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กิตติกรรมประกาศ 

 

 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลงไดดวยความกรุณาเปนอยางยิ่งจาก รองศาสตราจารย       

ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ซึ่งไดสละเวลาใหคําปรึกษา และให

ขอเสนอแนะอันเปนประโยชนยิ่ง ตลอดจนชวยแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใส คอยเปน

กําลังใจและใหความหวงใยเสมอมา ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึงในความกรุณาของทานเปนอยางยิ่ง จึงขอ

กราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

 ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอมรอดคําดี ประธานกรรมการสอบ

วิทยานิพนธ และรองศาสตราจารย ดร. ศิริเดช สุชีวะ กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่กรุณาให

คําแนะนําในการใชสถิติและแนวทางในการวิเคราะหขอมูลในการทําวิจัย ทําใหวิทยานิพนธมี

ความสมบูรณยิ่งข้ึน และกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู และ

ประสบการณตลอดระยะเวลาการศึกษาในคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาทุกทานที่กรุณาใหคําแนะนํา

และขอเสนอแนะในการปรับปรุงแบบสอบถามที่ใชในการทําวิทยานิพนธ ขอขอบพระคุณ

ผูอํานวยการโรงพยาบาลและหัวหนากลุมงานการพยาบาล ผูประสานงาน และพยาบาล

ประจําการผูตอบแบบสอบถามทุกทาน ในโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร ที่ใหความอนุเคราะห

ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย ขอกราบขอบพระคุณฝายการพยาบาลโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ

ที่ใหโอกาสและใหทุนสนับสนุนในการศึกษาคร้ังนี้ 

 การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดรับความชวยเหลือ และใหกําลังใจเปนอยางดีจากคณาจารย เพื่อน

รวมรุนทุกคนในคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  และผูรวมงานโรงพยาบาล

จุฬาลงกรณทุกทาน  ที่ชวยเหลือและใหกําลังใจในการทําวิจัยจนสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 

ขออุทิศบุญกุศลแดคุณพอประยูร ประภาสะโนบล ผูลวงลับไปแลว กราบขอบพระคุณคุณ

แมพะยอม ประภาสะโนบล ที่ใหเวลาในการศึกษาแกผูวิจัย และกราบขอบคุณ คุณยุพา         

ประภาสะโนบล คุณเพ็ชรา ประภาสะโนบล พี่สาวและนองสาว รวมถึงญาติมิตรทุกคนใน

ครอบครัวของผูวิจัยที่ใหกําลังใจ ความหวงใย ความรัก ความเอ้ืออาทร และการชวยเหลือตอ 

ผูวิจัยตลอดมา สุดทายนี้ ผูวิจัยขอขอบคุณกัลยานิมิตรวมสถาบันทุกทาน ที่ทําใหผูวิจัยได              

มีประสบการณที่ดีที่สุดในชวงหนึ่งของชีวิต คุณคาและประโยชนอ่ืนใดที่ไดรับจากวิทยานิพนธ

ฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแด มารดา ครูอาจารย และผูมีพระคุณทุกทาน 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
  

ความเปนมาและความสาํคญัของปญหา  

 

ในปจจุบันเปนยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงในหลาย  ๆ   ดาน  ไมวาจะเปนดานการเมือง 

เศรษฐกิจ สังคมและการศึกษา  ประกอบกับประเทศไทยประสบกับวิกฤติเศรษฐกิจต้ังแตป  2540  

เปนตนมา    สงผลกระทบตอการดําเนินงานขององคการตาง ๆ    รวมถึงองคการดานสาธารณสุข  

ที่สําคัญคือ  มีการปรับลดงบประมาณและการปรับลดกําลังคนลง  รวมถึงนโยบายของรัฐตาม

แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 10   ที่มุงเนนในการพัฒนาคุณภาพงานการพยาบาลและนโยบายประกัน

สุขภาพ 30 บาท รักษาทุกโรค    และรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540    ซึ่ง

กําหนดใหประชาชนสามารถเขาถึงบริการและมีสิทธิไดรับบริการที่มีคุณภาพอยางเทาเทียมกัน   

ถึงแมวาทรัพยากรและอัตรากําลังของบุคลากรทางการพยาบาลมีจํากัดแตในขณะเดียวกันความ

ตองการการดูแลในดานสุขภาพที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพของคนมีมากขึ้น (ทัศนา บุญทอง, 

2543:20)   ทําใหองคการตาง ๆ  พยายามหาวิธีการที่จะบริหารจัดการอยางมีคุณภาพเพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคองคการ  ซึ่งการบริหารงานจะบรรลุวัตถุประสงคหรือไมวัดไดจากประสิทธิผลของ

องคการ (Steer, 1975) 

 

ประสิทธิผลองคการ  คือความสามารถของบุคคลในองคการในการใชทรัพยากรอยางมี

ประสิทธิภาพ  และสามารถทํางานบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว (อมรรัตน  จินนา

วงค, 2543)  ทั้งนี้ประสิทธิผลองคการมีความสําคัญอยางยิ่งในศาสตรทางการบริหารองคการ  

และเปนการแสดงถึงวาองคการไดบรรลุถึงเปาหมายที่กําหนดไว (Etzioni, 1964; Reddin, 1970; 

Robbin, 1990) การประเมินผลองคการเปนสิ่งสําคัญ  ผูบริหารองคการตองทราบวาองคการของ

ตนมีประสิทธิผลอยูในระดับใด (Kinicki and  Kreitner, 2003) เพื่อที่จะไดทราบแนวทางในการ

พัฒนาองคกรใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว   ประสิทธิผลองคการถือวาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดที่จะทํา

ใหองคการอยูรอดไดในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป    ในการดําเนินงานของโรงพยาบาลใน

ภาครัฐนั้น   พบวายังมีปญหาอุปสรรคตาง ๆ  ที่มีผลกระทบตอประสิทธิผลของโรงพยาบาล  เชน  

มีการรองเรียนในเรื่องการใหบริการที่ไมมีคุณภาพ  ทําใหผูใชบริการไมรับบริการที่ดีที่สุด  ตาม

มาตรฐาน  ผูใชบริการขาดการเอาใจใส (วิจิตร  ศรีสุพรรณ และคณะ, 2544:33) ไมตอบสนอง

ความตองการของผูใชบริการ  ๆ  ไดอยางทั่วถึง  เมื่อพิจารณาจากขอมูลดังกลาว    แสดงใหทราบ
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ถึงประสิทธิผลของโรงพยาบาลยังไมบรรลุเปาหมาย ดังนั้น จึงจําเปนตองมีการพัฒนาคุณภาพ

บริการตอไป 

 

หอผูปวยเปนองคกรที่เปนหนวยขององคการพยาบาล  ที่ใหบริการกับผูมาใชบริการ

โดยตรงและเปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพ  เปนจุดแหงการสรางสรรคงานคุณภาพ  

ประสิทธิผลของหอผูปวยจึงมีความสําคัญอยางยิ่ง  เพราะเปนภาพรวมของการบริการที่ตอบสนอง

ตอความตองการของผูใชบริการ  นอกจากนี้ประสิทธิผลของหอผูปวยถือวาเปนส่ิงที่สําคัญ  ที่จะ

แสดงผลการดําเนินงานขององคการพยาบาลและโรงพยาบาลวาการใหบริการมีคุณภาพหรือไม     

สอดคลองกับ  Carmeron and Whetten  (1983, cited in Robert, 1993:55-73)   ที่กลาววาการ

ประเมินประสิทธิผล  เปนพื้นฐานที่สําคัญประการหนึ่งในการพัฒนาคุณภาพบริการ  อีกทั้งยังทํา

ใหทราบถึง  ศักยภาพของหอผูปวยวาอยูในระดับใดและตองดําเนินการตอไปอยางไร  จึงจะบรรลุ

เปาหมายของโรงพยาบาล  การประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยสามารถประเมินไดจากส่ิงเหลานี้

คือ  ผลผลิต  (Production) ประสิทธิภาพ  (Effectiveness) ความพึงพอใจ   (Satisfactions)    

(Gibson, 1993)   ในการศึกษาคร้ังนี้ตองการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยในมุมมองของ

ผูปฏิบัติงาน  คือพยาบาลประจําการ  ซึ่งเปนบุคคลที่สามารถรับรูถึงประสิทธิผลของหอผูปวยได

ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด   เพราะการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย   จากการรับรู   เชน

การสัมภาษณหรือการใชแบบสอบถามเปนขอมูลที่ใชในการตัดสินประเมินประสิทธิผลองคการ     

ที่มีความละเอียดมากกวาขอมูลที่ไดจากการศึกษาจากเอกสาร     ประกอบกับงานบริการในหอ

ผูปวยเปนผลผลิตที่ไมคงที่  ไมมีตัวตน  ไมสามารถจับตองได  (จิรุตน  ศรีรัตนบัลลัง, 2534: 4-6) 

ดังนั้น  การวัดผลจากการรับรูของพยาบาลประจําการจะทําใหไดขอมูลที่ชัดเจนและเปนประโยชน

มากกวา   และจากการทบทวนงานวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวยที่ผานมาซึ่งมีผูศึกษาไว

สวนหนึ่งแลว (กัลยา   แกวธนะสิน, 2544; ประภารัตน  แบขุนทด, 2544;  สมสมร   เรืองวรบูรณ, 

2544; จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน และบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2545;  ลัดาวัลย  ปฐมชัยคุปต และ

บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547; สุรีย  โพธาราม, 2547; ปราณี  มีหาญพงษ, 2547; เสาวดี  คุณา

นุสรณชัย, 2548; พรจันทร  เทพพิทักษ, 2548; ฉฏาธร  ปราญมนตรี และบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 

2548)   พบวาประสิทธิผลของหอผูปวยมีคาเฉลี่ย อยูระหวาง 3.64 ถึง 4.08 ซึ่งยังไมถือวาอยูใน

ระดับที่สูงสุด  คือมีคาเฉล่ียระหวาง 4.50 ถึง 5.00  ดังนั้นจึงตองมีการพัฒนาประสิทธิผลของ    

หอผูปวยใหอยูในระดับสูงที่สุด  ที่บงบอกความเปนเลิศตามเปาหมายขององคการ  และเพื่อ

ใหบริการแกผูใชบริการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดังนั้น  จึงตองมีการศึกษาวิจัยเพิ่มเติม

อีกวายังมีปจจัยอะไรอีกบางที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย  เพื่อเปนแนวทางในการ

สงเสริมและพัฒนาใหประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูงสุดตอไป  
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การเกิดประสิทธิผลของหอผูปวยข้ึนอยูกับปจจัยหลายประการ  Steer  (1977: 6 – 8) ได

กลาววา  การปฏิบัติงานเปนลักษณะของบุคลากรในองคการ  ซึ่งเปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผล

องคการ  ภายในหอผูปวยมีหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารและเปนกุญแจสําคัญที่จะนําไปสู

คุณภาพของหอผูปวย  มีบทบาทสําคัญในการจัดการในหอผูปวยเพื่อใหการบริการแกผูใชบริการ

เปนไปอยางมีประสิทธิผล  และเปนผูรับนโยบายจากฝายบริหารไปสูพยาบาลประจําการและ

บุคลากรทางการพยาบาลอื่น ๆ   นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารและเปนผูปฏิบัติการที่

ใกลชิดกับบุคลากรทุกประเภททุกระดับรวมทั้งผูปวยมากที่สุด  และกิจกรรมตาง ๆ ที่ดําเนินอยูใน

หอผูปวย  จะอยูในขอบเขตหนาที่รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยทั้งส้ิน (สุมาลี  จันทรไพศาล, 

2541) นอกจากน้ี  ยังเปนผูควบคุมดูแลผูปฏิบัติงานใหบริการการพยาบาลที่มีคุณภาพ  จึงถือได

วาพยาบาลหัวหนาหอผูปวยเปนผูที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาคุณภาพการบริการ  (Clark  and  

Shea, 1979) นอกจากนี้ หัวหนาหอผูปวยยังเปนผูบริหารระดับตนที่มีบทบาทสําคัญ  เพราะตองมี

ความสามารถในการกระตุนใหทีมงานทํางานรวมกันใหบรรลุจุดมุงหมายเดียวกัน  และมีความ

มุงมั่นอยางจริงจังในการสรางแรงจูงใจเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  หัวหนาหอผูปวย

ที่สามารถกระตุนและชักจูงใหผูปฏิบัติสามารถปฏิบัติงานไดตามวัตถุประสงคเปาหมายที่ตองการ     

จะสงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย      เนื่องจากผลการปฏิบัติงานเปนตัวชี้วัดประสิทธิภาพ

องคการ  ซึ่งคุณภาพของผลการปฏิบัติงานข้ึนอยูกับผูปฏิบัติงาน    สําหรับปจจัยสําคัญที่ทําให

ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานอยางมีประสิทธิภาพหรือสามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพไดแก  

ความสามารถของผูปฏิบัติงาน  แรงจูงใจ  และสภาพแวดลอมการทํางาน  (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร

, 2550:269) ดังนั้น  หัวหนาหอผูปวยจึงตองเปนผูที่มีความสามารถในการพูด  กระตุน  และพูดชัก

จูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกพึงพอใจในงาน   ซึ่งการจูงใจเปนวิธีการที่นักบริหารนิยมกัน

แพรหลาย   โดยเฉพาะการใชภาษาจูงใจของผูบริหารทําใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานใหบรรลุผล

สําเร็จตามเปาหมาย  (Zorn & Rucci, 1998 อางใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550:370) 

สอดคลองกับ Steer  (1977:6-8)  กลาววา  การปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการเปนปจจัยที่

สงผลตอประสิทธิผลขององคการภายในหอผูปวย  โดยมีหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารและเปน

กุญแจสําคัญที่นําไปสูคุณภาพ       หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทสําคัญในการจัดการภายในหอ

ผูปวย   ดังนั้น ความสามารถในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวยจึงเปนส่ิงสําคัญ  และเปนปจจัยหนึง่

ที่สงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย     ซึ่ง  Sullivan, (1988)   กลาวไววาวาการใชภาษาพูดจูงใจ 

ประกอบดวยการใชภาษา  3  ลักษณะ คือ   การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ  (Uncertainly 

reducing language)   การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย  (Meaning-making language)    การ

ใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ    (Empathetic language)    จากการศึกษาพบวา การใชภาษาทั้ง  

3 ลักษณะ ของหัวหนาหอผูปวย  มีผลทางบวกตอความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของ
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พยาบาลประจําการ  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  ลัดดาวัลย  ปฐมชัยคุปต, 2545)  ที่พบวาการ

ใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวย  มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาล

ศูนย ดังนั้นการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาผูปวย   นาจะมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ

หอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร ดวยเชนกัน 

 

 นอกจากนี้  ประสิทธิผลของหอผูปวยจะเกิดข้ึนไดยังตองอาศัยการทํางานเปนทีม   ซึ่งเปน

ปจจัยหนึ่งขององคการที่สงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย (Steer,1994:6-8)  และเปนวัฒนธรรม

การทํางานที่หลายองคการพยายามปลูกสรางข้ึน  โดยยอมใชงบประมาณ   เวลา  และกําลังคน  

(สุจิตต  ปุคะละนันท,  2541:1)   เพราะการทํางานเปนทีมเปนกลยุทธการบริหารงานทีมี

ประสิทธิภาพที่สุดเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของงาน   (สุภาพร  อัคราวัฒนา,2541:1) การทํางานเปน

ทีมในหอผูปวยเปนการทํางานรวมกันระหวางบุคคล  ลักษณะการทํางานเปนการทํางานตลอด  24  

ชั่วโมง  ดังนั้น  ตองอาศัยสัมพันธภาพในการทํางานรวมกัน   ซึ่งพบวา   การทํางานในปจจุบันยังมี

ปญหาและอุปสรรคตาง ๆ  มากมาย   บุคลากรยังขาดการยอมรับในบทบาทซึ่งกันและกัน  ขาด

สัมพันธภาพท่ีดีตอกัน    การทํางานในรูปแบบตางคนตางทํา   ซึ่งหากบุคลากรในทีมสุขภาพมี

สัมพันธภาพที่ดีตอกัน  ยอมทําใหการดําเนินพันธกิจของโรงพยาบาลบรรลุเปาหมายอยางมี

ประสิทธิภาพ    รวมทั้งทําใหการรักษาพยาบาลมีคุณภาพ  (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550: 365-

366)    ในประเทศที่ประสบความสําเร็จในการพัฒนาคุณภาพ เชน  ญ่ีปุน อเมริกา  แคนนาดา  ส่ิง

สําคัญ คือบุคลากรในทีมจะตองมีความสามารถทํางานรวมกับทีม    มีความชอบทํางานเปนทีม    

มีความไวใจซึ่งกันและกัน    สามัคคีใหความชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน    ทําใหผลผลิตมี

คุณภาพและมีประสิทธิภาพ   (Gibson et al., 1991;  Pederson and Easton, 1995)     ซึ่งการที่

ทีมงานสามารถดําเนินงานและพัฒนาไปสูความมีคุณภาพในการบริการทางการพยาบาล     

เพื่อใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวยจึงจําเปนตองสรางการทํางานเปนทีม    ซึ่ง Campion et al. 

