหสมาชิกไดรับรู  อธิบายถึงรายละเอียดของการใหขอมูล
สะทอนกลับ และผลสุดทายของการปฏิบัติงานจะใหเกิดทักษะแกหัวหนาทีมและสมาชิกในทีม 
 

Lachman (2000) ไดกลาววาการบริหารงานแบบโคชควรมีขั้นตอน ดังนี้ 
 1. เปดการสนทนา หัวหนาทีมเปนผูดําเนินการโดยเปดสนทนาใหสมาชิกในทีม เกิดความ
ไววางใจ และคนพบเปาหมายของทีม 
 2. การคนหาทางเลือก  เมื่อกําหนดเปาหมายแลวหัวหนาทีม  ทําหนาที่ระดมความคิดของ
สมาชิก เพื่อหาแนวทางในการดําเนินสูเปาหมาย 
 3. ตกลงรวมกัน หัวหนาทีมทําหนาที่ในการสนับสนุน เสริมแรงใหสมาชิกรวมกันกําหนด
กิจกรรม 

4.  ปดการสนทนา  หัวหนาทีมทําการสรุปความคิดเห็นที่เกิดจากการระดมความคิดและให
สมาชิกไดดําเนินกิจกรรมตามที่สมาชิกไดรวมกันกําหนดไว  โดยท่ีหัวหนาทีมเปนผูติดตามและ
ประเมินผลอยางตอเนื่อง 
 

ขั้นตอนการสอนงาน ของ War Manpower Commission, Bureau of  Training  ของ
สหรัฐอเมริกาไดกลาวไวใน Traing with in Industrial  Report (อางถึงใน สุเทพ เชาวลิต, 2546) วา
ขั้นตอนในการสอนงานมีกจิกรรมที่ตองปฏิบัติใน 4ขั้นตอนดวยกัน คือ 

1. ขั้นการเตรียมผูเขารับการสอน {Preparation (of the Learner )} การเตรียมใหผูเขารับ 
การสอนเกิดความพรอมที่จะเรียนรูทําไดโดย 

1.1 ใหผูเขารับการสอนมีความสบายใจ      ผูสอนแนะจะตองมีวิธีการอันเหมาะ 
สมที่จะขจัดความวิตกกังวลที่เกิดขึ้นกับผูเขารับการสอนใหหมดสิ้นไป ทําใหเขาเขาใจวาเราไมได
ตองการผล 100% จากการสอนเพียงแตขอใหสนใจและใชความพยายามพอสมควรที่จะเรียนรูงาน 
ซ่ึงเมื่อเกิดความรู มีประสบการณ เกิดทักษะและความชํานาญแลวจะชวยใหเขาไดปฏิบัติงานใน
ความรับผิดชอบไดงายเร็วขึ้นและไดผลงานอยางมีประสิทธิภาพ 
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1.2 อธิบายงาน ผูสอนงานจะตองมีกลวิธีที่จะทําใหผูเขารับการสอนเขาใจและ 
มองเห็นความสําคัญของงานรวมทั้งความสัมพันธเกี่ยวของระหวางงานที่เขาจะไดรับมอบหมายกับ
งานอื่นๆขององคการเมื่อมองเห็นความสําคัญจะทําใหเกิดความสนใจที่จะเรียนรูงาน การสอนงานก็
จะงายขึ้น ความเขาใจในงานในแตละขั้นตอนก็จะเกิดขึ้นดวย 

1.3 สรางความสนใจ ผูที่จะเขารับการสอนงานจะสนใจที่จะรับการสอนแนะก็
ตอเมื่อเขาตระหนักวา การเรียนรูงานเปนประโยชน โดยตรงแกตัวเขาอยาไร หัวหนาทีมจะตองมี
วิธีการสรางความสนใจไดอยางมีประสิทธิภาพ เมื่อผูเขารับการสอนแนะเกิดความสนใจ การสอน
งานจะเปนเรื่องที่ทําไดไมยาก เทคนิคการสรางความสนใจใหเกิดแกตัวผูเขารับการสอนมีวิธีท่ีงาย
ไมสลับซับซอน  

2. ขั้นการสอนงานที่จะตองทํา {Presentation (of the Operation and Knowledge)} 
2.1  แบงงานที่สอนออกเปนตอนๆ การแบงออกเปนขั้นตอนตามลําดับการปฎิบัติ

กอนหลังแลวสอนไปตามขั้นของงานนั้น นอกจากจะชวยใหงายในการเขาใจและเรียนรูไดเร็วแลว 
ยังเปนสิ่งที่ชวยประกันวาหัวหนาทีมสอนงานโดยไมมีขอผิดพลาด บกพรอง หรือหายหกตกหลน 

2.2   อธิบาย แสดง หรือสาธิตใหผูเขารับการสอนเรียนรูทีละขั้นๆ  การที่จะเรียนรู
ไดเร็ว ความพึงพอใจที่จะฝกฝนปฏิบัติของผูเขารับการสอนแนะ เกิดจากการเรียนรูการสอนงาน
ของหัวหนาทีมที่ใหสมาชิกทําตามทีละขั้นมากกวาการอานจากตํารา หรือคูมือการปฏิบตัิงาน หรือ
ฟงจากคําบอกเลาแตเพียงอยางเดียว 
  2.3 เนนเฉพาะประเด็นสําคัญ การอธิบายใหผูเขารับการสอนแนะเขาใจวา งานนั้น
คืออะไรมีวิธีทําอยางไร ทําไมตองทําและทําไมตองทําวิธีนั้นๆ ฯลฯ เปนสิ่งจําเปนและจะชวยให
เกิดการเรียนรูไดงายกวาการพูดพรรณาเพอเจอ เยิ่นเยอยืดยาว ซ่ึงจะทําใหเสียเวลาและอาจสราง
ความสับสนงุนงงใหแก ผูเขารับการสอนเสริม 
  2.4  ในคราวหนึ่งๆ อยาสอนมากเกินไป การสอนชา ๆ การเนนซ้ําเฉพาะประเด็น
หลัก ๆ จะชวยใหซึมซาบและเรียนรูไดงายกวาการยัดเยียดใหรูมากหรือใหเวลาสอนท่ียาวนาน
เกินไป 

2.5  การใชภาษางาย ๆ  พึงระลึกเสมอวาสิ่งที่หัวหนาทีมแบบโคชรูแลวถายทอด 
ออกไปนั้นอาจงายและคุนเคยสําหรับตัวเอง แตสําหรับผูเขารับการสอนแลวศัพทบางคําโดยเฉพาะ
ศัพทเทคนิคเฉพาะดาน หรือคําพูดเฉพาะในหมูคณะ เปนสิ่งที่ยากในการทําความเขาใจ การใชภาษา
งายๆจึงจําเปน 
  2.6  อยาพูดคนเดียวตลอดเวลา การพูดจาปรึกษาหารือ การตั้งคําถาม การ
วิเคราะหคําตอบระหวางผูสอนกับผูเขารับการสอนแลวเปนสิ่งจําเปนจะตองใหเกิดขึ้น นอกจากจะ
ทําใหบรรยากาศของการเรียนการสอนคึกคัก แจมใสมีชีวิตชีวาแลว จะชวยใหผูเขารับการสอน
ครุนคิดเกิดการพัฒนาทางสติปญญา 
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2.7  กําหนดมาตรฐานงานไวสูง การแสดง การทดลอง  การสาธิตดวยตัวทาน
เอง จะผิดพลาดบกพรองไมได หัวหนาทีมจะตองกระทําอยางสมบูรณที่สุด เพราะจะเปนตัวอยางที่
ดี และผูเขารับการสอนแนะจะนําไปใชเปนมาตรฐานในการทํางานเมื่อไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบอยางแทจริงในอนาคต 

2.8 ใหเหตุผลเกี่ยวกับวิธีการทํางาน การรูเหตุและผลของการทํางานจะชวยใหผู 
เขารับการสอนแนะ เรียนรู และเขาใจวิธีการทํางานไดงายและเร็วขึ้น อีกทั้งยังชวยปองกันไมให
ทํางานผิดพลาด 

2.9 แสดงหรือทําใหดูทีละอยาง การจับเฉพาะจุดหรือหยิบยกประเด็นใดประเด็น 
หนึ่งมาอธิบาย ชี้แจง หรือสอนแนะ จะชวยใหผูเขารับการสอนเขาใจและเรยีนรูไดไว 

3. ขั้นตอนการทดลองปฏิบัติงาน  (performance try out) 
3.1 ใหทดลองหรือลงมือทํางาน การฟง   การดู   หรือการสังเกต แตเพียงอยางเดียว 

ไมชวยใหเกิดการเรียนรูไดเทากับการลงมือทําจริงๆ ในขั้นตอนนี้จะทําใหผูปฏิบัติทําจริงๆ โดย
เร่ิมตนทํางานงายๆกอน แลวคอยๆใหทํางานที่ยากขึ้น การทํางานไดถูกตองไมผิดพลาดจะชวยให
ไมผิดพลาดจะชวยใหมีกําลังใจ และเกิดความมั่นใจในการทํางาน แตทั่งนี้จะตองอยูภายใตการเฝา
สังเกตของผูสอนตลอดเวลา 

3.2 ใหสมาชิกทบทวนเกี่ยวกับเหตุผลและวิธีการทํางานใหผูสอนฟง ขั้นตอนนี้
เปนวิธีการที่ผูสอนใชทดสอบความเขาใจของผูปฏิบัติงานวาเขาเขาใจ หรือไมวางานนั้นมีวิธีการทํา
อยางไร ทําไมตองทํา และทําไมตองทําตามวิธีการนั้นๆ 

3.3  แกไขขอผิดพลาดบกพรองตางๆที่เขาทํา โดยยึดแนวทางการปฏิบัติดังตอไปนี้ 
- หลีกเลี่ยงการวิพากยวิจารณ 
- ยกยองชมเชยกอนที่จะแกไขขอผิดพลาด 
- ใหผูเขารับการสอนแกไขขอผิดพลาดดวยตนเอง 
- อยาแกไขขอผิดพลาดใหเกินขอบเขต 
- อยาแกไขขอผิดพลาดตอหนาผูอ่ืน 
- อยาดวนตําหนิผูเขารับการสอนเร็วเกินไป 

2.1 กระตุนเราใจผูเขารับการสอน   การยกยองชมเชย   เมื่อทําถูกตองจะเปนปจจัย 
กระตุน หรือเรงเราใหผูเขารับการสอนสนใจมุมานะและเกิดความพึงพอใจ ทั้งนี้ตองอยูบนเหตุผล
และเปนไปดวยความจริงใจ และจะตองยกยองชมเชยทันที เมื่อผูเขารับการสอนทํางานตามที่
หัวหนาทีมสอนได 

2.2 สอนสมาชิกตอไปเรื่อยๆ จนกระทั่งผูสอนประจักษชัดวาผูเขารับการสอนรู 
การถามวาเขาใจวิธีการทํางานหรือไม ทําเปนหรือไมเปน ส่ิงที่ไมควรกระทํา แตควรใชวิธีการให
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สมาชิกทํางานนั้นซ้ําแลวซํ้าอีกจนแนใจวาเขาไดทํางานตามวิธีการของผูสอนไดแลวจริงๆและ
ใหผูรับการสอนเขาใจเหตุผลดวยวาทําไมถึงทําเชนนั้น 

4. ขั้นตอนติดตามผล (Follow up) 
กิจกรรมนี้เปนเครื่องมือ ที่จะชวยใหผูสอนประเมินผูเขารับการสอนไดถูกตองวา  

ผูเขารับการสอน ทําได ทําเปน ทําดีมีประสิทธิภาพหรือไมมากนอยเพียงใด 
4.1 มอบหมายใหผูรับการสอนทํางานของเขาเอง วิธีการเชนนี้เปนการเปดโอกาส 

ใหผูขารับการสอนไดสรางความเชื่อมั่นในความสามารถในการทํางานของผูรับการสอนไดเปน
อยางดี 

4.2 เราใหผูเขารับการสอนถามปญหาขอของใจตางๆโดยการรับฟงดวยดี 
4.3 ผูสอน   จะตองตรวจสอบเสมอๆ โดยระยะแรกตองตรวจสอบอยางสม่ําเสมอ

แตเมื่อมีความรู ความสามารถในการทํางานของเขาเพิ่มสูงแลว จึงคอยลดจํานวนครั้งการตรวจสอบ
ใหนอยลง 

4.4 ผูสอน จะตองบอกใหผูเขารับการสอนทราบผลการทํางานของเขาวาเปน    
อยางไร วิธีนี้จะชวยใหขอบกพรอง หรือความผิดพลาดในการทํางานไดรับการแกไขใหถูกตอง
เหมาะสมยิ่งขึ้น 
  
 จากการศึกษาแนวคิดและขั้นตอนของการสอนงานหลายแนวคิดดังกลาวขางตนแลวพบวา 
การสอนงานนี้มีลักษณะของกระบวนการที่สอดคลองกัน  คือตางมุงเนนใหผูปฏิบัติเกิดศักยภาพใน
การปฏิบัติงานที่เพิ่มสูงขึ้น  เปนผลใหมีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพที่เพิ่มมากขึ้นอยางตอเนื่อง 
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยยึดแนวคิดการสอนงานของ Bentley (1996) เพื่อใชในการศึกษาวิจัยใน
คร้ังนี้ 
 
3.5  ประโยชนการสอนงาน คุณสมบัตขิองหัวหนาทีม และทักษะการสอนงาน 
 

ประโยชนการสอนงาน (สุเทพ เชาวลิต: 2546) 
 
  การสอนใหทํางานเปน จะมปีระโยชนทั้งตอองคการ ตัวผูบังคับบัญชาและตัวผูปฏิบัติงาน
เองจึงมีประโยชนมากมายหลายประการเชน 

1. ชวยใหองคการไดใชทรัพยากรบุคคลไดอยางเต็มที่ บุคลากรที่ทํางานเปนเขาจะรูงาน   
รูบทบาท รูหนาที่ และมีความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย 

2.    ชวยประหยัดคาใชจายในการพัฒนาบุคลากร เพราะเปนวิธีการพัฒนาที่มีคาใชจายทีต่่าํ
กวาวิธีการอื่น ๆ อีกทั้งยังเห็นผลเร็วใชไดจริง 
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3. ชวยฝกผูทํางานแทนในกรณีที่ผูบังคับบัญชาหรือผูที่รับผิดชอบโดยตรงไมอยูก็
สามารถทํางานตอไปไดโดยไมเกิดการชะงักงัน 
 4.  ชวยเตรียมชองทางการกาวหนาทั้งของผูบังคับบัญชา และตัวผูปฏิบัติงานเองสําหรับการ 
เล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนงในอนาคต เพราะการสอนงานจะชวยใหบุคลากรมีความรู ทักษะ และ
ทัศนคติ ที่กวางและลุมลึก เมื่อไดรับมอบหมายใหทํางานที่ยากขึ้น มีภาระความรับผิดชอบ
กวางขวางขึ้นก็ยอมจะกระทําไดโดยไมกอใหเกิดความเสียหาย 
 5.  ชวยปองกันและลดอุบัติเหตุในการทํางานโดยเฉพาะงานที่ตองปฏิบัติในโรงงาน หรือ
ในสภาพที่เสี่ยงอันตราย การสอนใหทํางานเปนจะชวยลดภาวะการกระทําที่ไมปลอดภัยของ
สมาชิกทีม 
 6.  ชวยปองกันความผิดพลาดที่อาจเกิดจากความไมรู หรือขาดทักษะ 

7.  ชวยใหสมาชิกทํางานไดสําเร็จถูกตองรวดเร็ว 
8.  ชวยบํารุงขวัญและกําลังใจผูปฏิบัติงาน 
 

ทักษะที่จําเปนในการสอนงาน 
 

เพื่อแกไขปญหาตนเองไมรู รูแลวไมสอน และสอนไมเปน ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาทีม
ควรพัฒนาทักษะที่จําเปนสําหรับการสอนงาน ซ่ึงเปนการพัฒนาเพียงครั้งเดียวจะทําใหทักษะ
ดังกลาวอยูติดตัวตลอดไป ทักษะที่จําเปนในการสอนงานประกอบดวย 
 

1. ทักษะเกี่ยวกับงาน หัวหนาทีมจะตองรูและมีทักษะความชํานาญในงานที่จะสอนแนะ
อยางแทจริง ตองศึกษา สังเกตและทดลองปฏิบัติดวยตนเอง  

2.    ทักษะเกี่ยวกับคน หัวหนาทีมตองเปนผูมีมนุษยสัมพันธที่ด ีรวมทั้งตองมีความเขาใจใน
ธรรมชาติของมนุษยวา คนแตละคนแตกตางกัน ทุกคนมีความสามารถที่จะสอนงานหรือพัฒนาได  

3.  ทักษะเกี่ยวกับการสอน ผูสอนจะตองมีความรู และความชํานาญในการถายทอด
เร่ืองราวที่สอนแนะใหไดอยางชัดเจน ทักษะในดานนี้เปนสิ่งที่สามารถฝกฝน และพัฒนาใหเกิด
ขึ้นกับผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานคนใดก็ได 
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คุณสมบัตขิองหัวหนาทีม 
 

การที่จะเปนผูสอนงานที่ดีไดนั้น เปนสิ่งที่ฝกฝนทําใหเกิดมีเกิดเปนกับกับทุกคนได ทั้งนี้        
หัวหนาทีมแบบโคชที่ดี มักจะมีคุณลักษณะดังนี้ 

 
1. เปนผูรูและชํานาญงาน โดยเฉพาะงานที่สอนใหผูปฏิบัติมีความรู ทักษะและความ

ชํานาญในการที่จะทําใหงานสําเร็จเกิดจาการลงมือปฏิบัติจริง จนเกิดความรูมีประสบการณ รูทาง
ถูกทางผิดรูเทคนิคที่จะทําใหเกิดประสิทธิภาพ รูแนวทางในการแกไขปญหานั้นๆ ส่ิงตางๆเหลานี้
จําเปนสําหรับผูสอนงาน เพราะจะเปนขอมูลที่จะใชถายทอดใหแกผูปฏิบัติ 

2. มีความสามารถในการถายทอดความรู ความรูทางดานจิตวิทยา ความสามารถและ
ทักษะทางดานการสื่อสารเปนส่ิงจําเปนสําหรับผูสอนที่จะใชเปนเครื่องมือในการถายทอดความรู
ความเขาใจ ทักษะ ประสบการณ และความชํานาญงานของตนไปยังผูปฏิบัติ ใหเกิดความรู มีทักษะ
และทัศนะคติที่ดีสําหรับการทํางานตามที่ผูสอนงานประสงค 

3. มีมนุษยสัมพันธ มีความเปนกันเองปราศจากอคติ  มีอารมณขันมองโลกในแงดี            
มีความนุมนวล ส่ิงตางๆเลานี้จะชวยโนมนาว ชักจูง และสรางความประทับใจ พึงพอใจใหเกิดแก
ผูปฏิบัติงาน ส่ิงตางๆเหลานี้จะเปนปจจัยแวดลอมขั้นพื้นฐานใหผูปฏิบัติงานพรอมที่จะรับรู เรียนรู
และรับการถายทอดจากหัวหนาทมี 

4. มีความอดทน ยินดีเหน็ดเหนื่อย ความสามารถในการเรียนรู หรือทําความเขาใจในเรื่อง 
ราวตางๆของคนแตละคนจะแตกตางกันออกไป บางคนรูไวเขาใจงาย แตอีกหลายๆคนตองใชเวลา
ตองใชความอดทน ที่จะสรางใหสมาชิกเรียนรูในสิ่งที่ผูสอนจะถายทอดให 

5. เปนคนชางสังเกต โดยเฉพาะอากับกิริยาตางๆของผูเขารับการสอน การเฝาสังเกตและ 
เขาใจถึงสาระที่ส่ือออกมา จะชวยใหรูวาผูเขารับการสอนแนะมีจุดออนสวนใดที่ควรปรับปรุงแกไข 
และมีจุดแข็งใดที่ควรสงเสริมสนับสนุนหรือเขาเกิดการเรียนรูในเรื่องนั้นๆไปแลวมากนอยเพียงใด 

 
เทคนิคการสอนงาน 

 
วิธีการสอนงานไมใชสูตรสําเร็จที่เมื่อนําไปปฏิบัติแลวจะไดผลโดยสมบูรณ แตเปนวิธีการ

ที่ผูชํานาญการสอนงานไดทดลองใชแลวยืนยันวาไดผล สาเหตุสําคัญที่ทําใหวิธีการสอนงานไปใช
ไมไดผลเต็มที่เนื่องจากความแตกตางระหวางบุคคลทั้งในสวนตัวผูสอนเอง และตัวผูเขารับการ
สอน ตัวผูสอนเองแมวาจะรูจริง แตความสารถในการถายทอดยังอาจตองปรับปรุงแกไข ในสวนตัว 
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ของผูเขารับการสอนเอง ความสามารถในการเรียนรูของแตละคนจะแตกตางกันบาง บางคน
เรียนรูไดงายไดไว เทคนิคการสอนงานมีดังนี้ 
 1.  เทคนิคการสรางความตองการเรียนรู ทําไดโดยผูสอนจะตองอธิบาย หรือช้ีแจงใหผูเขา
รับการสอนเขาใจ มองเห็นความสําคัญและประโยชนที่จะไดรับจาการสอนงาน ทั้งนี้ เพราะผูเขารับ
การสอนจะเกิดความตองการเรียนรูก็ตอเมื่อเขารูและเขาใจในวัตถุประสงคของการสอน จากนั้น
การยอมรับการสอนจะเปนสิ่งที่เกิดขึ้นตามมาโดยไมยากเย็นนักในภายหลัง 

3. เทคนิคในการแสดงการทํางานใหด ูการที่หัวหนาทีมยินดีจะรับการสอนจากบุคคล 
ใดบุคคลหนึ่งหรือไม ถาผูสอนไมรูจริง ไมมีความสามารถหรือประสบการณในเรื่องนั้นๆโดยตรงผู
เขารับการสอนก็เชนกัน ถาหัวหนาทีมไดปฏิบัติ แสดง หรือสาธิตใหดูเปนตัวอยางที่ถูกตอง คลอง
แคลววองไว ถูกจังหวะ จะเปนเครื่องประกันความเชื่อถือไดวา ผูสอนรูจริง ความศรัทธาเชื่อมั่นใน
ตัวผูสอนงานผูอ่ืน ผูสอนจะตองซอมหรือดทลองทํางานที่จะสอนใหเกิดความช่ําชองเสียกอนทุก
คร้ังเพื่อวาเมื่อลงมือสอนจริงจะไดไมติดขัด 