(1993)  ไดกําหนดองคประกอบของการทํางานเปนทีมไวดังนี้   1)  ความสามารถในงานของ

สมาชิกทีม   2)  การชวยเหลือซึ่งกันและกัน     3)   การแบงปนภาระงาน    4)   การติดตอ

ประสานงาน    จากผลการวิจัยพบวาองคการที่มีวัฒนธรรมการทํางานเปนทีม  ผูบริหารและ

ผูรวมงานจะมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน    จะทําใหการดําเนินพันธกิจขององคการบรรลุเปาหมาย

อยางมีประสิทธิภาพ   และจากการศึกษาพบวา  การทํางานเปนทีมการพยาบาล  โรงพยาบาล

สังกัดกรุงเทพมหานคร    มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย  (จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน 

และบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2545)       สอดคลองกับ  สมสมร  เร่ืองวรบูรณ,  (2544)  ที่พบวา 

การทํางานเปนทีม ของทีมสุขภาพ โรงพยาบาลทั่วไป  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีความสัมพันธ
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ทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย      ดังนั้น  การทํางานเปนทีม  นาจะมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานครดวยเชนกัน 

 นอกจากนี้ทักษะการติดตอส่ือสาร  ยังเปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญในการทํางาน

เนื่องจากในการดําเนินกิจกรรมทุกอยางขององคการ  ลวนตองอาศัยการสื่อสารทั้งส้ิน  (เสนาะ    

ติเนาว, 2541)  ดังนั้น  จะเห็นวาส่ิงที่แฝงในการดําเนินการทางการบริหารที่สงผลตอความสําเร็จ

ในภารกิจเหลานี้คือ  ความสามารถในการสื่อสาร      Barnard, (1968) กลาววา  การติดตอส่ือสาร

เปนองคประกอบที่สําคัญในองคการ  ทําใหเกิดประสิทธิผลของงาน  หากปราศจากการสื่อสารที่มี

ประสิทธิภาพโครงสรางองคการก็ไมสามารถดํารงอยูได    การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจะกอใหเกิด

สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูสงสารและผูรับขาวสาร  และชวยใหการดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จอยาง

มีประสิทธิภาพ  สวนการติดตอส่ือสารที่ไมดีและไมเหมาะสม  เชน ขอความขาดความชัดเจน  

ขอมูลผิดพลาด ใชคําที่ไมเหมาะสมกับสถานะผูรับขาวสาร  ยอมกอใหเกิดความเสียหายตอ

องคการ  (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550: 363)    เนื่องจากการส่ือสารเปนการส่ือขอมูลให

ขอเท็จจริง    ซึ่งลักษณะการทํางานในองคการพยาบาลนั้น  ส่ิงสําคัญที่สุดคือ การรับผิดชอบตอ

ชีวิตคน  ดังนั้น  ในการแลกเปลี่ยนขอมูลเพื่อใหไดมาซ่ึงขอมูลที่ถูกตอง ชัดเจน ตองขจัดอุปสรรคทิ่

อาจสรางความเขาใจไมตรงกัน  รวมทั้งตัวผูปฏิบัติงานเองก็อาจเปนผูขัดขวางการส่ือสารที่มี

ประสิทธิภาพ  ถาหากทักษะในการสื่อสารที่ไมดีพอ    นํามาซ่ึงความผิดพลาดในการดูแลการ

ใหบริการและอาจสงผลตอความปลอดภัยของผูใชบริการ (Vancouver Coastal Health 

Authority,2002)  ซึ่งทักษะการส่ือสารที่ดียอมทําใหผูใชบริการเกิดความพึงพอใจ  เปนการแสดง

ใหเห็นถึงความมีคุณภาพและประสิทธิภาพของการบริการพยาบาล      และกระตุนผูใหบริการและ

ผูใชบริการใหเกิดความรวมมือ  เพื่อใหการรักษาพยาบาลมีประสิทธิภาพ จากการศึกษาของ  อัป

ษร  ตรีเทวี (2545)    พบวาการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ  ชวยขจัดความผิดพลาดในการ

ทํางาน  ขจัดความขัดแยง และชวยใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ  แตจาก

ปญหาการบริหารงานโรงพยาบาล  พบวาสาเหตุของปญหาท่ีสําคัญคือ หัวหนาหอผูปวยขาดการ

ใหขอมูลขาวสาร  การขาดสัมพันธภาพกับพยาบาลประจําการโดยขาดทักษะการส่ือสารที่ดี  (ดาว

ใจ  จี้เพชร,  2547)  ดังนั้น  หนวยงานใดที่ผูปฏิบัติงานมีทักษะการติดตอส่ือสารที่ดี  หนวยงานนั้น

มักจะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีดวย  การติดตอส่ือสารที่มีลักษณะตอเนื่อง ชัดเจน ทําใหการบริหาร

บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ (สรอยตระกูร  อรรถมานะ  2541:356)         ซึ่งทักษะการ

ติดตอส่ือสารตามแนวคิดของ  O’ Shea,  (1998)  นั้นจะประกอบไปดวย   4 ดาน  คือ    ทักษะ

การฟง  (Listening  Skill)  ทักษะการถายทอดขาวสารที่ชัดเจน  (Giving Clear Information Skill)   

ทักษะการรับขาวสารที่ปราศจากอคติ   (Getting Unbiased Informayion Skill)    ทักษะการ

ส่ือสารแบบเปด (Foster Open Communication Skill)     
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 โรงพยาบาลรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานครสวนใหญเปนโรงพยาบาลในระดับทติยภูมิและ

ตติยภูมิ  ที่มีศักยภาพและขีดความสามารถเนนในการแกไขปญหาและความเจ็บปวยในโรคแทรก

ซอนรุนแรงจนถึงวิกฤติ  ดังนั้นลักษณะงานในโรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร  มีความ

สลับซับซอน    ประกอบดวยกลุมฝายตาง ๆ   รวมกัน  ขอบเขตการปฏิบัติงานกวางขวาง   มีการ

จัดแบงงานบริการออกเปนหลายฝายตามความเช่ียวชาญเฉพาะ   ใหบริการตรวจวินิจฉัยโรค

รักษาพยาบาล   ทุกสาขาวิชา   รวมทั้งการสงเสริมและการฟนฟูสภาพทั้งผูปวยนอกและผูปวยใน

ที่มาใชบริการ    รักษาทั้งทางกายและทางจิต    เพื่อใหการดําเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพ

สูงสุด   โดยใชแนวคิดการทํางานเปนทีมสหสาขาวิชาชีพ   มีการดําเนินงานอยางตอเนื่อง  และ

สัมพันธกันอยางเปนระบบ   การทํางานในโรงพยาบาลรัฐ  จึงตองมีการพึ่งพาซ่ึงกันและกันของ

บุคลากร   เพื่อประชาชนไดรับบริการดานสุขภาพที่มีคุณภาพ   หากการดําเนินงานของ

โรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานครขาดประสิทธิผล   ก็จะสงผลกระทบตอประชาชนผูใชบริการ    

ดังนั้นผูบริหารองคการจําเปนตองพัฒนาระบบบริหารจัดการ  โดยอาศัยการสรางแรงจูงใจกระตุน

ใหบุคลากรปฏิบัติงานไดบรรลุผล   โดยอาศัยความรวมมือของบุคลากรที่ทํางานประสานกันเปน

ทีม     รวมถึงมีทักษะในการติดตอส่ือสารที่ ดีสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเกิด

ประสิทธิผลของหอผูปวย   และนําไปสูประสิทธิผลของโรงพยาบาลในท่ีสุด 

 

 จากเหตุผลดังกลาวขางตน    ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวย

โรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร  ดังที่ไดกลาววา  หอผูปวยเปรียบเสมือนหัวใจของโรงพยาบาล   

โดยใหเปนตัวแปรที่มุงนําสูการพัฒนา   สําหรับตัวแปรที่คาดวาเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิผลของหอผูปวย  ไดแก   การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   การทํางานเปนทีมและ

ทักษะการติดตอส่ือสาร   ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร

หากพบวาตัวแปรใดมีความสัมพันธหรือสงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย    สามารถนํามาเปน

แนวทางใหผูบริหารระดับตาง ๆ   ของโรงพยาบาล   นําไปพัฒนาและดําเนินการเพื่อยกระดับและ

ดําเนินการอยางตอเนื่อง      ในการจัดบริการสาธารณสุขแกประชาชนในโรงพยาบาลไดอยางมี

ประสิทธิผลอันจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสังคมโดยรวม 

 

ปญหาการวิจัย 
 

1. ประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการอยูใน

ระดับใด 
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2. การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   มีความสัมพันธกับประสิทธิผลหอผูปวย

หรือไม และมีความสัมพันธกันในระดับใด 

3. การทํางานเปนทีม   มีความสัมพันธกับประสิทธิผลหอผูปวยหรือไม     และมี

ความสัมพันธกันในระดับใด 

4. ทักษะการติดตอส่ือสาร  มีความสัมพันธกับประสิทธิผลหอผูปวยหรือไม     และมี

ความสัมพันธกันในระดับใด 

5. ตัวแปรพยากรณ  ไดแกการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย      การทํางานเปนทีม

ทักษะการติดตอส่ือสาร   สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยไดหรือไม  และ

สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละเทาใด 

 

วัตถุประสงคการวิจัย  
 

1. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิผลของหอผูปวย   โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร ตามการ

รับรูของพยาบาลประจําการ 

2. ศึกษาความสัมพันธระหวางการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผล

ของหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

3.  ศึกษาความสัมพันธระหวางการทํางานเปนทีม    กับประสิทธิผลหอผูปวย   

โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

4. ศึกษาความสัมพันธระหวางทักษะการติดตอส่ือสารกับประสิทธิผลหอผูปวย  

โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

5. ศึกษาตัวแปรพยากรณไดแก   การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   การทํางาน

เปนทีม  ทักษะการติดตอส่ือสารตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  ที่สามารถรวมกันพยากรณ

ประสิทธิผลหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

 
แนวเหตุผลและสมมุติฐานการวิจัย 
 

ประสิทธิผลของหอผูปวยเปนมาตรฐานภายนอก  ที่บงบอกวาองคการมีความสามารถ 

ในการดําเนินการตาง ๆ  ใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย (Robbins,1990. Steers,1977:8)    

ซึ่งการบริหารขององคการจะประสบความสําเร็จหรือไมเพียงใดข้ึนอยูกับประสิทธิผลขององคการ    

ถาองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคก็จะสามารถดํารงอยูไดตอไป (Barnard,1968)  ซึ่ง Steer,        

et al,1985 กลาววา  ประสิทธิผลของหอผูปวยถือวาเปนส่ิงที่สําคัญที่สุด  ที่จะตัดสินผลการจัดการ
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หรือการดําเนินงานขององคการ ผูบริหารทางการพยาบาล  โดยเฉพาะอยางยิ่งหัวหนาหอผูปวย  

จะตองมีวิธีการในการดําเนินงาน  เพื่อใหหอผูปวยเกิดประสิทธิผล  สําหรับการศึกษาวิจัยนี้ใช

เกณฑการวัดประสิทธิผลของหอผูปวยผลตามแนวคิดของ  Gibson  et al. (1991)   ประสิทธิผล

นั้นเปนผลรวมของผลลัพธเนื่องจากการปฏิบัติงานของสมาชิกทุกคนในหอผูปวยเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายของหนวยงาน   โดยปฏิบัติงานที่มีคุณภาพตามมาตรฐานและปริมาณเพียงพอกับความ

ตองการของผูใชบริการและคํานึงถึงประสิทธิภาพในการใชทรัพยากร  บุคคล  อุปกรณ  เคร่ืองมือ

เคร่ืองใชที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุดตลอดจนสมาชิกมีความพึงพอใจในการทํางาน  จากการ

ทบทวนงานวิจัยที่เกียวของ (จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน  และบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2545;  

ลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต  และบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547;  พบวามีปจจัยสําคัญที่มีผลตอ

ประสิทธิผลของหอผูปวย ประกอบดวย การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม 

และทักษะการติดตอส่ือสาร  
 

1. การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย 
 

การพูดจูงใจเปนวิธีการจูงใจที่นักบริหารนิยมแพรหลาย   เนื่องจากเปนวิธีจูงใจที่ไม

ตองลงทุนและไมเสียคาใชจายใด  ๆ    รวมทั้งยังทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน   และมี

แรงจูงใจในการทํางานเพื่อใหผลงานมีคุณภาพ    (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550: 370)    จาก

ผลการวิจัยของ  Zoom&Ruccio  (1998  อางถึงใน  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550: 370)  พบวา

การใชภาษาจูงใจของผูบริหาร   ทําใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

และ Gibson et al. (1991:12)    กลาววาแรงจูงใจ  มีความสําคัญในการกําหนดผลการปฏิบัติงาน

ของแตละบุคคล  ซึ่ง   Sullivan  (1988)   ไดวิจัยเกี่ยวกับการใชภาษาพูดของผูบริหารที่มีผลตอ

การจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ      ซึ่งประกอบดวย    การใชภาษาพูด  3  

ลักษณะ  คือ  1)  การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ    2)  การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย   3)   

การใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ   จากผลการวิจัยของ  Mayfield, Mayfied, and  Kopf (1995)  

พบวาการจูงใจโดยใชภาษาของผูนําตามแนวคิดของ  Sullivan  มีผลตอความพึงพอใจในงานของ

บุคลากรและ  Mayfield et al.(1998)   ไดศึกษาวิจัยในองคการพยาบาล  พบวาการใชภาษาจูงใจ

ของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพยาบาล

ประจําการและสามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานรอยละ  67   และผลการปฏิบัติงาน

รอยละ 22    สําหรับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติหรือผลิตผล เปนองคประกอบของ

ประสิทธิผลของหนวยงาน  ดังนั้น  จึงกลาวไดวาหากหัวหนาหอผูปวยใชภาษาจูงใจบุคลากร

ทางการพยาบาลจะเพิ่มประสิทธิผลของหอผูปวย   
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2. การทํางานเปนทีม  
 

การทํางานเปนทีม     เปนการรวมตัวกันของกลุมบุคคลที่มาทํางานรวมกันมี

ปฏิสัมพันธกันในการปฏิบัติงานตามความสามารถของแตละคน  มาทํางานรวมกันเปนทีมโดยมี

การติดตอประสานงานกัน  ทุกคนมีบทบาทในการชวยกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของการ

ทํางานรวมกันเปนทีม จากแนวคิดของ  Campion et al. (1993)  การทํางานเปนทีม ประกอบดวย                      

1)  ความสามารถในงานของสมาชิกทีม    2) การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน   3)  การแบงปนภาระงาน   

4)  การติดตอประสานงาน    ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ  Brill  (1976:20)   กลาววาการทํางาน

เปนทีม   คือการรวมกลุมการทํางานของคนที่มีความชํานาญเฉพาะแตละบุคคล  โดยมีการกําหนด

จุดมุงหมายรวมกัน   มีการรวมมือตัดสินใจรวมกัน    และใชความรูความสามารถที่มีอยูรวมกัน  

วางแผนการทํางานใหสําเร็จ   จากงานวิจัย   พบวา   การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิผลของหอผูปวย  (จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน   และ บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร,  2545; 

ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต  และ บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547; วรรณฤดี   เชาวศรีกุล  และ บุญใจ  ศรี

สถิตยนรากูร, 2546;  อมรรักษ   จินนาวงศ, 2543   อางถึงใน  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550: 400)  

นอกจากนี้   จากผลการวิจัยของ  วารี  พูลทรัพย  (2544)  ซึ่งทําการศึกษากับพยาบาลประจําการ

ในโรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร   พบวาการทํางานเปนทีมตามแนวคิดของ Compion  มี

ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล   สอดคลองกับผลการวิจัย

ของ  สุรีย  โพธาราม (2547)  ที่พบวา    การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวกในระดับ

คอนขางสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย    และเปนตัวแปรที่สามารถพยากรณประสิทธิผลหอผูปวย

ไดรอยละ  54.3  ดังนั้น  จึงอาจกลาวไดวา  การทํางานเปนทีม  เปนปจจัยที่ชวยเพิ่มระดับ

ประสิทธิผลของหอผูปวย 

 
3. ทักษะการติดตอสื่อสาร  

 

ทักษะการติดตอส่ือสารเปนส่ิงจําเปนในการทํางานในองคการ  จากงานวิจัยที่

ทําการศึกษาพฤติกรรมของสมาชิกที่เปนลูกเรือสายการบิน   พบวาการส่ือขอมูลขาวสารระหวาง

ลูกเ รือในทีมเปนพฤติกรรมสําคัญ   ที่สามารถทําใหการทํางานของทีมบรรลุ เปาหมาย 

(Luthans,2002:471) กลาวไดวา  การสื่อสารเปนเคร่ืองมือสําคัญในการนําไปสูความสําเร็จในการ

บริหารองคการสอดคลองกับงานวิจัยของ  Chase (1994)  ที่พบวาการส่ือสารมีสวนสําคัญตอ

ความสําเร็จหรือความลมเหลวของงาน   ในแนวคิดเร่ืองทักษะการติดตอส่ือสารของ O’ Shea 

(1998)  ประกอบดวย  1)  ทักษะการฟง   2)  ทักษะการถายทอดขาวสารที่ชัดเจน   3)  ทักษะการ
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รับขาวสารที่ปราศจากอคติ  4)   ทักษะการส่ือสารแบบเปด จากผลการวิจัยพบวา การ

ติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพชวยขจัดความผิดพลาดในการทํางาน ขจัดความขัดแยง  และชวยให

การทํางานบรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ  

 
จากแนวเหตุผลดังกลาว  ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยดังนี้   
 

1. การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลหอ

ผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร   

2. การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลหอผูปวยตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร   

3. ทักษะการติดตอส่ือสารมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลหอผูปวยตามการรับรู

ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร   

4. ตัวแปรพยากรณ ไดแก การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม 

ทักษะการติดตอส่ือสาร สามารถพยากรณประสิทธิผลหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร   
 

ขอบเขตการวิจัย 
 

1. ประชากร  คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยในของทุกแผนกของกลุม

การพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยปจจุบันต้ังแต 1 ปข้ึนไปในโรงพยาบาลรัฐ ที่ต้ังอยูในเขต

กรุงเทพมหานคร  จํานวน 13 โรงพยาบาล 

2. กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยต้ังแต 1 ป ข้ึนไปใน

โรงพยาบาลรัฐ ที่ต้ังอยูในเขตกรุงเทพมหานคร   โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน  

(Multi – stage sampling) 

3. ตัวแปรที่ศึกษา  ไดแก 

3.1 ตัวแปรตน  ประกอบดวย   

3.1.1 การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  

3.1.2 การทํางานเปนทีม  

3.1.3 ทักษะการติดตอส่ือสาร 

3.2ตัวแปรตาม  คือ ประสิทธิผลหอผูปวย  
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คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 
 

ประสิทธิผลของหอผูปวย    หมายถึง     ผลลัพธที่เกิดจากการปฏิบัติงาน  ของทีมการ

พยาบาลในหอผูปวยที่บรรลุตามเปาหมาย   ซึ่งประเมินจากจากการรับรูของพยาบาลประจําการ   

วัดจากแบบสอบถามตามแนวคิดของ  Gibson et al.(1991) ซึ่งประกอบดวย   ผลิตผล   

ประสิทธิภาพ   ความพึงพอใจในงาน     

ผลิตผล   หมายถึง  ผลผลิตที่เกิดจากการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการใน

หอผูปวยที่ใหกับผูใชบริการ  เพื่อใหผูใชบริการไดรับการบริการที่ตอบสนองตอปญหา   และความ

ตองการอยางเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ    ผูปวยมีอาการทุเลา   ปลอดภัยจากภาวะเสี่ยงและ

ภาวะแทรกซอนที่อาจเกิดข้ึนได 

ประสิทธิภาพ   หมายถึง   ความเหมาะสมและคุมคาในการทํางานของ

พยาบาลประจําการในหอผูปวย  ที่ใชทรัพยากรทั้งทางดาน  บุคคล  เวลา  และวัสดุอุปกรณ โดย

คํานึงถึงความจําเปนในการใช  และการเก็บบํารุงรักษาใหคงสภาพพรอมใชงานเพื่อใหเกิด

ประโยชนสูงสุดแกผูใชบริการดวยความรวดเร็วทันเวลา  

ความพึงพอใจในงาน   หมายถึง   ความรูสึกที่ดีของพยาบาลประจําการในหอ

ผูปวยที่มีตองาน    โดยมีความรูสึกพึงพอใจในดานความสําเร็จของงาน    การไดรับการยอมรับ

จากผูรวมงาน  ลักษณะงานมีความนาสนใจ  ทาทายและชวนใหปฏิบัติ  พอใจในงานที่ไดรับ

มอบหมาย  มีความกาวหนาในงาน และไมมีการแสดงพฤติกรรมโยกยายงาน    และคับของใจใน

การทํางาน   

การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย    หมายถึง  ลักษณะการพูดของหัวหนาหอ

ผูปวยที่ใชกับพยาบาลประจําการ  ซึ่งมีผลใหพยาบาลประจําการมีความมั่นใจในการทํางาน  มี

แนวทางในการทํางานและมีกําลังใจในการทํางาน  ซึ่งเปนแรงจูงใจใหพยาบาลประจําการสามารถ

ปฏิบัติงานไดบรรลุผลตามเปาหมาย     โดยใชแบบสอบถามวัดการรับรูของพยาบาลประจําการ   

ซึ่งปรับปรุงจากแบบสอบถามของ   ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต และบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2547)  ที่

สรางตามตามแนวคิดของ   Sullivan (1988)  ประกอบดวยการใชภาษาจูงใจ  3 ลักษณะ คือ  1)  

การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ    2)  การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย   3)  การใชภาษาเพื่อ

สรางความเห็นใจ    

การใชภาษาเพ่ือลดความไมมั่นใจ     หมายถึง ลักษณะการพูดของหัวหนา

หอผูปวยที่ใชกับพยาบาลประจําการ    แสดงถึงการใหความรูในลักษณะการใหคําแนะนํา    หรือ

อธิบายอยางชัดเจนในเร่ืองที่เกี่ยวกับภาระงานที่ตองปฏิบัติ    แนวทางในการปฏิบัติงานและ
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ปรับปรุงงาน  รวมถึง นโยบาย  และกฎระเบียบของหนวยงานหรือโรงพยาบาล    เกณฑการ

ประเมินผลและผลตอบแทนที่จะไดรับจากผลการปฏิบัติงาน 

การใชภาษาเพ่ือสรางความหมาย   หมายถึง    ลักษณะการพูดของหัวหนา

หอผูปวยที่ใชกับพยาบาลประจําการ    โดยมีการยกตัวอยางประกอบในการสื่อความหมาย  เชน

ยกตัวอยางเกี่ยวกับบุคลากรในโรงพยาบาลที่ประสบความสําเร็จในการทํางาน    ตัวอยาง

เหตุการณตาง ๆ ที่เกิดข้ึนในโรงพยาบาล    ขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานของโรงพยาบาล    

รวมถึงวิธีปฏิบัติเพื่อใหเขากับเพื่อนรวมงานและสอดคลองกับคานิยมของโรงพยาบาล  

การใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ    หมายถึง  ลักษณะการพูดของหัวหนา

หอผูปวยที่ใชกับพยาบาลประจําการ    แสดงถึงการมีสวนรวมรับรูความรูสึกของพยาบาล

ประจําการ  เขาใจ  เอาใจใส    และแสดงความเห็นอกเห็นใจ    กระตุนใหเกิดกําลังใจในการ

ทํางาน    พูดยกยองชมเชยเพื่อปฏิบัติงานไดผลงานเปนที่นาพึงพอใจ 

การทํางานเปนทีม    หมายถึง    พยาบาลประจําการในหนวยงานมารวมกันทํางาน  

โดยทุกคนมีเปาหมายเดียวกัน  คือใหงานมีประสิทธิภาพ  สมาชิกมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 

แกปญหารวมกัน  ใหความนับถือไววางใจสนับสนุนซึ่งกันและกัน  จนทําใหงานบรรลุผลสําเร็จ   

โดยใชแบบสอบถามวัดการรับรูของพยาบาลประจําการ  ซึ่งปรับปรุงจากแบบสอบถามของ  วารี  

พูลทรัพย  (2544) ที่สรางตามแนวคิดของ  Campion  ( 1993)   ประกอบดวย  4  ดาน  คือ         

1) ความสามารถในงานของสมาชิกทีม    2 )  การชวยเหลือซึ่งกันและกัน    3) การแบงปนภาระ

งาน   4) การติดตอประสานงาน 

ความสามารถในงานของสมาชิกทีม    หมายถึง   ความสามารถในการ

ทํางานของพยาบาลประจําการที่สามารถทํางานใหประสบความสําเร็จได   มีความรูเกี่ยวกับ

วิธีการทํางานที่จําเปนสําหรับการทํางานของทีม    มีประสบการณในการทํางานสามารถทํางานให

ประสบความสําเร็จได  และมีความรูเกี่ยวกับวิธีการทํางานในเชิงเทคนิค  ที่จําเปนสําหรับการ

ทํางาน    ของทีม 

การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน   หมายถึง   การที่พยาบาลประจําการมีการ

ชวยเหลือสนับสนุนกันในทีมอยางจริงใจ  ซึ่งการชวยเหลือมีทั้งการใหคําแนะนํา  คําปรึกษาทั้งใน

เร่ืองของการปฏิบัติงาน    เร่ืองขอมูลขาวสาร รวมถึงชวยเหลือดานทรัพยากรที่จําเปนเพื่อใหเกิด

ความสะดวกและงายตอการปฏิบัติงาน   

การแบงปนภาระงาน   หมายถึง  การแบงปนภาระงานของพยาบาล

ประจําการตามความสามารถในการรับผิดชอบงานอยางยุติธรรม   โดยไมมีการออมแรง    หรือ

เกี่ยงงาน     มีการชวยเหลือกันในการแบงเบาภาระงาน   มีการแบงงานกันทํา เพื่อใหทีมสามารถ

บรรลุวัตถุประสงค      
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การติดตอประสานงาน  หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการมีการติดตอ

ประสานงานกัน  มีการใหขอมูลกันอยางเปดเผยไมมีการปดบัง  มีความไววางใจกันภายในทีมงาน  

มีความรับผิดชอบและความรวมมือกันเพื่อใหการดําเนินงานของทีมบรรลุผลสําเร็จ 

ทักษะการติดตอสื่อสาร หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการในหอผูปวยรับรูวาตน

ปฏิบัติงาน โดยมีทักษะในดานการรับและถายทอดขอมูลขาวสารโดยใชแบบสอบถามวัดการรับรู

ของพยาบาลประจําการที่สรางตามแนวคิดของ O’Shea (1998) ประกอบดวย  4  ดาน  คือ  ดังนี้ 

1)  ทักษะการฟง    2)  ทักษะการถายทอดขาวสารที่ชัดเจน   3)  ทักษะการรับขาวสารที่ปราศจาก

อคติ  4)   ทักษะการรับขาวสารที่ปราศจากอคติ 

ทักษะการฟง   หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการในหอผูปวยรับรูวาตนมี

ความเขาใจ   มีการจัดระเบียบ   มีการวิเคราะหขอมูลขาวสารที่ไดรับฟง โดยทําความเขาใจกับส่ิง

ที่ผูอ่ืนถายทอด    พยายามกําจัดส่ิงทําใหเกิดการรบกวน     ทบทวนส่ิงที่ไดรับฟงมา  แยกแยะ

เนื้อหาจัดสรุปขอมูล   และไมดวนตัดสินขอมูลขณะฟง 

 ทักษะการถายทอดขาวสารที่ชัดเจน   หมายถึง   การที่พยาบาลประจําการใน

หอผูปวยมีความสามารถสงขาวสารหรือถายทอดขาวสารไปยังผูรับขาวสารไดอยางชัดเจน    ไมมี

การบิดเบือนขอมูล    ซึ่งทําใหผูรับขาวสารเขาใจอยางแจมแจง    ตรงประเด็นสมบูรณมีการจัด

ระเบียบอยางดี 

ทักษะการรับขาวสารที่ปราศจากอคติ    หมายถึง    การที่พยาบาล

ประจําการในหอผูปวยมีความสามารถรับขาวสารจากผูสงขาวไดถูกตอง    มีความระมัดระวังใน

การรับขอมูลขาวสาร    โดยการกล่ันกรองขอมูล    ตรวจสอบขอมูล   จากแหลงขาวสารไดอยาง

ถูกตอง   ไมลําเอียงในการแปลความหมาย    ทําความเขาใจขอมูลและสรุปขอตกลงของขอมูล

ขาวสารนั้นกอนยุติการสื่อสาร 

ทักษะการสื่อสารแบบเปด   หมายถึง    การที่พยาบาลประจําการในหอผูปวย

มีความสามารถสรางบรรยากาศการติดตอส่ือสารที่มีความไววางใจซ่ึงกันและกันระหวาง

ผูเกี่ยวของ    เพื่อใหไดขอมูลที่มีคุณภาพสูง    มีคุณคาเหมาะสมกับเวลา   กระตุนใหผูที่

ติดตอส่ือสารดวยไดมีการแสดงความคิดเห็นออกมาอยางเปดเผย 

พยาบาลประจําการ   หมายถึง   ผูประกอบวิชาชีพพยาบาลสําเร็จการศึกษาทางการ

พยาบาลต้ังแตระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาข้ึนไป    และปฏิบัติงานในหอผูปวยในตําแหนง

พยาบาลประจําการ   เปนระยะเวลาต้ังแต  1  ปข้ึนไป   โรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร   

โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  หมายถึง    โรงพยาบาลทั่วไปที่ใหบริการดาน

สุขภาพดานตาง ๆ ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงกลาโหม กรุงเทพมหานคร สํานักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา และสํานักงานตํารวจแหงชาติ ต้ังอยูในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
  

1. เปนขอมูลสําหรับผูบริหารของโรงพยาบาล  เพื่อกําหนดนโยบายในการพัฒนาและ

สงเสริมประสิทธิผลของหอผูปวย   ซึ่งจะสงผลใหผูใชบริการไดรับการบริการที่มีคุณภาพ 

2. เปนขอมูลสําหรับหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ  ไดเห็นถึงความสําคัญของการใช

ภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย เพื่อการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง 

3. เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานในการศึกษาวิจัยประสิทธิผลของหอผูปวยตอไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

ผูวิจัยไดศึกษาคนควาแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ  จากเอกสาร  บทความ  วารสาร  หนังสือ  

และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  สรุปสาระสําคัญและนําเสนอตามลําดับดังนี้    

1. โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  

1.1  ลักษณะหนาที่และบทบาทโรงพยาบาลรัฐ    

1.2  การจําแนกสังกัดโรงพยาบาลรัฐ    

1.3  ภารกิจของโรงพยาบาลรัฐ 

1.4  กลุมงานการพยาบาล 

1.5  บทบาทของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  

2. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

2.1 หอผูปวยโรงพยาบาลของรัฐ 

2.2 ประสิทธิผลองคการ 

2.3 การประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยตามแนวคิดของ Gibson et al. 

3. แนวคิดเกี่ยวกับการใชภาษาจูงใจของผูนํา 

3.1 ความหมายของการจูงใจ 

3.2 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

3.4 การใชภาษาในการจูงใจของผูนํา  ตามแนวคิดของ  Sullivan 

3.5 การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

4. การทํางานเปนทีม  

4.1 ความหมายของการทํางานเปนทีม 

4.2 ประโยชนของการทํางานเปนทีม 

4.3 องคประกอบของการทํางานเปนทีม 

4.4 การทํางานเปนทีมตามแนวคิดของ Campion  et al.  

4.5 การทํางานเปนทีมกับประสิทธิผลหอผูปวย     

5. ทักษะการติดตอส่ือสาร  

5.1 ความหมายของการติดตอส่ือสาร 
5.2 ความหมายของทักษะการติดตอส่ือสาร 
5.3 กระบวนการสื่อสาร  
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5.4 การติดตอส่ือสาร  
5.5 แนวคิดการส่ือสารในองคการ  
5.6 ทักษะการติดตอส่ือสารตามแนวคิดของ O’ Shea  

5.7 ทักษะการติดตอส่ือสารกับประสิทธิผลหอผูปวย     

6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

7.กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
1.  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร 
 

1.1 ลักษณะหนาที่และบทบาทของโรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร 
จากแผนพัฒนาสุขภาพแหงชาติฉบับที่   10    (2550-2554)    เพื่อใหสอดคลองกับ

สภาพการเปล่ียนแปลงในปจจุบัน   โรงพยาบาลรัฐมีหนาที่ใหบริการสุขภาพแกประชาชนในเขต

กรุงเทพมหานคร   ใหมีคุณภาพไดมาตรฐานอยางทั่วถึง   โดยสงเสริมใหมีการปรับปรุงคุณภาพ

บริการและมาตรฐานโรงพยาบาล   เพื่อใหบริการที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ   โดยแบงหนาที่

และบทบาทตามลักษณะของโรงพยาบาล  ดังนี้ 

1.1.1 โรงพยาบาลรัฐที่มีการเ รียนการสอน    มีบทบาทในการใหบริการ

รักษาพยาบาล    โดยเนนการบริการเชิงรุกดานการเสริมสรางสุขภาพและปองกันโรค   เพื่อฟนฟู

สุขภาพแกประชาชน   เขตกรุงเทพมหานคร   สนับสนุนใหมีสถานบริการสาธารณสุขในลักษณะ

เครือขายเพื่อใหมีการพึ่งตนเองและพึ่งพาซึ่งกันและกัน    สนับสนุนใหมีการประสานงานระหวาง

สถานบริการสาธารณสุข   ทั้งภาครัฐและเอกชน   และการสงตอผูปวยไปรับบริการที่เหมาะสม   

เนนพัฒนาศักยภาพครอบครัวและชุมชน  (วิจิตร   ศรีสุพรรณ,2544) 

1.1.2 โรงพยาบาลรัฐที่ตองมีการจัดบริการและเปนสถานศึกษาฝกปฏิบัติบุคลากร

ทีมสุขภาพสาขาตาง ๆ  เชน  แพทย  พยาบาล  เภสัชกร  นักกายภาพบําบัด  และเจาหนาที่ตาง ๆ  

นอกจากใหบริการดานสงเสริมุขภาพและปองกันโรคแลว  ยังมีการศึกษาวิจัยรวมดวย 
 

1.2 การจําแนกสังกัดโรงพยาบาลรัฐ    กรุงเทพมหานคร    
 
      ไดจําแนกตามสังกัดออกเปน  5  สังกัด  คือ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  สังกัด

กระทรวงกลาโหม  สังกัดกรุงเทพมหานคร  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  และ

สังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ  โดยมีโรงพยาบาลอยูในแตละสังกัด  ดังนี้  ( ทําเนียบโรงพยาบาล

และ สถิติสาธารณสุข พ.ศ. 2543 – 2544 , 2543)  
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1.2.1 กระทรวงสาธารณสุขมีโรงพยาบาลอยูในสังกัด    4   แหง  คือ   โรงพยาบาล

ราชวิถ ี โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี   โรงพยาบาลเลิดสิน และโรงพยาบาลสงฆ  

1.2.2  สังกัดกระทรวงกลาโหม  มีโรงพยาบาลในสังกัดกรมการแพทย   3  เหลาทพั    

ไดแก     โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา    โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา    และโรงพยาบาลภูมพิล 

อดุลยเดช 

1.2.3 สังกัดกรุงเทพมหานคร  มีโรงพยาบาลอยูในสังกัด  8  แหง คือ โรงพยาบาล

วิทยาลัยแพทยศาสตร กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  

โรงพยาบาลกลาง    โรงพยาบาลตากสิน  โรงพยาบาลราชพิพัฒน  โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักด์ิ

ชุตินโรอุทิศ โรงพยาบาลลาดกระบัง  และโรงพยาบาลหนองจอก 

1.2.4 สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการมี

โรงพยาบาลอยูในสังกัด  2 แหง  คือ โรงพยาบาลศิริราช   และโรงพยาบาลรามาธิบดี 

1.2.5 สังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ  มีโรงพยาบาลอยูในสังกัด  1  แหง  คือ

โรงพยาบาลตํารวจ   

การใหบริการสาธารณสุขของโรงพยาบาลในแตละสังกัดจะมีภารกิจหลัก

สวนใหญที่คลายคลึงกัน  แตกตางกันบางในบางภารกิจที่เปนรายละเอียดปลีกยอยของแตละ

กระทรวง  โรงพยาบาลรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร  สวนใหญจะเปนแหลงใหบริการดานสุขภาพแก

ประชาชนในระดับตติยภูมิ  โดยการใหบริการรักษาพยาบาลมีความซับซอนและหลากหลาย 

รับผิดชอบในดานการศึกษาวิจัย  เปนแหลงวิชาการ  และแหลงผลิตบุคลากรทางการแพทยและ

ทางการพยาบาลและเปนที่ฝกปฏิบัติงานของนักศึกษาสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพทุกระดับ 

 
1.3 ภารกิจของโรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร 
 

การจัดบริการสาธารณสุขในเขตกรุงเทพมหานคร  เพื่อใหประชาชนในเขต

กรุงเทพมหานคร   ไดรับบริการดานสุขภาพ   และไดมาตรฐานอยางทั่วถึง   โดยสงเสริมใหมีการ

ปรับปรุงคุณภาพบริการ   และมาตรฐานโรงพยาบาล   เพื่อใหบริการที่ เหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพ   ทั้งนี้โดยที่รัฐบาลไดกําหนดกลวิธีในการจัดบริการตาง ๆ  ดังนี้ 

1.3.1 ใหบริการรักษาพยาบาล   สงเสริมสุขภาพ  ปองกันโรคและฟนฟูสภาพแก

ประชาชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.3.2 สนับสนุนใหมีสถานบริการ และระบบบริการสาธารณสุขในลักษณะเครือขาย

เพื่อใหมีการพึ่งตนเองและพึ่งพาซึ่งกันและกัน 
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1.3.3 สนับสนุนใหมีการประสานงานระหวางสถานบริการสาธารณสุข ทั้งภาครัฐ

และเอกชน 

ตอมาจากการเปล่ียนแปลงในยุคโลกาภิวัตนและการปฏิรูประบบสุขภาพ  

โรงพยาบาลของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร    จึงไดจัดระบบบริการใหสอดคลองกับสภาวการณ

ดังกลาว  และเนนประชาชนเปนศูนยกลาง  โดยปรับเพิ่มใหมีภารกิจดังนี้ (สงวน  นิตารัมภพงค

,2541:9-13; ทัศนา บุญทอง,2543 : 22-23) 

1) จัดระบบบริการสุขภาพแบบองครวม   โดยบูรณาการการดูแลที่ครอบคลุม     

กาย  จิต  สังคม  และส่ิงแวดลอม   เปนการดูแลอยางตอเนื่อง  จากโรงพยาบาลสูบาน            

จากสถาบันหนึ่งสู อีกสถาบันหนึ่ง   บุคลากรแตละวิชาชีพสามารถปฏิบัติงานอยางอิสระ           

โดยใชองคความรูทางวิชาชีพเปนพื้นฐาน   เนนการทํางานรวมกันในลักษณะสหสาขาวิชาชีพ   

รวมทั้งทํางานรวมกับประชาชน   และบุคคลในอาชีพอ่ืน  ๆ  ทั้งในระบบราชการและองคการ

เอกชน  

2) จัดระบบบริการสุขภาพที่มีคุณภาพ มีมาตรฐานและมีความตอเนื่องในการดูแล 

3) มีแนวทางการใหบริการสุขภาพที่เหมาะสม  โดยมีแนวทาง (Guideline)  ทาง

วิชาการที่ถูกตอง  และมีความเหมาะสมกับประเทศในเชิงการใชเทคโนโลยีอยางสมคุณคา     

4) จัดระบบบริการที่ประชาชนมีสวนรวม   การมีสวนรวมของชุมชนในระบบบริการ

สุขภาพ  รวมตัดสินใจในข้ันตอนการรักษาพยาบาล 

5) จัดระบบบริการที่สงเสริมใหประชาชนมีศักยภาพในการดูแลตนเอง ทําให

ประชาชนมีชีวิตและความเปนอยูอยางดีทั้งในภาวะปกติและภาวะเจ็บปวย 

6) จัดระบบบริการที่เนนการสงเสริมสุขภาพและการปองกันโรคในเชิงรุก 

7) จัดระบบบริการที่มีการพัฒนาองคความรูอยางตอเนื่อง   

8) ใหบริการการแพทยแผนไทย    โดยการผสมผสานระหวางแพทยแผนตะวันตกกับ

แผนตะวันออก    

จะเห็นไดวา   ระบบบริการสุขภาพในยุคปจจุบันที่มีการปฏิรูประบบสุขภาพนั้นมี       

รูปแบบเปล่ียนไปจากเดิม   กลาวคือ  เปนระบบบริการสุขภาพที่มุงเนนการสงเสริมสุขภาพปองกัน

โรค ในเชิงรุกมากกวาการรักษาพยาบาล   ในการใหบริการสาธารณสุขแกประชาชน   ในเขต

กรุงเทพมหานครที่มีประสิทธิภาพนั้น   จําเปนตองอาศัยความรวมมือของหนวยงานทั้งภาครัฐ  

และเอกชน  สําหรับในภาครัฐ  เปนการประสานความรวมมือจากหลายหนวยงาน 
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1.4  กลุมงานการพยาบาล 
 

กลุมงานการพยาบาล  เปนองคการหนึ่งที่อยูในโรงพยาบาล  เปนองคการทีมี 

ขนาดใหญ  และมีจํานวนบุคลากรมากที่สุด  เปนองคการที่มีความสําคัญยิ่งในการใหบริการ

พยาบาลแกผูปวย  ซึ่งเปนไปตามลักษณะของความรับผิดชอบ  เพื่อใหการบริหารงานเปนไป  

อยางมีประสิทธิภาพ  โครงสรางขององคการพยาบาลจึงแบงระดับผูบริหารออกเปน  3  ระดับ    

คือผูบริหารสูงสุด  ไดแกหัวหนากลุมงานพยาบาล  ทําหนาที่เปนผูกําหนดนโยบายขององคการ

พยาบาล  ซึ่งเปนกรรมการในคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล  ตอมาคือ  ผูบริหารระดับกลาง  

ไดแก  หัวหนาหนวย/ผูชํานาญการ  ซึ่งจะเปนผูนํานโยบายไปสูแนวทางในการปฏิบัติ  และ

ผูบริหารระดับลางสุด  คือหัวหนาหอผูปวย  (First  line  manager)  ซึ่งจะเปนผูนําแนวนโยบาย   

สูการปฏิบัติจริง  โดยการสรางวิธีการและกลยุทธใหงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายของ

องคการ  การดําเนินการใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  มีคุณภาพหรือบรรลุวัตถุประสงคนั้น  

จะตองมีการวางแผนในการจัดองคการพยาบาล  ซึ่งหมายถึงการจัดรูปแบบหรือโครงสรางของ

องคการพยาบาล  ซึ่งมีลักษณะการจัดที่หลากหลายแตกตางกันตามความจําเปนของโรงพยาบาล

แตละแหง  จะมีพยาบาลประจําการซ่ึงประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพ  พยาบาลเทคนิค  และผูชวย

พยาบาล  ทําหนาที่พยาบาลระดับปฏิบัติการ  รับผิดชอบในการใหการดูแลรักษา  การปองกันโรค  

การสงเสริมสุขภาพ  และการฟนฟูสภาพ  ใหแกผูปวย/ผูใชบริการ  และปฏิบัติงานตามนโยบายที่

ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา 

 
1.5  บทบาทและหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติหนาท่ีในหอผูปวย 

  
บทบาทของพยาบาลวิชาชีพมีการพัฒนาเปนลําดับ  ซึ่งการปฏิบัติตามบทบาท 

ของพยาบาลวิชาชีพ  ไดกําหนดจากกรอบแนวคิดทางการพยาบาล  กฎหมายทางการพยาบาล  

มาตรฐานการพยาบาล  กฎหมายประกอบโรคศิลป  และจรรยาวิชาชีพ   (ฟาริดา  อิราฮิม,  2541)  

ซึ่งพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ (ฉบับที่2) พ.ศ. 2540 ไดกลาวถึง  บทบาท

ของวิชาชีพการพยาบาลไววา  เปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบุคคล  ครอบครัว  และชุมชน  

ดังนี้ 

1. การสอน  การแนะนํา    การใหคําปรึกษา    และการแกปญหาเกี่ยวกับสุขภาพ

อนามัย 

2. การกระทําตอรางกายและจิตใจของบุคคล รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอม      

เพื่อแกปญหาความเจ็บปวย  การบรรเทาอาการของโรค  การลุกลามของโรค   และการฟนฟูสภาพ 
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3. การกระทําตามวิธีที่กําหนดไวในการรักษาโรคเบ้ืองตน และการใหภูมิคุนกันโรค 

4. ชวยเหลือแพทยกระทําการรักษาโรค 

ฟาริดา  อิบราฮิม  (2541)   กลาวถึงบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ   เมื่อมี

ปฏิสัมพันธกับผูใชบริการขณะใหการพยาบาล  ดังนี้ 

1. บทบาทใหการดูแล    พยาบาลจะใหการดูแลตามแผนการรักษาที่กําหนดเมื่อ

ประเมินปญหาของผูรับบริการไดแลว  สําหรับดานการสงเสริมสุขภาพ  ใหคนไดรับการตอบสนอง  

ความตองการพื้นฐาน  พยาบาลตองตัดสินใจใหเหมาะสม 

2. บทบาทครูพยาบาล  มีหนาที่  ใหความรูความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับภาวะ

สุขภาพ  และการปฏิบัติตัวที่ถูกตองเหมาะสม  พยาบาลจะตองประเมินความพรอมและความ

พรองเพื่อการเรียนรู  วางแผนการสอนแกผูรับบริการและครอบครัว 

3. บทบาทผูนํา  พยาบาลมีความสามารถที่ทําใหผูอ่ืนเช่ือถือ    และปฏิบัติให

เปนไปตามเปาหมายสุขภาพดี  มีการใชอํานาจท่ีเหมาะสม  สามารถนําแนวคิดเกี่ยวกับการ

เปล่ียนแปลงเขามาใชแกสถานการณ  และพัฒนาประสิทธิภาพของงาน 

4. บทบาทผูใหการปรึกษาหารือ   การปรึกษาเปนกระบวนการชวยเหลือ    เพื่อการ

ตระหนักในภาวะเครียด  และการปรับตัวไดเหมาะสม  พยาบาลตองมีทักษะในการส่ือสาร  มี

ความเปนผูนําเพียงพอที่จะวิจารณสถานการณ  สังเคราะหขอมูลและประสบการณที่ผานมา  

ตลอดจนประเมินผลความกาวหนา 

5. บทบาทผูจัดการ  ในการปฏิบัติการพยาบาลในหอผูปวย   พยาบาลตองทํา

หนาที่ผูบริหารพรอมกันไป  ทั้งดานการบริหารคน  บริหารการพยาบาล  บริหารสภาพแวดลอม  

และยังตองพัฒนาวิชาชีพ  โดยมุงเนนการวิจัยทางการพยาบาล 

6. บทบาทผูรวมงาน   พยาบาลตองทํางานเปนทีมสุขภาพ    จึงตองมีทักษะในการ

สรางสัมพันธภาพ  เรียนรูงานและเทคโนโลยีที่เขามาเกี่ยวของกับผูรับบริการทั้งหมด 

7. บทบาทผูใหคําปรึกษา    ในกรณีที่ผูใชบริการตองการการดูแลพิเศษ     

พยาบาลสามารถหาแหลงใหความชวยเหลือที่เหมาะแกผูใชบริการได 

8. บทบาทผูเปล่ียนแปลง   พยาบาลสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมของผูรับบริการ

หรือสภาพแวดลอมที่เหมาะสมกับผูใชบริการ  ทั้งที่บานและที่โรงพยาบาล 

9. บทบาทผูแทนผูใชบริการ   พยาบาลตองเปนคนกลาง   ระหวางผูใชบริการ  

ครอบครัวและแพทย  เพราะพยาบาลทราบขอมูลและปญหาของผูใชบริการทั้งหมด  สามารถชวย

ใหผูใชบริการไดรับการดูแลที่รวดเร็วและปลอดภัย 
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10. บทบาทผูประสานดานศาสนาและวัฒนธรรม   พยาบาลตองเรียนรูลักษณะ

วัฒนธรรมและศาสนาของผูใชบริการเพื่อนําไปวางแผนการพยาบาล  ใหสอดคลองและ

ปรับเปล่ียนใหเขากับระบบความเช่ือของผูใชบริการ 

จะเห็นไดวาพยาบาลมีบทบาทของตนเปนอิสระ    มีความเฉพาะและสมบูรณของตนเอง

ภายในขอบเขตของวิชาชีพพยาบาล  โดยมีกฎหมายและจริยธรรม   ซึ่งบทบาทที่สําคัญของ

วิชาชีพก็คือ  การปฏิบัติการพยาบาลโดยใชกระบวนการพยาบาลเปนหลัก  นอกจากนั้นพยาบาล

วิชาชีพยังตองรับผิดชอบในการบริหารจัดการและควบคุมงานการพยาบาล  ใหแกผูใชบริการให

ดําเนินไปดวยความเรียบรอย  ตลอดจนบริหารบุคลากรทางการพยาบาล  และบริหารทรัพยากร

อ่ืน ๆ  ซึ่งในทุกข้ันตอนมีการติดตอส่ือสารเปนเคร่ืองมือสําคัญในการนําไปสูความสําเร็จ  ทั้งใน

ดานการบริหารและการปฏิบัติการพยาบาล  ดังที่มีความกลาววา  ไมมีการปฏิบัติการใดของ

พยาบาลที่ไมใชการสื่อสาร (บุญศรี ปราณศักด์ิ และศิริพร จิรวัฒนกุล,2538) 

พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล  มีทั้งผูบริหารระดับสูง  และผูบริหารระดบัตน 

ในหอผูปวยมีการบริหารจัดการภายใน  เพื่อรองรับนโยบายจากฝายการพยาบาล  พยาบาลผูเปน

ผูนําคือ  ผูบริหารระดับตนที่ทําหนาที่บริหารจัดการงานของหอผูปวย  คือหัวหนาหอผูปวย  และผู

ตามหรือผูปฏิบัติงาน  คือพยาบาลประจําการ  ซึ่งมีบทบาทที่แตกตางกันดังนี้ 

 

1.5.1 บทบาทและหนาท่ีของหัวหนาหอผูปวย 

หัวหนาหอผูปวย  คือพยาบาลวิชาชีพที่ทําหนาที่เปนบุคลากรหลักในการ

ดําเนินกิจการของหอผูปวย  รวมถึงรับผิดชอบการดําเนินงานตาง ๆ ภายในหอผูปวย (สมสมร  

เรืองวรบูรณ, 2544)  หัวหนาหอผูปวยเปนผูมีบทบาทสําคัญในการบริหารจัดการ  เพื่อใหการ

ดําเนินกิจกรรมและการปฏิบัติงานภายในหอผูปวยเปนไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ  และยังเปนผู

ประสานงานระดับกลุมงานการพยาบาลสูการปฏิบัติในระดับหนวยงาน  รวมทั้งเปนผูนําในการ

ปฏิบัติการพยาบาล  ใหคําปรึกษาและวินิจฉัยส่ังการ   โดยเฉพาะในกรณีที่ผูปฏิบัติงานไมสามารถ

แกปญหาได  (ภวพร  ไพศาลวัชรกิจ, 2542) ซึ่งกลาวไดวาหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน

และเปนกุญแจสําคัญที่จะสูคุณภาพของหอผูปวย  โดยการจัดการงานในหอผูปวย  เพื่อใหบริการ

แกหอผูปวยและญาติเปนไปอยางมีประสิทธิผล (Steer,1977)  กิจกรรมตาง ๆ  ในหอผูปวย  อยูใน

ขอบเขตหนาที่รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยทั้งส้ิน  กิจกรรมสําคัญในหอผูปวยที่ตองดําเนินการ

อยางตอเนื่องตลอด  24 ชั่วโมง  คือการปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวย  หัวหนาหอผูปวยจึงควรเปน

ผูมีความรูและทักษะทั้งในดานการพยาบาลและการบริหาร  เพื่อนําความรูทั้งสองดานนี้มาบูรณา

การเขาดวยกัน  ซึ่งจะเปนประโยชนตอการดําเนินการดานบริการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพ     

(ภวพร  ไพศาลวัชรกิจ, 2542)  นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังตองเปนผูมีความสามารถในการ
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ควบคุม  กระตุน  สงเสริมและจูงใจผูใตบังคับบัญชา  มีความเต็มใจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตาม

เปาหมาย  ซึ่งพฤติกรรมของผูนําหรือหัวหนางานมีความสําคัญตอสัมฤทธิผลของหนวยงานและผู

ตาม (สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2539)  ดังนั้น  คุณภาพ  และลักษณะของผูนําจึงมีความสัมพันธ

ใกลชิดกับคุณภาพของหนวยงาน  พฤติกรรมของผูนําหรือผูบริหารทางการพยาบาลยอมมีอิทธิพล

ตอการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของพยาบาลประจําการ  โดยเฉพาะในดานเจตคติตอบุคคล  

วิชาชีพและความรับผิดชอบในหนาที่   ซึ่งจะเปนผลสะทอนถึงการใหบริการแกผูปวยและ

ผูใชบริการ 

กองการพยาบาล  สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539)  ไดกําหนดบทบาทของ

หัวหนาหอผูปวย  ดังนี้ 

1. เปนผูบริหาร  หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน  ในการดําเนินงานการ

พยาบาลในระดับหอผูปวยใหเปนไปตามจุดประสงคของโรงพยาบาล  การดําเนินงานดานการ

บริหารระดับหอผูปวย  หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูกําหนดนโยบายระดับหอผูปวยและวางแผนใน

การปฏิบัติงานท่ีจะดําเนินสูความสําเร็จ  เปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล  ใหคําปรึกษาและ

วินิจฉัยส่ังการ 

2. เปนผูจัดการพยาบาลใน  2 บทบาท  คือ 

2.1 เปนผูอํานวยการพยาบาล  หัวหนาหอผูปวยจะทําหนาที่ในการจัดการให

บุคลากรพยาบาลสามารถทําการพยาบาลไดอยางดีที่สุด  ในปริมาณที่พอเหมาะ  ดวยการจัดสรร

อัตรากําลังที่เหมาะสมในแตละเวร  จัดความพรอมดานวัสดุ  เคร่ืองใช  เวชภัณฑ  และยาใหพรอม

ใช  จําแนกผูปวยเพื่อการจัดบุคลากรใหตรงกับความตองการที่จําเปนสําหรับผูปวย  ซึ่งรวมถึงการ

จัดสวัสดิการใหกับผูปวย 

2.2 เปนผูนิเทศ  หัวหนาหอผูปวยยอมไมสามารถที่จะปฏิบัติการพยาบาลไดทั้งหมด

ในหอผูปวย  นอกจากการนิเทศงานเจาหนาที่ทางการพยาลในหอผูปวยใหสามารถปฏิบัติงานได

ถูกตองและมีคุณภาพ  ซึ่งในการนิเทศไมไดหมายความวาเจาหนาที่ทางการพยาบาลขาด

สมรรถภาพ  แตตรงกันขามกลับเปนการสงเสริมความสามารถ  ความถูกตองของการปฏิบัติการ

พยาบาลใหดียิ่งข้ึน 

3. เปนผูประสานงานการรักษาพยาบาล  หัวหนาหอผูปวยรับผิดชอบตอการพยาบาล

ตลอด  24  ชั่วโมง  ดวยการติดตามประเมินผลตรวจสอบงานของแตละเวร  ศึกษาปญหาและ

วิเคราะหความตองการพยาบาลของในหอผูปวย  ถามีปญหาดานการรักษา  หัวหนาหอผูปวยจะ

นําขอมูลปรึกษากับแพทยผูรักษา  ขณะแพทยทําการตรวจผูปวย  ถาเปนปญหาดานการพยาบาล  

จะชี้แนะในขณะสงเวรหรือประชุมปรึกษาหารือแลวแตโอกาสที่หัวหนาหอผูปวยจะพิจารณาความ

เหมาะสม  ทั้งนี้เพื่อใหการรักษาพยาบาลมีผลที่ดีตอผูปวยอยางแทจริง 
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4. เปนผูสนับสนุนประสิทธิภาพการรักษาพยาบาล  หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูดูแลและ

ตรวจสอบการรักษาและการพยาบาลที่ผูปวยพึงไดรับ  ดวยการติดตามประเมินผลตามแผนการ

รักษา  และกํากับดูแลใหผูไดรับมอบหมายดูแลผูปวยใหเปนไปตามแผนการรักษา  เชนการเตรียม

ผูปวย  การเตรียมอุปกรณที่จําเปนตองใชสําหรับผูปวย  การสงผูปวยเพื่อรับการรักษาตรงเวลา  

หากมีปญหาเกิดข้ึนหัวหนาหอผูปวยจะเปนผูวินิจฉัยส่ังการ  เพื่อแกปญหาท่ีจะทําใหผูปวยไดรับ

การรักษาพยาบาลที่ดีที่สุด  นอกจากน้ีหัวหนาหอผูปวยยังเปนผูสนับสนุนใหกําลังใจ  เปนผูให

คําแนะนําปรึกษาแกบุคลากรพยาบาลในหอผูปวย 

5. เปนนักพัฒนา  หัวหนาหอผูปวยจะเปนตัวจักรสําคัญ  ในการปรับปรุงเปล่ียนแปลง  

คุณภาพการพยาบาล  การสรางภาพลักษณทางวิชาการ  การคิดริเร่ิมของหัวหนาหอผูปวยที่มีการ

สรางกระบวนการพยาบาลใหม ๆ  แตมีประสิทธิภาพท่ีดีกวาเดิม  มีการนําเสนอขอมูลใหม ๆ 

ทางการพยาบาล  มีการวิจัยหรือนําผลการวิจัยมาใชในการพยาบาล 

6. เปนผูรักษาสวัสดิภาพของผูปวย  โดยเปนผูดูแลใหความถูกตองและเปนธรรมแก

ผูปวย  ในการรักษาพยาบาลตามสิทธิมนุษยชนที่พึงมีหรือปฏิบัติตอกัน  ใหความปลอดภัยและให

ความชวยเหลือตามสมควรแกผูปวยที่มีปญหา 

7. เปนครูโดยสอนและเรียนรูจากตัวอยางจริง  เปนการสรางสรรคประสบการณการ

เรียนรูที่ดีที่สุด  หัวหนาหอผูปวยจึงเปนตัวอยางของพยาบาลที่สําคัญและในขณะเดียวกันก็เปน

ผูสอนวิชาการและสุขศึกษาใหแกผูปวย  เจาหนาที่ทางการพยาบาล  และนักศึกษาพยาบาล 

8. เปนผูเช่ียวชาญในดานการปฏิบัติการทางคลินิกในสาขาท่ีตองปฏิบัติงาน  และ

เขาใจถึงปญหาทางการปฏิบัติการพยาบาล  เปนแบบอยางที่ดีแกผูปฏิบัติการพยาบาล  และเปนผู

สังเกตการณที่ดี 

กองการพยาบาล  สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539)  ไดกําหนดหนาที่ความ

รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย  ดังนี้ 

1. รับนโยบายจากฝายการพยาบาล 

2. วางแผนงานในความรับผิดชอบ  เชนอัตรากําลัง  แผนพัฒนาบริการพยาบาล  

แผนการใชงบประมาณ 

3. มอบหมายงานใหแกเจาหนาที่ตามระดับความรูความสามารถ 

4. ติดตาม  ควบคุม  กํากับ  การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 

5. ประเมินผลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ทางการพยาบาล 

6. พิจารณาความดีความชอบของเจาหนาที่ทุกระดับในหนวยงาน 

7. สงเสริมขวัญและกําลังใจใหเจาหนาที่ 

8. จัดระบบบริการรักษาพยาบาลในหนวยงาน 
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9. กําหนดมาตรฐานการพยาบาลเฉพาะสาขา 

10. กําหนดความตองการใชอุปกรณ  เคร่ืองมือเคร่ืองใชตาง ๆ 

11. จัดหา  ควบคุม  การใชและการบํารุงรักษา  อุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใช 

12. ตรวจเย่ียมและนิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 

13. ปฐมนิเทศเจาหนาที่ใหมและผูมาศึกษา  อบรมดูงาน 

14. เปนผูนําในการดําเนินงานวิชาการของหนวยงาน 

15. เปนที่ปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน 

บทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยของโรงพยาบาลแตละสังกัด  สวนใหญคลายคลึงกัน  จะมี

แตกตางกันบางในบทบาทหนาที่ที่เปนรายละเอียดยอยของแตละกระทรวงเทานั้น  กลาวไดวา

หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทเปนผูบริหาร  ผูจัดการทางการพยาบาลและผูประสานงานการรักษา  

การที่หัวหนาหอผูปวยจะแสดงบทบาทดังกลาวไดอยางมีคุณภาพ  จะตองอาศัยความรู

ความสามารถทั้งในดานบริหาร  บริการ  วิชาการ  นอกจากนั้นตองมีทักษะดานมนุษยสัมพันธ  

การจูงใจและการติดตอส่ือสารที่ดี  โดยหัวหนาหอผูปวยซ่ึงมีบทบาทเปนผูนําจะตองใชทั้งศาสตร

และศิลปในการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา  ซึ่งมีบทบาทเปนผูตามใหรูสึกมีความพึงพอใจ

ในขอมูลขาวสารที่ไดรับจากหัวหนาหอผูปวย  ชวยใหผูใตบังคับบัญชาสามารถนําขอมูลขาวสารที่

ไดมาประกอบการวางแผน  และตัดสินใจในการปฏิบัติงาน  รวมทั้งใหคําแนะนําชวยเหลือในการ

ปฏิบัติงาน  ใหสามารถปฏิบัติงานประสบความสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

1.5.2 บทบาทหนาที่ของพยาบาลประจําการ 

กองการพยาบาล   (2539)    ไดกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของ

พยาบาลประจําการ  ในการใหการดูแลรักษา  การปองกันโรค  การสงเสริมสุขภาพ  การฟนฟู

สภาพใหแกผูปวยหรือผูรับบริการตามมาตรฐานวิชาชีพ  ดังนี้ 

1. รับนโยบายจากหัวหนาหอผูปวย 

2. วางแผนการพยาบาล 

3. เปนหัวหนาทีมการพยาบาล 

4. มอบหมายงานแกสมาชิกตามความรูความสามารถและปริมาณงาน 

5. ควบคุมและตรวจสอบการใหบริการรักษาพยาบาลของสมาชิกทีม 

6. ใหการพยาบาลตามเทคนิคที่ถูกตอง 

7. จัดอาคารสถานที่ใหเปนระเบียบ  สะดวกและปลอดภัยแกการปฏิบัติงาน 

8. จัดเตรียมอุปกรณ  เคร่ืองมือเคร่ืองใชใหมีพอเพียง  และพรอมที่จะใชได

ทันที่ 
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9. รับผิดชอบและจัดเก็บการดูแลรักษาอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชใหพรอม 

10. ใหการรักษาพยาบาลตามแผนการรักษาของแพทย 

11. ดูแลความสะอาดเรียบรอย  การไดรับอาหารอยางเพียงพอ  และ

ความสุขสบายของผูใชบริการ 

12. จัดสอนสุขศึกษาผูใชบริการรายกลุมและราบบุคคล 

13. ประเมินผลการพยาบาลที่รับผิดชอบ 

14. เปนผูนําในกิจกรรมการพยาบาลตาง ๆ 

14.1 การรับสงเวร 

14.2 การประชุมปรึกษากอนและหลังการปฏิบัติงาน 

14.3 การตรวจเยี่ยมทางการพยาบาล 

14.4 การศึกษารายบุคคล 

15. การประชุมวิชาการของหนวยงาน 

16. นิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ระดับรอง 

17. ปองกันความพิการและฟนฟูสมรรถภาพของผูใชบริการ 

18. สรุปรวบรวมระเบียนรายงานตาง ๆ 

19. เปนที่ปรึกษาแกไขปญหาดานการรักษาพยาบาลกับทีมสุขภาพ 

20. ใหความรวมมือดานการรักษาพยาบาลกับทีมสุขภาพ 

21. ประสานทั้งในและนอกหนวยงานที่เกี่ยวของ 

22. ควบคุมคุณภาพการพยาบาล 

23. รวมปรับปรุงระบบงานบริการพยาบาลของหนวยงาน 

24. ประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ระดับรอง 

25. เปนวิทยากรเผยแพรความรูทางการพยาบาล 

26. รวมจัดประสบการณการศึกษาทางการพยาบาล 

27. ปฏิบัติงานอ่ืนตามที่ไดรับมอบหมาย 

 

สรุปไดวาบทบาทและหนาที่ของพยาบาลประจําการแตละสังกัด  สวนใหญคลายคลึงกัน  

แตกตางกันบางในแตละบทบาทและหนาที่ที่เปนรายละเอียดปลีกยอยของแตละกระทรวง  

พยาบาลประจําการมีการปฏิบัติการพยาบาลโดยใชกระบวนการพยาบาลเปนหลัก  แตพยาบาล

ประจําการมิไดมีบทบาทหนาที่เฉพาะการพยาบาลเทานั้น  ตองรับผิดชอบในการบริหารหรือ

จัดการและควบคุมงานการพยาบาลและบริหารทรัพยากรทุกประเภท  และพยาบาลประจําการยัง

มีบทบาทเปนนักวิชาการทางการพยาบาล  และผูที่อยูในตําแหนงที่ตํ่ากวา  นอกจากนี้พยาบาล
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ประจําการยังตองทําหนาที่ในการสอนหรือใหความรูแกผูใชบริการพยาบาลดวย  เพื่อให

ผูใชบริการสามารถดูแลตนเอง  ครอบครัว  และชุมชนไดอยางถูกตอง  อันจะนํามาสูคุณภาพการ

พยาบาลที่ดีมีประสิทธิภาพตอไป 

 
1.5.3 ลักษณะการทํางานรวมกันของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล

ประจําการ 
ลักษณะการทํางานภายในหอผูปวยสวนใหญ   เปนการทํางานรวมกัน

ระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ  โดยใชระบบการทํางานเปนทีมเปนระบบการ

ดูแลผูปวย  ซึ่งเปนระบบที่ไดรับความนิยมมากที่สุดในโรงพยาบาล  (ปรางทิพย  อุจะรัตน, 2541) 

เปนลักษณะของการบริหารการพยาบาลในหนวยยอย  แตละทีมประกอบดวยพยาบาล  หัวหนา

ทีม  และสมาชิกทีมซึ่งเปนพยาบาลและผูชวยพยาบาล  รวมทั้งนักศึกษาพยาบาล   (ฟาริดา  

อิบราฮิม,2542)   การบริหารการพยาบาลมีการกระจายหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอ

ผูปวยใหกับหัวหนาทีมการพยาบาล  ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพเปลี่ยนแปลงจากการให

การพยาบาลดวยตนเองทั้งหมดมาเปนการใหการนิเทศบุคลากรในระดับที่ตํ่ากวาใหสามารถให

การพยาบาลไดครบถวนอยางมีประสิทธิภาพ  (ปรางทิพย  อุจะรัตน, 2541)  ซึ่ง  Bernhard  and  

Waish  (1995)  กลาวถึงลักษณะเฉพาะของการใหการพยาบาลเปนทีมดังนี้ 

1. หัวหนาทีมการพยาบาลตองเปนพยาบาลระดับวิชาชีพมีอํานาจในการ

มอบ หมายงานใหกับสมาชิกในทีม  แนะนํา  ชี้แนะแนวทางเกี่ยวกับการทํางานภายในทีมใหได

มาตรฐานสูงสุด 

2. การบริหารงานภายในทีมจะเปนแบบประชาธิปไตย   หรือการ

บริหารงานแบบมีสวนรวม  สมาชิกภายในทีมทุกคนมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการ

ใหการดูแลผูปวย 

3. ทีมจะตองรับผิดชอบในการใหการดูแลผูปวยที่ไดรับมอบหมายไดอยาง

ครบถวนสมบูรณแบบ 

4. มีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพระหวางสมาชิกทีมการพยาบาล  การ

ส่ือสารภายในทีม จะประกอบดวยการพูดและการเขียน  ดังนี้ 

4.1 การพูด  ไดแก  การรับสงเวร  การประชุมปรึกษา  การตรวจเยี่ยม

การนิเทศ  และการเขียนรายการขอมูลเกี่ยวกับผูปวย  โดยสมาชิกทีมรายงานหัวหนาทีม  และ

หัวหนาทีมรายงานหัวหนาเวรหรือหัวหนาหอผูปวย 
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4.2 การเขียน  ไดแก  การมอบหมายงานการพยาบาลอยางเปนลาย

ลักษณอักษร  การเขียนแผนการพยาบาลสําหรับผูปวยที่ไดรับมอบหมาย  การเขียนขอมูลตาง ๆ  

และการรายงานขอมูลในบันทึกการพยาบาล 

 
 บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของบุคลากรในระบบการพยาบาลเปนทีม 
 บุคลากรทุกคนในทีมการพยาบาลมีหนาที่และความรับผิดชอบแตกตางกันไป  ทั้งนี้ข้ึนอยู

กับวาบุคคลนั้น ๆ กระทําบทบาทใด ดังนี้ (ปรางทิพย  อุจะรัตน, 2541)   

 
หัวหนาหอผูปวย 

1) จัดแบงทีม 

2) เลือกพยาบาลวิชาชีพที่มีความรู ความสามารถและมีภาวะผูนําเปนหัวหนาทีม 

3) รับผิดชอบในการบริหารงานทั่ว ๆ ไปภายในหอผูปวย 

4) กระทําตนเปนทรัพยากรบุคคล  โดยการใหความรู  อํานวยความสะดวก  สนับสนุน  

ประคับประคอง  และเปนผูพัฒนาทีม 

5) จัดประชุมบุคลากรเพื่อศึกษาปญหาและความตองการภายในหอผูปวย 

6) ทําการประเมินผลอยางเปนทางการ 

7) รับผิดชอบเก่ียวกับการส่ือสาร  ประสานงานทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน  และ

รับผิดชอบการตัดสินใจในเร่ืองที่สําคัญ 

 
หัวหนาทีม 

1) รับผิดชอบเก่ียวกับการทํางานทั้งหมดภายในทีม 

2) อธิบายวัตถุประสงคของการทํางานเปนทีมใหสมาชิกเขาใจอยางชัดเจน 

3) ศึกษาผูปวยและประเมินความตองการของผูปวยทุกคนในทีม 

4) มอบหมายงานใหกับสมาชิกอยางเปนลายลักษณอักษร 

5) วางแผนการพยาบาลและพัฒนาแผนการพยาบาล    ใหครอบคลุมมากข้ึน รวมกับ

สมาชิกทีม โดยการประชุมปรึกษากอนและหลังการใหการพยาบาล  และมอบหมายใหสมาชิกไป

ใหการดูแลหรือใหดูแลรวมกัน 

6) เปนผูนําการประชุมปรึกษาในทีม 

7) เปนที่ปรึกษาของสมาชิกทีม 

8) นิเทศบุคลากรที่ไมใชพยาบาลวิชาชีพอยางใกลชิด 

9) ตัดสินใจเกี่ยวการทํางานภายในทีม  
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10) ประสานงานภายในทีม 

11) ประเมินงานของสมาชิก 

 
สมาชิกทีม 

1)  วางแผนการพยาบาลผูปวยที่รับผิดชอบ  โดยมีหัวหนาทีมใหคําปรึกษา 

2) เขารวมประชุมปรึกษากอนและหลังใหการพยาบาล  แลกเปล่ียนความคิดเห็นกับ

สมาชิกทีมคนอ่ืน 

3) ปฏิบัติการพยาบาลที่ไดรับมอบหมายจากหัวหนาทีม 

4) รายงานอาการเปล่ียนแปลงของผูปวยและผลการปฏิบัติงานแกหัวหนาทีม 

สรุปไดวา  ลักษณะการทํางานรวมกันของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการในหอ

ผูปวยในโรงพยาบาลแตละสังกัด  สวนใหญใชระบบการพยาบาลเปนทีมที่ประกอบดวยบุคลากร

ทางการพยาบาลหลายระดับ  โดยหัวหนาหอผูปวยเปนผูเลือกพยาบาลประจําการที่มีความรู  

ความสามารถ  เปนหัวหนาทีมรับผิดชอบในการบริหารงานทั่ว ๆ ไปในหอผูปวย  สวนพยาบาล

ประจําการที่เปนสมาชิกทีมรับผิดชอบเก่ียวกับการทํางานภายในทีม  อธิบายวัตถุประสงคของการ

ทํางานเปนทีมและมอบหมายงานใหกับสมาชิกทีม  โดยมีการประชุมปรึกษากอนและหลังการ

ปฏิบัติงาน  เปนผูนําการประชุม  นิเทศบุคลากรที่อยูในตําแหนงที่ตํ่ากวา  ตัดสินใจเกี่ยวกับการ

ทํางานภายในทีม  ประสานงานภายในทีมและประเมินผลงานของสมาชิกทีม  ซึ่งหัวหนาทีม

จําเปนตองมีทักษะการติดตอส่ือสาร  เพื่อประสานงานและสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกันทั้งกับ

หัวหนาหอผูปวยและผูที่อยู ในตําแหนงที่ ตํ่ากวา   นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังตองมี

ความสามารถในการพูดกระตุน   ชักจูงใจใหหัวหนาทีมและสมาชิกทีมใหมีความรูสึกกระตือรือรน

มั่นใจในการรวมมือกันปฏิบัติกิจกรรมใหสําเร็จตามเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ 

      
2.  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
 

2.1 หอผูปวยโรงพยาบาลของรัฐ 
 

หอผูปวยนับวาเปนหนวยงานที่สําคัญยิ่งในโรงพยาบาล   เพราะเปนสถานท่ีที่

ใหบริการแกผูใชบริการที่จําเปนตองพักรักษาในโรงพยาบาล    ซึ่งจําเปนจะตองมีความสัมพันธกับ

พยาบาลประจําการและหัวหนาหอผูปวย    เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจาํการเปน

ผูใหบริการ  โดยการวางแผนใหบริการในหอผูปวยที่รับผิดชอบ  เพื่อใหเปนไปตามนโยบายปรัชญา

ของกลุมงานและโรงพยาบาล    มีการใหการดูแลอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง  โดยมีแพทย
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พยาบาลและเจาหนาที่อ่ืน ๆ ผลัดเปล่ียนหมุนเวียนกันทําหนาที่รับผิดชอบ และติดตอประสานงาน

กับฝายตาง ๆ ที่เกี่ยวของ     เพื่อใหบริการที่ดีที่สุดแกผูใชบริการ  และจําแนกประเภทหอผูปวย

ตามลักษณะของผูใชบริการ  

 

2.1.1 การจําแนกประเภทของหอผูปวย  ในหอผูปวยเปนการจัดบริการเพื่อใหการ

ดูแลและบริการแก    ผูใชบริการซ่ึงมีการจําแนกหอผูปวยออกเปนแผนกตาง ๆ ตามลักษณะได

ดังนี้  (กระทรวงสาธารณสุข, 2530)   

1) หอผูปวยแผนกอายุรกรรม   มีหนาที่รับผิดชอบใหการดูแลรักษาพยาบาล

และใหบริการผูที่มีปญหาทางอายุรกรรม 

2) หอผูปวยแผนกศัลยกรรม   มีหนาที่รับผิดชอบใหการดูแลรักษาพยาบาล

และใหบริการผูที่มีปญหาทางศัลยกรรม ที่ตองการไดรับการรักษาโดยวิธีการผาตัดเปนสวนใหญ 

3) หอผูปวยแผนกศัลยกรรมกระดูก  รับผิดชอบใหการดูแลรักษาพยาบาล

และใหบริการผูที่มีความผิดปกติของกระดูกและขอ 

4) หอผูปวยแผนกสูติกรรม-นรีเวชกรรม   แยกไดเปน  2  งาน  ไดแกงานสูติ

กรรม  รับผิดชอบใหบริการในการดูแลสุขภาพของหญิงต้ังครรภและงานนรีเวชกรรม  ใหบริการ

ดูแลรักษาพยาบาลโรคเฉพาะสตรีซึ่งเปนโรคหรือภาวะผิดปกติของอวัยวะสืบพันธุของสตรี 

5) หอผูปวยแผนกกุมารเวชกรรมและศัลยกรรม  รับผิดชอบใหการดูแล

รักษาพยาบาลและใหบริการเด็กที่มีอายุตํ่ากวา  15  ป 

6 )  หอผูปวยแผนกจักษุ   โสต   ศอ  นาสิก    รับผิดชอบใหการดูแล

รักษาพยาบาลและใหบริการผูที่เปนโรคเกี่ยวกับ  ตา  หู  คอ  จมูก 

7) หอผูปวยแผนกอภิบาลผูปวยหนัก    รับผิดชอบใหการดูแลรักษาพยาบาล

และใหบริการผูปวยที่มีอาการหนักตองไดรับการดูแลใกลชิดเปนพิเศษจากการใชเคร่ืองมือและ

อุปกรณทางการแพทย 

8) หอผูปวยพิเศษ รับผิดชอบใหการดูแลรักษาพยาบาลและใหบริการผูที่มี

ความประสงคจะพักรักษาตัวในหอผูปวยพิเศษตามเกณฑการรับผูปวยของแตละโรงพยาบาล 

 
2.1.2 ลักษณะงานพยาบาลภายในหอผูปวย 

ลักษณะงานการพยาบาลเปนการผสมผสานการปฏิบัติที่เกี่ยวกับ    การสังเกต 

การดู  การสอน  การใหคําแนะนําปรึกษาเพื่อตอบสนองความตองการของผูปวย  ครอบครัว  และ

ชุมชน  ในบริบทของการปฏิบัติงาน  (ฟาริดา  อิบราฮิม,2541)  เปนกระบวนการที่มีความตอเนื่อง

ตลอด  24  ชั่วโมง  โดยผลัดเปล่ียนหมุนเวียนปฏิบัติงานเปน  3  เวร  คือ  เวรเชา  เวรบาย  และเวร
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ดึก  ดวยความรับผิดชอบตอการคงไวซึ่งสุขภาพที่ดี  โดยใชความรูจากหลักการ  วิธีการทางทฤษฏี  

รวมทั้งผลการวิจัยอยางมีเหตุผล  มีการวิเคราะหขอมูล  วางแผนดําเนินการพยาบาลและตัดสิน

ปญหาการพยาบาล  โดยใชสติปญญาบนรากฐานทางวิทยาศาสตรและความเปนศิลปะแหงการ

ชวยเหลือและใหการดูแล  (พวงรัตน บุญญานุรักษ,2544)  ศาสตรทางการพยาบาลจะเปน

ตัวกําหนดทิศทางการปฏิบัติงาน  และตองแสดงออกดวยการใชศิลปะในกระบวนการปฏิบัติการ

พยาบาล  จุดเนนของการใหการพยาบาลจะเปนการดูแลคนทั้งคนแบบองครวม  ซึ่งตองเนนบูรณา

การดานกาย  จิตสังคม  และจิตวิญญาณที่มีความสลับซับซอน  ตลอดจนงานท่ีปฏิบัติจะตอง

ครอบคลุมงานทั้ง  4  มิติ  ไดแก  การดูแลและชวยเหลือเมื่อเจ็บปวย  การพื้นฟูสภาพการปองกัน

โรคและการสงเสริมสภาพ  

 

สรุปไดวา     หอผูปวยเปนสถานท่ีใหการดูแลรักษาพยาบาลผูใชบริการที่ตองพักอยูใน

โรงพยาบาล  โดยจําแนกหอผูปวยตามลักษณะความเจ็บปวยหรือความตองการของผูใชบริการ

และมีทีมบุคลากรทางการแพทยการพยาบาลและทีมงานตาง  ๆ ใหการดูแลชวยเหลือ   

โดยเฉพาะทีมพยาบาลประจําการจะหมุนเวียนดูแลผูใชบริการใกลชิดตลอด  24 ชั่วโมง    จึงมี

บทบาทสําคัญในการดําเนินงานภายในหอผูปวย ทั้งทางดานการบริการพยาบาล   และกิจกรรม

ดูแลชวยเหลืออ่ืน ๆ  ที่เกี่ยวของกับผูใชบริการไมวาจะเปนทางตรงหรือทางออม    ดังนั้นการ

ใหบริการและดูแลอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพจําเปนอยางยิ่งที่หัวหนาหอผูปวยจะตองมีการ

จัดระบบการบริหารภายในที่ดี รวมกับการใหความรวมมือของบุคลากรในทีมงาน    ที่มุงมั่น

ปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพและตรงตามมาตรฐานสอดคลองกับความตองการของผูใชบริการ  

 
2.2 ประสิทธิผลองคการ 

 
2.2.1 ความหมายประสิทธิผลองคการ 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกีย่วของ  พบวามนีักวิชาการและนักทฤษฎีได

ใหความหมายประสิทธิผลองคการไวหลายทาน  สามารถนาํมาสรุปได ดังนี ้

ประสิทธิผลองคการ หมายถึง  ความสามารถขององคการที่จะบรรลุ

เปาหมายในการตอบสนองตอความตองการในสังคมตามสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลง  (ละมัย

พร  โลหิตโยธิน, 2545;  ธงชัย  สันติวงษ ;  Steer, 1997 ; Daftt, 2001) มุงเนนที่ความสามารถ

ของบุคคลในองคการที่ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายตาง ๆ  โดยการใชทรัพยากรอยางมี

ประสิทธิภาพ  เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว (Etzioni, 1964 cited in Hoy  and  Miskel, 2001)   

สวนในองคการพยาบาลไดมีนักวิชาการใหความหมายประสิทธิผลองคการพยาบาลวาเปนผลผลิต
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ทางการพยาบาลที่อาจวัดที่ระยะเวลาที่ผูปวยอยูในโรงพยาบาลเปรียบเทียบกับมาตรฐานหรือวัด

จากเวลาที่ใชเพื่อการดูแลตามจริงเปรียบเทียบกับเวลาที่ควรจะเปนเมื่อใหการพยาบาลผูปวยตาม

ระดับความรุนแรงของการเจ็บปวย  เพื่อบรรลุตามพันธกิจ  เปาหมาย  หรือระดับของความสําเร็จ