3.  เทคนิคการเราใหเกิดการเรียนรู การสอนทั้งโดยการอธิบายชี้แจงหรือพูดจา และการ
แสดงการทํางานใหดูเปนขั้นเปนตอนตามลําดับเปนสิ่งสําคัญและจําเปนสําหรับผูเขารับการสอน 
นอกจากนี้การใหผูเขารับการสอนไดลงมือปฏิบัติก็เปนการสงเสริมใหเกิดการเรียนรูเปนอยางด ี
และยังชวยเรงเราใหผูเขารับการสอนกระตือรือรนที่จะเรียนรู  สําหรับการยกยองชมเชยก็เปนกลวิธี
หนึ่งที่จะชวยกระตุนหรือเรงเราใหผูเขารับการสอนอยากที่จะเรียนรู 
 4.  เทคนิคการสรางความเชื่อมั่น การใหผูเขารับการสอนงานใหมๆ ไดทดลองลงมือทําดวย
ตนเอง และฝกซอมใหเกิดความชํานาญ นับไดวาเปนสิ่งสําคัญมาก วิธีนี้ยอมรับกันวาจะชวยใหผูเขา
รับการสอนงานเรียนรูงานไดรวดเร็วและจําติดไปนาน  ฉะนั้น การทดลองใหสมาชิกไดปฏิบัติ
เพื่อใหเกิดความชํานาญ จะเปนเทคนิคสําคัญที่จะชวยใหผูเขารับการสอนงานทีความเชื่อมั่นใน
ความรู ความสามารถและทักษะตนเอง 
 
5.  ความสามารถตามบทบาทการเปนผูนาํทีม  
 
 ความสามารถ หมายถึง  อํานาจในการใชความรู สติปญญา ความเฉลียวฉลาดทั้งทาง
รางกายและจิตใจ ที่กระทําการสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Hornby, 1974 อางถึงใน ทวีวัฒนา เชื้อมอญ, 2540) 

ความสามารถ หมายถึง การปฏิบัติตามหนาที่หนึ่งๆของบุคคลตามความรู ทักษะและ
วิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวของเฉพาะสาขา เปนสิ่งที่บงบอกถึงระดับการปฏิบัติที่สามารถกระทําได 
(Resenzweig, 1985 อางถึงใน วรดา ขายแกว, 2542) 
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ความสามารถ  หมายถึง  รูปแบบของพฤติกรรมของคนที่มีแนวโนมแสดงใหเห็นถึง
ความชํานาญในการปฏิบัติงานดานตางๆที่เกี่ยวของกับงานนั้น (Kendler, 1994 อางถึงใน วรดา ขาย
แกว, 2542) 

ผูนําทีมงาน (Team leader) หมายถึง บุคคลที่ไดรับมอบหมายใหมีบทบาทหรือมีอิทธิพลตอ
สมาชิกของทีมงาน ไมวาจะเปนความคิดหรือพฤติกรรมการทํางาน (สุนันทา เลาหนนัทร, 2544 )  
 การเปนผูนําทีมงาน (Team leadership) หมายถึง การที่ผูนําทีมใชอิทธิพลในความสัมพันธ
ที่มีตอสมาชิกทีมงานในสภาพการณตางๆเพื่อปฏิบัติการและอํานวยการโดยใชกระบวนการติดตอ
ซ่ึงกันและกัน เพื่อมุงใหการปฏิบัติงานของทีมไดบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว (สุนันทา เลาหนันทร, 
2544 ) 
  

กลาวโดยสรุป ความสามารถในการเปนผูนําทีม หมายถึง การแสดงออกของบุคคลโดยใช
ความรู ทักษะ เจตคติ ของตนเองถายทอดกับสมาชิกเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายได 
สําหรับงานวิจัยครั้งนี้ศึกษาความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาล ของ
โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา 

 
รูปแบบของผูนําในอดีต  ยึดตัวผูนําเปนจุดศูนยกลางในการทํางาน  ซ่ึงหมายถึง ผูนําเปนผู

ควบคุมสื่อสารระหวางสมาชิกในทีมและคิดวาจะทําใหทีมประสบผลสําเร็จ  แตการตอบสนองของ
ภาวะผูนําในปจจุบันไดเปล่ียนไป  ซ่ึงเปนผลจากการมีสวนรวมในการปรับปรุงคุณภาพ  การลด
ขนาดขององคกร  การฝกผูปฏิบตัิงานและทีม  Holpp (1999) ไดแสดงถึงขอตกลงที่นาสนใจ ซ่ึงเปน
ขอตกที่สงผลตอรูปแบบภาวะผูนําประสิทธิภาพต่ํา    
  ขอตกลงที่ 1 ผูนําที่คิดวาตนเองเปนแหลงศูนยกลางของขอมูลขาวสาร 

ขอตกลงที่ 2 สมาชิกที่มีการวางแผนการปฏิบัติที่ดี  แตไมสามารถสื่อสารใหบุคคลอื่น
เขาใจได 

ขอตกลงที่ 3 ผูนํามีเวลาสําหรับการสื่อสารที่จําเปนสําหรบัสมาชิกในทมี  เปนผูรับฟงการ
ส่ือสารขอมูล  และรวบรวมขอมูล 

ขอตกลงที่ 4 ผูนําตอบสนองตอนโยบายและเปนผูควบคมุการปฏิบัติกิจกรรมทั้งหมด 
ขอตกลงที่ 5 ผูนําตองเปนผูมีบุคลิกที่ดีตลอดเวลาเมื่ออยูในทีม  และเปนผูควบคุม

ติดตอส่ือสาร  ใหความรูสึกวาเปนผูนําที่มลัีกษณะเปนหวัหนา  
ในสถานการณปจจุบันขอตกลงดังกลาว  พูดถึงผูนําที่มีลักษณะเปนผูกํากับดูแล และเปน

ผูจัดการ  ไมมีเวลาเพียงพอในการที่จะเขาถึงรายละเอียดในการปฏิบัติงานทุกอยาง  ไมสามารถคัด
กรองการสื่อสารที่สมาชิกในทีมไดอยางเต็มที่  และสิ่งสําคัญสมาชิกมีความตองการไดรับการ
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ตอบสนอง  แตความสามารถที่จะไดรับการตอบสนองนั้นขึ้นอยูกับความรู ความสามารถ ที่เกิด
จากภาวะผูนํา  ซ่ึงบุคคลทุกคนสามารถจะเปนผูนําได 

 
ตอมาไดมีผูนําเกิดขึ้นมากมายในสถานการณที่เปล่ียนแปลง ระบบการควบคุมสั่งการโดย

ผูนําเปนจุดศูนยกลางไดยึดเอาการทํางานของกลุมเปนหลัก  และผูนําเปนผูควบคุมดูแลอยูภายนอก 
ซ่ึงหมายความวา สมาชิกที่เปนสวนหนึ่งของทีมยอมสามารถแสดงบทบาทและคุณคาของตนเองตอ
ทีมไดอยางเต็มที่ 

 
Holpp (1999) กลาวถึงบทบาทผูนําที่ประสบความสําเร็จ 6 ประการ ดังนี้ 

1.  ความสามารถดานการรวมมือทํากิจกรรมของทีม  
ผูนําควรมีลักษณะเปนผูประสานงานในทีมโดยเปนผูให สอน สนับสนุน 

และชวยเหลือ 
2.  ความสามารถดานการใหคําแนะนํา แกไขปญหา 

   ผูนําตองคนหาวัตถุประสงคที่สําคัญของทีม  โดยคํานึงถึงคุณภาพ  และ
การวางแผนการปฏิบัติงาน  ผูนําจะตองมีความตื่นตัวในการแนะนําใหทีม ไดเลือกใชโอกาสทํางาน
ที่ดีสําหรับทีมของเขา 

3.  ความสามารถดานการแนะนําแหลงขอมูล 
   ในการทํางานถาแหลงขอมูลหรืออุปกรณตางๆ ไมเพียงพอ  ก็ไมสามารถ
ทําใหประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค  หัวหนาทีมในองคกรที่มีขนาดใหญ  มักจะตอบสนอง
ความตองการของสมาชิกอยางไมทั่วถึง  จึงเปนส่ิงจําเปนของหัวหนาทีมที่จะดําเนินการตาม
เปาหมายของ   องคกร โดยการคนหาความตองการความสามารถที่แทจริงของทีม  

4.  ความสามารถดานการแนะนําเรื่องการตัดสินใจ 
   ในบทบาทของหัวหนาทีมจําเปนตองเรียนรู ในรูปแบบของการแกปญหา
ของสมาชิกและทีม  โดยใชเครื่องมือและเทคนิคชั้นสูง  และแสดงความจริงใจกับทีม  เพื่อให
สมาชิกในทีมเกิดความไววางใจ 

5.  ความสามารถดานการสงเสริมการปฏิบัติงาน 
เปนบทบาทที่จําเปนสําหรับหัวหนาทีมในการชี้นําใหสมาชิกในทีมได   

เขาใจตรงกันทุกคน  และเขาถึงเปาหมายขององคกร  หัวหนาทีมจะตองเปนคนชี้แจง  สนับสนนุ  
แสดงใหดูเปนตัวอยาง อาจใชเวลานอกเวลาราชการ เพื่อใหสมาชิกเขาถึงเปาหมายขององคกร
ตรงกันและสามารถปฏิบัติกิจกรรมเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคกรได 

6.  ความสามารถดานการใหขอมูลอยางเปนทางการและไมเปนทางการ 
เปนสิ่งสําคัญทั่วไปของทุกองคกรที่ทําใหสมาชิกทุกคนในองคกรไดรวม 
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กันดําเนินการเพื่อความสําเร็จขององคกร  หัวหนาทีมมีบทบาทในการใหขอมูลอยางเปนทางการ 
และไมเปนทางการ การใหขอมูลอยางเปนทางการ หมายถึง การใหสมาชิกตระหนักถึงขอมูลที่
เฉพาะเจาะจง  เพื่อใหการเสริมแรงใหสมาชิกสามารถดําเนินงานถึงเปาหมายขององคกรได  การให
ขอมูลอยางไมเปนทางการ หมายถึง   การที่หัวหนาทมีคนหาวิธีในการจูงใจ  สงเสริม  และยกระดับ
ความสามารถของสมาชิก 

Daft (1999) กลาวถึงบทบาทของการเปนผูนําทีมที่มีประสิทธิภาพ 5 ประการ ดังนี ้
1. บทบาทในการสรางบรรยากาศในการทํางาน 

หัวหนาทีมตองทําหนาที่ในการสรางบรรยากาศในการทํางานที่จริงใจ 
และเปดเผย  รูจักการทํางานในบรรยากาศที่เปนมิตร เห็นอกเห็นใจ สรางความไววางใจ ให
ความสําคัญตอกัน จริงใจเปดเผยและตรงไปตรงมา การแสดงความคิดเห็นที่ไมตรงกัน หรือการที่
หัวหนาทีมไมทราบในทุกเรื่องของทีมเปนเรื่องปกติที่เกิดขึ้นได ลักษณะการทํางานหัวหนาทีมตอง
แสดงใหเห็นในลักษณะทีไมมีการชิงดีชิงเดน 

2. บทบาทในการดูแลสมาชิกในทีม   
หัวหนาทีมตองเขาใจในความรูสึกความตองการของสมาชิก เปนผูที่ชวย 

ใหการทํางานมีการประสานงานกันทุกคน ทุกระดับ อยางราบรื่น พรอมที่จะรวมมือชวยเหลือกัน
อยางเต็มที่หัวหนาทีมจะเปนตัวแทนของสมาชิกที่จะเปนตัวแทนของทีม 

3. บทบาทดานการสื่อสาร  
การสื่อสารที่ดีเปนทักษะที่จําเปนของหัวหนาทีม แตการติดตอส่ือสารที่หัว 

หนาทีมเขาใจแตเพียงผูเดียว ไมใชเปนสิ่งที่กําหนดถึงประสิทธิภาพของการสื่อสารที่ดี หัวหนาทีมก็
จะตองเปนผูฟงที่มีประสิทธิภาพ และสามารถที่จะชวยสมาชิกในทีมคนหาคําถามและคําตอบเพื่อ
แกไขปญหาและการตัดสินใจไดอยางถูกตอง หัวหนาทีมเปนผูกระตุนใหสมาชิกทีมเขาถึงเนื้อหาที่
แทจริง 

4.  บทบาทในการมอบอํานาจ 
    องคประกอบแหงความสําเร็จที่จําเปนของหัวหนาทีม คือการมีทีมงานที่มี
ความไววางใจและสามารถมอบอํานาจได หัวหนาทีมที่มอบอํานาจจะมองหาศักยภาพในตัวของ
สมาชิกทุกคนอยางสม่ําเสมอ และหาหนทางในการที่จะกระตุนใหสมาชิกแสดงศักยภาพของตน
อยางสม่ําเสมอ การมอบอํานาจจะทําใหสมาชิกรับรูวา เขามั่นใจพรอมที่จะปฏิบัติภาระกิจจนเสร็จ 

5.  บทบาทในการตระหนักถึงการมีสวนรวมใน   วัตถุประสงคและคานิยมของ
องคกร 

ส่ิงสําคัญในการสรางทีมงาน คือการมีคานิยมและขอตกลงรวมกัน เพื่อให
ทุกคนรูสึกวาตนตางมีภาระผูกพันที่ตองปฏิบัติหรือดําเนินการใหเปนไปตามวัตถุประสงคอยาง
จริงจัง คานิยมและวัตถุประสงคดังกลาวจะตองเปนสิ่งที่ชัดเจนและเปนที่ยอมรับของสมาชิกทุกคน
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ในทีมเพื่อใหสมาชิกมีแรง  จูงใจที่จะปฏิบัติงาน ลดความขัดแยงเพื่อความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
ความสําเร็จของทีมคือการไดตอบสนองตอคุณคาในการทํางานตามเปาหมายขององคกรแลวยัง
ตอบสนองถึงคุณภาพของบุคคลแตละคนในทีมอีกดวย 

ทีมงานที่ประสบผลสําเร็จนั้น จะตองมีผูนาํที่มีประสิทธิภาพ ดังนั้นผูนาํทีมงานจะตอง
สรางภาวะเปนผูนําใหเกิดขึน้ และเลือกใชพฤติกรรมหรือวิธีการที่เหมาะสม ทั้งนี้โดยอาศัยพืน้ฐาน
ความสามารถที่มีอยูประกอบกับการฝกฝนอยางจริงจัง เพื่อใหมีความเปนผูนํา 

 
สรุปไดวา ความรับผิดชอบของหัวหนาทีมเปนสิ่งสําคัญที่จะนําทีมไปสูความสําเร็จไดตาม

เปาหมายขององคกร  หัวหนาทีมซึ่งทําหนาที่ในการรับนโยบาย จากผูบริหารระดับสูงและถายทอด
เพื่อใหสมาชกิมีความเขาใจที่ตรงกัน และทําใหสมาชิกในทีมมีความมุงมั่นที่จะดําเนนิการให
ประสบผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกรที่วางไว  หวัหนาทีมจะมีบทบาทสําคัญในการสงเสริม
พัฒนา  ทีมงานเพื่อใหทีมของตน  สามารถดําเนินการไปสูความสําเร็จขององคกรตอไปได  
 
5.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

สายชล     กองออน  (2537)         ศึกษาเรื่องผลการมอบหมายงานโดยใชทีมการ
พยาบาลตอสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพและความพึงพอใจในการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลไดทํา
การวิจัยกึ่งทดลองในหอผูปวยสามัญโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา กลุมทดลองเปนพยาบาลที่
ไดรับการ   อบรมความรูในการปฏับัติงานแบบทีมการพยาบาลกอนทดลอง สวนกลุมควบคุมเปน
พยาบาลที่ปฏิบัติงานตามปกติ พบวาสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตอ
การมอบหมายงานแบบทีมการพยาบาลสูงกวากอนการปฏิบัติการพยาบาลดวยวิธีการมอบหมาย
งานแบบทีมการพยาบาล 
 
 ชุติมา มาลัย (2537) ศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานเปนทีมของ
อาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางเปนพยาบาลที่มี
ประสบการณการทํางาน 1ป ขึ้นไป จํานวน 295 คน โดยใชแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดลอมใน
การทํางานเปนทีมของอาจารย พบวาการมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน การติดตอส่ือสารกัน
อยางเปดเผย การทํางานรวมกัน การสรางความคลองตัวในการทํางานอยูในระดับดี สวนการ
สงเสริมการพัฒนาบุคคลและการรวมกันทบทวนการทํางานอยูในระดับปานกลาง พฤติกรรมผูนํา
ของผูบริหารและความสัมพันธในกลุมอาจารยมีความสัมพันธทางบวกกับการทํางานเปนทีมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนขนาดของกลุมไมมีความสัมพันธกับการทํางานเปนทีม 
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อัจฉรา สืบสงัด (2540) ศึกษาผลกระทบของกระบวนการกลุมตอการทํางานเปนทีมของ
บุคลากรพยาบาลหอผูปวยเด็ก โรงพยาบาลรามาธิบดี พบวา คะแนนเฉลี่ยของการทํางานเปนทีม
ของบุคลากรพยาบาลกลุมทดลองภายหลังไดรับกระบวนการกลุมในการสงเสริมการทํางานเปนทีม
สูงกวากอนไดรับกระบวนการกลุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และผลตางคะแนนเฉลี่ย
ของการทํางานเปนทีมของบุคลากรพยาบาลภายหลังไดรับกระบวนการกลุมในการสงเสริมการ
ทํางานเปนทีมของกลุมทดลองสูงกวากลุมควบคุมซึ่งปฏิบัติงานตามปกติอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 
 พนิดา รัตนไพโรจน (2542) ศึกษาผลของการใชโปรแกรมเสริมสรางพลังอํานาจตอการ
รับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีม และเจตคติตอการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมการพยาบาล และ
เปรียบเทียบการรับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมการ
พยาบาลระหวางกลุมตัวอยาง ที่ประกอบดวย พยาบาลหัวหนาหอผูปวย พยาบาลวิชาชีพ พยาบาล
เทคนิค และผูชวยเหลือผูปวย แบงเปนกลุมทดลอง และกลุมควบคุม พบวา การรับรูผลที่สงเสริม
การทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงาน ของสมาชิกทีมการพยาบาล กลุมที่ไดรับโปรแกรม
เสริมสรางพลังอํานาจ ภายหลังการทดลอง สูงขึ้นกวากอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 
 สมพิศ เกิดศิริ (2542) ศึกษาการพัฒนาแบบประเมินภาวะผูนําของพยาบาลหัวหนาหอ
ผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  โดยกลุมตัวอยาง มี 2 กลุม คือ    พยาบาลหัวหนาหอ
ผูปวยจํานวน 210  คน และพยาบาลประจําการที่เปนผูใตบังคับบัญชาของหัวหนาหอผูปวย  จํานวน 
2,160 คน รวม 33  โรงพยาบาล โดยไปวิเคราะหตัวประกอบดวยวิธีตัวประกอบหลักหมุนแกนแบบ
ออโธกอนอล ดวยวิธีแวริแม็กซ พบวา ตัวประกอบภาวะผูนําของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยซ่ึงควร
จะมีในพยาบาลหัวหนาหอผูปวยเรียงลําดับจากมากไปนอย  พบวา  ตัวประกอบบารมี ตัว
ประกอบการสรางแรงบันดาลใจ ตัวประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจ ตัวประกอบการจัดการโดย
มีขอยกเวน ตัวประกอบการกระตุนปญญาและการปลูกฝงคานิยม ตัวประกอบการใหรางวัล ตัว
ประกอบการนําสูการเปลี่ยนแปลง ตัวประกอบการสรางและการถายทอดวิสัยทัศน และตัว
ประกอบการคํานึงถึงลูกนองเปนรายบุคคล โดยมีความสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 บุศริน เอ่ียวสีหยก (2544) ทําการศึกษาผลการโคชตอการปฏิบัติเพื่อลดความทุกขทรมาน
ในผูปวยศัลยกรรมทรวงอกโดยกลุมตัวอยางคือผูปวยศัลยกรรมทรวงอกที่ไดรับการรักษาในหอ
ผูปวยศัลยกรรม โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ตั้งแตเดือนมิถุนายน-เดือนพฤศจิกายน 2544 
จํานวน 24 รายแบงเปน    กลุมทดลอง 12 ราย  และกลุมควบคุม 12ราย เครื่องมือท่ีในการรวบรวม
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ขอมูล คือ   แบบบันทึกขอมูลทั่วไป     แบบสัมภาษณการปฏิบัติเพื่อลดความทุกขทรมานใน
ผูปวยศัลยกรรมทรวงอก โดยใหกลุมควบคุมไดรับการสอนตามปกติ กลุมทดลองผูวิจัยทําการโคช
ใหกับกลุมทดลอง 2วันกอนผาตัดจนครบ 3 วันหลังผาตัด รวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณการ
ปฏิบัติเพื่อลดความทุกขทรมานเมื่อครบ 48 ชั่วโมง และ 72 ชั่วโมง พบวา ผูปวยศัลยกรรมทรวงอก
กลุมที่ไดรับการโคชมีคะแนนการปฏิบัติเพื่อลดความทุกขทรมานเมื่อครบ 48 ช่ัวโมงและ 72 
ชั่วโมง มากกวากลุมที่ไดรับการสอนตามปกติ โดยมีความสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 เพ็ญจันทร เมตุลา (2544) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนํา          
การสนับสนุนจากองคการ กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลของรัฐ
กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือ หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 
232 คน โดยใชแบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชีพ ภาวะผูนํา และการสนับสนุนจากองคการ 
พบวา ภาวะผูนํา การสนับสนุนจากองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพของ
หัวหนาหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 เจษฎาพร พิชัยยา (2545) ทําการศึกษาผลของการโคชตอความรูและการปฏิบัติของ
บุคลากรพยาบาลในการปองกันการติดเชื้อในโรงพยาบาลที่ตําแหนงผาตัดในผูปวยออรโธปดิกส 
โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม   กลุมตัวอยางเปนบุคลากรพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย 
ออรโธปดิกสชาย 1 โรงพยาบาลมหาราช นครเชียงใหมจํานวน 13 ราย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ 
แผนการโคช และคูมือการปองกันการติดเชื้อที่ตําแหนงผาตัด ผลการศึกษาพบวา หลังการโคช
บุคลากรพยาบาลมีคะแนนความรูและคะแนนการปฏิบัติในการปองกันการติดเชื้อที่ตําแหนงผาตัด
สูงกวากอนการโคชอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 
 
 พูนทิพย โฆษิตชัยมงคล (2545) ทําการศึกษาโครงการฝกอบรมผูนําทีมการพยาบาล 
สําหรับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลหวยพูล จังหวัดนครปฐม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ 
10 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย แผนการสอน เรื่องผูนําทีมการพยาบาล คูมือการ
ปฏิบัติบทบาทผูนําทีมการพยาบาล และแบบทดสอบความรูในการปฏิบัติบทบาทผูนําทีมการ
พยาบาล ผลการศึกษาพบวา คะแนนความสามารถหลังการปฏิบัติบทบาทผูนําทีมการพยาบาล   
ของผูเขารวมฝกอบรมสูงกวากอนเขารวมฝกอบรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 
 Graham และคณะ (1998) ไดศึกษารูปแบบการการทํางานของสถาบันที่ปรึกษาการศึกษา
แอนเดอรสัน พบวาลักษณะขององคกรเปนองคกรการเรียนรูอยางไมเปนทางการ มีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นในชวงเวลาพักระหวางวันชวงสั้นๆ ปรึกษาเวลาอาหารกลางวัน หรือวันกฬีาของบรษิทั 
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จากรูปแบบดังกลาวทําใหสมาชิกรูสึกเขาถึงงายและสนใจที่จะเขามาเปนสวนหนึ่งของทีมทําให
เกิดทีมงานใหมๆมากขึ้น 
 