ขององคการ  สงเสริมคุณภาพการดูแลผูปวยและบริการที่ตอบสนองความคาดหวังขององคการตอ

การไดรับความสําเร็จตามพันธกิจ (Swangsburg,1990) 

จากความหมายของประสิทธิผลองคการขางตน  กลาวไดวาประสิทธิผล

องคการ  หมายถึงภาพรวมขององคการที่สามารถทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย  โดยคํานึงถึงการ

ตอบสนองดานความตองการของผูใชบริการ  มีการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  และ

บุคลากรในองคการมีความพึงพอใจในงาน 
 

2.2.2  แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการ 
จากการศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีองคการพบวา แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิ ผล

องคการมีความสําคัญอยางยิ่ง  เพราะเปนเคร่ืองบงชี้วาองคการจะอยูรอดหรือมีความมั่นคง

เพียงใด  (Barnard, 1996: 8) และมีนักทฤษฎีหลายทานพยายามศึกษาหาแนวทางการประเมิน

ประสิทธิผลไวมากมายซ่ึง Jackson and Morgan (1978: 337)  กลาววา องคการที่มีลักษณะ

แตกตางกัน หลักเกณฑในการประเมินประสิทธิผลก็ยอมแตกตางกันตามเปาหมายที่แตกตางกัน

ประสิทธิผลจึงไมสามารถประเมินไดจากเกณฑเดียวทั้งหมด  เชน  องคการธุรกิจจะคํานึงถึงการ

ผลิตเพื่อผลกําไร  สวนองคการวิชาชีพจะเนนที่ความนาเช่ือถือความสามารถดานวิชาชีพ จึงทําให

เกณฑการประเมินประสิทธิผลมีความแตกตางกัน  การประเมินประสิทธิผลนั้นสามารถแบงการ

ประเมินไดเปน 3 ระดับ คือ  1) ระดับบุคคล เปนการประเมินภาระงานที่อยูในหนาที่ความ

รับผิดชอบหรือตําแหนงของสมาชิกในองคการ   2) ระดับกลุม เปนการประเมินผลรวมที่ไดจาก

สมาชิกทุกคนที่อยูในหนวยงานหรือกลุมงานเดียวกัน   3) ระดับองคการเปนการประเมินผลรวม

ของสมาชิกหรือหนวย งานทั้งหมดในองคการ      จากการศึกษาแนวทางการประเมินประสิทธิผล

องคการ สามารถสรุปได   5 แนวทางดังนี้  (Goodman and Penning, 1977; Steers, 1977; 

Campbell, 1977; Robbins, 1990; Hoy and Miskel, 2001) 

 

2.2.2.1 การประเมินตามแนวทางการบรรลุเปาหมาย (The goals 

attainment approach)  เปนแนวทางศึกษาประสิทธิผลขององคการ  ถือวาประสิทธิผลของ

องคการนาจะวัดไดจากความสามารถขององคการในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายของ

องคการ  เปาหมายในที่นี้หมายถึงเปาหมายที่แทจริงขององคการ  ซึ่งมีความแตกตางจาก

วิธีดําเนินการ ( Means)ใหบรรลุเปาหมาย (Ends) เราจะสามารถใชวิธีวัดประสิทธิผลขององคการ
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จากความสามารถในการบรรลุเปาหมายไดตอเมื่อลักษณะขององคการและเปาหมายนั้นมี

ลักษณะตามขอสมมุติฐาน  5ประการคือ  1.องคการนั้นมีเปาหมายที่แทจริง   2. สามารถเห็นและ

เขาใจเปาหมาย  3.จํานวนเปาหมายที่แทจริงมีปริมาณไมมากเกินไปจนเกินความสามารถที่จะวัด

ได  4. ตองมีการเห็นพองตองกันในเปาหมายนั้น  5.ตองสามารถวัดไดวาองคการกําลังบรรลุ

เปาหมายไดในระดับใด  เมื่อไหร  อยางไร 

ในทางปฏิบัติวิธีวัดประสิทธิผลขององคการจากความสามารถ

ขององคการในการบรรลุเปาหมายเปนวิธีการที่มีปญหาและซับซอน  คือเปาหมายทางการของ

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

ทางการขององคการมักเขียนไวดวยประโยคที่สวยงามแตไมสามารถบอกไดชัดเจนวาตองการให

บรรลุเปาหมายอะไร  ในทางปฏิบัติตองพยายามหาขอสรุปวาเปาหมายขององคการนั้นนาจะเปน

อะไรตลอดจนตองพิจารณาความคิดเห็นของกลุมสมาชิกเพื่อหาเปาหมายขององคการในองคการ

ทั่ว ๆไปมีเปาหมายหลาย ๆ เปาหมาย  บางคร้ังเปาหมายเหลานี้ขาดความเห็นพองตองกัน ทําให

วิธีวัดประสิทธิผลองคการวิธีนี้ไมได  การที่องคการมีเปาหมายที่หลากหลายและขัดแยงกันเองนี้  

เปนเหตุผลที่อธิบายวาทําไมเปาหมายอยางเปนทางการขององคการจึงมักเปนประโยคที่เปาหมาย

คลุมเครือไมชัดเจนทั้งที่เปนไปเพื่อใหทุกฝายพอใจ     การที่องคการมีหลายหลากเปาหมาย  ทําให

จําเปนที่จะตองจัดลําดับความสําคัญของเปาหมายแตละเปาหมาย  เพื่อกําหนดใหชัดเจนวา

เปาหมายอันไหนสําคัญกวาอันไหน มิฉะนั้นแลวการวัดประสิทธิผลขององคการโดยดูจาก

เปาหมายจะใชไมได  ในการพิจารณาเปาหมายขององคการจําเปนตองเอามิติของเวลามา

ประกอบดวย  องคการจะมีเปาหมายระยะสั้น เปาหมายระยะกลาง และเปาหมายระยะยาว  จึง

เกิดปญหาวาเปาหมายอันไหน จะมีความสําคัญมากกวากันในการนําไปใชเปนเกณฑวัด 

    สรุป    การใชวิธีวัดประสิทธิผลขององคการโดยคํานวณจากความสามารถของ 

องคการใหบรรลุเปาหมาย  จําเปนตองใชวิธีนี้ดวยความระมัดระวัง  อยางไรก็ตามวิธีการวัดนี้เปน

ที่นิยมมานานจึงมีประโยชนอยูบาง  แตผูใชตองตระหนักถึงปญหาและความสลับซับซอนที่แฝงอยู

ซึ่งดูเผิน ๆ แลวจะเปนวิธีที่งายเนนการบรรลุเปาหมายขององคการ ตามความหมายของ

ประสิทธิผลที่สรางข้ึนมาเพื่อใหบรรลุเปาหมายเฉพาะ (Specific  goals)  โดยเนนการบรรลุ “ผล”

มากกวา “วิธีการ”  ในการเลือกใชการประเมินตามแนวทางนี้  ข้ึนอยูกับสมมุติฐานที่วา  1) 

องคการตองมีเปาหมายที่แนนอน  2) เปาหมายตองมีความชัดเจนและเขาใจตรงกัน   3) 

เปาหมายตองมีไมมากเกินกวาความสามารถในการจัดการ  4) เปนเปาหมายที่ไดรับความ

เห็นชอบหรือมติของบุคคลในองคการ     5) ตองเปนเปาหมายที่สามารถวัดความกาวหนาได ซึ่ง

เปาหมายขององคการโดยทั่วไป แบงเปน  2  ประเภท คือ  1)  เปาหมายที่เปนทางการ  คือ
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เปาหมายที่เกี่ยวของกับพันธกิจขององคการซึ่งมีลักษณะเปนนามธรรม  2) เปาหมายเชิง

ปฏิบัติการ เปนเปาหมายที่แสดงถึงภารกิจในการปฏิบัติงาน   

 

2.2.2.2  การประเมินตามแนวทางเชิงระบบ (The system  approach) 

กรอบแนวคิดตามแนวทางนี้  คือมององคการเปนระบบ (System)   ซึ่งประกอบดวย  ปจจัยนําเขา 

(Input)  กับกระบวนการเปล่ียนแปลงปจจัย  (Transformation  process)  และผลลัพธ  (Output) 

เกณฑในการวัดประสิทธิผลคํานึงถึงความสามารถขององคการในการแสวงหาปจจัยนําเขา   เชน 

ทรัพยากรเงินทุนและคนที่จําเปนตอการผลิต  โดยเฉพาะความสามารถของขององคการในการหา

ปจจัยนําเขาใหมทดแทนปจจัยนําเขาเดิมที่ใชหมดไป  ความสามารถขององคการในการแปรสภาพ

ปจจัยนําเขาใหกลายเปนปจจัยนําออก  ความสามารถขององคการในการอยูรอดทามกลาง

สภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไป  ในแงนี้องคการที่มีประสิทธิผลคือองคการที่สามารถสรางและ

รักษาความเขาใจอันดีกับบุคคลและหนวยงานตาง ๆ ในสภาพแวดลอมและความสัมพันธแบบ

พึ่งพาระหวางสวนตาง ๆ ขององคการ   ซึ่งประโยชนของการคิดระบบนี้คือการมององคการใน

ระยะยาว    แตปญหาคือตัวช้ีวัดประสิทธิทธิผลขององคการที่ไดมาเปนตัวแปรที่วัดยาก  คงหาขอ

ยุติไมไดวาเกณฑวัดนั้นสรางถูกตองสมบูรณแลว 

 

2.2.2.3  การประเมินตามแนวทางเชิงกลยุทธ –  กลุมผูเกี่ยวของ   ( The 

strategic - constituencies approach) เปนแนวทางที่ใหความสําคัญกับการสรางความพึงพอใจ

แกกลุมผูเกี่ยวของ    แนวทางเกิดจากองคการไดรับความกดดันจากขอเรียกรองของกลุม

ผลประโยชนอาจเปนเพราะวาบุคคลและกลุมดังกลาวสามารถควบคุมทรัพยากรตาง  ๆ ที่จําเปน

ตอการอยูรอดขององคการ   ดังนั้นจุดเนนคือแนวทางนี้จะไมคํานึงถึงส่ิงแวดลอมขององคการใน

ทุกดาน แตจะใหความสนใจเฉพาะสวนของสภาพแวดลอมที่มีอิทธิพลตอความอยูรอดของ

องคการเทานั้น 

 

2.2.2.4  การประเมินตามแนวทางเชิงแขงขัน   คานิยม   (The Competing  

values  approach)  การประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางนี้  มีแนวคิดวาการประเมินผล

การดําเนินงานขององคการ ข้ึนอยูกับคานิยมความชอบและความสนใจของผูประเมิน และข้ึนอยู

กับบุคคลจะมองเห็นส่ิงใดมีคุณคาหรือมีความสําคัญ ซึ่งบางองคการอาจกําหนดเปาหมายไว

มากมาย และบางเปาหมายอาจมีความขัดแยงกัน เพราะบุคคลทั้งหลายที่กําหนดเปาหมายของ

องคการนั้นตางมีคานิยมที่แตกตางกัน จึงไมมีเกณฑที่ดีที่สุดสําหรับการประเมินประสิทธิผล  
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จากแนวทางทั้ง  4  ที่กลาวมานี้ จะเห็นไดวาเปนแนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการ

ที่ ขาดความชัดเจนในทิศทาง  เนื่องจากเปาหมายขององคการมีความเปนพลวัต  เปล่ียนตาม

บริบทและพฤติกรรม (Cameron, 1978)  แตรูปแบบเปาหมายมีความคงที่ไมเปล่ียนแปลง  

เปาหมายองคการนั้นทําใหเปนเปาหมายเชิงปฏิบัติการไดคอนขางยาก และการที่จะบรรลุ

เปาหมายไดนั้นมีอิทธิพลจากปจจัยอ่ืนอีกหลายประการ  Hoy and Miskel (2001: 289-298) จึง

ไดเสนอแนวทางใหมที่เปนรูปแบบบูรณาการเพื่อใชในการประเมิน   

 

2.2.2.5  แนวทางบูรณาการ (An  Integrated  approach)  แนวทางนี้มี

แนวคิดต้ังอยูบนหลักการที่วา  ประสิทธิผลองคการไมไดข้ึนอยูกับส่ิงใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะแต

จะตองผสมผสานกันระหวางเปาหมายขององคการและเปาหมายของบุคคลในองคการ  ซึ่งไมวา

จะใชแนวคิดใดประเมินก็ตองพิจารณาสองสวนดังกลาวควบคูกันไปดวย      คือ รูปแบบกําหนด

เปาหมาย (The goal model)  และรูปแบบเชิงระบบ-ทรัพยากร (The System-Resource Model)  

ซึ่งนักทฤษฎีหลายทานพยายามบูรณาการสองแนวทางนี้เขาดวยเชนกัน ไดแก  Goodman and  

Penning, Steers และ Campbell  โดยมีความเห็นที่สอดคลองกับ Hoy and Miskel (2001) ซึ่ง

การประเมินตามแนวคิดนี้ ตองประกอบไปดวยลักษณะสําคัญ  3  ประการ ดังนี้   

1)   มิติเวลา   ( Time  Dimension  )    ในรูปแบบการประเมิน

ประสิทธิผลองคการโดยคํานึงถึงมิติเวลา  สามารถแบงเกณฑไดเปน  3 ระยะ คือ เกณฑระยะส้ัน 

(Short-run) ไดแก เกณฑระยะทาง (Intermediate-run)  และเกณฑระยะยาว (Long-run) ข้ึนอยู

กับลักษณะวงจรชีวิตขององคการที่เปล่ียนไป  เชน  ในระยะประกอบการเร่ิมแรกตองเนนที่เกณฑ

ความยืดหยุน  การไดมาซ่ึงทรัพยากร  เมื่อองคการมีวุฒิภาวะสูงข้ึนตองเนนที่เกณฑ ผลิตผล 

ประสิทธิภาพ ความคงอยู เปนตน 

2)  กลุมผูเกี่ยวของ (Multiple constituencies) กลุมผู เกี่ยวของ 

หมายถึงผูเกี่ยวของทั้งภายในและภายนอกองคการ  ซึ่งมีความเก่ียวของกับกิจกรรมและผลผลิต

ขององคการ (Cameron, 1978:  cited in Hoy and Miskel, 2001: 294) การประเมินในแนวทางนี้ 

ใชคานิยมและแนวคิดของกลุมผูเกี่ยวของเพื่อใหเกณฑประสิทธิผลและเปาหมายขององคการ

สอดคลองกับความตองการของบุคคล    เปนการประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางเชิง

สัมพันธภาพกับสถานการณ   และการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม 

3)   พหุเกณฑ (Multiple  criteria)    ในการประเมินโดยการใช

เกณฑเพียงเกณฑเดียวนั้นพบวาไมสามารถประเมินประสิทธิผลองคการไดอยางครอบคลุม จาก

การสํารวจของ  England (1967,cited in Steers, Ungson, and Mowday,1985:61) พบวา

เกณฑที่ผูบริหารนิยมใชเปนเปาหมายในการประเมินผลองคการ ไดแก ประสิทธิภาพ ผลิตผล 
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ความสามารถในการสรางผลประโยชน  ความพึงพอใจของบุคลากร เปนตน จากการศึกษา

แนวคิดการประเมินประสิทธิผลองคการพบวามีการประเมินหลากหลายแนวทาง  ข้ึนอยูกับการ

พิจารณาเลือกแนวทางใดไปใชใหเหมาะสมกับองคการที่จะประเมินเพื่อใหเกิดการตัดสินที่ถูกตอง 

สําหรับการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยสามารถนําแนวคิดการประเมินประสิทธิผลองคการ 

ใชประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยไดเชนเดียวกัน  ซึ่งแนวคิดของ Gibson  et al. (1991)   เปน

การประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางบูรณาการ  โดยมีการกําหนดเปาหมายของ

หนวยงานและของบุคลากร  ซึ่งประกอบดวยผลิตผล  ประสิทธิภาพ  และความพึงพอใจในงาน 

และเปนเกณฑการประเมินประสิทธิผลที่สอดคลองกับปญหาในการดําเนินงานของหอผูปวย  

ประกอบกับเปนเกณฑที่องคการตาง ๆ  ในประเทศสากลนิยมนําไปใชประเมินประสิทธิผลองคการ  

ผูวิจัยจึงมีความเห็นวาแนวคิดของ  Gibson et al.  มีความเหมาะสมในการนํามาประเมิน

ประสิทธิผลของหอผูปวย  จึงเลือกมาใชในการศึกษาคร้ังนี้ 

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

 

Gibson et al.1991) มีความเห็นวา การประเมินประสิทธิผลองคการโดยใช

หลักเกณฑ (Criteria) วัดประสิทธิผลแบบพหุเกณฑ (Multivariate  effectiveness measure)  

ประกอบดวย เกณฑในระยะส้ัน (Short run) วัดจากผลผลิต  (Production) ประสิทธิภาพ 

(efficiency)  และความพึงพอใจ  (Satisfaction)  เกณฑในระยะกลาง (Intermediate run)  วัด

จากความสามารถในการปรับตัว (Adaptive ness)  และการพัฒนา (development)  เกณฑใน

ระยะยาว (Long run)  วัดจากความอยูรอดขององคการ (Survival)  เนื่องจากเขามองวาองคการ

เปนระบบเปด เมื่อส่ิงแวดลอมภายนอกเปลี่ยนแปลงไป องคการตองมีการปรับตัวและการพัฒนา 

ซึ่งเปนการลงทุนใหกับตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององคการในระยะยาว ซึ่งคือการอยูรอดของ

องคการ 

แนวทางในการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย เนื่องจากหอผูปวยเปนหนวยงานท่ี

เปนศูนยกลางของหนวยบริหารสุขภาพทุกประเภท  เปนสถานท่ีบุคลากรทางสุขภาพมีปฏิสัมพันธ

กัน เพื่อใชความรูทักษะ ความชํานาญตามความสามารถของบุคลากรทางสุขภาพแตละสาขา 

เพื่อใหการดูแลรักษาผูปวยไดอยางครอบคลุม หอผูปวยจึงเปนจุดแหงการสรางสรรคงานคุณภาพ

ไดอยางดีที่สุด จึงเปนหนวยงานที่ควรไดรับการดูแลใหสามารถดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย (พวง

รัตน บุญญานุรักษ, 2540) หอผูปวยเปรียบเสมือนระบบเปดที่จะตองตอบสนองและปรับตัวตอการ

เปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอมภายนอกและภายใน เชน ความตองการของผูใชบริการ การ

ประสานงานกันในหนวยงาน 
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การศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยใชเกณฑการวัดประสิทธิผลขององคการตามแนวคิดของ  

Gibson et al.(1991)  มาใชในการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย และเนื่องจากเปนแนว

ทางการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย ซึ่งเปนสวนหนึ่งขององคการหนวยงานยอยกลุมหนึง่และ

มีขนาดที่เล็กกวาองคการ ผูวิจัยจึงไดใชเกณฑในการวัดประสิทธิผล 3  ดาน คือ 

 
2.3.1 ดานผลผลิต (Production)  

การไดมาของผลผลิตตองอาศัยกระบวนการเปล่ียนแปลงปจจัยการผลิต 

เพื่อใหไดผลผลิตหรือบริการตามความตองการของผูใชบริการ  ซึ่งจะแสดงถึงความสามารถในการ

ผลิตหรือบริการขององคการ  ทั้งปริมาณและคุณภาพตามความตองการของส่ิงแวดลอมภายนอก

ซึ่งการวัดจะสัมพันธโดยตรงกับผูใชบริการ  (Jackson  and Morgan,1978: 319;Gibson et 

al,1991: 37)    

ผลผลิต  หมายถึง ผลลัพธที่เกิดจากการปฏิบัติของทีมงานโดยเปนการแสดง

ถึงปริมาณและคุณภาพงานที่เพิ่มข้ึน  (Gibson  et al.1991)  

ผลผลิต  หมายถึง  การบรรลุเปาหมายความสําเร็จของงาน ในเชิงคุณภาพ

และปริมาณ (Bain,1982)   

ผลผลิต  หมายถึง  ความสัมพันธระหวางปริมาณและคุณภาพของผลผลิตกับ

การปฏิบัติของพยาบาล  (Swanburg, 1996) 