 Megginson (2000) ไดศึกษาการทํางานของโคชนักกีฬา แลวปรับรูปแบบการเลนดนตรี
โดยนํากระบวนการแบบโคชนักกีฬามาพัฒนานักดนตรีใหม พบวา กลุมนักดนตรีใหมที่เลนเครื่อง
ดนตรี 4ช้ินมีการพัฒนาการเลนดนตรีที่ดีขึ้น และส่ิงสําคัญของการประสบความสําเร็จคือโคช  
 
 Hoffart (1997) ไดสรางแผนกําหนดกิจกรรมการปฏิบัติงานดวยตนเอง เพื่อทดลองใชกับ
หอ     ผูปวยอายุรเวชกรรม และหอผูปวยศัลยกรรม พบวา เมื่อนํามาใชในครั้งแรกจะไมไดรับความ
สนใจจาก  ผูปฏิบัติ แตเมื่อผูบริหารใหการสนับสนนุการนําแผนกําหนดกิจกรรมการปฏิบัติงานดวย
ตนเองจนกระทั่งการปฏิบัติงานสูงขึ้น ปจจัยที่มีอิทธิพลใหแผนกําหนดกิจกรรมการปฏิบัติงานดวย
ตนเองในแตละหอผูปวยประสบความสําเร็จคือ โครงสรางของคณะกรรมการ คณะกรรมการฝาย
การศึกษา ทักษะในการตอรอง แนวทางการปฏิบัติ และผูบริหารที่ใหการสนับสนุน และปจจัยหลัก
ที่ทําใหแผนกําหนด   กิจกรรมการปฏิบัติงานดวยตนเองลมเหลว คือความไมเต็มใจในการเขารวม
กิจกรรม และขาดความ     สนใจของคณะกรรมการตางๆ 
 

จากการศึกษา คนควา เอกสาร บทความ หนังสือ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวาการฝก      
หัวหนาทีม โดยใชแนวคิดการสอนงานสามารถนํามาปรับใชไดในบุคลากร ทุกระดับในองคการ 
ทั้งภาครัฐและเอกชน ทุกสาขาอาชีพ ผลลัพธที่เกิดขึ้นของการฝกหัวหนาทีม     จะสงผลใหหัวหนา
ทีมมีการพัฒนาตนเอง   มีความภาคภูมิใจ     และเมื่อนํามาปฏิบัติกับสมาชิกในทีมก็จะสงผลให
สมาชิกในทีมมีความสามารถในการปฏิบัติงานนั้นๆ ไดนําเสนอตามกรอบแนวคิดการวิจัยดังนี้ 
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กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 

ระยะท่ี 1 เตรียมหัวหนาทีม 
 

โปรแกรมการสอนงานตามแนวคิดของ Bentley (1996) 
กับพยาบาลวิชาชีพที่ไดรับการคัดเลือก 

เปนหัวหนาทีม 
 

ระยะท่ี 2 ดําเนินการทดลอง 
 
หัวหนาทีมปฏิบัติกิจกรรมการสอนงานกับสมาชิกทีมซึ่งเปน
พยาบาลกลุมตัวอยาง ตามขั้นตอนการสอนงาน 5 ขั้นตอน 

1 การสรางเปาหมายรวมกัน  
2. การตระหนักรู 3. การวิเคราะห 

4. การดําเนินการ  5. การประเมินผล 
 

ความสามารถในการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาล
Holpp (1999)  

 
1.ความสามารถดานการรวมมือทํากิจกรรมของทีม 
2.ความสามารถดานการใหคําแนะนํา แกไขปญหา 
3.ความสามารถดานการแนะนําแหลงขอมูล 
4.ความสามารถดานการแนะนําเรื่องการตัดสินใจ 
5.ความสามารถดานการสงเสริมการปฏิบัติงาน 
6.ความสามารถดานการใหขอมูลอยางเปนทางการ 
และไมเปนทางการ 



บทท่ี 3  
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-Experimental Research Design) เพื่อศึกษาผลของ
การสอนงานตามแนวคิดของเบ็นทเล ตอความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาล  โดย
มีการเปรียบเทียบความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาลกอนและหลังไดรับการสอน
งานจากหัวหนาทีม กลุมเดียววัดแบบอนุกรมเวลา (The One – Group Time Series Design)  มีรูปแบบ
ดังนี้ 
 
 
                      
 
O1 หมายถึง การประเมินความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาล กอนดําเนินการ
ทดลอง 2 สัปดาห 
O2 หมายถึง การประเมินความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาล กอนเริ่ม
ดําเนินการทดลอง 1 สัปดาห  
X  หมายถึง การดําเนินการทดลอง  
O3    หมายถึง การประเมินความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาล หลังดําเนินการ
ทดลองสัปดาหสุดทาย  
O4      หมายถึง การประเมินความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาล หลังดําเนินการ
ทดลอง 2 สัปดาห 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากร 
 
 ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพมีประสบการณการทํางาน 1-3 ป ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สมเด็จพระปนเกลา  

O1 O2   X O3 O4 
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กลุมตัวอยาง 
 
ผูวิจัยไดกําหนดคุณลักษณะของกลุมตัวอยาง ดังนี้  

กลุมตัวอยางคือ สมาชิกทีมการพยาบาล ซ่ึงไดแกพยาบาลวิชาชีพผูท่ีปฏิบัติงานในหอ 
ผูปวยเดียวกันกับหัวหนาทีมที่ไดรับโปรแกรมการสอนงาน และมีคุณสมบัติดังนี้ 

1.  วุฒิปริญญาพยาบาลศาสตรบัณฑิต   และมีประสบการณในการปฏิบัติงาน 1- 3 ป 
2.  ทําหนาท่ีในการเปนหัวหนาเวร 
3.  ยินดีใหความรวมมือในการศึกษาวจิัยครั้งนี้ 

 
การเลือกกลุมตัวอยาง 
 
 กลุมตัวอยางถูกเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Samping) ตามคุณสมบัติของกลุมตัวอยาง
ท่ีถูกกําหนดไวดังขางตน ไดพยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณในการปฏิบัติงาน 1-3 ป ในหอผูปวยที่
ปฏิบัติงาน 8 หอผูปวย ไดแก หอผูปวยนรีบน 4 คน หอผูปวยสูติ 2 – 3  3 คน หอผูปวยอายุรเวชกรรม
หญิง 4 คน  หอผูปวยอายุรเวชกรรมชาย 4 คน   หอผูปวยศัลยกรรมหญิง 4 คน    หอผูปวยศัลยกรรมชาย 
3 คน หอผูปวยศัลยกรรม 2 ลาง 3 คน และหอผูปวย 100/6  5 คน รวมจํานวนกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 30 คน  
 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยมี 3ประเภท คือ 
 
 1.  เครื่องมือที่ใชในการทดลอง คือ 

โปรแกรมการสอนงาน สําหรับหัวหนาทีม 
 2.  เครื่องมือที่ใชในการกํากับการทดลอง มี 2 ชุด คือ 

 2.1  แบบทดสอบความรู สําหรับหัวหนาทีม   
2.2  แบบสังเกตการปฏิบัติงาน สําหรับหัวหนาทีม 

 3.  เครื่องมือที่ใชในการประเมินผลการทดลองมี 1 ชุด คือ 
แบบสอบถามความสามารถการเปนผูนํา ของสมาชิกในทีมการพยาบาล 
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การสรางเครื่องมือวิจัย 
 

1.  เคร่ืองมือท่ีใชในการทดลอง  
เครื่องมือท่ีใชในการทดลอง คือโปรแกรมการสอนงาน มีขั้นตอนการสรางดังนี้ 

1.1 ศึกษาเอกสาร ตํารา บทความและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และรวบรวมแนว 
คิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารงานแบบโคช  ทีมการพยาบาล การจัดการฝกอบรม เพื่อใชเปนแนวทาง
ในการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

1.2  กําหนดวัตถุประสงคในการฝกอบรม โดยโปรแกรมการสอนงานมีวัตถุ 
ประสงค ดังนี้ 
    1.2.1 เพื่อใหผูเขาอบรมมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับรูปแบบการสอน
งานตามแนวความคิดของ Bentley 

1.2.2  เพื่อใหผูเขาอบรมสามารถแสดงบทบาทตามขั้นตอนการสอน 
งานตามแนวความคิดของ Bentley ตอสมาชิกในทีมการพยาบาลไดอยางเหมาะสม 

1.3  กําหนดเนื้อหา และวิธีการฝกอบรมในโปรแกรมการสอนงาน โดยผูวิจัย 
ยึดหลักการสอนงานตามแนวคิดของ Bentley (1996) และความสามารถการเปนผูนําตามแนวคิดของ 
Holpp (1999) ลักษณะเนื้อหาและวิธีการอบรมโปรแกรมการสอนงาน ประกอบดวย 
           1.3.1  แผนการสอน ความสามารถการเปนผูนําการพยาบาลโดย
วิธกีารสอนงานตามแนวคิดของ Bentley (1996) และ Holpp (1999) เปนแผนการสอนเพื่อเสริมสราง
ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการเปนหัวหนาทีม และขั้นตอนการสอนงาน ประกอบดวยเนื้อหาเกี่ยวกับ 
การเปนผูนําตามแนวคิดของ Holpp (1999) 6ประการ คือ 1) ความสามารถดานความรวมมือทํากิจกรรม
ของทีม 2) ความสามารถดานการใหคําแนะนําเกี่ยวกับการเลือกปญหาและโอกาส 3) ความสามารถดาน
การแนะนําแหลงขอมูล 4) ความสามารถดานการแนะนําเรื่องการแกปญหา 5) ความสามารถดานการ
สงเสริมการปฏิบัติงานและความสามารถ และ 6) ความสามารถดานการกอใหเกิดการยอมรับอยางเปน
ทางการและไมเปนทางการ  และแนวคิดการสอนงาน รวมทั้งขั้นตอนการสอนงานตามแนวคิดของ 
Bentley (1996)  5 ขั้นตอน คือ 1) การคนหาเปาหมายของสมาชิกทีม 2) การตระหนักรูถึงสถานการณ
ปจจุบัน 3) การวิเคราะหวางแผนเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 4) การปฏิบัติตามวิธีที่ไดวางแผนไว และ 5) 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  โดยใชการบรรยาย และการซักถามระหวางการอบรม และไดเรียนเชิญ 
นาวาโทหญิง ดร. ธนพร  แยมสุดา เปนวิทยากรบรรยาย  ซึ่งเปนผูทรงคุณวุฒิทางการบริหารการ
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พยาบาล และมีประสบการณการจัดกิจกรรมพี่เลี้ยงใหโรงพยาบาลศิริราช โดยผูจัยไดนําแนวคิดและ
เนื้อหาปรึกษาและทําความเขาใจกับวิทยากรบรรยายกอนการอบรมเพื่อความเขาใจที่ตรงกัน 

1.3.2 แผนการสอนคุณลักษณะของหัวหนาทีม เปนแผนการสอน 
เกี่ยวกับ คุณลักษณะของหัวหนาทีมแบบสอนงาน เพื่อใหผูเขาอบรมมีความรู ทัศนะคติที่ดีตอการสอน
งาน และสามารถนําความรูที่ไดรับไปปฏิบัติตอสมาชิกทีมกลุมตัวอยางในหอผูปวยของตนไดอยาง
เหมาะสม โดยผูวิจัยเปนวิทยากรบรรยาย  และใหผูเขาอบรมวิเคราะหสถานการณสมมุติ 2 เหตุการณ 
เพื่อใหผูเขาอบรมตระหนักถึงการตีความหมายจากสิ่งที่ไดรับรูมา ฝกการรับฟงขอคิดเห็นซึ่งกันและกัน
ภายในกลุม  ฝกทักษะการคิดหาเหตุผลในการแกปญหา และหาขอตกลงรวมกันในระหวางกลุมวา จะ
ชวยปรับปรุงการตัดสินใจของกลุมไดอยางไรบาง 

1.3.3 คูมือการเปนผูนําโดยวิธีการสอนงาน เปนคูมือที่ผูวิจัยสราง 
ขึ้นเพื่อเปนคูมือใหหัวหนาทีมทบทวนเนื้อหา และขั้นตอนการปฏิบัติกิจกรรมการสอนงาน ในเรื่องการ
เปนผูนําตามแนวความคิดของ Holpp (1999) และการสอนงานตามแนวคิดของ Bentley (1996) ในขณะ
ท่ีหัวหนาทีมไดใหการสอนแกสมาชิกทีมการพยาบาล ซ่ึงเนื้อหาในคูมือเปนความรูมีลักษณะเดียวกัน
กับแผนการสอนทั้ง 2 ชุด 

1.3.4  แบบฝกหัดการเปนผูนําทีมแบบโคช เปนแบบฝกหัดท่ีผูวิจัย 
สรางขึ้นเพื่อใหผูเขาอบรมเรียนรูทักษะการเปนหัวหนาทีมโดยการเชื่อมโยงคุณลกัษณะเดนของหัวหนา
ทีมท่ีผูเขาอบรมรูจัก และบุคคลที่ผูเขาอบรมเห็นวามีลักษณะเปนผูบริหารการพยาบาลที่ประสบ
ความสําเร็จ ลักษณะขอคําถามเปนคําถามปลายเปด 6 ขอ โดยใหผูเขาอบรมตอบคําถามเปนรายบุคคล  

1.3.5   กรณีศึกษา เพ่ือใหผูเขาอบรม เห็นตัวอยางของปญหาที่เกิด 
ขึ้นจริง มีการฝกทักษะการแกปญหาตามสถานการณ และหาวิธีการแกไขโดยกลุมตามขั้นตอนการสอน
งาน 5 ขั้นตอน  โดยใชแนวคิดของ Bentley (1996) อยางถูกตองและเหมาะสม กอนที่ผูเขาอบรมจะ
นําไปปฏิบัติตอสมาชิกในทีมการพยาบาล โดยมีกรณีศึกษา 2 เหตุการณ เปนเหตุการณเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคล และการตัดสินใจ 

1.3.6 เทปวีดีทัศน นําเสนอบทบาทผูนําทีม     เพื่อใหผูเขาอบรม 
สามารถนําบทบาทหัวหนาทีมท่ีเห็นจากเทปวีดีทัศนไปปฏิบัติตอสมาชิกในทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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โปรแกรมการสอนงานใชระยะเวลา 1วันครึ่ง โดยมีกําหนดการดังนี้ 
วันท่ี 1 
เวลา 0800 -  0830  ลงทะเบียน 
เวลา 0830 - 1200 ความสามารถการเปนผูนําทีมการพยาบาลโดยวิธีการสอนงาน 
   โดย น.ท.หญิง ดร. ธนพร แยมสุดา 
เวลา  1200 – 1300 พักรับประทานอาหาร 
เวลา 1300 –1530 คุณลักษณะของผูนําทีมแบบโคช  
   โดย น.ต. หญิง จุฬารัตน เกิดนิยม 
วันท่ี 2 
เวลา 0830 – 0900 เทปวีดีทัศน บทบาทหัวหนาทีม 
เวลา 0900 – 1000 ประชุมกลุมปฏิบัติการ  ฝกการแกปญหาตามสถานการณ 
   โดย น.ต. หญิง จุฬารัตน เกิดนิยม 
เวลา 1000 - 1020 พัก 
เวลา 1020 – 1040 ช้ีแจงการนําขั้นตอนการสอนงานไปปฏิบัติในสถานการณจริง 
   โดย น.ต. หญิง จุฬารัตน เกิดนิยม 
เวลา 1040 - 1130 ทดสอบความรูหัวหนาทีม 

1.4  นําโปรแกรมการสอนงานใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบ 
แลวนําไปใหผูทรงคุณวุฒิที่มีประสบการณดานการเรียนการสอน และการสอนงาน จํานวน 7 ทาน 
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) และการใชภาษา เม่ือผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบและให
ขอเสนอแนะแลวจึงมาปรับปรุงแกไข โดยยึดหลักความสอดคลองระหวางผูทรงคุณวุฒิรอยละ 80 ขึ้น
ไป ผูทรงคุณวุฒิทั้ง 7 ทานเห็นดวยตามเนื้อหา โดยมีขอเสนอเรื่องการปรับปรุงการใชภาษาในแผนการ
สอนใหชัดเจน แนะนําการจัดกิจกรรมใหมีความหลากหลายเพื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการ
อบรม และคําแนะนําใหรวบรวมเอกสารใหกระชับ โดยนํากิจกรรมของสถานการณสมมุติ 2 เหตุการณ
ไวกับแผนการสอนคุณลักษณะของหัวหนาทีม ปรับโปรแกรมการสอนงานใหสมบูรณขึ้นแลวนําไปให
อาจารยท่ีปรึกษาตรวจสอบอีกครั้งกอนนําโปรแกรมการสอนงานไปใชจริง 
 

2.  เคร่ืองมือท่ีใชในการกํากับการทดลอง มี 2 ชุด  
 2.1  แบบทดสอบความรู สําหรับหัวหนาทีม ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเปนแบบทดสอบ ซึ่ง

ครอบคลุมเนื้อหาเกี่ยวกับความสามารถในการเปนผูนําตามแนวความคิดของ Holpp (1999) และการ
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สอนงานตามแนวคิดของ Bentley (1996) เพ่ือประเมินความรูของผูเขาอบรมกอนท่ีผูเขาอบรมจะไป
ปฏิบัติบทบาทหัวหนาทีมตอสมาชิกในทีมการพยาบาล มีขั้นตอนการสรางดังนี้ 
   2.1.1  ศึกษาเอกสาร  ตํารา  บทความและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  และรวบรวม
แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการการสอนงาน และทีมการพยาบาล เพ่ือใชเปนแนวทางในการกําหนด
ขอบเขตการสรางแบบทดสอบ ลักษณะของแบบทดสอบเปนแบบทดสอบปรนัย 25 ขอ 4 ตัวเลือก ตอบ
ถูกไดคะแนน ตอบผิดได 0 คะแนน โดยตั้งเกณฑการประเมินวาผูเขาอบรมตองสอบผานโดยไดคะแนน 
มากกวารอยละ 70 

2.1.2  นําแบบทดสอบใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบ แลวนําไป 
ใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 7 ทาน ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) และการใชภาษา เม่ือ
ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบและใหขอเสนอแนะแลวจึงมาปรับปรุงแกไข โดยยึดหลักความสอดคลอง
ระหวางผูทรงคุณวุฒิรอยละ 80 ขึ้นไป โดยมีขอเสนอเรื่องการปรับปรุงการใชภาษาในขอคําถามให
ชัดเจน ปรับขอคําถามใหมีลักษณะถึงการวัดความเขาใจและการนําไปใช แลวนําไปใหอาจารยที่ปรึกษา
ตรวจสอบอีกครั้ง 

                      2.1.3  นําแบบทดสอบไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลวิชาชีพท่ีมีลักษณะ
คลายคลึงกันกับหัวหนาทีมแบบการสอนงาน ในโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา จํานวน 30 คน แลว
นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหโดยใชสูตรคูเดอรริชารดสัน 20 (Kuder Richardson 20) ไดคาความเที่ยง 
(Reliability) ของแบบทดสอบเทากับ .84 คาอํานาจการจําแนก (Discrimination power) อยูระหวาง .3-.7 
และคาความยากงาย (Difficulty index) อยูระหวาง .2-.8  

2.2 แบบสังเกตการปฏิบัติงาน ของหัวหนาทีม ที่ผูวิจัยสรางขึ้น เปนแบบสังเกตที่ 
ครอบคลุมขั้นตอนการสอนงานตามแนวคิดของ Bentley (1996) เพ่ือตรวจสอบการปฏิบัติขั้นตอนการ
สอนงานของหัวหนาทีม มีขั้นตอนการสรางดังนี้ 
   2.2.1  ศึกษาเอกสาร ตํารา บทความและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และรวบรวม
แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับการสอนงานตามแนวคิดของ Bentley (1996) และทีมการพยาบาล เพื่อใชเปน
แนวทางในการสรางแบบสังเกตการปฏิบัติงานโดยกําหนดขอบเขตตามการบริหารงานแบบโคช 5 
ขั้นตอน คือ 1) การสรางเปาหมาย 2) การตระหนักรู 3) การวิเคราะห 4)การดําเนินการ 5) การ
ประเมินผล  ลักษณะแบบสังเกตการปฏิบัติงานเปนแบบสํารวจรายการ (Check list) รวม 19 ขอ กําหนด
เกณฑการลงบันทึกการปฏิบัติใหผูสังเกตตรวจสอบการปฏิบัติกิจกรรมการสอนงานของหัวหนาทีม 
หากพบวาหัวหนาทีมไดปฏิบัติตามรายการใหบันทึกเครื่องหมาย  ในชอง ปฏิบัติ และเมื่อผูสังเกต 
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ไมพบวาหัวหนาทีมไดปฏิบัติตามรายการใหบันทึกเครื่องหมาย ในชอง ไมปฏิบัติ มีการประเมินผล
การปฏิบัติกิจกรรมของหัวหนาทีมดวยเกณฑมากกวารอยละ 70  

2.2.2 นําแบบสังเกตการปฏิบัติงานใหอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ ตรวจ 
สอบแลวนําไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 7 ทาน ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) และ
การใชภาษา เมื่อผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบและใหขอเสนอแนะแลวจึงมาปรับปรุงแกไข โดยยึดหลักความ
สอดคลองระหวางผูทรงคุณวุฒิรอยละ 80 ขึ้นไป โดยมีขอเสนอของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 7 ทาน คือสวน
ใหญเห็นดวยกับเนื้อหา มีการปรับแกการใชภาษาเพ่ือใหสอดคลองและเขาใจงายขึ้น แลวนําไปให
อาจารยท่ีปรึกษาตรวจสอบอีกครั้ง 

2.2.3 นําแบบสังเกตการปฏิบัติงานไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลวิชา 
ชีพหอผูปวยพิเศษ 9 โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา ท่ีมีลักษณะคลายคลึงกันกับพยาบาลวิชาชีพที่ทํา
หนาที่เปนหัวหนาทีมในการสอนงานของการวิจัยเรื่องนี้ โดยหัวหนาทีมในหัวผูปวยที่ทดลองใช
เครื่องมือน้ีเปนผูที่ผานการอบรมตามโปรแกรมการสอนงานพรอมหัวหนาทีมคนอื่นๆในงานวิจัยครั้งนี้ 
และเปนผูที่ไดดําเนินการตามขั้นตอนการสอนงานใหแกสมาชิกในหอผูปวยเดียวกัน โดยระหวาง
ดําเนินการตามขั้นตอนการสอนงานนั้นจะมีผูชวยผูวิจัย 2 คน รวมกันสังเกตพฤติกรรมการปฏิบัติ
บทบาทหัวหนาทีมเพ่ือการสอนงาน แลวนําผลที่ไดจากการประเมินไปหาความเที่ยง (Reliability) ไดคา
ความเที่ยงของแบบสังเกตเทากับ .90  
 
 3.  เคร่ืองมือท่ีใชในการประเมินผลการทดลอง 
 

 เครื่องมือที่ใชในการประเมินผลการทดลอง คือ แบบสอบถามความสามารถการเปนผูนํา ของ
สมาชิกในทีมการพยาบาล เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเพื่อใหสมาชิกในทีมการพยาบาลได
ประเมินตนเองถึงระดับความสามารถในการเปนผูนํากอนและหลังไดรับการสอนงานจากหัวหนาทีมที่
ผานโปรแกรมการสอนงาน มีขั้นตอนการสรางดังนี้ 

3.1  ศึกษาเอกสาร ตํารา บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และรวบรวมแนวคิดทฤษฎทีี่
เกี่ยวกับความสามารถในการเปนผูนําทีมการพยาบาล เพ่ือใชเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือที่ใชใน
การวิจัย  

3.2  กําหนดโครงสรางของแบบสอบถามตามแนวคิดของ Holpp (1999) ประกอบดวย 
เน้ือหา 2 ตอน คือ 
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     ตอนท่ี 1  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนบุคคล สอบถามเกี่ยวกับ อายุ เพศ วุฒิการศึกษา 
สถานที่ปฏิบัติงาน ประสบการณการทํางาน  

        ตอนที่   2   ขอมูลเกี่ยวกับความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการ 
พยาบาล ของ Holpp (1999) 6 ดาน รวม 54 ขอ ดังนี้ 

ความสามารถดานความรวมมือทํากิจกรรมของทีม 9 ขอ 
                       ความสามารถดานการใหคําแนะนําเกี่ยวกับการเลือกปญหาและโอกาส 12  ขอ 

ความสามารถดานการแนะนําแหลงขอมูล  11 ขอ 
ความสามารถดานการแนะนําเรื่องการแกไขปญหา  7 ขอ 
ความสามารถดานการสงเสริมการปฏิบัติงาน  8 ขอ 
ความสามารถดานการกอใหเกิดการยอมรับอยางเปนทางการและไมเปนทางการ  7 ขอ 

 ขอคําถามมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตามแนว Likert scale คือ มาก
ท่ีสุด มาก  ปานกลาง  นอย  ไมเกิดขึ้นเลยโดย มีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 
2546: 258- 263) 
  5     หมายถึง มากที่สุด คือ เม่ือเห็นวา มีความสามารถการเปนผูนําในระดับมากที่สุด 
  4     หมายถึง มาก คือ เมื่อเห็นวา มีความสามารถการเปนผูนําในระดับมาก 

3     หมายถึง ปานกลาง คือ เมื่อเห็นวา มีความสามารถการเปนผูนําในระดับปานกลาง 
  2     หมายถึง นอย คือ เมื่อเห็นวา มีความสามารถการเปนผูนําในระดบันอย 
  1     หมายถึง ไมเกิดขึ้น คือ เมื่อเห็นวา ไมเกิดขึ้นเลยในการทํางาน 

การแปลผลคะแนนที่ไดจากแบบสอบถามความสามารถการเปนผูนํา ใหความหมายโดยใช 
หลักการแปลผลคะแนนเฉลีย่ดังนี ้
  คะแนนเฉลีย่ 4.5-5.00 หมายถึง มีความสามารถการเปนผูนําในระดับมากที่สุด 
  คะแนนเฉลีย่ 3.5-4.49 หมายถึง มีความสามารถการเปนผูนําในระดับมาก 
  คะแนนเฉลีย่ 2.5-3.49 หมายถึง มคีวามสามารถการเปนผูนําในระดับปานกลาง 
  คะแนนเฉลีย่ 1.5-2.49 หมายถึง มีความสามารถการเปนผูนําในระดับนอย 
  คะแนนเฉลีย่ 0.00-1.49 หมายถึง มีความสามารถการเปนผูนําในระดับนอยที่สุด 

 3.3 นําแบบสอบถามความสามารถการเปนผูนํา ของสมาชิกในทีมการพยาบาล            
ใหอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบ แลวนําไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 7 ทาน ตรวจสอบความ
ตรงตามเนื้อหา (Content validity) และการใชภาษา การตีความของขอคําถาม เมื่อผูทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบและใหขอเสนอแนะแลวจึงมาปรับปรุงแกไข โดยยึดหลักความสอดคลองระหวาง
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ผูทรงคุณวุฒิรอยละ 80 ขึ้นไป ผลการตรวจสอบพบวาผูทรงคุณวุฒิท้ัง 7 ทานเห็นดวยเกี่ยวกับเนื้อหา มี
การปรับการใชภาษาในบางขอใหชัดเจน และสอดคลองกับคําจํากัดความยิ่งขึ้น แลวนําไปใหอาจารยที่
ปรึกษาตรวจสอบอีกครั้ง 
        3.4  นําแบบสอบถามความสามารถการเปนผูนํา ของสมาชกิในทีมการพยาบาล ที่ปรับปรุง
แลวไปหาความเที่ยง (Reliability) โดยนําไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลวิชาชีพ ประสบการณการ
ทํางาน 1-3 ป ในโรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิตติ์ ที่มีลักษณะคลายกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน 
แลวนํามาคํานวนคาความเที่ยงโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ alpha 
coefficient) (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2546: 206- 216) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามความสามารถ
การเปนผูนํา ของสมาชิกในทีมการพยาบาลเทากับ .96 
 
ข้ันตอนการดําเนินการทดลอง 

 
การดําเนินการทดลอง แบงออกเปน 2 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการทดลอง 
ขั้นตอนที่ 2 การดําเนินการทดลอง และประเมินผลการทดลอง 

 
ข้ันตอนที่ 1 การเตรียมการทดลอง 
 

1. ผูวิจัย ศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
2. การเตรียมเครื่องมือ ผูวิจยัจัดทําเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ตามการดําเนินการในขั้นตอน 

การสรางเครื่องมือวิจัย  
3. เตรียมสถานที่สําหรับการทดลอง  

3.1  ผูวิจัยทําหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ขอความ
รวมมือถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา เพื่อดําเนินการทดลองในโรงพยาบาลสมเด็จ
พระปนเกลาและเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย 
  3.2  ประสานงานกับหัวหนากองการพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา เพ่ือขอ
ความรวมมือในการดําเนินการทดลองและเก็บรวบรวมขอมูล รวมทั้งขอใชสถานที่ในการจดัอบรม และ
เก็บรวบรวมขอมูล 
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4. เตรียมวิทยากร  ผูวิจัยทําหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย         
ขอความรวมมือถึงเจากรมแพทยทหารเรือ เพ่ือเรียนเชิญ นาวาโทหญิง ดร. ธนพร แยมสุดา เปนวิทยากร
บรรยายเรื่อง ความสามารถการเปนผูนําการพยาบาลโดยวิธีการสอนงานตามแนวคิดของ Bentley 
(1996) 

5.  เตรียมหัวหนาทีม ผูวิจยัประสานงานกับหัวหนาหอผูปวย เพื่อขอความรวมมือในการ
คัดเลือกพยาบาลวิชาชีพที่ทําหนาท่ีหัวหนาทีมโดยมีขอกําหนดดังนี้  

5.1  มีวุฒิขั้นต่ําคือประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรเทียบเทาปริญญาตรี  และมีประสบ 
การณทํางานในหอผูปวยไมนอยกวา 5 ป  

5.2  หัวหนาหอผูปวยเห็นสมควร ในการที่จะไดรับเลือกเขาเปนผูรับการอบรมเพื่อ 
เปนหัวหนาทีมในการศึกษาครั้งนี้ 

5.3 ผานโปรแกรมการสอนงาน ภาคทฤษฎีและการอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อใหมีความ 
สามารถการสอนงานตามที่ผูวิจัยกําหนด   โดยผานเกณฑการประเมินผลทางทฤษฎีหลัง     การอบรม
รอยละ 70  
   5.4  ยินดีใหความรวมมือในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

ไดผูท่ีทําหนาที่เปนหัวหนาทีม 8 คน จาก 8 หอผูปวย ไดแก หอผูปวยนรีบน หอผูปวยสูติ 2 – 3      
หอผูปวยอายุรเวชกรรมหญิง หอผูปวยอายุรเวชกรรมชาย หอผูปวยศัลยกรรมหญิง หอผูปวยศัลยกรรม
ชาย หอผูปวยศัลยกรรม 2 ลาง และหอผูปวย 100/6 ดังตารางแจกแจงคุณสมบัติดังนี้ 
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ตารางที่ 1  แจกแจกคุณสมบัติของหัวหนาทีม 
 

หอผูปวย 
ที่หัวหนาทีม 
ปฏิบัติงาน 

ลักษณะหัวหนาทีม 
  จํานวนหัวหนาทีม    ประสบการณ 
         (คน)                         (ป) 

จํานวนสมาชิกทีม 
ท่ีหัวหนาทีมรบัผิดชอบ 

(คน) 
นรีบน 1 5 4 
สูติ 2 – 3 1 6 3 
อายุรกรรมหญิง 1 6 4 
อายุรกรรมชาย 1 11 4 
ศัลยกรรมหญิง  1 10 4 
ศัลยกรรมชาย 1 7 3 
ศัลยกรรม2ลาง 1 10 3 
100/6 1 12 5 
    
รวม  8 - 30 

 
6.  เตรียมผูชวยผูวิจัย ผูวิจัยคัดเลือกผูชวยผูวิจัย 2 คนซ่ึงเปนพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงมีความเต็มใจที่ 

จะชวยเหลือในการเก็บขอมูล มีประสบการณการทํางาน เหมือนผูที่ทําหนาที่หัวหนาทีม มีความเต็มใจ
ในการรวมมือทําวิจัยในครั้งนี้ เมื่อคัดเลือกไดแลวผูวิจัยช้ีแจงขั้นตอนการวิจัยและเตรียมความพรอม
ของผูชวยผูวิจัยทั้ง 2 คน โดยจัดใหเขารับการอบรมโปรแกรมการสอนงาน พรอมกับหัวหนาทีม และ
ใหผูชวยผูวิจัย 2 คนรวมกันสังเกตและตรวจสอบการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพหอผูปวยพิเศษ 9 
(ทดลองใชแบบสังเกต)ท่ีปฏิบัติบทบาทหัวหนาทีมตามขั้นตอนการสอนงาน ตามแนวความคิดของ 
Bentley 5 ขั้นตอน คือ 1) การตั้งเปาหมาย 2) การตระหนักรู 3) การวิเคราะห 4)  การดําเนินการ 5) การ
ประเมินผล เพ่ือหาความเที่ยงของแบบสังเกตไดคาความเที่ยงของการสังเกต .90 แลวจึงใหผูชวยผูวิจัย
รวมสังเกตการปฏิบัตกิิจกรรมการสอนงานของหัวหนาทีมตอสมาชิกในทีมระหวางดําเนินการทดลอง  

7. จัดอบรมโปรแกรมการสอนงาน ใหกับพยาบาลหัวหนาทีม 8 คน พยาบาลผูชวยผูวิจัย 2 คน
และพยาบาลหอผูปวยพิเศษ 9  1 คน รวม 11 คน เพ่ือเปนการเตรียมหัวหนาทีมใหมีความสามารถใน  
ถายทอดความสามารถการเปนผูนําผานขั้นตอนการสอนงาน ในวันที่ 7–8 กรกฎาคม 2546 ใชระยะเวลา
วันครึ่ง ณ.หองประชุม พคบว. ช้ัน 2 โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา โดยผูวิจัยทําหนาที่ ประสานงาน



 48 

ระหวางการอบรม เปนวิทยากรบรรยาย และดําเนินการอบรม  หลังการจัดอบรมไดทําการทดสอบ
ความรูกับผูเขาอบรมที่ทําหนาที่เปนหัวหนาทีมแบบโคช โดยใชแบบทดสอบที่ผูวิจัยสรางขึ้น ผลการ
ทดสอบความรูการเปนผูนําพบวาเขาอบรมที่ทําหนาที่เปนหัวหนาทีมทุกคนมีคะแนนความรูสูงกวารอย
ละ 70 ซึ่งถือวาผูเขาอบรมที่ทําหนาที่หัวหนาทีมมีความรูที่ผานเกณฑซ่ึงกําหนดไว 

 
สิ่งท่ีไดจากการอบรม คือ  ผูเขารวมอบรมทุกคนรวมกันดําเนินกิจกรรมตามโปรแกรมที่ผูวิจัย 

กําหนด โดยผูวิจัยไดจัดหองประชุมที่มีขนาดเล็ก ผูเขาอบรมมีไมมากแตละคนมีประสบการณทํางานที่
ใกลเคียงกัน ทําใหบรรยากาศในการอบรมมลีักษณะเปนกันเอง ผูเขาอบรมมีความรูความเขาใจเรื่องการ
เปนหัวหนาทีมแบบการสอนงาน สังเกตไดจากการที่วิทยากรและผูเขาอบรมมีการซักถามแลกเปลี่ยน
แสดงความคิดเห็น รวมมือในกิจกรรมตลอดระยะเวลาการอบรม และ จากการประเมินผลการทดสอบ   
หลัง  การอบรมผูเขาอบรมซักถาม ทบทวนขั้นตอนการสอนงาน แลกเปลี่ยนประสบการณการแกไข
ปญหา และแสดงตารางการนัดหมายของตนกับสมาชิกตอผูวิจัย 
 
ข้ันตอนที่ 2 การดําเนินการทดลอง และ ประเมินผลการทดลอง 

  
 ลักษณะงานวิจัยการวิจัยครั้งนี้ เปนการเปรียบเทียบความสามารถการเปนผูนํา 

ของสมาชิกในทีมการพยาบาล กอนและหลังการใชโปรแกรมการสอนงาน กลุมเดียววัดแบบอนุกรม
เวลา (The One–Group Time Series Design) จึงมีการประเมินคาความสามารถของสมาชิกทีมการ
พยาบาลที่เปนกลุมตัวอยางเปนชวงๆ  เพื่อศึกษาผลของการเปลี่ยนแปลงคาความสามารถของสมาชิกใน
ทีมการพยาบาลกอนไดรับขั้นตอนการสอนงานจากหัวหนาทีม โดยหัวหนาทีมท่ีไดรับโปรแกรมการ
สอนงานจะนําความรูท่ีไดรับจากการอบรมมาใชปฏิบัติขั้นตอนการสอนงานจริงกับสมาชิก ผูวิจัยและ
ผูชวยผูวิจัยใชแบบสังเกตุเปนตัวกํากับการปฏิบัติขั้นตอนการสอนงานของหัวหนาทีม เมื่อหัวหนาทีมมี
ขอขัดของในขั้นตอนการปฏิบัติก็สามารถทบทวนความรูและขั้นตอนการสอนงานจากคูมือการ
ปฏิบัติงาน หรือขอความชวยเหลือจากผูวิจัยและผูชวยผูวิจัยซึ่งอยูในหนวยงานไดทันที แตถาผูวิจัยและ
ผูชวยผูวิจัยเห็นวาหัวหนาทีมไมสามารถปฏิบัติขั้นตอนการสอนงานได ผูวิจัยและผูชวยผูวิจัยจะทํา
ความเขาใจกับหัวหนาทีมถึงขอขัดของที่หัวหนาทีมไมไดปฏิบัติ และเมื่อหัวหนาทีมเขาใจแลวก็ให
ปฏิบัติในครั้งตอไปกอนเริ่มขั้นตอนใหม เมื่อหัวหนาทีมไดดําเนินการจนเสร็จส้ินกระบวนการแลว ก็
จะทําการประเมินคาความสามารถของสมาชิกในทีมการพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยางภายหลังการใหสิ่ง
ทดลองเปนชวงๆคือ ชวงเวลาที่ 1 กอนการทดลอง 2 สัปดาห ชวงเวลาที่2 กอนการทดลอง 1 สัปดาห
ชวงเวลาที่3 หลังการทดลองทันท่ี และชวงเวลาที่4  หลังการทดลอง 2สัปดาห โดยผูวิจัยใหสมาชิกตอบ
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แบบสอบถามที่บานและสงคืนแบบสอบถามแกผูวิจัยภายในระยะเวลา 1 สัปดาหหลังจากแจก
แบบสอบถาม ระยะเวลาที่ดําเนินการทดลอง คือระหวางวันที่ 23 มิถุนายน 2546 - 8 สิงหาคม 2546 ตาม
ขั้นตอนดังตอไปนี้ 

      1. เก็บขอมูลแบบสอบถามความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาล 
ครั้งท่ี 1 โดยใหกลุมตัวอยางท่ีไดคัดเลือกไวจํานวน 30 คน เปนผูตอบแบบสอบถาม โดยผูวิจัยได
อธิบายถึงวัตถุประสงค และวิธีการตอบใหกลุมตัวอยางเขาใจ ใชเวลาดําเนินการระหวางวันท่ี 23–27 
มิถุนายน 2546  

2.  เก็บขอมูลแบบสอบถามความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาล  
ครั้งท่ี 2  โดยใหกลุมตัวอยางท่ีไดคัดเลือกไวแลวกลุมเดิม 30 คน เปนผูตอบแบบสอบถาม โดย
ดําเนินการระหวางวันที่ 7–11 กรกฎาคม 2546  

3.  หัวหนาทีมนําขั้นตอนการสอนงานตามแนวความคิดของ Bentley ที่ไดจากการฝก 
อบรมไปปฏิบัติกับสมาชิกในทีมการพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง โดยกําหนดใหหัวหนาทีมนัดหมายกับ
สมาชิกในทีมเพื่อดําเนินการตามขั้นตอนการสอนงานที่ไดรับการอบรมไปแลว ภายในหอผูปวยของ
ตนเองรวม 8 ครั้ง คือกําหนดใหปฏิบัติเพ่ือดําเนินการ 2 ครั้ง/สัปดาห  ครั้งละ 20–40 นาที เปนระยะเวลา 
4 สัปดาห โดยดําเนินการระหวางวันท่ี 14 กรกฎาคม 2546 – 8 สิงหาคม 2546   

ซึ่งการปฏิบัติตามขั้นตอนการสอนงานตามแนวความคิดของ Bentley มีรายละเอียด 5 ขั้นตอน 
ในแตละสัปดาหและแตละครั้ง ดังนี้         
  

1. การสรางเปาหมายรวมกัน (สัปดาหที่ 1 คร้ังที่1) 
                                      เปนขั้นตอนท่ีหัวหนาทีมนัดประชุมสมาชิกทีมเพื่อกระตุนใหสมาชิกทีมคนหา
เปาหมายของตนเอง โดยที่หัวหนาทีมใหสมาชิกทีมเลาถึงปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงาน หรือส่ิงที่
สมาชิกตองการหรืออยากจะใหเกิดขึ้น แลวหัวหนาทีมทบทวนประเด็นที่สมาชิกไดเลาถึงเพ่ือใหสมาชกิ
สามารถกําหนดเปาหมายของทีม หัวหนาทีมใชวิธีการกระตุนสมาชิกทีมดวยคําถามปลายเปด และไม
แสดงความคิดเห็นหรือสรุปขอเสนอนั้นๆ 

            2.  การตระหนักรู (สัปดาหท่ี 1 ครั้งที่ 2) 
เปนขั้นตอนที่หัวหนาทีมและสมาชิกทีมรวมกันตระหนักถึงบทบาทการ

ทํางานในปจจุบันเพื่อใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไวรวมกัน โดยท่ีหัวหนาทีมใหสมาชิก 
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ทีมเลาถึงสภาพการปฏิบัติงานปจจุบัน อธิบายตัวอยางสถานการณท่ีเปนปญหา และอธิบายรายละเอียด
ของปญหาใหชัดเจน โดยหัวหนาทีมทําหนาที่กระตุนใหสมาชิกระบุประเด็นที่สําคัญท่ีสุด  

3.  การวิเคราะห (สัปดาหท่ี 2 ครั้งที่ 1) 
เปนขั้นตอนที่หัวหนาทีม และสมาชิกทีมรวมกันแสดงความคิดเห็นแลก 

เปลี่ยนประสบการณจากสิ่งที่เกิดจากประสบการณที่ผานมา แลวประเมินวามีปจจัยใดบางที่สามารถจะ
ทําใหเกิดการพัฒนา โดยการนําประเด็นที่สําคัญตางๆ มารวมพิจารณาเพื่อกําหนดเปนกิจกรรมที่จะ
ดําเนินการใหบรรลุถึงเปาหมาย 

4.  การดําเนินการ (สัปดาหท่ี 2  ครั้งที่ 2, สัปดาหที่ 3 ครั้งที่1และครั้งที่ 2, และสัปดาห 
ท่ี4 ครั้งที่ 1)  

เปนขั้นตอนที่สมาชิกในทีมทําการปฏิบัติตามกิจกรรมที่กําหนด โดยหัวหนา 
ทีมทําหนาที่สนับสนุน ใหกําลังใจ กระตุนและสงเสริมทักษะที่เปนสิ่งจําเปนสําหรับสมาชิกท่ีจะ
ดําเนินการสูเปาหมาย และใหสมาชิกทีมเลาถึงกิจกรรมที่ไดปฏิบัติไปแลว เพ่ือที่หัวหนาทีมจะเปน
ผูติดตามการดําเนินงาน และเปนที่ปรึกษาใหกับสมาชิก 

5.  การประเมินผล (สัปดาหที่ 4 ครั้งที่ 2) 
เปนขั้นตอนสุดทายของขั้นตอนการสอนงาน  ซ่ึงหัวหนาทีมจะใหขอมูล 

สะทอนกลับทางบวก  การประเมินผลจะครอบคลุมการปฏิบัติทั้งหมด ช้ีใหสมาชิกเห็นขอดีในการ
พัฒนา และขอเสนอแนะเพื่อการดําเนินงานตอไป โดยท่ีหัวหนาทีมรวมกับสมาชิกรวมกันเปรียบเทียบ
ผลการปฏิบัติกิจกรรมกับเปาหมายที่ตั้งไว และรวมกันคํานึงประเด็นที่นอกเหนือจากการวางแผนเพื่อ
ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานและแสดงความยินดีกับสมาชิกในทีมที่ประสบความสําเร็จ 

 
บทบาทและหนาที่ผูวิจัยในข้ันตอนการสอนงาน 
 
1.  เปนผูอํานวยความสะดวกในการจัดเตรียมเอกสาร แบบฟอรมตางๆ เชน ตารางกิจกรรมของ 

หัวหนาทีมและสมาชิกทีม แบบบันทึกกิจกรรมการสอนงาน เปนตน 
2. ประสานการนัดหมาย ตรวจสอบ ติดตาม กํากับ เปนท่ีปรึกษาใหหัวหนาทีมปฏิบัติขั้นตอน 

การสอนงานตามแนวคิดของเบ็นทเล โดยใชวิธีการสังเกต สอบถาม โดยมีแบบสังเกตเปนเครื่องมือใน
การกํากับติดตามโดยผูวิจัยไดจัดทําคูมือตารางรายละเอียดกิจกรรมระหวางหัวหนาทีมและสมาชิกทีม
การพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง ตามชวงระยะเวลา เพื่อใหหัวหนาทีม และสมาชิกทีมไดปฏิบัติ ดังนี้ 
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ตารางที่ 2                          ตารางกิจกรรมของหัวหนาทีมและสมาชกิทีม 

เวลา  วันท่ี
ปฏิบัต ิ

กิจกรรมหัวหนาทีม กิจกรรมสมาชิกทีม ผลลัพธของกิจกรรม 

สัปดาหที1่ 
คร้ังที่ 1 
ขั้นตอน 
การสราง
เปาหมาย
รวมกัน 

…………
………… 

-  หัวหนาทีมแนะนําตนเอง 
-  หัวหนาทีมแนะนําวัตถุระ
สงคของการสอนงาน 
-  หัวหนาทีมแจงสมาชกิทีม
ทราบข้ันตอนการสอนงาน 
-  หัวหนาทีมกระตุนสมาชกิ
ทีมเลาถึงประสบการณ การ
เปนหัวหนาเวร หรือให
สมาชกิทีมแสดงปญหาที่
ขัดของในการเปนหัวหนาเวร 
-  หัวหนาทีมแสดง
เปาหมายของทีมใหสมาชกิ
ทีมทราบ 
-  หัวหนาทีมบันทึกกิจกรรม
ที่เกิดขึ้น 

-  สมาชิกทมีเลาถึง
ประสบการณในการเปน
หัวหนาเวร หรือแสดง
ปญหาขอขัดของในการเปน
หัวหนาเวร 
 

-  ขอความเปาหมายของ
การพัฒนาความสามารถใน
การเปนผูนําทีมของสมาชิก 

สัปดาหที1่ 
คร้ังที่ 2 
ขั้นตอน 
การ

ตระหนักรู 

…………
………… 

-  หัวหนาทีมแสดงเปาหมายให
สมาชิกทีมทราบ 
-  หัวหนาทีมช้ีแจงให
สมาชกิทีมเห็นถงึความ
แตกตางระหวาง
สถานการณปจจุบันกับ
เปาหมายของทีมที่ตั้งไว 
-  หัวหนาทีมกระตุนให
สมาชกิทีมอธิบายและ
ทบทวนสถานการณที่เปน
ปญหา และเปดโอกาสให
สมาชกิทีมอธิบายประเด็น
เพิ่มเตมิ  
- หัวหนาทีมบันทึกกิจ 
กรรมที่เกดิขึ้น    

-  สมาชิกทมีรวมแสดง
ความคดิเห็นถึงความ      
แตกตางระหวาง
สถานการณปจจุบันและ  
เปาหมายที่ทมีรวมกันตั้งไว 
-  สมาชิกทมีรวมแสดง
ความคดิเห็นและทบทวน
สถานการณที่เปนปญหา 

-  สถานการณปญหาหรือ
สภาพการณการเปน
หัวหนาเวรของสมาชิกทมีท่ี
ตองการพัฒนาในปจจุบัน 
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เวลา  วันท่ี
ปฏิบัต ิ

กิจกรรมหัวหนาทีม กิจกรรมสมาชิกทีม ผลลัพธของกิจกรรม 

สัปดาหที2่ 
คร้ังที่ 1 
ขั้นตอน 
การ 

วิเคราะห 

…………
………… 

-  หัวหนาทีมทบทวน       
สถานการณการเปนหัวหนา
เวรของสมาชิกทมี 
-  หัวหนาทีมใหสมาชกิทีม
รวมกันแสดงความคิดเห็น
เพื่อแกไขปญหา 
-  หัวหนาทีมใหสมาชกิทีม
รวมกันประเมินปจจัยที่
สามารถแกไขปญหาของทีม
-  หัวหนาทีมใหสมาชกิ
รวมกันกําหนดและ
จัดลําดับความสาํคัญของ
แนวทาง / กิจกรรม เพื่อให
สมาชกิทีมนําไปปฏิบัติ 
-  หัวหนาทีมบันทึก
กิจกรรมที่เกดิขึ้น 

-  สมาชกิทีมรวมกันแสดง
ความคิดเห็นเพื่อแกไข
ปญหา 
-  สมาชกิทีมรวมกัน
กําหนดและจดัลาํดับ
ความสําคัญของแนวทาง / 
กิจกรรม เพื่อนําไปปฏิบัติ 
 

- แนวทาง/กิจกรรมในการ
แกปญหาที่สมาชิกสามารถ
นําไปปฏิบัติได 

สัปดาหที2่ 
ครั้งที่ 2 
ขั้นตอน 
การ 

ดําเนินการ 

…………
………… 

-  หัวหนาทีมนิเทศสมาชกิ 
ครั้งที่1 เพื่อประเมินการ
ปฏิบัติกิจกรรมตามการ
พัฒนาภาวะผูนําของสมาชกิ
-  หัวหนาทีมกระตุนให
สมาชกิทีมเสนอขอขัดของ
ที่เกิดจากปฏิบตังิาน 
-  หัวหนาทีมทบทวนการ
ปฏิบัติกิจกรรมของสมาชกิ
ทีม 
-  หัวหนาทีมนําสมาชิกทีม
รวมวิเคราะหสถานการณ
ใหม และรวมหาแนวทาง/
กิจกรรมแกสมาชิกทีม 
- หัวหนาทีมบันทึกกิจ 
กรรมที่เกดิขึ้น 

-  สมาชกิทีมเสนอ
ขอขัดของเพิ่มเติมที่เกิดจาก
การปฏิบตัิงานตามตาราง
เวรที่ไดรับมอบหมาย
ตามปกต ิ
-  สมาชกิทีมรวมวิเคราะห
สถานการณ และรวมหา
แนวทาง/กิจกรรม 

-  สถานการณที่เปน 
ปญหาเพิ่มเติมของสมาชกิ 
-  ขอเสนอแนะ/ขอแนะนํา
เพิ่มเติมของผูนําทีม 
-  แนวทาง/กจิกรรมในการ
ดําเนินงานเพิ่มเติม       
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เวลา  วันท่ี
ปฏิบัต ิ

กิจกรรมหัวหนาทีม กิจกรรมสมาชิกทีม ผลลัพธของกิจกรรม 

สัปดาหที ่3 
คร้ังที่ 1 
ขั้นตอน 
การ 

ดําเนินการ 

…………
………… 

-  หัวหนาทีมนิเทศสมาชกิ 
ครั้งที่ 2 เพื่อประเมินการ
ปฏิบัติกิจกรรมตามการ
พัฒนาภาวะผูนําของสมาชกิ
-  หัวหนาทีมกระตุนให
สมาชกิทีมเสนอขอขัดของ
ที่เกิดจากปฏิบตังิาน 
-  หัวหนาทีมทบทวนการ
ปฏิบัติกิจกรรมของสมาชกิ
ทีม 
-  หัวหนาทีมนําสมาชิกทีม
รวมวิเคราะหสถานการณ
ใหม และรวมหาแนวทาง/    
กิจกรรมแกสมาชิกทีม 
-  หัวหนาทีมบันทึก
กิจกรรมที่เกดิขึ้น 

-  สมาชกิทีมเสนอ
ขอขัดของเพิ่มเติมที่เกิดจาก
การปฏิบตัิงานตามตาราง
เวรที่ไดรับมอบหมาย
ตามปกต ิ
-  สมาชกิทีมรวมวิเคราะห
สถานการณ และรวมหา
แนวทาง/กิจกรรม 

-  สถานการณที่เปน 
ปญหาเพิ่มเติมของสมาชกิ 
-  ขอเสนอแนะ/ขอแนะนํา
เพิ่มเติมของผูนําทีม 
-  แนวทาง/กิจกรรมในการ
ดําเนินงานเพิ่มเติม       

สัปดาหที3่ 
คร้ังที่ 2 
ขั้นตอน 
การ 

ดําเนินการ 

…………
………… 

-  หัวหนาทีมนิเทศสมาชกิ 
ครั้งที่ 3 เพื่อประเมินการ
ปฏิบัติกิจกรรมตามการ
พัฒนาภาวะผูนําของสมาชกิ
-  หัวหนาทีมกระตุนให
สมาชกิทีมเสนอขอขัดของ
ที่เกิดจากปฏิบตังิาน 
-  หัวหนาทีมทบทวนการ
ปฏิบัติกิจกรรมของสมาชิกทีม 
-  หัวหนาทีมนําสมาชิกทีม
รวมวิเคราะหสถานการณ
ใหม และรวมหาแนวทาง/    
กิจกรรมแกสมาชิกทีม 
-  หัวหนาทีมบันทึก
กิจกรรมที่เกดิขึ้น 
 

-  สมาชกิทีมเสนอ
ขอขัดของเพิ่มเติมที่เกิดจาก
การปฏิบตัิงานตามตาราง
เวรที่ไดรับมอบหมาย
ตามปกต ิ
-  สมาชกิทีมรวมวิเคราะห
สถานการณ และรวมหา
แนวทาง/กิจกรรม 

-  สถานการณที่เปน 
ปญหาเพิ่มเติมของสมาชกิ-  
-  ขอเสนอแนะ/ขอ         
แนะนําเพิ่มเติมของผูนําทีม 
-  แนวทาง/กิจกรรม         
ในการดาํเนินงานเพิ่มเติม 
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เวลา  วันท่ี
ปฏิบัต ิ

กิจกรรมหัวหนาทีม กิจกรรมสมาชิกทีม ผลลัพธของกิจกรรม 

สัปดาหที ่4 
คร้ังที่ 1 
ขั้นตอน 
การ 

ดําเนินการ 

…………
………… 

-  หัวหนาทีมนิเทศสมาชกิ 
ครั้งที่ 4 เพื่อประเมินการ
ปฏิบัติกิจกรรมตามการ
พัฒนาภาวะผูนําของสมาชกิ
-  หัวหนาทีมกระตุนให
สมาชกิทีมเสนอขอขัดของ
ที่เกิดจากปฏิบตังิาน 
-  หัวหนาทีมทบทวนการ
ปฏิบัติกิจกรรมของสมาชกิ
ทีม 
-  หัวหนาทีมนําสมาชิกทีม
รวมวิเคราะหสถานการณ
ใหม และรวมหาแนวทาง/    
กิจกรรมแกสมาชิกทีม 
-  หัวหนาทีมบันทึก
กิจกรรมที่เกดิขึ้น 

-  สมาชกิทีมเสนอ
ขอขัดของเพิ่มเติมที่เกิดจาก
การปฏิบตัิงานตามตาราง
เวรที่ไดรับมอบหมาย
ตามปกต ิ
-  สมาชกิทีมรวมวิเคราะห
สถานการณ และรวมหา
แนวทาง/กิจกรรม 

-  สถานการณที่เปน 
ปญหาเพิ่มเติมของสมาชกิ 
-  ขอเสนอแนะ/ขอแนะนํา
เพิ่มเติมของผูนําทีม 
-  แนวทาง/กิจกรรมในการ
ดําเนินงานเพิ่มเติม       

สัปดาหที4่ 
คร้ังที่ 2 
ขั้นตอน 
การ

ประเมินผล 

…………
………… 

-  หัวหนาทีมให 
สมาชกิทีมรวมกนั
ประเมินผลการดําเนินงาน
โดยเปรียบเทียบกับ
เปาหมายที่ตั้งไว 
-  หัวหนาทีมแสดงให
สมาชกิทีมเห็นถงึ
ความสําเร็จของทีม 
-  หัวหนาทีมแสดงความ
ยินดีแกสมาชกิทมี 
 
 
 
 
 
 

-  สมาชกิทีมรวม
ประเมินผลการดําเนินงาน
กับผูนาํทีม 
-  สมาชกิทีมกลาวขอบคุณ
ตอผูนําทีม 

-  ความสําเร็จ/ความ
ภาคภูมิใจของทมี 
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ผลการปฏิบัติตามขั้นตอนการสอนงานของหัวหนาทีมตอสมาชิกในทีมการพยาบาล 
 
ผลการปฏิบัติตามขั้นตอนการสอนงานของหัวหนาทีมตอสมาชิกในทีมการพยาบาล ขอเสนอ

ประเด็นที่เปนผลซึ่งไดจากการสอนงานของหัวหนาทีมตอสมาชิกทีมตามขั้นตอนตางๆ ดังนี้ 
1.  การสรางเปาหมายรวมกัน 

สมาชิกทีมมีประเด็นเปาหมายที่ใกลเคียงกัน สรุปไดดังนี้ 
-  สามารถทํางานเสร็จทันเวลา 
-  มีการวินิจฉัย และประเมินสภาพผูปวยในระยะวิกฤตไดทันที 
- ใชและดูแลผูปวยที่ใชเครื่องชวยหายใจอยางมีประสิทธิภาพ 

   -  สงเวรตอไดถูกตอง ครอบคลุม และครบถวน 
   -  ตองการเปนหัวหนาเวรเดี่ยว 

-  ประสานงานกับบุคลากรและหนวยงานที่เกี่ยวของ 
2.  การตระหนักรู 

สมาชิกแสดงความคิดเห็นการปฏิบัติงานของตนในสภาพที่เปนอยูในปจจุบัน และ   
ชองวางระหวางสถานการณปจจุบันกับเปาหมายท่ีสมาชิกตั้งไว โดยหัวหนาทีมทําหนาท่ี กระตุน ให
คําแนะนํา ใหคําปรึกษาแกสมาชิกทีม  
 3.  การวิเคราะห 

หัวหนาทีมและสมาชิกทีมรวมกันวิเคราะหเพื่อหาวิธีการปฏิบัติเพื่อบรรลุเปาหมาย 
ของสมาชิกทีมตามที่ตั้งไว 
 4.  การดําเนินการ 

สมาชิกทีมปฏิบัติกิจกรรมตามวิธีที่ไดตกลงไวกับหัวหนาทีม หัวหนาทีมทําหนาที่คอย 
แนะนํา ชวยเหลือ แกปญหา และสนับสนุนใหกําลังใจแกสมาชิกทีม 

5.  การประเมินผล 
หัวหนาทีมและสมาชิกรวมกันประเมินผลการปฏิบัติงานของสมาชิกโดยการเปรียบ 

เทียบเปาหมายที่ตั้งไว โดยเปรียบเทียบกับเปาหมายท่ีตั้งไว  
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ขอสังเกตที่ไดจากการดําเนินการทดลอง  
    

  ขณะดําเนินการทดลองหัวหนาทีมและสมาชิกทีมทุกคนปฏิบัติตามขั้นตอนที่ผูวิจัยกําหนดดวย
ความเต็มใจ โดยเฉพาะหัวหนาทีมไดใหความสนใจโดยการแสดงตารางการนัดหมายของตนและ
สมาชิกทีมกับผูวิจัย ผูวิจัยไดพูดคุยกับหัวหนาทีมและสมาชิกทีม หัวหนาทีมแสดงความรูสึกไดวารูจัก
มองปญหาในลักษณะที่เปนปญหาเฉพาะบุคคลมากขึ้น สงผลใหมีการพูดคุยกับสมาชิกทีมในปญหาที่
เปนลักษณะเฉพาะบุคคลมากขึ้นนอกเหนือจากการพบปะในระยะทดลอง นอกจากนี้หัวหนาทีมยังได
นําขั้นตอนการสอนงานปรับใชกับสมาชิกทีมคนอ่ืนๆที่ไมใชกลุมตัวอยางอีกดวย ในขั้นตอนของการ
สอนงานผูวิจัยไดมีโอกาสพูดคุยกับสมาชิกทีม สวนใหญพบวาสมาชิกแสดงความคิดเห็นตอการวิจัย
ครั้งนี้วารูสึกยินดีตอการนํารูปแบบการสอนงานมาใชในหอผูปวยของตน เพราะทําใหหัวหนาทีม
ยอมรับ และเขาใจปญหาของตนเองและรูสึกมั่นใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
 

ผูวิจัย ผูชวยผูวิจัยประเมินผลการปฏิบัติขั้นตอนการสอนงานของหัวหนาทีมจากการรวม
สังเกตการปฏิบัติกิจกรรมการสอนงานในทุกขั้นตอน ขั้นตอนละครั้ง ดวยเกณฑคะแนนมากกวารอยละ 
70ขึ้นไป ผลปรากฎวาพยาบาลที่ทําหนาที่เปนหัวหนาทีมมีการปฏิบัติกิจกรรมการสอนงานตามเกณฑท่ี
กําหนดเกินรอยละ 70 ขึ้นไปทุกคน  

 
4.  เก็บขอมูลแบบสอบถามความสามารถการเปนผูนําการพยาบาลของสมาชิกในทีม 

การพยาบาลครั้งที่ 3 โดยใหกลุมตัวอยางที่ไดคัดเลือกไวแลวกลุมเดิมเปนผูตอบแบบสอบถาม 
ดําเนินการระหวางวันที่ 4–8 สิงหาคม  2546  

5.  เก็บขอมูลแบบสอบถาม ความสามารถการเปนผูนําการพยาบาลของสมาชิกในทีม 
การพยาบาล ครั้งท่ี 4 โดยใหกลุมตัวอยางท่ีไดคัดเลือกไวแลวกลุมเดิม เปนผูตอบแบบสอบถาม 
ดําเนินการระหวางวันที่ 18 –22  สิงหาคม  2546  
 
 สรุปขั้นตอนการดําเนินการทดลองตามแผนภาพขางลางนี้ 
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ข้ันตอนการดาํเนินการทดลอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เก็บขอมูลแบบสอบถามความสามารถการเปนผูนํา 
ของสมาชิกในทมีการพยาบาลครั้งที่ 1 กอนทดลอง 2 สัปดาห 

เก็บขอมูลแบบสอบถามความสามารถการเปนผูนํา 
ของสมาชิกในทมีการพยาบาลครั้งที่ 2 กอนทดลอง 1 สัปดาห 

เก็บขอมูลแบบสอบถามความสามารถการเปนผูนํา  
ของสมาชิกในทีมการพยาบาลครั้งท่ี 3  หลังดําเนินการทดลอง 

ระยะที่ 1 เตรียมหัวหนาทีม จัดอบรมโปรแกรมการสอนงาน 
ใหกับพยาบาลวชิาชีพที่ไดรับการคัดเลือกเปนหวัหนาทีม 

 ระยะเวลาวันครึ่ง 

เก็บขอมูลแบบสอบถามความสามารถการเปนผูนํา 
ของสมาชิกในทมีการพยาบาลครั้งที่ 4  หลังดําเนินการทดลอง 2  สัปดาห 

ระยะที่ 2 หัวหนาทีมนําขั้นตอนการสอนงานไปปฏิบัตกิับสมาชิกในทีมการพยาบาล 
ที่เปนกลุมตัวอยาง ตามกระบวนการสอนงาน 5 ขั้นตอน 

1. การสรางเปาหมายรวมกัน 2. การตระหนักรู 3. การวิเคราะห 
4. การดําเนินการ  5. การประเมินผล 

ระยะเวลา 4 สัปดาห 
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การวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC (Statistical Package for 
the Social Science/Personal Computer) โดยนําคะแนนที่ไดมาคํานวณหาคาสถิติ ดังตอไปนี้ 

1. ขอมูลสวนสถานภาพสวนบุคคลของสมาชิกทีม จําแนกตาม อายุ เพศ วุฒิการศึกษา 
สถานที่ปฏิบัติงาน ประสบการณการทํางาน เสนอความถี่ และรอยละ 

2. เปรียบเทียบความแตกตางความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาล กอน 
และหลังไดรับการสอนงานจากหัวหนาทีมท่ีไดรับโปรแกรมการสอนงาน  โดย Repeated measures 
One-Way ANOVA 

3. เปรียบเทียบความแตกตางความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาล  ตาม 
ชวงเวลา ดวย Post-Hoc  

 
 



บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-Experimental Research Design) เพื่อศึกษาผล
ของการสอนงานตามแนวคิดของเบ็นทเล ตอความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการ
พยาบาล โดยมีการเปรียบเทียบความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาลกอนและ
หลังไดรับการสอนงานจากหัวหนาทีมที่ไดรับโปรแกรมการสอนงาน กลุมเดียววดัแบบอนกุรมเวลา 
(The One – Group Time Series Design ) ผลการวิเคราะหขอมูลมีการนําเสนอดังนี้ 
 

ตารางที่ 3  ขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของสมาชิกทีมจําแนกตาม อายุ เพศ วุฒิ
การศกึษา สถานที่ปฏิบัติงาน ประสบการณการทํางาน นําเสนอความถี่ และรอยละ 

ตารางที่ 4  คะแนนเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความสามารถการเปนผูนําของ
สมาชิกทีม กอนและหลังไดรับการสอนงานจากหัวหนาทีมที่ไดรับโปรแกรมการสอนงาน จําแนก
ตามชวงเวลา 

แผนภูมิท่ี 1  สรุปคาคะแนนความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกทีม กอนและหลัง
ไดรับการสอนงานจากหัวหนาทีมที่ไดรับโปรแกรมการสอนงาน  จําแนกตามชวงเวลา 

ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของ
คะแนนเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความสามารถการเปนเปนผูนําของสมาชิกทีม กอนและ
หลังไดรับการสอนงานจากหัวหนาทีมที่ไดรับโปรแกรมการสอนงาน 

ตารางที่ 6 ผลการวิเคราะหความแตกตางของคะแนนเฉลี่ย ความสามารถการเปน
ผูนําทีมของสมาชิกทีม ตามชวงเวลารายคู  

 
เพื่อความสะดวกและความเขาใจในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดให

ความหมายของคําดังตอไปนี้  
 

ชวงเวลาที่ 1  หมายถึง Pre test ครั้งที่ 1  
  ชวงเวลาที่2  หมายถึง  Pre test ครั้งที่ 2 

ชวงเวลาที่3  หมายถึง  Post test ครั้งที่ 1 
ชวงเวลาที่4  หมายถึง  Post test  ครั้งที่ 2 
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ตารางที่ 3  ขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของสมาชิกทีม  จําแนกตามอายุ เพศ วุฒิการศึกษา 
สถานที่ปฏิบัตงิาน ประสบการณการทํางาน (N=30) เสนอความถีแ่ละรอยละ 
 

สถานภาพสวนบุคคล ความถี่ (คน) รอยละ 
อายุ (ป)   

22 8 26.7 
23 17 56.7 
24 2 6.7 
25 2 6.7 
26 1 3.3 

อายุเฉลีย่ของกลุมตวัอยาง  23.03 (S.D. = .9643)   
    
    
เพศ หญิง 30 100.00 
วุฒิการศึกษา ปรญิญาตร ี 30 100.00 
    
    
หอผูปวยที่ปฏบิัติงาน นรีบน 4 13.3 
 สูติ 2-3 3 10.0 
 อายุรเวชกรรมหญิง 4 13.3 
 อายุรเวชกรรมชาย 4 13.3 
 ศัลยกรรมหญงิ 4 13.3 
 ศัลยกรรมชาย 3 10.0 
 ศัลยกรรม2ลาง 3 10.0 
 100/6 5 16.7 
    
    
ประสบการณ (ป) 1 ป 11 36.7 
 2 ป 19 63.3 
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จากตารางที่ 3 ขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของกลุมตัวอยางสมาชิกทีม พบวากลุม
ตัวอยางสวนใหญ (รอยละ 56.7) มีอายุเฉลี่ย 23 ป (S.D. = .964) โดยทั้งหมดเปนเพศหญิง และทุก
คนจบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีการปฏิบัติงานกระจายตามหอผูปวยตางๆในสัดสวนที่ใกลเคียง
กัน และ สวนใหญ (รอยละ63.3) มีประสบการณการปฏิบัติงาน 2 ป 
 
ตารางที่ 4 คะแนนเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกทีม 
กอนและหลังไดรับการสอนงานจากหัวหนาทีมที่ไดรับโปรแกรมการสอนงาน จําแนกตามชวงเวลา 
 

    

ระยะเวลาที่ประเมิน X S.D. ระดับความสามารถการ
เปนผูนําทีม 

    
    
กอนการดําเนนิการทดลอง    
ชวงเวลาที่ 1 3.1086 0.5867 ปานกลาง 
ชวงเวลาที่ 2 3.4167 0.4719 ปานกลาง 
ชวงเวลาดาํเนนิการทดลอง    
หลังดําเนินการทดลอง    
ชวงเวลาที่ 3 3.5062 0.3159 มาก 
ชวงเวลาที่ 4 3.7370 0.3685 มาก 
    
 

จากตารางที่ 4 จะเห็นไดวาคะแนนเฉลี่ยความสามารถการเปนผูนําทีมของสมาชิกทีม กอน
และหลังไดรับการสอนงานจากหัวหนาทีมที่ไดรับโปรแกรมการสอนงาน ในชวงเวลาที่ 1 ชวงเวลา
ที่ 2     ชวงเวลาที่ 3 และชวงเวลาที่ 4 มีคาเทากับ 3.1086  3.4167  3.5062  และ 3.7370 ตามลําดับ 
โดยเมื่อพิจารณาตามการแบงระดับความสามารถพบวา สมาชิกทีมมีความสามารถในการเปนผูนํา 
ในชวงเวลาที่ 1 และชวงเวลาที่ 2 อยูในระดับปานกลาง สวนชวงเวลาที่ 3 และ  ชวงเวลาที่ 4 พบวา
สมาชิกทีมมีระดับความสามารถการเปนผูนําอยูในระดับมาก 
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แผนภูมิท่ี 1  สรุปคาคะแนนความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกทีม กอนและหลังไดรับการ
สอนงานจากหัวหนาทีมที่ไดรับโปรแกรมการสอนงาน  จําแนกตามชวงเวลา 
 
 
 
 4                                                                                                                          3. 7370 
                 3.5062       •                          
               3.4167     •                        
      3.1086             • 
 3                                             • 
   
 
 
 2 
 
 
 
 1 
 
 
 
 
  ชวงเวลาที่ 1     ชวงเวลาที่2      ชวงเวลา       ชวงเวลาที่3      ชวงเวลาที่4 
              ดําเนินการทดลอง 
 
 
 
 จากแผนภูมิที่ 1 แสดงใหเห็นวา คาคะแนนความสามารถการเปนผูนําทีมของสมาชิกทีมมี
ระดับคะแนนที่สูงขึ้นตั้งแตในชวงเวลาที่ 2 จนถึงชวงเวลาที่ 4 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ย 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความสามารถการเปนเปนผูนําของสมาชิกทีม ในระยะตางๆของการ
ดําเนินการทดลอง (การไดรับการสอนงานจากหัวหนาทีมที่ไดรับโปรแกรมการสอนงาน) 
 
 

      
แหลงขอมูล SS Df MS F P 

      
      
ระหวางคน 6.088 2.688 2.281 11.515 .000 
ภายในคน 15.332 15.332 .198   
ทั้งหมด 21.420 21.421    
      
 
 
 จากตารางที่ 5 จะเห็นไดวา ความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกทีม ในระยะตางๆของ
การดําเนินการทดลอง (ชวงเวลาที่ 1, 2, 3, และ4) เพื่อการสอนงานจากหัวหนาทีมที่ไดรับโปรแกรม
การสอนงาน มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนอยกวา .05 
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ตารางที่ 6 ผลการวิเคราะหความแตกตางของคะแนนเฉลี่ย ความสามารถการเปนผูนําทีมของ
สมาชิกทีม ตามชวงเวลาการเก็บรวบรวมขอมูลเปนรายคู  
 
     
 ชวงเวลาที่ 1 ชวงเวลาที่ 2 ชวงเวลาที่ 3 ชวงเวลาที่ 4 

     
     

ชวงเวลาที่ 1 - .3080 .3975* .6284* 
ชวงเวลาที่ 2  - 8.951E-02 .3204 
ชวงเวลาที่ 3   - .2309 
ชวงเวลาที่ 4    - 

     
*p < .05 

  
 จากตารางที่ 6 จะเห็นไดวา คาคะแนนความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกทีมในชวงเวลา
ที่ 3 และชวงเวลาที่ 4 สูงกวาคาคะแนนความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกทีมในชวงเวลาที่ 1 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 5 
 

สรุปผลการวจิยั อภิปรายผล ขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-Experimental Research Design) กลุมเดียว    
วัดแบบอนุกรมเวลา (The One – Group Time Series Design) เพื่อศึกษาผลของการสอนงาน        
ตามแนวคิดของเบ็นทเล ตอความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาล 

 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 

เพื่อเปรียบเทียบความสามารถการเปนผูนําทีมของสมาชิกในทีมการพยาบาล กอนและหลัง
การไดรับการสอนงานจากหัวหนาทีมที่ไดรับโปรแกรมการสอนงาน 

 
สมมุติฐานงานวิจัย 
 

ความสามารถการเปนผูนําทีมของสมาชิกในทีมการพยาบาล ภายหลังการไดรับการสอน
งานจากหัวหนาทีมที่ไดรับโปรแกรมการสอนงาน สูงกวา กอนที่สมาชิกในทีมการพยาบาลไดรับ
การสอนงานจากหัวหนาทมีที่ไดรับโปรแกรมการสอนงาน 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากร 
 
 ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการทํางาน 1-3 ป ปฏิบัติงาน                     
ในโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา   
 
กลุมตัวอยาง 
 
 กลุมตัวอยาง  คือพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการทํางาน 1-3 ป การเลือกกลุมตัวอยาง 
เปนการเลือกอยางเฉพาะเจาะจงตามที่ไดกําหนดคุณลักษณะของกลุมตัวอยางไว ไดกลุมตัวอยาง   
ทําหนาที่เปนสมาชิกทีมการพยาบาลจํานวน 30 คน 
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เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยประกอบดวย 
 

1.  เครื่องมือที่ใชในการทดลอง คือ โปรแกรมการสอนงาน ที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยประยุกต 
การสอนงานตามแนวคิดของ Bentley (1996) ซ่ึงไดนําเสนอขั้นตอนการบริหารงานแบบโคช 5 
ขั้นตอน คือ 1) การสรางเปาหมาย  2) การตระหนักรู  3)  การวิเคราะห   4)  การดําเนินการ     5) 
การประเมินผล และแนวคิดการเปนผูนําตามแนวคิดของ Holpp (1999)  ประกอบดวย  
ความสามารถในการเปนผูนําทีม 6 ประการคือ 1) ความสามารถดานความรวมมือทํากิจกรรมของ
ทีม  2) ความสามารถดานการใหคําแนะนําเกี่ยวกับ การเลือกปญหาและโอกาส   3) ความสามารถ
ดานการแนะนําแหลงขอมูล   4) ความสามารถดานการแนะนําเรื่องการแกไขปญหา   5) 
ความสามารถดานการสงเสริมการปฏิบัติงาน 6) ความสามารถดานการกอใหเกิด การยอมรับอยาง
เปนทางการและไมเปนทางการ และผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา   (Content validity)  
จากผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 7 ทาน  

2.  เครื่องมือที่ใชในการกํากับการทดลอง มี 2 ชุด ประกอบดวย  
2.1 แบบทดสอบความรูหัวหนาทีม โดยประยุกตจากการสอนงานตามแนวคิดของ  

Bentley ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) จากผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 7 ทาน 
ซ่ึงผานการทดสอบความเที่ยง (Reliability) โดยใชสูตรคูเดอรริชารดสนั 20 (Kuder Richardson 20) 
ไดคาความเที่ยง แบบทดสอบเทากับ .84  

2.2 แบบสังเกตการปฏิบัติกิจกรรมของหัวหนาทีมโดยประยุกตจากการสอนงาน     
ตามแนวคิดของ Bentley ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) จากผูทรง     
คุณวุฒิ จํานวน 7 ทาน ซ่ึงผานการทดสอบความเที่ยง (Reliability) ไดคาความเที่ยงของแบบสังเกต    
เทากับ .90  

3.  เครื่องมือที่ใชในการประเมินผลการทดลอง คอื แบบสอบถามความสามารถการเปน    
ผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาล ที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยประยุกตมาจากแนวคิดการเปนผูนํา       
ตามแนวคิดของ  Holpp (1999) ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา   (Content validity)       
จากผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 7 ทานแลวผานการทดสอบความเที่ยง (Reliability) โดยโดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามความสามารถการเปนผูนํา
ของสมาชิกในทีมการพยาบาลเทากับ .96 

  
ขั้นตอนการดําเนินการทดลอง 
 

การดําเนินการทดลอง แบงออกเปน 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการทดลอง 
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1.  เตรียมมือที่ใชในการวิจัย  จัดอบรมโปรแกรมการสอนงานเพื่อเตรียมหัวหนา 
ทีม ผูชวยผูวิจัย พยาบาลวิชาชีพเพื่อประเมินแบบสังเกต  และประเมินผลความรูหลังการอบรมกับ
หัวหนาทีม 
  2.   ประสานงานกับหนวยงานและผูที่เกี่ยวของ ไดแก เจากรมแพทยทหารเรือ      
ผูอํานวยการโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา ผูอํานวยการโรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิตติ์ 
หัวหนากองการพยาบาล หัวหนาหอผูปวยที่เปนกลุมตัวอยาง ช้ีแจง ทําความเขาใจกับพยาบาล     
วิชาชีพที่เปนกลุมตัวอยาง 

ขั้นตอนที่ 2 การดําเนินการทดลอง และประเมินผลการทดลอง มีการดําเนินการดังนี้ 
1. เก็บขอมูลแบบสอบถาม ความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีม         

การพยาบาล ครั้งที่ 1 เริ่ม 23–27 มิถุนายน 2546  
2. เก็บขอมูลแบบสอบถาม ความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีม         

การพยาบาล  ครั้งที่ 2 เริ่ม 7–11 กรกฎาคม 2546  
3. หัวหนาทีมนํากิจกรรมการสอนงานปฏิบัติกับสมาชิกทีมที่เปนกลุมตัวอยาง 

ตามกระบวนการสอนงานที่ไดรับการอบรมไปแลว ภายในหอผูปวยของตนเอง เปนระยะเวลา         
4  สัปดาห เริ่ม 14 กรกฎาคม 2546 – 8 สิงหาคม 2546  

4. เก็บขอมูลแบบสอบถาม ความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีม          
การพยาบาล ครั้งที่ 3 เริ่ม 4–8 สิงหาคม  2546  

5. เก็บขอมูลแบบสอบถามความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีม           
การพยาบาล  ครั้งที่ 4 เริ่ม 18 –22  สิงหาคม  2546  
 
การวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC (Statistical Package for 
the Social Science/Personal Computer) โดยนําคะแนนที่ไดมาคํานวณหาคาสถิติ ดังตอไปนี้ 

1. ขอมูลสวนสถานภาพสวนบุคคลของสมาชิกทีม จําแนกตาม อายุ เพศ วุฒิการศึกษา  
สถานที่ปฏิบัติงาน ประสบการณการทํางาน เสนอความถี่ และรอยละ 

2. เปรียบเทียบความแตกตางความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาล  
กอนและหลังไดรับการสอนงานจากหัวหนาทีมที่ไดรับโปรแกรมการสอนงาน  โดย Repeated 
measures One-Way ANOVA 

3. เปรียบเทียบความแตกตางความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาล   
ตามชวงเวลา ดวย Post-Hoc  
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สรุปผลการวิจัย 
 

ผลการเปรียบเทียบความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาลหลังไดรับ     
การสอนงานจากหัวหนาทีมที่ไดรับโปรแกรมการสอนงาน สูงกวากอนไดรับการสอนงานจาก     
หัวหนาทีมที่ไดรับโปรแกรมการสอนงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนอยกวา .05  
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 จากผลการวิจัยสามารถนํามาอภิปรายไดดังนี้ 
 
 จากผลการวิจัยพบวา ความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาลหลังไดรับ
การสอนงานจากหัวหนาทีมที่ไดรับโปรแกรมการสอนงานทั้งชวงเวลาที่ 3 และชวงเวลาที่ 4      สูง
กวากอนไดรับการสอนงานจากหัวหนาทีมที่ไดรับโปรแกรมการสอนงาน (ชวงเวลาที่ 1) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนอยกวา .05 แสดงวาผลการวิจยัสอดคลองกับสมมติฐานงานวิจัยที่ตั้งไว 
ซ่ึงการที่คาคะแนนความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาล ชวงเวลาที่ 3 และ
ชวงเวลาที่ 4 สูงกวาคาคะแนนความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาลในชวงเวลา
ที่ 1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนอยกวา .05 อธิบายไดวาโปรแกรมการสอนงานตามแนวคิด     
ของ Bentley เปนการสอนงานท่ีมีประสิทธิภาพเพราะทําใหหัวหนาทีมไดมีการพัฒนาศักยภาพ
ภาวะผูนํา เกิดความภาคภูมิใจ มีการนับถือตนเอง สามารถเรียนรูและเขาใจลักษณะปญหาของ
สมาชิกแตละคน สงผลใหหัวหนาทีมสามารถใชศักยภาพของตนในการพัฒนาภาวะผูนําใหกับ
สมาชิกในทีมการพยาบาลได ความสําเร็ของการสอนงานรูปแบบนี้เกิดจากการที่หัวหนาทีมมี
โอกาสไดใชทักษะและประสบการณของตนรวมกับสัมพันธภาพที่ดีปฏิบัติและแกไขปญหาของ
สมาชิกในทีม ซ่ึงปญหาที่ เกิดขึ้นสวนใหญจะเปนปญหาที่ เคยเจอเมื่อในอดีต ดังนั้นการใช        
ประสบการณของตนเองในการเรียนรูและเขาใจปญหาที่เปนลักษณะเฉพาะสวนบุคคลของสมาชิก
ทีมแตละคน จึงชวยใหหัวหนาทีมไดมีการพัฒนาศักยภาพและภาวะผูนําอยางหนึ่ง นอกจากนี้
หัวหนาทีมจะเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ และนับถือตนเองมากขึ้น เมื่อไดมีโอกาสในการใชขั้นตอน
การสอนงานที่ตนไดรับการฝก มาถายทอดใหกับสมาชิกในทีมการพยาบาล เพื่อใชในการแกปญหา
รวมกัน การไดรับขอคิดเห็นและขอเสนอที่แปลกใหมจากสมาชิกทีม ก็เปนส่ิงที่สะทอนใหเห็นวา
ผลการสอนงานทําใหสมาชิกมีการพัฒนาภาวะผูนําไดรวดเร็ว ซ่ึงจะทําใหหัวหนาทีมรูสึกภาคภูมิใจ        
ในผลงานของตนมากขึ้น  เพราะไดเห็นการพัฒนาภาวะผูนําของสมาชิกไปในทางที่ดีขึ้น   
นอกจากนั้นความสามารถในการสอนงานของหัวหนาทีมยังเปนที่ยอมรับจากหัวหนาหอผูปวยและ
สมาชิกในทีมอีกดวย จึงเปนเหตุใหหัวหนาทีมรูสึกมีคุณคามากขึ้นเพราะไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน
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สอดคลองกับ Maslow (Maslow, 1957 อางถึงใน ณัฏฐิมล โลพันธศรี, 2543) ที่กลาววามนุษยทุกคน
ตองการความรัก การยอมรับ    นับถือจากผูอ่ืน   
 

ขั้นตอนในการสอนงานชวยใหหัวหนาทีมและสมาชิกทีมรวมกันแกไขปญหาและสราง  
เปาหมายที่เฉพาะเจาะจง   ของสมาชิกแตละคน จึงเปนการแกปญหาที่ตรงจุด สงผลใหสมาชิกมีการ
พัฒนาศักยภาพของตนเองใหดีข้ึน สมาชิกไดแสดงความคิดเห็นวากระบวนการสอนงานเปนสิ่งที่ดี 
ที่ทําใหพยาบาลหัวหนาทีมยอมรับในปญหาของตนเอง และชวยใหตนเองสามารถมองเห็น เขาถึง
ปญหาไดรวดเร็ว อีกทั้งหาวิธีในการแกปญหางายขึ้น  มีความมั่นใจในการเปนผูนําทีมการพยาบาล  
ทําใหการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัตงิานของสมาชิกสูงขึ้นตามลําดับ สอดคลองกับ Kilburg 
(อางถึงใน Safferstone, 2000: 131- 133) ที่ยอมรับวาผูบริหารงานแบบโคชหรือการสอนงานที่มี
ความสามารถ จะมีอิทธิพลตอองคกรและความสามารถของสมาชิกในทีม และสอดคลองกับ 
Raymond (2002) ที่กลาววา ผูนําหรือผูบริหารแบบโคชคือผูที่ทําหนาที่ในการสอนงานดวยการ
ทํางานกับสมาชิกในทีม โดยวิธีจูงใจ เสริมแรง และใหขอมูลยอยกลับแกสมาชิก ชวยใหสมาชิกได
พัฒนาทักษะความสามารถในการปฏิบัติงาน  นอกจากนี้สอดคลองกับสมยศ นาวีการ (2545: 146) 
ที่อธิบายวาในการพัฒนาภาวะผูนําของสมาชิกทีมนั้น สมาชิกทีมตองไดรับการกระตุน การ
สนับสนุน การยกยอง และเสริมแรงจากหัวหนาทีม หัวหนาทีมตองส่ือสาร ใหสมาชิกเขาใจวาเขา
ตองปฏิบัติตนอยางไร ฉะนั้นความสําเร็จของสมาชิกในทีม จึงสามารถประเมินไดจากความสามารถ
ในการปฏิบัติงานและความเต็มใจที่จะรับผิดชอบของสมาชิกทีมเอง โดยขึ้นอยูกับพื้นฐานของทั้ง
ระดับความสามารถหัวหนาทีมและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และสอดคลองกับ  Megginson  
(2000) ซ่ึงไดศึกษาการทํางานของโคชนักกีฬา เพื่อนํามาปรับปรุงทักษะการเลนดนตรีสากล ชนิด
เครื่องดนตรี 4 ชิ้น โดยนํากระบวนการสอนงานของนักกีฬามาพัฒนาทักษะการเลนดนตรีนักดนตรี
ใหม พบวา กลุมนักดนตรีใหมที่เลนเครื่องดนตร ี4ชิ้น มีการพัฒนาการเลนดนตรีที่ดีขึ้น โดยที่ผูทํา
หนาที่เปนโคชหรือผูสอนงานเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหสมาชิกประสบความสําเร็จ  
 

ดังนั้นการศึกษาวิจัยนี้จึงสนับสนุนแนวคิดของ Bentley (1996)  ที่กลาววา หัวหนาทีม
จะตองเรียนรูในสิ่งตางๆของสมาชิก กระตุนใหสมาชิกไดแสดงความคิดในการพัฒนางานของตน
ตาม   เปาหมายขององคกร มีสัมพันธภาพที่ดี ใชทักษะในการสื่อสารเพื่อใหเกิดความรวมมือกัน 
หัวหนาทีมตองแสดงความเชื่อมั่นในสมาชิกแตละคน เพื่อใหมีการพัฒนารูปแบบการใหการบริการ
ใหมๆ สงเสริมการแสดงความคิดและทักษะ หรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในทางที่ดีขึ้น ซ่ึงในการ
วิจัยครั้งนี้หัวหนาทีมผูที่ทําหนาที่สอนงาน สามารถทําบทบาทตางๆเหลานี้ไดดีในทุกขั้นตอนของ
การสอนงาน จึงสงผลใหสมาชิกทีมมีการพัฒนาภาวะผูนําขึ้นอยางแตกตางไป จากกอนไดรับการ
สอนงานอยางมีนัยสําคัญทางสติถิ 
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แมวาผลการวิจัยจะพบวาคาคะแนนในชวงเวลาที่ 2  มีคาคะแนนที่สูงขึ้นกวาชวงเวลาที่ 1 

แตพบวาแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้อาจเนื่องจากในการเก็บแบบสอบถามคืนใน
ชวงเวลาที่ 2 (Pretest ครั้งที่ 2) กลุมตัวอยางบางรายสงแบบสอบถามคืนลาชากวากาํหนด ทําให
ไดรับอิทธิพลจากกระบวนการดําเนินการทดลอง เพราะอาจมีการตอบแบบสอบถาม Pretest ครั้งที่ 
2 นี้ในขณะที่ไดรับการสอนงานจากหัวหนาทีมไปแลวสวนหนึ่ง ดังนั้นอิทธิพลจากขั้นตอนการ
สอนงานจากหัวหนาทีมจึงอาจเปนตัวแปรแทรกซอนอยางหนึ่งที่ทําใหสมาชิกทีมเกิดการ
เปลี่ยนแปลง  ความรูสึกในการตอบแบบสอบถามของกลุมทดลอง และอาจสงผลใหคาคะแนนใน
ชวงเวลาที่ 2 สูงขึ้นกวาชวงเวลาที่ 1 สอดคลองกับ บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2546: 134- 135) กลาว
วา ความแปร ปรวนอันเนื่องมาจากตัวแปรแทรกซอนจะสงผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงของตัว
แปรตาม ซ่ึงการตอบกลับของแบบสอบถามที่ไมเปนไปตามที่กําหนดและการดําเนินงานของ
กระบวนการทดลองเปนปจจัยที่จะสงผลกระทบตอผลการตอบแบบสอบถามได จงึทาํใหคาคะแนน
การตอบแบบสอบถามในชวงเวลาที่ 2 สูงขึ้น แตอยางไรก็ตามคาคะแนนในชวงเวลาที่ 1 และคา
คะแนนในชวงเวลา   ที่ 2 ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 จาการศึกษาวิจัยนี้สรุปไดวา การสอนงานตามแนวคิดของ Bentley หัวหนาทีมสามารถ
นํามาพัฒนาภาวะผูนําใหกับสมาชิกในทีมการพยาบาลได และสงผลใหความสามารถการเปนผูนํา
ของสมาชิกในทีมการพยาบาลสูงขึ้น จึงเปนทางเลือกของการบริหารที่สามารถนําการสอนงาน           
มาปรับใชในองคกรพยาบาลได 
 
ขอเสนอแนะการวิจัย 
 
ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 

1. ควรมีการสงเสริมและสนับสนุนใหหอผูปวยมีหัวหนาทีมที่มีคุณลักษณะที่ดีของ      
การสอนงาน ทั้งนี้เพื่อสงผลใหเกิดการพัฒนาภาวะผูนําใหกับบุคลากรพยาบาลซึ่งทําหนาที่เปน
สมาชิกในทีมการพยาบาล อีกทั้งควรมีการนํารูปแบบการสอนงานมาใชในการทํางานเปนทีม
เนื่องจากเปนรูปแบบที่ชวย สงเสริมสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคลากรในหนวยงาน สงเสริม
ศักยภาพของสมาชิกในทีมการพยาบาล  และเปนการใชบุคลากรในหนวยงานที่มีอยูใหเกิด
ประโยชนสูงสุด รวมทั้งยังเปนการสงเสริมการเรียนรูอยางตอเนื่อง 

2. ควรมีการสงเสริมและสนับสนุนใหมีการสอนงานแกบุคลากรพยาบาลทุกระดับใน 
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หนวยงาน ทั้งนี้เพื่อใหบุคลากรพยาบาลในระดับตางๆเกิดการพัฒนาภาวะผูนํา และมีความสามารถ
ในการบริหารการพยาบาล และการปฏิบัติการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพตอไป 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
 

1.  ควรมีการศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคลของหัวหนาทีมที่มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้เนื่องจาก
การสอนงานที่มีประสิทธิภาพจะเกิดขึ้นไดตองอาศัยหัวหนาทีมหรือผูสอนงานซึ่งมีคุณลักษณะ
เฉพาะ จึงจะทําใหขั้นตอนหรือรูปแบบการสอนงานในลักษณะตางๆสําเร็จลุลวงตามที่ตองการได  

2.  ควรมีการศึกษาผลจากการสอนงานที่มีตอตัวแปรอื่นๆ เชน  สัมพันธภาพระหวางบุคคล 
เปนตน 

3. ควรมีการศึกษาในกลุมตัวอยางที่หลากหลาย เพื่อเปนตัวแทนที่ดีของประชากร             
ที่ตองการศึกษา 

4. ควรมีการศึกษาเพื่อประเมินความสามารถในการเปนผูนาํทีมของสมาชิกทีม โดยใช 
เครื่องมือประเมินในลักษณะอื่นนอกเหนือจากการใหกลุมตัวอยางประเมินตนเอง เชน การใช    
แบบสังเกตพฤติกรรม เปนตน ทั้งนี้เพื่อชวยในการลดความคลาดเคลื่อนของการประเมิน จากคาที่
เปนจริงใหเกิดขึ้นนอยที่สุด 

5. ควรมีการควบคุมความตรงภายในกับกลุมทดลอง เรื่อง การควบคุมระยะเวลาของการ 
เก็บแบบสอบถามโดยเฉพาะการทดสอบแบบอนุกรมเวลาใหอยูในระยะเวลาที่กําหนด เพื่อลดความ
คลาดเคลื่อนของผลที่ไดจากงานวิจัย 
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ตารางที่ 7 คะแนน รอยละของคะแนนการสอบความรู เรือ่งการเปนหัวหนาทีม ของหัวหนาทีม 
 
 

   
หัวหนาทีมคนที่ คะแนน รอยละ 

   
   

1 20 80 
2 18 72 
3 20 80 
4 20 80 
5 19 76 
6 19 76 
7 20 80 
8 21 84 
   

 
หมายเหตุ  จํานวนแบบทดสอบทั้งหมด 25 ขอ เกณฑการประเมินผล รอยละ 70 
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ตารางที่ 8 คะแนน รอยละของคะแนนการปฏิบัติขั้นตอนการสอนงาน ของหัวหนาทีม 
 
 

   
หัวหนาทีมแบบโคชคนที ่ คะแนน รอยละ 

   
   

1 19 100 
2 18 94.7 
3 18 94.7 
4 19 100 
5 19 100 
6 18 94.7 
7 19 100 
8 19 100 
   

 
หมายเหตุ  จํานวนแบบสังเกตขั้นตอนการสอนงานทั้งหมด 19 ขอ เกณฑการประเมนิผล รอยละ 70 
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คูมือการเปนผูนําทีมการพยาบาลโดยวิธีการสอนงาน 
 
 
 
 

โดย 
 
 

นาวาตรีหญิง จุฬารัตน เกิดนิยม 
 
 
 
 
 
 
 

นิสิตหลักสูตร พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 
อาจารยที่ปรึกษา อ. ดร. เพ็ญพักตร อุทิศ 
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คํานํา 

 
คูมือการเปนผูนําทีมการพยาบาลโดยวิธีการสอนงานจัดทําขึ้นเพื่อเปนแนวทางสําหรับ

พยาบาลวิชาชีพที่ทําหนาที่ในการเปนหัวหนาทีมของโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา ซ่ึง
รายละเอียดของคูมือนี้ประกอบดวยสาระเกี่ยวกับความสามารถการเปนผูนําทมีการพยาบาล แนวคดิ
ของการสอนงานของBentley บทบาทหนาที่ของสอนงาน กระบวนการ/ขั้นตอนการสอนงาน 

ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาคูมือนี้จะเปนแนวทางในการนําไปปฎิบัติของพยาบาลที่ทําหนาที่
หัวหนาทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ    ซ่ึงจะกอใหเกิดประโยชนตอทีมการพยาบาลและหนวยงาน
ตอไป 
 
       นาวาตรีหญิง จุฬารัตน เกิดนิยม 
                 ผูวิจัย 
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วัตถุประสงคของคูมือ 
 

1.  เพื่อใหผูใชคูมือเขาใจแนวคิด และสาระเกี่ยวกับความสามารถการเปนผูนําทีม
การพยาบาลโดยวิธีการสอนงาน 
   2.  เพื่อใหผูใชคูมือ เขาใจเปาหมายของคูมือและสามารถนําขั้นตอนของการสอน
งาน สามารถนําไปปฏิบัติในการทําหนาที่หัวหนาทีมได 
 

วิธีใชคูมือ 
 

1.  อานเนื้อหาในคูมือทั้งหมดใหเขาใจ กอนนําไปใช 
2.  ปฏิบัติตามขั้นตอนของการสอนงานทีละขั้นตอน 
3. ปรึกษาผูวิจัยไดตลอดเวลา เมื่อตองการความชัดเจนหรือมีขอสงสัยในเนื้อหา 

ภายในคูมือ 
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บทนํา 
 

    การทํางานเปนทีมตองการผูนําที่มีความสามารถ หัวหนาทีมที่มีประสิทธิภาพนั้น
นอกจากจะตองมีความสามารถในดานการปฏิบัติการพยาบาล และการบริหารงานแลวหัวหนาทีม
จําเปนตองสรางภาวะการเปนผูนําใหเกิดขึ้น   เพื่อใหการดําเนินงานของทีมบรรลุวัตถุประสงคของ
ทีมที่ตั้งไว 

การสอนงาน (Coaching Approach) เปนรูปแบบการบริหารงานเปนทีมแบบหนึ่งที่ทําให
ประสิทธิภาพของการทํางานสูงขึ้นสงผลใหองคกรตางๆมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง นําไปสูการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติเพื่อประสิทธิภาพสูงสุดตอองคกร หัวหนาทีมจึงตองเปนผูที่มี
ความสามารถในการชี้แนะ แนะนํา ใหขอมูลเพิ่มเติม สงเสริมความสามารถของสมาชิกทีมแตละ
บุคคลที่แตกตางกันใหสมาชิกในทีมก็จะมีการพัฒนาตนเอง มีสวนรวมในการที่จะแสดงความคิด 
เห็นความสําคัญขององคกร เปนผลใหมีการเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากร และองคกรในระยะยาว 
 
ความหมายของการเปนผูนําทีม 
 
               การเปนผูนําทีมงาน (Team leadership) หมายถึง การที่ผูนําทีมสามารถใชความสัมพันธที่
มีตอสมาชิกทีมเพื่อปฏิบัติการและอํานวยการโดยใชกระบวนการติดตอซ่ึงกันและกัน เพื่อมุงใหการ
ปฏิบัติงานของทีมไดบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 
 
ความสามารถในการเปนผูนํา 6 ประการ ( Holpp 1999)  
 

1.  ความสามารถดานการรวมมือทํากิจกรรมของทีม 
                          หัวหนาทีมควรมีลักษณะเปนผูประสานงานในทีมโดยเปนผูให สอนสนับสนุน  
และชวยเหลือ ตอหนวยงานที่รับผิดชอบและทําใหสมาชิกสามารถทํากิจกรรมอื่นๆใหสอดคลองซึ่ง
กันและกัน เปดโอกาสใหสมาชิกไดพบปะแลกเปลี่ยนแสดงความคิดเห็นการแกไขปญหาเพือ่พฒันา
ทีมที่มีอยูอยางสม่ําเสมอ 
                2.   ความสามารถในการใหคําแนะนําเกี่ยวกับการเลือกปญหาและโอกาส 
  หัวหนาทีมตองคนหาวัตถุประสงคที่เปนเปาหมายที่สําคัญของทีม และคํานึงถึง
คุณภาพ  ในการวางแผนการปฏิบัติงาน หัวหนาทีมจะตองมีความตื่นตัวในการแนะนําใหทีม 
สามารถมอบหมายงานใหกับสมาชิก อธิบายรายละเอียดในสวนที่เปนประโยชนที่สําคญัเพือ่กระตุน
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ใหสมาชิกสามารถคิดแสดงความคิดเห็น โดยหัวหนาทีมใชวิธีการระดมสมอง (Brain strom) 
เพื่อใหสมาชิกรวบรวมขอมูลและผลกระทบตอหนวยงานและ/หรือเปาหมายขององคกร หัวหนา
ทีมสามารถชี้ประเด็นปญหาที่สมาชิกยังเห็นวาไมสําคัญ โดยที่หัวหนาทีมตองใชการส่ือสารที่มี
ประสิทธิภาพเพื่อใหสมาชิกเขาใจ มีการวางแผนลวงหนา หัวหนาทีมสามารถใหคําปรึกษา สามารถ
ประสานงานกับหนวยงานอื่นๆได 

3.  ความสามารถดานการแนะนําแหลงขอมูล  
ในการทํางานถาแหลงขอมูลหรืออุปกรณตางๆไมเพียงพอ  ก็ไมสามารถทําใหงาน 

ประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค  หัวหนาทีมในองคกรที่มีขนาดใหญมักจะตอบสนองความ
ตองการของสมาชิกอยางไมทั่วถึง  จึงเปนสิ่งจําเปนของหัวหนาทีมที่จะสอนแนะนําแหลงขอมูล
เพื่อใหสมาชิกทีมการพยาบาลของตนเรียนรู วิธีปฏิบัติ  การดําเนินการตามเปาหมายขององคกร มี
การวางแผนการจัดสรรคน  การกระจายงานอยางเหมาะสม และสามารถใหสมาชิกทํางานรวมกับ
ทีมงานอื่นไดอยางถูกตอง 

4.  ความสามารถดานการแนะนําเรื่องการตัดสินใจ 
  หัวหนาทีมจําเปนตองเรียนรูรูปแบบของการแกปญหาของสมาชิกและทีม  โดยใช
เครื่องมือ ทักษะ และเทคนิคชั้นสูง  แสดงความจริงใจกับทีม  เพื่อใหสมาชิกในทีมเกิดความ
ไววางใจในทีมของตน โดยใหสมาชิกคุนเคยกับกระบวนการแกปญหา มีการตั้งคําถามทุกขั้นตอน
เพื่อใหทีมมีการพัฒนาอยางตอเนื่องทุกกระบวนการ ถามีขอสงสัยก็สามารถที่จะขอรับคําปรึกษา
จากผูเชี่ยวชาญในสาขานั้นๆโดยคํานึงถึงคุณภาพของกระบวนการแกปญหาเปนสําคัญ เพื่อให
สมาชิกสามารถตัดสินใจในการปฏิบัติการพยาบาลไดอยางถูกตอง 

5.  ความสามารถดานการสงเสริมการปฏิบัติงาน 
เปนสิ่งจําเปนสําหรับหัวหนาทีมในการชี้นําใหสมาชิกในทีมไดเขาใจ    และเขาถึง 

เปาหมายขององคกรตรงกันทุกคน  หัวหนาทีมจะตองเปนคนชี้แจง  สนับสนุน  ซ่ึงบางครั้งหัวหนา
ทีมอาจจําเปนตองใชเวลานอกเวลาราชการเปนที่ปรึกษาหรือแสดงใหดูเปนตัวอยาง เพื่อใหสมาชิก
เขาถึงเปาหมายขององคกรตรงกัน สามารถปฏิบัติกิจกรรมเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคกรได 
และสามารถรวมมือทํากิจกรรมกับสมาชิกอ่ืนๆนอกเหนือจากทีม 

6.  ความสามารถดานการใหขอมูลอยางเปนทางการและไมเปนทางการ 
เปนสิ่งสําคัญทั่วไปของทุกองคกรที่ทําใหสมาชิกทุกคนในองคกรไดรวมกัน 

ดําเนินการเพื่อความสําเร็จขององคกร   หัวหนาทีมมีบทบาทในการใหขอมูลอยางเปนทางการ และ
ไมเปนทางการ 
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6.1 การใหขอมูลอยางเปนทางการ หมายถึง การใหสมาชิกตระหนักถึงขอมูลท่ีเฉพาะ 
เจาะจง  เพื่อใหการเสริมแรงใหสมาชิกสามารถดําเนินงานถึงเปาหมายขององคกรได เชนขอมูลการ 
พัฒนาทักษะทางการพยาบาล เปนตน 

6.2 การใหขอมูลอยางไมเปนทางการหมายถึง   การที่หัวหนาทีมคนหาวิธีในการจูงใจ   
สงเสริม  และยกระดับความสามารถของสมาชิก เชน ใหผูบริหารมีการสนับสนุนกิจกรรมตางๆของ
สมาชิกเพื่อใหเกิดการยอมรับและสามารถรวมมือแกไขปญหา มีการชมเชย ใหรางวัลแกทีม และมี
การรายงานผลการแกไขปญหาอยางสม่ําเสมอเพื่อยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 
การสอนงาน (Coaching Approach) 
 
                การสอนงานสามารถนํามาประยุกตใชในการฝกหัวหนาทีมเพื่อการพัฒนาการบริหารการ
พยาบาลได เนื่องจากเปนการบริหารที่สามารถจะยกระดับของการปฏิบัติงานและพัฒนางานอยาง
ตอเนื่อง โดยหัวหนาทีมเปนผูมีบทบาทสําคัญในการเปนผูนําทีม  เพื่อใหมีการพัฒนารูปแบบการให
การบริการใหมๆ สงเสริมการแสดงความคิดและทักษะ หรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในทางที่ดีขึ้น 
และใหขอมูลสะทอนกลับทางบวกที่เปนประโยชนตอสมาชิกการใหขอมูลสะทอนกลับจะเปนการ
ประเมินผลงานที่ตอเนื่อง ที่จะทําใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายของบุคคลและองคกรที่ตั้งไว 
 

ความหมายของการสอนงาน 
 

           การสอนงานเปนการบริหารที่หัวหนาทีมทําหนาที่ในการจัดการและการบริหารทีมโดยที่
หัวหนาทีม ตองเปนผูมีสัมพันธภาพที่ดีสามารถกระตุนใหสมาชิกรวมแสดงความคิดเห็นใน
เปาหมายของทีม หัวหนาทีมทําหนาที่กระตุน สอน แนะนํา ใหกําลังใจ   และใหขอมูลสะทอนกลบั
ทางบวกเพื่อพัฒนาศักยภาพของสมาชิกแตละคน และใหสามารถทํางานรวมกันเปนทีม  
 อนึ่งถามองการสอนงานใหมีลักษณะในเรื่องของการโคชกีฬาพึงระลึกอยูเสมอวาโคชมี
ความแตกตางจากความหมายของการเปนผูจัดการทีม กลาวคือ โคชจะมีบทบาทในเรื่องการดูแล
ความสะดวกสบายของลูกทีมนอยกวาผูจัดการทีม อยางไรก็ตามโคชกลับตองเฝาดูพฤติกรรมและ
ดูแลลูกทีมอยางใกลชิดมากกวาผูจัดการทีม 
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บทบาทของหัวหนาทีม 
 

           หัวหนาทีมมีหนาที่เปนผูกระตุนใหสมาชิกในทีมมีความมุงมั่นที่จะดําเนินการตาม         
เปาหมาย ของทีมที่รวมกันวางไว เปนผูสงเสริมใหสมาชิกมีการแสดงศักยภาพของตนเองอยาง
เต็มที่เปนผูสอน ใหคําแนะนํา ติดตามการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีม 

 
ขั้นตอนของการสอนงานตามแนวความคิดของ เบ็นทเล 
 

1. การมีเปาหมายรวมกัน 
                      โดยการที่หัวหนาทีมกระตุนใหสมาชิกคนพบจุดมุงหมายเดียวกันโดยใหความสนใจ
ในองคประกอบของงานแลวทบทวนเพื่อใหเกิดเปาหมายรวมกัน นําไปสูการพัฒนาใหเกิด
ประโยชนสูงสุด โดยที่หัวหนาทีมมีการนัดประชุมรวมกัน เพื่อรวมกันตั้งประเด็นปญหา หัวหนา
ทีมทําหนาที่กระตุนดวยคําถามปลายเปด เชน เราจะทําอยางไรถึงไดเปนหัวหนาทีมตามที่ตั้งไว ซ่ึง
ใหสมาชิกไดพิจารณาจากปญหาในการทํางานที่ประสบอยู หรือเปนสิ่งที่สมาชิกตองการหรือ
อยากจะเปน หัวหนาทีมใหสมาชิกเสนอความคิดโดยที่ไมแสดงความคิดเห็นหรือสรุปขอเสนอนั้นๆ 

2. การตระหนักรู  
        เปนขั้นที่หัวหนาทีมและสมาชิกรวมกันตระหนักถึงบทบาทการทํางานใหประสบ 

ความสําเร็จ โดยการทําความเขาใจถึงชองวางระหวางการปฏิบัติงานและสิ่งที่ทีมตองการใหเกิดขึ้น 
เพื่อใหสมาชิกแสดงความคิดเห็นและมีความเขาใจตรงกัน หรือใหสมาชิกไดยกตัวอยางสถานการณ
ที่เปนปญหาและอธิบายใหชัดเจน หัวหนาทีมกระตุนใหสมาชิกระบุประเด็นที่สําคัญที่สุด และเปด
โอกาสใหสมาชิกอธิบายเพิ่มเติมในประเด็นที่สมาชิกไดเลือก 

3.  การวิเคราะห  
                เปนขั้นตอนที่หัวหนาทีมและสมาชิกแสดงความคิดเห็นแลกเปลี่ยนจากสิ่งที่
สมาชิกในทีมสังเกต และสิ่งที่เกิดจากประสบการณที่ผานมา แลวประเมินวาปจจัยใดที่จะทําใหเกิด
การพัฒนา โดยการนําประเด็นที่สําคัญมารวมพิจารณาเพื่อกําหนดเปนกิจกรรมที่จะดําเนินการ 

4.  การดําเนินการ  
เปนขั้นตอนที่สมาชิกในทีมทําการปฏิบัติตามกิจกรรมที่กําหนด หัวหนาทีมทํา     

หนาที่ สนับสนุน ใหกําลังใจ กระตุนและสงเสริมทักษะที่เปนส่ิงจําเปนสําหรับสมาชิกที่จะ
ดําเนินการสูเปาหมาย โดยที่หัวหนาทีมใหสมาชิกอธิบายถึงกิจกรรมไปปฏิบัติและหัวหนาทีมเปน
ผูติดตามการดําเนินงาน เปนที่ปรึกษาใหกับสมาชิก   
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5.  ขั้นประเมินผล  
เปนขั้นตอนสุดทายของกระบวนการบริหารแบบโคช ซ่ึงหัวหนาทีมจะใหขอมูล 

สะทอนกลับทางบวก โดยมีการทบทวนเปนระยะอยางสม่ําเสมอ การประเมินผลจะครอบคลุมการ
ปฏิบัติทั้งหมด       บงบอกถึงองคประกอบที่ดีในการพัฒนา และขอเสนอแนะเพื่อการดําเนินงาน
ตอไป โดยที่หัวหนาทีมรวมกับสมาชิกเปรียบเทียบผลการปฏิบัติกิจกรรมกับเปาหมายที่ตั้งไว และ
รวมกันพิจารณาประเด็นที่นอกเหนือจากการวางแผน ตรวจสอบผลการปฏิบัติการทํางานและแสดง
ความยินดีกับสมาชิกในทีมที่ประสบความสําเร็จ 
 

สรุปขั้นตอนการสอนงาน 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตั้งเปาหมายรวมกัน 

การตระหนักรู 

วิเคราะห 

การดําเนินงาน      พบอุปสรรค 

ประเมินผล 
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คุณลักษณะของหัวหนาทีม 
 
  การสอนงานเปนการที่หัวหนาทีมทําหนาที่ในการจัดสมาชิกแตละคนใหมี
ความสามารถในการทํางานเปนทีมอีกดวย หัวหนาทีมจึงจําเปนตองมีคุณลักษณะตางๆดังนี้ 

หัวหนาทีมตองมีคุณสมบัติในการเสริมแรงทางบวก โดยที่  
1.1  ใชน้ําเสียงเปนกันเอง ออนโยนตอสมาชิกในทีม 
1.2 พูดชาๆ เบาๆ มีระดับเสียงที่เหมาะสม สรุปขอความเปนตอนๆ ตรวจ 

สอบความเขาใจของสมาชิกเปนระยะ 
1.3 ขณะสนทนาหัวหนาทีมตองสบตากับผูที่พูดคุยดวย และสนทนาดวย 

คําพูดเชิงสรางสรรค 
    1.4   ใหสมาชิกในทีมมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
                                         1.5 ใชทาทางชวยในการสื่อสาร และตองไมแสดงกริยา วาจา หรืออารมณ
โกรธตอสมาชิกในทีมเมื่อสมาชิกในทีมดําเนินการไมไดผลงานตามที่คาดหวังไว 

2. หัวหนาทีมจะตองเปนผูกระตุนใหสมาชิกเกิดความตองการที่จะปฏิบัติงาน  
โดยหัวหนาทีมจะคอยกระตุนหรือเสริมแรงใหสมาชิกเกิดความคิดสรางสรรคเพิ่มขึ้น  

3. หัวหนาทีมตองมีลักษณะเปนตัวอยางที่ดีใหแกสมาชิก หัวหนาทีมตองสราง 
ความสม่ําเสมอทั้งตอหนาและลับหลัง จะเสริมสรางความนาเชื่อถือ และเปนการแสดงความ
รับผิดชอบ มีความซื่อสัตย ตรงไปตรงมาจะทําใหสมาชิกเกิดความชื่อถือ ไววางใจ หัวหนาทีมตอง
รูจักการใหอภัย เพื่อใหสมาชิกในทีมไมรูสึกผิด หรือทอแท แตมีการกระตุนใหสมาชิกรูสึกวาความ
ผิดพลาด คือ โอกาสแหงการปรับปรุง และหัวหนาทีมตองมีลักษณะเปนผูที่เขาถึงงาย ทําใหสมาชิก
เกิดความมั่นใจในการเขาพบ 
 
สรุป 
 

ดังนั้นการที่จะเปนผูนําทีมที่มีประสิทธิภาพโดยใชเทคนิคการสอนงานนั้น ผูเปนหัวหนา 
ทีมตองไมลืมวาตนเองตองแสดงบทบาทเหมือนเปนโคชใหแกการทํางานของสมาชิกเพื่อใหเขา
พัฒนาความสามารถของเขาอยางเหมาะสมและเต็มที่ ซ่ึงสมาชิกทีมจะประสบความสําเร็จที่การ
ทํางานเกิดจากปจจัยตางๆนั้นตลอดจนไดเรียนรูจากผูนําทีม และทศันะคติที่ดีตอองคกร 
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ขั้นตอนการนําเรื่องความสามารถการเปนผูนําทีมการพยาบาลไปถายทอดตามวิธีการสอนงาน 

 
1.  ขั้นตอนการตั้งเปาหมายรวมกัน 
 

สัปดาหที่ 1 ครั้งที่ 1 หัวหนาทีมและสมาชิกประชุมรวมกัน ระยะเวลา 20-30 นาที 
ผูวิจัยทําหนาที่ กํากับการวิจัย ใหคําปรึกษาเมื่อหัวหนาทีมตองการ 
ขั้นตอนการดําเนินการ และบทบาทของหัวหนาทีม 

1.  หัวหนาทีมแนะนําตนเองดวยทาทางยิ้มแยมแจมใสเปนกันเอง 
2. ผูวิจัยแจงวตัถุประสงคของการวิจัย หัวหนาทีม     แจงวัตถุประสงคของการทํา 

กิจกรรมในครั้งนี้ เปนการสรางความสามารถในการเปนผูนําของสมาชิกทีมการพยาบาล 
3. หัวหนาทีมแจงใหสมาชิกทีมทราบขั้นตอนการสอนงาน เพื่อใหสมาชิกทีมรับ 

ทราบและเตรียมความพรอม 
4. หัวหนาทีมสนทนาและสอบถามถึงประสบการณในการเปนหัวหนาทีม ของ 

สมาชิกทีมเพื่อเปนแนวทางการสอนงาน หัวหนาทีมไมเสนอความคิดเห็น หรือสรุปขอเสนอของ
สมาชิก โดยใชคําถามดังนี้ 

4.1 สมาชิกทีมมีประสบการณในการเปนหัวหนาทีมนานเทาไร เคยไดรับความรู   
ในเรื่องของการเปนหัวหนาเวร หรือไม ถาไดรับ ไดรับจากใคร เมื่อไร และไดรับในเรื่องใดบาง 

4.2 สมาชิกมีความคิดเห็นวา การเปนหัวหนาทีมที่ดีควรมีความสามารถในเรื่องใด 
บาง อะไรที่เปนเปาหมายที่แทจริงของสมาชิกในแตละคน  และในปจจุบันสมาชิกเองมีปญหา
อยางไร อะไรที่เปนปญหาสําหรับสมาชิกแตละคน  

5. หัวหนาทีมบันทึกรายละเอียดของสมาชิกแตละคนไว 
 
 2.  ขั้นตอนตระหนักรู 
 
สัปดาหที่ 1 ครั้งที่ 2 หัวหนาทีมและสมาชิกประชุมรวมกัน ระยะเวลา 30-45  นาที 
ผูวิจัยทําหนาที่ กํากับการวิจัย ใหคําปรึกษาเมื่อหัวหนาทีมตองการ 
ขั้นตอนการดําเนินการ และบทบาทของหัวหนาทีม 

1. หัวหนาทีมชี้ใหเห็นถึงเปาหมายของการเปนผูนําที่สมาชกิแตละคนระบุไว  
2. หัวหนาทีมสงเสริมใหสมาชิกทีมเห็นถึงความแตกตางระหวางสภาพปจจุบันกับ 

สภาพที่ทีมตองการใหเกิดขึ้น ตามความรูและประสบการณเดิมของสมาชิกแตละคน 
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3. หัวหนาทีมกระตุนใหสมาชิกอธิบายสถานการณที่เปนปญหา และ/หรือเสนอแนว 
ความคิดของตนในการเผชิญกับปญหา/ซ่ึงสมาชิกแตละคนอาจมีแนวทางการปฏิบัติไมเหมือนกัน 
เนื่องจากปจจัยตางๆตามสภาวะแวดลอมหรือสภาพการณ รวมทั้งระดับความรู ความสามารถของ
แตละคนที่แตกตางกัน 

4. หัวหนาทีมใหคําชี้แจง คําแนะนํา และขอมูลเพิ่มเติมในกรณีที่สมาชิกขาดความรู  
หรือประสบการณเกี่ยวกับความสามารถในการเปนผูนําตามที่ไดอบรมมา 

5. หัวหนาทีมเปดโอกาสใหสมาชิกอธิบายเพิ่มเติมในประเด็นที่สมาชิกไดเลือก 
 

3. ขั้นตอนการวิเคราะห 
 

สัปดาหที่ 2 ครั้งที่ 1 หัวหนาทีมและสมาชิกประชุมรวมกัน  ระยะเวลา 30-45 นาที 
ผูวิจัยทําหนาที่ กํากับการวิจัย ใหคําปรึกษาเมื่อผูนําทีมตองการ 
ขั้นตอนการดําเนินการ และบทบาทของหัวหนาทีม 

1. หัวหนาทีมและสมาชิกรวมกันแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อแกไขปญหา 
2. หัวหนาทีมกระตุนใหสมาชิกรวมกันประเมินปจจัยที่ทําใหเกิดการพัฒนา หรือการ 

เปลี่ยนแปลง หรือการแกไขปญหา 
3. หัวหนาทีมกระตุนใหสมาชิกรวมกันกําหนดกิจกรรมและการจัดลําดับกิจกรรม 

เพื่อการดําเนินการ 
 
 4. ขั้นตอนการดําเนินงาน 
 
สัปดาหที่ 2 ครั้งที่ 2 หัวหนาทีมและสมาชิกประชุมรวมกัน ระยะเวลา 10 นาที หลังจากนั้น เปนการ
ติดตามการดําเนินกิจกรรม โดยใหสมาชิกในทีมดําเนินกิจกรรมตามที่กําหนด เปนระยะเวลา 2 
สัปดาห  
ผูวิจัยทําหนาที่ กํากับการวิจัย ใหคําปรึกษาเมื่อหัวหนาทีมตองการ ติดตามการดําเนินกิจกรรมของ
สมาชิกในทีม 
ขั้นตอนการดําเนินการ และบทบาทของหัวหนาทีม 

1. หัวหนาทีมอธิบายหรือใหคําแนะนําในการปฏิบัติกิจกรรมที่สมาชิกนําไปใชเพื่อการ 
แกไขปญหา 

2. หัวหนาทีมใหกําลังใจ และใหสมาชิกไดไปปฏิบัติดําเนินการเปนระยะเวลา 2 สัปดาห 
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3. หัวหนาทีมและผูวิจัย ติดตามการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีมในเรื่องของความ 
สามารถ การเปนผูนําทีม โดยการใหขอมูลยอนกลับ สงเสริม สนับสนุน ใหกําลังใจสมาชิก และ
ติดตามการปฏิบัติงานแกสมาชิกอยางเหมาะสม 

4. หัวหนาทีมทบทวนการปฏิบัติกิจกรรมของสมาชิกเปนระยะอยางสม่ําเสมอ 
5. การประเมินผล 
 

สัปดาหที่ 4 หัวหนาทีมและสมาชิกประชุมรวมกัน  ระยะเวลา 20-30 นาที 
ผูวิจัยทําหนาที่ กํากับการวิจัย ใหคําปรึกษาเมื่อหัวหนาทีมตองการ 
ขั้นตอนการดําเนินการ และบทบาทของหัวหนาทีม 

1. หัวหนาทีมกระตุนใหสมาชิกรวมกันพิจารณาประเมินผลการดําเนินงาน โดยการ 
เปรียบเทียบกับเปาหมายที่ตั้งไว 

2. หัวหนาทีมแสดงความยินดีแกสมาชิกที่ประสบความสําเร็จ 
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แบบฝกหัดการเปนหัวหนาทีม   

 
 
กิจกรรม   การฝกทกัษะการเปนหัวหนาทีม 
 
วัตถุประสงค เพื่อใหผูเขาอบรมเรียนรูทักษะการสอนงาน  
 
วิธีการ                           ใชเปนแบบฝกหัดประกอบแผนการสอนคุณลกัษณะของหัวหนาทีม โดย

ใหผูเขาอบรมตอบคําถามในแบบฝกหัดการสอนงานเปนรายบุคคล 
 
ผูดําเนนิการ นาวาตรี หญิง จุฬารัตน เกิดนิยม 
 
สถานที่  หองประชุม พคบว. โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา 
 
ระยะเวลา  30 นาที  
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แบบฝกหัดการเปนหัวหนาทีม 
ชื่อ – สกุล ………………………………………………………… หอผูปวย ………………… 
 

แบบฝกหัดนี้เปนแบบฝกหัดเพื่อพัฒนาทกัษะการเปนหัวหนาทีม จงตอบคําถามในแบบฝกหัด
ตอไปนี้ทุกขอโดยไมตองระบุช่ือจริงของบคุคลที่ 3 โดยผูวิจัยจะเก็บขอมูลไวเปนความลับ 
 
1. ทานชื่นชอบโคชคนไหนบาง และทานคิดวาโคชผูนัน้มคีุณสมบัติอะไรที่ทําใหเขาประสบ
ความสําเรจ็
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
2. ทานคิดวาหัวหนาหรือผูบริหารคนไหนที่ทานเคยรวมงานดวย เปนหัวหนาหรือผูบริหารที่ดี
ที่สุดและหัวหนาหรือผูบริหารคนนั้นมีคุณสมบัติอะไรที่ทําใหเขาประสบความสําเร็จ…………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
3. เปรียบเทียบคําตอบในขอ 1. และขอ 2. พิจารณาจุดแข็งของคุณสมบัติความเปนผูนําของ
หัวหนาหรือผูบริหารที่ทานชื่นชอบดูแลววา แลวดูวามีคุณสมบัติใดบางที่มีอยูในคุณสมบัติของการ
เปนโคช…………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
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4. พิจารณาบุคคลที่ทานรูสึกวาอยูในตําแหนงที่ไมเหมาะสม 1คน แลวบรรยายวาทําไมบคุคลนีจ้งึ
อยูในตําแหนงที่ไมเหมาะสม ทานจะทําอยางไรในการโยกยายตําแหนงของเขาหรือเธอคนนี้…….. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………….. 
 
5. มีใครบางที่ทํางานกับทานแลวเปนผูที่มีปญหา ใหทานบรรยายลักษณะปญหาของบุคคลนั้น
ออกมา……………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
6. บุคคลที่กลาวในขอที่ 5 เปนบุคคลที่กอกวนหรือสงผลกระทบตอผูปฏิบัติงานคนอื่นๆหรือไม 
หากใชใหทานเสนอแนวทางการแกไขปญหาของบุคคลนี้ โดยบรรยายขั้นตอนที่จะใชเพื่อกอใหเกิด
การปรับปรุงแกไข…………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
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กรณีศึกษา การฝกการแกปญหาตามสถานการณโดยกระบวนการสอนงาน 
 
 

กิจกรรม   การฝกการแกปญหาตามสถานการณโดยกระบวนการสอนงาน 
 
วัตถุประสงค เพื่อใหผูเขาอบรมสามารถประยุกตกระบวนการสอนงาน 

              ขั้นตอนที่ 1 –3 มาใชในการแกปญหาตามสถานการณไดอยางเหมาะสม 
 
วิธีการ ประชุมเชิงประปฏิบัติการ โดยผูวิจัยแบงผูเขารวมอบรมออกเปน 2 กลุม     

กลุมละ 5 คน แตงตั้ง ประธาน และเลขานุการ หลังจากนั้นแจกกรณีศึกษา
ใหแตละกลุมรวมกันกําหนดแนวทางการแกปญหาตามขั้นตอนการสอน
งาน ใชระยะเวลา 30 นาที และนําเสนอโดยใชแผนใสใชระยะเวลา 10 
นาที 

 
ผูดําเนนิการ นาวาตรี หญิง จุฬารัตน เกิดนิยม 
 
สถานที่  หองประชุม พคบว. โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา 
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กรณีศึกษาท่ี 1 
 
 สายสุนี รักงานดีเปนพยาบาลวิชาชีพ เปนคนมีความเชื่อมั่นในตนเองและกระตือรือรนมี
ประสบการณการทํางานมาแลว 2ป แตยังไมเคยไดรับมอบหมายใหเปนหัวหนาเวร ตอมาสายสุนีได
ยายเขามาปฏิบัติงานในหอผูปวยอายุรเวชกรรมหญิง และจําเปนตองใหสายสุนีเปนหัวหนาเวร     
บาย – ดึก  หัวหนาหอผูปวยอายุรเวชกรรมหญิงไดมอบหมายใหสายสุนีเปนหัวหนาเวรบาย – ดึก 
 
โจทย ทานคิดวาสายสุนีจะมีปญหาในการปฏิบัติงานหรือไม ? อยางไร ? 
 ถาทานเปนหัวหนาตึกทานจะวางแผนแกไขปญหาดังกลาวโดยใชขั้นตอนการสอนงานแก      
สายสุนีอยางไร ? 
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กรณีศึกษาท่ี 2 
 
 ชุติมา เกงวิชา เปนพยาบาลวิชาชีพมีประสบการณการทํางาน 2 ป ไดยายมาปฏิบัติกับทาน
เปนเวลา 3 เดือน เธอเปนคนที่มีความตั้งใจแนวแน ทํางานไดผลงานเปนที่นาพอใจ ทานพอใจใน
ผลงาน    ที่ชุติมาทํา แตเพื่อนรวมงานพูดถึงวาเธอชอบกาวล้ําขอบขายการทํางานของผูอ่ืน ไมคอย
ยอมฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน ชอบพูดถึงความตองการ เปาหมายในอาชีพและจุดเดนของตนเอง
เสมอและทานเคยสังเกตเห็นสองครั้งวาเขาหาความดีความชอบใหตนเองจากความคิดเห็นของ
เพื่อน 
 
โจทย ทานคิดวาชุตมิาจะมีปญหาในการปฏิบัติงานหรือไม ? อยางไร ? 
 ทานจะวางแผนแกไขปญหาโดยใชขั้นตอนการสอนงานแกชุติมาอยางไร ? 
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แบบทดสอบความรู 
 
 

กิจกรรม  ทดสอบความรู ความสามารถการเปนผูนําทีมการพยาบาลโดยวธิีการ
สอนงาน 

 
วัตถุประสงค เพื่อประเมินความรูหลังการอบรม  
 
วิธีการ                   ใหผูเขาอบรมตอบคําถามในแบบทดสอบความรู เปนรายบุคคล 
 
ผูดําเนนิการ นาวาตรี หญิง จุฬารัตน เกิดนิยม 
 
สถานที่  หองประชุม พคบว. โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา 
 
การประเมินผล ผานการทดสอบดวยคะแนนรอยละ 70  
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แบบทดสอบความรู 
แบบทดสอบความรูความสามารถการเปนผูนําทีมการพยาบาลโดยวธิีการสอนงาน 

ชื่อ …………………………………….นามสกุล………………………หอผูปวย………………… 
คําชี้แจง  แบบทดสอบความรูมีทั้งหมด 25 ขอ เปนแบบเลือกตอบ โปรดวงกลมลอมรอบขอ
ที่ทานเห็นวาถูกตองที่สุดเพียงขอเดียว 
 
1. การบริหารงานแบบโคช (Coaching management) หมายถึง 

ก. การที่กลุมคนมีการทํางานรวมกันเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
ข. การบริหารงานที่มีการควบคุมสมาชิกอยางใกลชิด โดยไมใหสมาชิกรูสึกตัว 
ค. การชี้แนะสนับสนุนใหบุคคลใชความรูและทักษะที่มีอยูอยางมีประสิทธิภาพ 
ช. การบริหารที่ยึดความคิดเห็นของตนเองเปนใหญ แตเปดโอกาสใหสมาชิกแสดง

คิดเห็นบาง 
 

2. ขอใดไมใชบทบาทของหัวหนาทีมแบบโคช 
ก. เปนผูสอน 
ข. เปนผูใหคําแนะนํา 
ค. เนนบทบาทที่ผูฝกสอน 
ง. เปนผูเสาะหาผูที่มีความเหมาะสมเขารวมทีม 

 
3. ขอใดไมใชคุณลักษณะที่ดีของหัวหนาทีม 

ก. ทาทีเสริมแรงทางบวก 
ข. สรุปผลการดําเนินงานของสมาชิกในทีม 
ค. ควบคุมการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีม 
ง. ชวยใหสมาชิกสามารถดําเนินกิจกรรมไดโดยงาย 

 
4. คุณสมบัติของหัวหนาทีมแบบโคชที่ถูกควรจะตอง 

ก. คาดหวังผลการปฏิบัติหรือเปาหมายที่ทีมยอมรับ 
ข. คํานึงถึงการดําเนินการเพื่อบรรลุถึงเปาหมาย 
ค. แสดงบทบาทของผูนําทีมที่เดนชัด 
ง. หลีกเหลี่ยงการขัดแยงและการโตแยงหรือเก็บเอาไว 
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แบบสังเกตุการปฎิบัติกิจกรรมการสอนงาน 
ช่ือ………………………………………………………หอผูปวย……………  

คําช้ีแจง   ใหสังเกตการปฏิบัติงานของผูนําทีม แลวประเมินการทํางานของผูนําทีมตามรายการ โดยเขียน
เครื่องหมาย ในรายการที่ปฏิบัติ หรือไมปฏิบัติ 

ขั้นตอนการสอนงาน ทํา 
ไม
ทํา 

1. การต้ังเปาหมายรวมกัน   
          1.1 หัวหนาทีมมีการกระตุนใหสมาชิกพบจุดมุงหมายเดียวกัน   
          1.2 ……………………………………………………..   
          1.3 ……………………………………………………..   
          1.4 ……………………………………………………..   
          1.5. ……………………………………………………..   
2. การตระหนักรู   
          2.1 หัวหนาทีมช้ีใหสมาชิกเห็นถึงเปาหมายของทีมที่ต้ังไว   
          2.2 ……………………………………………………..   
          2.3 ……………………………………………………..   
          2.4 ……………………………………………………..   
3. การวิเคราะห   
          3.1 หัวหนาทีมและสมาชิกรวมกันแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อการแกไขปญหา   
          3.2 ……………………………………………………..   
          3.3 ……………………………………………………..   
4. การดําเนินงาน   
          4.1 หัวหนาทีมอธิบาย หรือใหคําแนะนําในการปฏิบัติกิจกรรมที่สมาชิกนําไปใชเพื่อการแกไขปญหา   
          4.2 ……………………………………………………..   
          4.3 ……………………………………………………..   
          4.4 ……………………………………………………..   
           4.5 ……………………………………………………..   
5. การประเมินผล   
          5.1 หัวหนาทีมกระตุนสมาชิกพิจารณาผลการดําเนินงานโดยเปรียบเทียบกับเปาหมายที่ต้ังไว   
          5.2 ……………………………………………………..   
สรุป   หัวหนาทีมไดปฏิบัติตามรายการนี้ จํานวน …………….. ขอ 
 แสดงวาการปฏิบัติงานของหัวหนาทีม                      ผาน                    ควรปรับปรุง 
ขอคิดเห็นผูประเมิน……………………………………………………………………………………………… 

ลงช่ือ ………………………………………… ผูประเมิน 



                           105
 
 

                                    แบบสอบถาม 
                          

เรื่อง  ผลของการสอนงานตามแนวคิดของเบ็นทเล ตอความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกใน
ทีมการพยาบาล 

 
คําชี้แจง แบบสอบถามแบงออกเปน 2 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1     ขอมูลเกีย่วกับสถานภาพสวนบุคคล 
  ตอนที่ 2  เปนคําถามเกี่ยวกับความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีม 

การพยาบาล 
 
ตอนที่ 1      ขอมูลเกีย่วกับสถานภาพสวนบุคคล 
 
คําแนะนํา  โปรดอานขอความ แลวทําเครื่องหมาย  ลงใน ( ) หนาขอความหรอืเติมคําหรือ
ขอความลงในชองวางตามความเปนจริงของทาน 

1. ปจจุบันทานอาย…ุ…………ป 
2. ประสบการณในการทํางานในวิชาชพีของทาน ……………ป 
3. วุฒิการศึกษาของทาน 

( ) ประกาศนียบัตรพยาบาลผดุงครรภและอนามัย 
( ) ปริญญาตรี / เทียบเทา 
( )  ปริญญาโท สาขา ……………………………. 

 
ตอนที่ 2  คําถามเกีย่วกบัความสามารถการเปนผูนําของสมาชิกในทีมการพยาบาล 

คําแนะนํา  โปรดอานขอความแตละขอความอยางรอบคอบ แลวทําเครื่องหมาย 
ลงในชองดานขวามือทายรายการแตละขอ เพียงคําตอบเดียวตามความรูสึกของทาน 

5 หมายถึง มากที่สุด คือ เมื่อทานเห็นวา ความสามารถการเปนผูนําของทานมีระดับมากที่สุด 
4 หมายถึง มาก คือ เมื่อทานเห็นวา ความสามารถการเปนผูนําของทานมีระดับมาก 
3 หมายถึง ปานกลาง คือ เมือ่ทานเห็นวา ความสามารถการเปนผูนําของทานมีระดบัปานกลาง 
2 หมายถึง นอย คือ เมื่อทานเห็นวา ความสามารถการเปนผูนําของทานมีระดับนอย 
1 หมายถึง ไมเกิดขึ้น คือ เมื่อทานเห็นวา ไมเกิดขึ้นเลยในการทํางานของทาน 
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ระดับความสามารถการเปน 
ผูนําทีมของสมาชิก ขอ คําถาม 

5 4 3 2 1 

สําหรับ 
ผูวจิัย 

 ความสามารถดานความรวมมือทํากิจกรรมของทีม       

1. 
ทานมีความสามารถ……………………… 
บอกคุณลักษณะเฉพาะของทีมและสมาชิกในทีมได 

      

2. ประสานงานกบัหัวหนาทีมอื่นๆที่มลีักษณะของทีม
คลายคลึงกัน 

      

3. ประสานงานกบัหนวยงานทีร่ับผิดชอบใน
กระบวนการรบัและจําหนายผูปวย 

      

4. ทําใหการปฏบิัติกิจกรรมการพยาบาลของสมาชิก
ในทีมสอดคลองกับกิจกรรมอื่นๆ หรือการทํางาน
ของบุคลากรอืน่ในหอผูปวย เชน การพัฒนา
คุณภาพบรกิารพยาบาล 

      

5. ทําใหสมาชิกในทีมมีการพบปะหรือประชมุรวมกัน       
6. แกปญหาในทมีอยางทันเหตกุารณ       
7. ระบุความสัมพันธระหวางสมาชิกและภาระงาน       
8. กระตุนใหทีมมีขอมูลที่ทันสมัยอยูเสมอ       
9. รวมประชุมกบัทีมเพื่อประเมินผลการปฏบิัติงาน

และการเปนผูนําทีม 
      

 ความสามารถในการใหคําแนะนําเกี่ยวกับการเลือก
ปญหาและโอกาส 

      

1. 
ทานมีความสามารถ……………………… 
มอบหมายงานหรือใหความชวยเหลือแกสมาชิกใน
การพฒันาการปฏิบัติงาน 

      

2. ใหขอมูลสําคัญที่มผีลตอการทํางานของทมี หรือ
ของหอผูปวย 

      

3. มีปฏิสัมพันธกับสมาชิกทีมในการระดมสมองเพื่อ
รวมกันหาสาเหตุของปญหา 
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ประวัติผูเขยีนวิทยานิพนธ 
 

 นาวาตรีหญิง จุฬารัตน เกิดนิยม  เกิดเมื่อวันที่ 29 กรกฎาคม 2512 ที่จังหวัด
กรุงเทพมหานคร สําเร็จการศึกษาพยาบาลศาสตร (เทียบเทาปริญญาตรี) จากวิทยาลัยพยาบาล     
กองทัพเรือ ปการศึกษา 2534 และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2542 
 ปจจุบันรับราชการ โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา กรมแพทยทหารเรือ 
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