ผลผลิต  หมายถึง  ความสามารถในการผลิตผลผลิตไดบรรลุเปาหมายของ

องคการ  โดยอาศัยกระบวนการเปล่ียนแปลงปจจัยการผลิต  ใหไดผลผลิตที่สอดคลองกับความ

ตองการของสภาพแวดลอม (Robbin, 2001) 

สรุปไดวา ผลิตผลของหอผูปวย  หมายถึงผลลัพธที่เกิดจากการปฏิบัติของ

ทีมงานโดยอาศัยกระบวนการเปล่ียนแปลงปจจัยการผลิต  ที่บรรลุผลตามเปาหมายทั้งในเชิง

ปริมาณและคุณภาพ 

Gibson  et al. (1991:37) กลาววาผลิตผล  สามารถประเมินไดจากปริมาณ

การบริการและคุณภาพการบริการ  ในการวัดปริมาณการบริการ  สามารถวัดจากการทีบ่คุลากรใน

องคการสามารถใหบริการไดเพียงพอกับความตองการของผูใชบริการ  โดยการวัดปริมานของการ

บริการนั้นสามารถวัดไดจากเปาหมายของทีม  (Mott,  1972: 22; Daft, 2001) ดังนั้น  การวัด

ประสิทธิผลองคการในเชิงปริมาณ  จึงเปนการวัดจํานวนและมูลคาของผลลัพธโดยเปรียบเทยีบกบั

ปจจัยนําเขา  ซึ่งเปนการวิเคราะหผลจากผูใชบริการวาสามารถใหบริการไดบรรลุตามเปาหมาย

ขององคการหรือไม (Seers, 1977)  ในทางการพยาบาลนั้น  การวัดผลิตผลโดยใชปริมาณ  เชน

จํานวนช่ัวโมงที่ใชเพื่อการดูแลผูปวย  คาใชจายในการวาจางใหมีพยาบาลดูแลผูปวย  อัตราที่
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กําหนด  (ฟาริดา  อิราฮิม, 2542: 255)  สวนการวัดคุณภาพการบริการ  คุณภาพการบริการเปน

การใหบริการที่สอดคลองกับความตองการ  และความคาดหวังของลูกคาหรือผูใชบริการ  ซึ่งเปน

ประโยชนแกผูใชบริการ  (พิทยา คุณโอภาส, 2544:38)  ซึ่งการประเมินคุณภาพบริการพยาบาลมี

ความแตกตางจากสินคาหรือผลิตภัณฑ  คือคุณภาพบริการพยาบาลมีความเปนนามธรรม  

สามารถรับรูไดทั้งขณะใชบริการและผลลัพธจากการใหบริการ  และไมสามารถผลิตแลวเก็บไวได  

สวนคุณภาพของสินคาและผลิตภัณฑนั้นมีความเปนรูปธรรม  สามารถประเมินไดจากประสาท

สัมผัสทั้งหา  รวมทั้งสามารถผลิตแลวเก็บไวไดในระยะเวลาที่กําหนด  แมวาคุณภาพบริการ

พยาบาลจะมีความเปนนามธรรม  แตก็สามารถประเมินไดจากมุมมองของผูใชบริการ  ในแงของ

ความมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพและคุณภาพตามความคาดหวังของผูใชบริการ  สําหรับ

คุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพนั้นเปนคุณภาพที่ตรงตามมาตรฐานขององคความรู  และหลักการ

ของวิชาชีพการพยาบาล  ซึ่งจําแนกออกเปน  3  ดาน  1) คุณภาพตามมาตรฐานเชิงโครงสราง  

หมายถึงมาตรฐานที่เกี่ยวของกับคุณลักษณะ  ของระบบบริหาร  และระบบการพยาบาล  2)  

คุณภาพตามมาตรฐานเชิงกระบวน  หมายถึงมาตรฐานที่กําหนดกิจกรรมตามการปฏิบัติการ

พยาบาลทุกอยางที่ใหแกผูใชบริการ  3)  คุณภาพตามมาตรฐานเชิงผลลัพธ  หมายถึง  มาตรฐาน

เชิงผลดีที่ เกิดข้ึนจากการปฏิบัติการพยาบาลที่มี คุณภาพตามที่กําหนดในมาตรฐานเชิง

กระบวนการ  สวนคุณภาพตามความคาดหวังผูใชบริการ  สามารถประเมินไดจาก  5  ดาน คือ 1)

บริการที่สัมผัสได เปนคุณภาพการบริการที่เกี่ยวของกับสถานที่  สภาพแวดลอมทางกายภาพของ

โรงพยาบาล  รวมถึงอุปกรณเคร่ืองใช  และการใหบริการของบุคลากร 2) ความนาเช่ือถือของการ

ใหบริการ  เปนความนาเช่ือถือที่เกี่ยวของกับความรู  ทักษะและความชํานาญของผูใหบริการ

รวมถึงเคร่ืองมือและอุปกรณในการวินิจฉัยโรค  3) การใหบริการที่ตอบสนองความตองการซึ่ง

เกี่ยวของกับการใหบริการที่รวดเร็ว  ทันเหตุการณ  4) การใหบริการที่มีการประกันคุณภาพ  ซึ่ง

เกี่ยวของกับการมีคุณภาพและมาตรฐาน  ความปลอดภัยในชีวิตของผูใชบริการและ  5) การ

ใหบริการที่เขาถึงจิตใจ  เปนการใหบริการที่คํานึงถึงจิตใจของผูใชบริการและครอบครัว  (บุญใจ  

ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 2-3) 

 

การวัดคุณภาพการบริการทางการพยาบาลอาจยาก  ถามองในดานการปฏิบัติ  เพราะ

การพยาบาลไมไดเกิดเพียงลําพังตองเกิดจากการทํางานรวมกันของทีมสุขภาพ  ซึ่งพยาบาลเปนผู

ประสานการดูแล  โดยจะมองรวมจากผลลัพธการดูแลที่บงบอกถึงความปลอดภัย  ความ

เหมาะสม  ความดีเลิศของการดูแล  ซึ่งทําใหผูปวยปรับเปล่ียนไปในทางที่ดีข้ึน  มีการปรับปรุงดาน

ผูปวยอยางเห็นไดชัดเจนหรือผูปวยพึงพอใจในการบริการที่ไดรับ  หรืออาจวัดจากการเปรียบเทียบ
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จํานวนเวลาที่ควรจะใชเพื่อการดูแลผูปวยตามประเภทความหนักเบา  และเวลาที่ใหแกผูปวยจริง 

(ฟาริดา  อิบราฮิม,2542: 255) 

จากสาระเกี่ยวกับผลิตผลที่นําเสนอ  สรุปไดวา  ผลิตผล  สามารถประเมินไดจาก  ผลลัพธ

ที่ไดจากการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ  ที่บรรลุตามเปาหมายขององคการทั้งดานปริมาณ

และคุณภาพ  สามารถใหบริการไดอยางเพียงพอและทั่วถึง  โดยสามารถตอบสนองความตองการ

ของผูใชบริการ  เปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ  และมีความปลอดภัย 
 

2.3.2 ดานประสิทธิภาพ (Efficiency)  
ประสิทธิภาพ  หมายถึง  การเปรียบเทียบคาใชจายโดยตรงตอผลผลิต  1

หนวย  โดยใชทรัพยากรดานเงิน  คน  และเคร่ืองมือที่ใชเปนมูลคาตํ่าที่สุดในการปฏิบัติงานใหเกิด

ประโยชนสูงสุด ( ธงชัย สันติวงษ,2541:30; Mott,1972:22; Steer,1977) แนวคิดเกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพขององคการแสดงถึงอัตราสวนระหวางคาใชจายและผลประโยชน ( Cost  benefit  

ratio)    ซึ่งเกิดข้ึนในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการรวมถึงความสามารถของ

บุคลากรในการใชทรัพยากรทั้งทางดานงบประมาณ คน และเคร่ืองมือไดถูกตองตามกระบวนการ

หรือหลักเกณฑที่วางไวใหเกิดประโยชนสูงสุด  (Steers et al.,1985:72; Robbins, 2001: 20) สวน 

Gibson et al.(1991:37)  ใหความหมายของประสิทธิภาพวา หมายถึง อัตราสวนของผลผลิตกับ

ปจจัยการผลิต โดยเนนที่วงจรของระบบคือ ปจจัยการผลิต - กระบวนการผลิต - ผลผลิต  

โดยเฉพาะปจจัยการผลิตและกระบวนการผลิต การประเมินประสิทธิภาพใหพิจารณาจาก

ความสามารถในการผลิตตอคาใชจายตอหนวยการสูญเสียเวลาคาใชจายตอผูปวยหรือผูใชบริการ

แตละราย  อัตราคาจาง 

จิรุตม ศรีรัตนบัลล, (2543:4-8)   กลาววาองคประกอบของประสิทธิภาพ

จําเปนตองพิจารณาในการใชทรัพยากรที่มีอยูใหไดผลผลิตสูงสุด โดยยึดหลัก  3  ประการดังนี้  1)

การใชทรัพยากรในการผลิตระดับนอยที่สุดในการผลิตนั้นไมทิ้งขวางที่ยังสามารถดําเนินการผลิต

ไดอยางมีคุณภาพตามตองการ   2) ใชทรัพยากรที่มีอยูใหบรรลุถึงผลผลิต  คุมคาจากการเลือกที่

เหมาะสม  เรียกวาความคุมคา (Cost-Effectiveness) หรือมีประสิทธิภาพทางเศรษฐศาสตร 

(Economic  efficiency)  ในทางปฏิบัติพบวามีหนึ่งทางเลือกเสมอเพื่อบรรลุเปาหมาย  3)  การ

เลือกผลิตในส่ิงที่คนใหคุณคามากที่สุด  และมีจํานวนสัดสวนเปนที่พึงพอใจแกผูบริโภคมากท่ีสุด

หรือเรียกวาเปนการจัดสรรทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด  เรียกวาประสิทธิภาพในการใช

ทรัพยากร ( Alocative  efficiency)  นั่นคือทรัพยากรถูกใชไปอยางเกิดประโยชนสูงสุดโดยไม

สามารถไปปรับปรุงรูปแบบและสัดสวนจัดการทรัพยากรใหไดประโยชนในระดับที่สูงกวานี้ไดอีก 
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สรุป  ประสิทธิภาพของหอผูปวยประเมินจากผลลัพธที่ไดจากการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในองคการ โดยการใชทรัพยากรทั้งทางดานบุคคลเวลาและวัสดุอุปกรณใหเกิด

ประโยชนสูงสุดโดยคํานึงถึงความจําเปนในการใช รวมถึงการเก็บบํารุงรักษาเพื่อใหคงสภาพพรอม

ใชงาน   เพื่อใหการผลิตหรือการบริการเปนไปดวยความรวดเร็วทันทวงที     

 

2.3.3 ดานความพึงพอใจในงาน (Job  satisfaction) บุคลากรถามีความพึงพอใจ

ในงานจะทําใหผลผลิตขององคการบรรลุเปาหมายได  ดังนั้นบุคลากรจึงเปนหัวใจสําคัญของ

องคการ  การดูแลและใหการบริการแกผูใชบริการที่มีคุณภาพเนื่องจากไดรับแรงจูงใจมาเปนอยาง

ดี  เนื่องจากการบริหารองคการใหประสบความสําเร็จซ่ึงผูบริหารตองใหความสําคัญกับความพึง

พอใจของบุคลากรในองคการ  (Robbins,2000)  ซึ่งความพึงพอใจในงานนั้นหมายถึงเจตคติของ

บุคคลที่มีตองาน   Spector (1997, cite in  Hoy and  Miskel, 2001: 303)  ไดทําการสํารวจ

เกี่ยวกับการศึกษาในเร่ืองของความพึงพอใจในงาน   ต้ังแตป ค.ศ.  1930  จนถึงปจจุบัน พบวา มี

จํานวนมาก ทั้งบทความ  ตํารา และวิทยานิพนธ  แสดงใหเห็นวาเร่ืองของความพึงพอใจในงานนัน้

มีความสําคัญและเปนที่นาสนใจทุกยุคทุกสมัย 

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง เจตคติของบุคคลที่มีตองานที่ทําในทางบวก

ไดรับการตอบสนองตรงตามความตองการในงานที่ไดรับมอบหมาย  มีอิสระในการทํางาน หรือมี

สวนรวมในการทํางาน และไดรับการยอมรับในผลงาน  ทําใหเกิดความกระตือรือรน มุงมั่นในการ

ทํางานที่จะนําไปสูความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ  สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ในการทํางาน (สมยศ  นาวีการ,2544; เทพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ, 2540: 100;  Gibson et 

al.,1991:37; Herzberg, Mausner,and Synderman;1993:44; Luthans; 1995: 125)  

ทฤษฏีสองปจจัยของ  Herzberg  (Herzberg et al.,193) เปนแนวคิดที่นํามา

ประเมินความพึงพอใจในงานกันอยางแพรหลาย  ไดอธิบายวา  ปจจัยที่ทําใหบุคคลรูสึกพึงพอใจ  

และไมพึงพอใจในงาน  สามารถแบงอกเปน  2 ปจจัยใหญ ๆ คือ  1) ปจจัยจูงใจประกอบดวย  

ดานความสําเร็จของงาน  การไดรับการยอมรับนับถือ  ลักษณะของงานการมอบงานใหรับผิดชอบ  

ความกาวหนาในตําแหนงการงาน  2) ปจจัยคํ้าจุน  ประกอบดวยเงินเดือนโอกาสที่จะไดรับ

ความกาวหนา  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธ

กับเพื่อนรวมงาน  สถานภาพของอาชีพ  เทคนิคการนิเทศ  นโยบายและการบริหารงานของ

องคการ  ความเปนสุขของบุคคล  ความมั่นคงในงาน 

การประเมินความพึงพอใจในงานตามแนวคิด  Campion et al. (1993)  

ประเมินไดจากความรูสึกของบุคลากรที่รับรูถึงความสามารถ  และความสุขในการรวมกันทํางาน

เปนทีม  ที่รวมกันเพิ่มผลผลิตดวยการแบงปนภาระงาน  และมีการสนับสนุนซึ่งกันและกัน  การ
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พัฒนาวิชาชีพ  รางวัลตอบแทน  คุณภาพในการบริหารงาน  ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน  การ

ติดตอส่ือสาร  และการไดรับการยอมรับ 

การประเมินความพึงพอใจของสมาชิกทีม  ตามแนวคิดของ  Robbins (2001) 

ประเมินไดจาก  ความรูสึกของสมาชิกทีม  ในดานความพึงพอใจในการทํางานรวมกันภายในทีม  

และไดรับการเปนสวนหนึ่งของทีม  สมาชิกไมมีความขัดแยงที่ทําใหเกิดความแตกแยกภายในทีม  

และไมมีพฤติกรรมขาดงานหรือลาออกจากงาน 

การประเมินความพึงพอใจในงาน  ตามแนวคิดของ  Gibson et al. (1993)  มี

บางสวนสอดคลองกับ  แนวคิดของ  Herzberg  และ  Robbins  ซึ่งสามารถประเมินไดจาก  2  

ดาน  ไดแก  1) ดานความรูสึก  โดยการคํานึงถึงความตองการของบุคคลที่มีตองาน  คือบุคคล

ตองการเปนสวนหนึ่งขององคการ  ตองการไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน  ทําใหรูสึกวาตนมี

คุณคา  มีความหมายตอองคการ  ตองการไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารใหมีความกาวหนาใน

งาน  ตองการงานที่ใชความสามารถ  และภาคภูมิใจในความสําเร็จของงานที่ตนมีสวนรวม  ซึ่ง

ความตองการดังกลาวจะนําไปสูความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ  2) ดานการแสดงออกทาง

พฤติกรรม  คือ  บุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานจะมีผลตอการแสดงพฤติกรรม  คือบุคลากรที่มี

ความพึงพอใจในงานจะมีผลตอการแสดงพฤติกรรม  ไดแก ไมตองการโยกยายงาน  ไมมีความ

เฉ่ือยชาในการทํางาน  และไมมีความคับของใจที่เกิดจากการทํางาน 

Harrell (1972  อางถึงใน  จุรีวัฒน  คงทอง, 2539)  ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ

ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน  โดยแบงออกเปน  3 ดาน  ดังนี้ 

1) ปจจัยดานบุคคล  หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่เกี่ยวของกับ

งาน  ไดแก  (1)  ประสบการณในการทํางาน  การที่บุคคลทํางานมาเปนระยะเวลานานจนทําให

เกิดความรูชํานาญในงานมาก  เปนผลใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา  (2)  เพศ  มักพบวา

พนักงานหญิง  จะมีความพึงพอใจในงานมากกวาพนักงานชาย 

2) ปจจัยดานงาน  ประกอบดวย 

2.1  ลักษณะงาน  ไดแก ความนาสนใจของงาน  ความทาทาย  ความ

แปลก  โอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน  โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ  การรับรูหนาที่ความ

รับผิดชอบ  การควบคุมการทํางาน  และวิธีการทํางาน  การรับรูวาเปนงานที่สรางสรรค  เปน

ประโยชน  ส่ิงเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน  มีความตองการที่จะปฏิบัติงาน

นั้นและเกิดความผูกพันตองาน 

2.2 ขนาดของหนวยงาน  หนวยงานที่มีขนาดเล็ก  ผูบริหารแตละระดับและ

พนักงาน  มีโอกาสไดใกลชิดกัน  และใหความรวมมือกัน  ขวัญในการทํางานดี  ทําใหเกิดความพึง

พอใจในงาน 



  

 

41 

 

3) ปจจัยดานการจัดการ  ประกอบดวย  การนิเทศงาน  คือการช้ีแนะการ

ทํางานจากหนวยงาน  ดังนั้น  ความรูสึกที่มีตอผูนิเทศ  มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและ

องคการ  ดวยการสรางความเขาใจอันดีระหวางผูนิเทศงานและพนักงาน  ทําใหเกิดบรรยากาศที่ดี

ในการทํางาน 

ความพึงพอใจในงาน   เปนองคประกอบที่ สําคัญของประสิทธิผลของ

หนวยงาน  การสงเสริมใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงานจึงเปนกลยุทธที่สําคัญของผูบริหารที่

จะทําใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพดวยความเต็มใจ  กลาวโดยสรุป  การประเมิน

ความพึงพอใจในงานสามารถประเมินไดจาก  ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอความสําเร็จของงาน  

การได รับการยอมรับนับถือ   ลักษณะของงาน   การมอบหมายงานให รับผิดชอบ   และ

ความกาวหนาในตําแหนงการงาน  รวมถึงการไมแสดงพฤติกรรม  การโยกยายงาน  ความเฉ่ือยชา

ในการทํางานและความคับของใจที่เกิดจากการทํางาน 

กลาวไดวา  แนวคิดของ  Gibson  et al. (1991) เปนการประเมินประสิทธิผล

องคการตามแนวทางบูรณาการ  โดยมีการกําหนดเปาหมายของหนวยงานและของบุคลากร  ซึ่ง

ประกอบดวย  ผลผลิต  ประสิทธิภาพ  และความพึงพอใจในงาน  เปนเกณฑการประเมิน

ประสิทธิผลที่สอดคลองกับปญหาในการดําเนินงานของหอผูปวย  ประกอบกับเปนเกณฑที่

องคการตาง ๆ  ในประเทศสากลนิยมนํามาใชในการประเมินประสิทธิผลองคการ  ผูวิจัยจึงมี

ความเห็นวาแนวคิดของ  Gibson  et  al. (1991) มีความเหมาะสมในการประเมินประสิทธิผลของ

หอผูปวย  จึงเลือกมาใชในการศึกษาคร้ังนี้ 

 

การประเมินความพึงพอใจในงานของพยาบาล ประเมินจากความรูสึกทีว่างาน 

ในความรับผิดชอบเปนงานที่มี คุณคาตรงกับความสนใจ  ทาทาย  ความสามารถและมี

ความกาวหนามั่นคง 

 
3. แนวคิดเกี่ยวกับการใชภาษาในการจูงใจของผูนํา 
 

การจูงใจเปนส่ิงที่สําคัญในการทําใหองคการประสบความสําเร็จโดยตอบสนองตอความ

ตองการของบุคลากรซ่ึงเปนการตอบสนองความตองการขององคการเชนกัน   การจูงใจเปนพลัง

ผลักดันจากภายในจิตใจของพนักงานใหแสดงพฤติกรรมที่ทําใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตองการ

หรือหมายถึงการกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา  บุคคลที่ทํางานในองคการบางคนก็

ทํางานอยางขยันขันแข็ง  ผลงานดีเดน บางคนก็ทํางานลาชา สาเหตุที่อยูเบ้ืองหลังการทํางานของ

บุคคลเหลานั้น   นักจิตวิทยาสังคมไดสรุปไดวาเปนผลมาจากแรงจูงใจ  ซึ่งบุคคลเปนองคประกอบ
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ที่สําคัญในการบริหารทรัพยากร การที่ผูบริหารสามารถจูงใจใหผูรวมงานอุทิศแรงกายแรงใจใหกับ

งานและหนวยงานเปนผลทําใหหนวยงานหรือองคการนั้นสามารถดําเนินไปสูเปาหมายและ

กาวหนาไปอยางไมหยุดยั้ง เนื่องจากการจูงใจคนน้ันสามารถทําใหบุคคลใชความรูความสามารถ

ของตนอยางเต็มที่  เกิดประโยชนสูงสุดและไดผลผลิตเพิ่มข้ึน (พรนพ พุกกะพันธ, 2544: 238)   

 
3.1 ความหมายของการจูงใจ 

 

การจูงใจ (Motivation)  เปนแรงขับภายใน  (Internal  force)  การวัดแรงจูงใจของ

บุคคลจึงไมสามารถวัดโดยตรง   แตสามารถประเมินโดยการสังเกตพฤติกรรมและการกระทําของ

บุคคล   รวมทั้งแปลความหมายจากพฤติกรรมและการกระทํานั้นๆ   เชนหากพยาบาลมาทํางาน

สายเปนประจํา   รวมทั้งลางาน  และขาดงานบอยคร้ัง   ตลอดจนไมต้ังใจปฏิบัติงาน   พฤติกรรม

ดังกลาวเปนพฤติกรรมของพยาบาลที่ขาดแรงจูงใจในการทํางาน (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 

2550:269) 

แรงจูงใจมีความหมายกวาง ๆ วาหมายถึงส่ิงใด ๆ ที่ทําใหเกิดพฤติกรรมหรือการ

กระทําข้ึน   แตการใหความหมายเพียงคําเดียวไมสามารถใหความกระจางได  จึงมีผูให

ความหมายไวมากมายดังนี้ 

พรนพ  พุกกะพันธุ (2544: 239) กลาววา  การจูงใจ หมายถึง การชักนําหรือระดม

พลังใจบุคคลใหมุงมั่นตองาน  ซึ่งจะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

บุญใจ   ศรีสถิตยนรากูร (2550: 269)  กลาววา   เปนแรงขับภายในหรือเปน

ความรูสึกที่เกิดข้ึนทางดานจิตใจ   ซึ่งมีผลตอพฤติกรรมและการกระทําของบุคคลเพื่อใหบรรลุผล

สําเร็จตามที่ปรารถนา 

Beach (1985: 379) ไดใหความหมายวา  หมายถึง  การกระทําใหคนเต็มใจที่จะใช

พลังงานของเขาเพื่อประสบความสําเร็จตามเปาหมาย (goal) หรือเพื่อหวังรางวัล (reward) ที่จะ

ไดรับเปนส่ิงตอบแทน 

Mc Clelland, (1985) ใหความหมายวาการมีพลังความมุงมั่นการมีพฤติกรรมชาจาก

แรงผลักดันตามธรรมชาติเพื่อไปสูเปาหมายที่ต้ังไว 

Luthans (1995: 141)  กลาววา การจูงใจ หมายถึง การที่ทําใหบุคคลมีความเต็มใจที่

จะใชพลังเพื่อทํางานอยางใดอยางหนึ่งใหประสบความสําเร็จ  เปนส่ิงสําคัญที่เปนตัวเรงหรือเสริม

การทํางานของบุคคล เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่มีรางวัลเปนเปาหมาย 

Flippo (1999 :36)  ไดใหความหมายวา การกระตุนเรงเราและการทําใหเกิดอิทธิพล

เหนือพฤติกรรมของบุคคล    ซึ่งจะสงผลใหบุคคลเกิดความรูสึกที่เกิดจากภายในและสงผลตอการ
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เคล่ือนไหวที่ส่ังการซ่ึงเปนชองทางใหบุคคลมีพฤติกรรมที่มุงสูเปาหมายที่ตองการ    ทั้งนี้แรงจูงใจ

ที่ทําใหเกิดอิทธิพลเชนวานั้น อาจทําไดดวยวิธีการเชิงปฏิภาณหรือเชิงบวก (positive incentives)  

ดังเชนการดําเนินการเพื่อสนองความปรารถนาตาง ๆ    ใหพอใจของบุคคล     และดวยวิธีการจูง

ใจเชิงลบ (negative incentives)   เชนการดําเนินงานบังคับใหทํางานดวยหากไมปฏิบัติตามตอง

ไดรับโทษ 

Hodgetts  (1999:57) ไดใหความหมายวา หมายถึง  แรงซึ่งควบคุมพฤติกรรมของ 

คนอ่ืน  เกิดจากความตองการ (needs) พลังกดดัน (drivers) หรือความปรารถนา (desires) ที่จะ

ผลักดันใหคนพยายามด้ินรนเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคพฤติกรรมของคนถูกกําหนด

และควบคุมโดยการจูงใจตาง ๆ   แรงจูงใจเหลานี้ยังมีลักษณะที่แตกตางกันในแตละคนอีกดวย   

 
3.2 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

 

การสรางแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation at  Work) มีความสําคัญตอองคการและ

หัวหนา งานทุกระดับมีความจําเปนจะตองเรียนรูและทําความเขาใจ    จากการศึกษาพบวาการจูง

ใจมีผลโดยตรงกับผลผลิต    การจูงใจจะสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติงานดีข้ึน  การที่ผูบริหารจะจูงใจ

ผูใตบังคับบัญชาแสดงพฤติกรรมใหเปนไปตามที่คาดหวังจะตองเขาใจถึงความตองการของ

ผูใตบังคับบัญชาก็คือ การสรางแรงจูงใจ ใหผูใตบังคับบัญชาทํางานรวมกันดวยความรักความ

สามัคคี ใชการผสมผสานความรูสึกนึกคิดโดยเฉพาะอยางยิ่งผูนําควรจักตองเขาถึงจิตใจผูรวมงาน 

ปรุงแตงสุขภาพจิตใจของบุคลากรใหผสมผสานกลมกลืน   ทั้งนี้  ก็เพื่อใหการทํางานบรรลุ

วัตถุประสงคที่ตองการนั่นเอง 

         

การบริหารงานขององคการพยาบาลนั้นหัวหนาหอผูปวยนับวาเปนผูบริหารระดับตนที่

ทําการบริหารหอผูปวยซึ่งมีบทบาทและหนาที่ที่สําคัญยิ่งตอการบริหารการพยาบาล  จะตองมี

ความสามารถในการกระตุนใหผูรวมงานเขามามีสวนในการวางแผนงานและสนับสนุนใหเกิดการ

รวมมือในการปฏิบัติงานตามแผนดวยความเต็มใจ มีความเขาใจซึ่งกันและกันเพื่อความสําเร็จของ

งาน มีการรวมมือกันทํางานอยางมีประสิทธิภาพทําใหผูใตบังคับบัญชาตองมีความกระตือรือรน

และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จนทําใหผลงานมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ เพื่อนําไปสู

ประสิทธิผลของหอผูปวย การปฏิบัติงานแตละวันของหัวหนาหอผูปวย จะตองมีการติดตอกับ

บุคคลภายในหอผูปวย โดยเฉพาะพฤติกรรมดานการใชภาษาพูดที่มีผลจูงใจบุคลากรทางการ

พยาบาล     ผูนําตองมีความสามารถในดานภาษาเพราะทุกส่ิงทุกอยางที่เกี่ยวของลวนแลวแตเปน

เร่ืองเกี่ยวกับถอยคํา  การพูด  การอาน  การทํารายงาน  ซึ่งสิ่งเหลานี้เปนสวนสําคัญของนกับริหาร
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ซึ่งจะทําใหเกิดความเสียหายได  ผูวิจัยมีความเห็นวา  แนวคิดของ  Sullivan (1988) เปนการจูงใจ

ที่มีความเหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันที่มีขอจํากัดในเร่ืองงบประมาณ เพราะการจูงใจ

ผูใตบังคับบัญชาโดยเพียงการใชวิธีการพูดนั้น  เปนการจูงใจที่ไมตองใชเงิน  ผูวิจัยจึงสนใจเลือก

มาใชในการศึกษาคร้ังนี้   

 
3.3  การใชภาษาจงูใจของผูนํา  ตามแนวคิดของ Sullivan  

 

Sullivan (1998) เปนรองศาสตราจารยประจําภาควิชาการสื่อสารทางธุรกิจใน

มหาวิทยาลัยวอชิงตัน  ไดทําการวิจัยถึงอิทธิพลของการติดตอส่ือสารในองคการ โดยมุงเนนเฉพาะ

การสื่อสารทางการใชภาษาพูดระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา   โดยมีแนวคิดวาทฤษฎีการ

จูงใจที่ใชกันในปจจุบันนั้นสามารถใชภาษาเปนเคร่ืองมือในการจูงใจไดโดยการถายทอดขอมูล

ขาวสารเพื่อลดความไมมั่นใจ นั่นคือ  การสรางความรูใหกับผูใตบังคับบัญชาในทางที่ถูกตอง ทํา

ใหผูใตบังคับบัญชาที่มีความรูสึกคลุมเครือในงานที่ตนรับผิดชอบอยู มีความมั่นใจในการ

ปฏิบัติงานใหเปนไปตามความถูกตอง  ซึ่งนับไดวาเปนข้ันเร่ิมตนของการส่ือสารของผูบริหารใน

การสรางปฏิสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา   เม่ือมีการปฏิสัมพันธแลวผูบริหารตองมีบทบาทในการ

รวมส่ือความหมายโดยยกตัวอยางการทํางานของบุคคลที่ประสบความสําเร็จ   เพื่อให

ผูใตบังคับบัญชาไดรับรูถึงแบบอยางการทํางานที่ประสบความสําเร็จ  และเปนแรงจูงใจให

ผูใตบังคับบัญชามีความมุงมั่นในการพัฒนางานไปในแนวทางที่เหมาะสม  ทั้งนี้ผูบริหารตองใช

วิธีการพูดดวยความรอบคอบและเหมาะสมกับสถานการณ  และสุดทายคือ การใชภาษาเพื่อสราง

ความเห็นใจที่มีตอกันระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา  ผลการวิจัยของ  Sullivan  พบวา  การ

ใชภาษาพูดของผูบริหารที่มีผลตอการจูงใจผูใตบังคับบัญชา ใหมีความพึงพอใจในงานและ

ปฏิบัติงานไดเปนผลสําเร็จตามเปาหมายประกอบดวย  การใชภาษาพูด  3  ลักษณะดังนี้   

 

3.3.1 การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ (Uncertainly Reducing  Language) 

Sullivan  กลาววาภาษาสามารถถายทอดขอมูลจากบุคคลหนึ่งไปสูอีกบุคคลหน่ึงโดยทําใหฝายรับ

ขอมูลเกิดความรูสึกมั่นใจในความรูที่ไดรับสง     ผลใหเกิดความเช่ือมั่นในการนําไปสูการ

ปฏิบัติงาน  ซึ่งในตามธรรมชาติของมนุษยนั้นยอมแสวงหาความรูมาเพิ่มเติมเพื่อใหเกิดความรูใน

การทํางาน  ผูบังคับบัญชาเองมีสวนในการเพิ่มเติมความรูนั้นใหกับผูใตบังคับบัญชาโดยภาษาพูด

ที่ใชในการจูงใจนั้นตองพูดอยางมีศิลป  พูดโนมนาวใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูและความ

เช่ือมั่นวาสามารถปฏิบัติงานได  เพราะในองคการนั้นยอมมีบุคคลอยูหลายประเภท ในบุคลากรที่

เร่ิมเขามาปฏิบัติงานใหมยอมมีความวิตกกังวลไมมั่นใจยังมีความรูสึกคลุมเครือกับงานที่ไดรับ
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มอบหมาย    ซึ่งภาษามีหนาที่ในการใชจูงใจผูปฏิบัติงานโดยไดรับรูขอมูลที่เปนการเพิ่มความรู  

ในรูปแบบของการชี้แนะหรือใหคําแนะนําที่มีประโยชน 

สรุปไดวา การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ หมายถึง ลักษณะการพูดของ

ผูบริหาร  ซึ่งเปนการใหความรูกับผูใตบังคับบัญชาในลักษณะการใหคําแนะนํา ตามการรับรูและ

ตามความตองการผูใตบังคับบัญชาในเร่ืองที่เกี่ยวกับภาระกิจการงาน  นโยบาย  และกฎระเบียบ

ขององคการ ผลตอบแทนที่ผูปฏิบัติจะไดรับจากการปฏิบัติ เกณฑการประเมินผลและแจงผลการ

ปฏิบัติงาน เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงงาน  ทําใหผูปฏิบัติมีความเขาใจในงานที่ตนรับผิดชอบ

และมีแนวทางที่ชัดเจนมากข้ึน  ซึ่งส่ิงเหลานี้เปนการกระตุนใหผูปฏิบัติใชความพยายามที่มากข้ึน

เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการที่กําหนดไว   
 

3.3.2 การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย  (Meaning-making language)เปนการ

ใชภาษาโดยลักษณะการพูดยกตัวอยางประกอบเพื่อเปนแรงกระตุนใหปรากฏความหมายเดนชัด

และเขาใจไดงายข้ึน   มีการยกตัวอยางการทํางานของบุคคลที่ประสบความสําเร็จ ทําใหบุคคลมี

แบบอยางที่สามารถนําไปเปนแนวทางในการทํางานของตนใหบรรลุผล  มีการยกอุทาหรณหรือเลา

เหตุการณประกอบ    ซึ่งบุคคลที่ไดรับการจูงใจไดเห็นตัวอยางของผูที่ประสบความสําเร็จในงาน

หรือเหตุการณตาง ๆ  ยอมจะเปนแรงกระตุนใหบุคคลเช่ือวาตนเองก็สามารถที่จะปฏิบัติงานให

ประสบความสําเร็จไดเชนเดียวกัน    หรือคําพูดที่เปรียบเทียบดวยขออุปมา ชวยทําใหเร่ืองที่เปน

รูปธรรมมีความหนักแนนข้ึน 

รังสรรค ประเสริฐศรี (2544 : 57) ไดกลาวถึง การพูดที่ดีตองกระตุนความรูสึก

สําคัญใหกับผูปฏิบัติ  โดยใชการจัดการพูดโดยผานวิธีอุปมาอุปมัย หรือเลาเร่ืองส้ัน โดยการพูด

เพื่อสรางความรูสึกรวม เปนการพูดของผูนําที่สามารถจูงใจผูปฏิบัติใหกระทําตามที่ตองการทําให

เกิดอารมณรวม  โดยใชเทคนิคที่ สําคัญคือการใชคําอุปมาอุปมัย (Metaphors)  และการ

เปรียบเทียบกับส่ิงที่คลายกัน (Analogies)  เปนการหาถอยคํามาเพื่อใชสมมติเพื่อจูงใจใหผูปฏิบัติ

ทําตาม การเลือกคําอุปมาอุปมัยและคําเปรียบเทียบไดดีจะเปนส่ิงที่ชวยใหเกิดสติปญญาสราง

จินตนาการและการปรับภาษาใหเขากับผูฟงที่แตกตางกัน (Gearing language to different 

audiences)  เปนการเลือกใชภาษาใหถูกตองและเหมาะสมกับผูฟง  บุคคลที่อยูในตําแหนง

ผูบริหารระดับสูงมักไดรับการคาดหวังวาจะใชภาษาที่รักษาน้ําใจ  ผูบริหารควรใชภาษาที่เขาใจ

งายและไพเราะกับผูใตบังคับบัญชา เพราะจะเปนการสรางผลยอนกลับในทางที่ดี  การพูดโดยเลา

เร่ืองส้ัน ๆ เปนเทคนิคการจูงใจผูใตบังคับบัญชาและการสอนงานสมาชิกทีม โดยการบอกถึง

เร่ืองราวที่ดีงาม ซึ่งเทคนิคนี้มีความสําคัญในการชวยสรางวัฒนธรรมองคการใหเขมแข็ง ผูนําที่มี

ประสิทธิผลจะตองรูจักบันทึกความจําในเกร็ดเล็กเกร็ดนอย เพื่อนํามาใชในการบอกเลา 
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สรุปไดวา  การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย  หมายถึง ลักษณะการพูดของ

ผูบริหารที่แสดงถึงการใหขอมูลเกี่ยวกับบุคคลที่ประสบความสําเร็จในองคการ  และเหตุการณ

สําคัญที่เกิดข้ึนในองคการ  ใหขอมูลทางดานการบริหารงานขององคการที่ผูใตบังคับบัญชาไม

สามารถเขาถึงขอมูลนั้น บอกถึงวิธีการปฏิบัติเพื่อใหเขากับเพื่อนรวมงานหรือผูอ่ืนไดและการ

ปฏิบัติที่สอดคลองกับคานิยมขององคการ  หากผูบริการถายทอดขอมูลของผูปฏิบัติงานที่ประสบ

ความสําเร็จในหนาที่การงาน  จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความมุมานะกระตือรือรนในการทํางาน   

โดยนําขอมูลที่ไดรับทราบจากผูบริหารมาเปนแนวทางในการทํางานและปรับปรุงวิธีทํางาน   

รวมทั้งนําไปพัฒนาแบบแผนการทํางานของตนเองอยางเหมาะสม  (บุญใจ   ศรีสถิตยนรากูร, 

2550 : 278 ) 

 

3.3.3 การใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ  ( Empathetic  language)การใชภาษา

เพื่อสรางความเห็นใจ    เปนการใชภาษาของผูบริหารเพื่อสงเสริมดานจิตใจแกผูใตบังคับบัญชา  

เชนพูดยกยอง  ชมเชย  เมื่อผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ   รวมกับรับรูความรูสึก

ของผูใตบังคับบัญชา   เขาใจ   เอาใจใส   และแสดงความเห็นอกเห็นใจ   สรางแรงบันดาลใจให

เกิดวิสัยทัศนรวมกัน   รวมทั้งใชคําพูดที่เสริมสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน   (บุญใจ   ศรี

สถิตยนรากูร, 2548 : 135 ) 

สรุปไดวาหากผูบริหารมีศิลปะในการใชภาษาที่แสดงใหเห็นวามีความเห็นใจ  

และเขาใจจิตใจผูใตบังคับบัญชา  เชนใชคําพูดที่แสดงถึงการรวมรับรูความรูสึก  ภายในจิตใจ  

เขาใจ ใสใจและเห็นอกเห็นใจ  รวมทั้งพูดยกยองชมเชยเมื่อผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานดี   ไมพูด

หรือแสดงทาทางและพฤติกรรมที่ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกถูกแบงแยกหรือไมไดรับความเอาใจ

ใสจากผูบริหาร   จะทําใหผูปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในการทํางาน   และสามารถทํางานใหบรรลุผล

สําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ  (บุญใจ   ศรีสถิตยนรากูร, 2550 : 278 ) 

 

กลาวโดยสรุป ทฤษฎีการใชภาษาในการจูงใจ ตามแนวคิด Sullivan (1988) เปนการ

อธิบายเกี่ยวกับการติดตอส่ือสารของผูบริหาร ในการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานไดเปน

ผลสําเร็จและมีความพึงพอใจในงานโดยการใชภาษา  3  ลักษณะ ไดแก  1) ภาษาเพื่อลดความไม

มั่นใจ   เปนการใหขอมูลที่ เปนความรู ในดานตางๆที่ เกี่ยวของกับการทํางาน   เพื่อให

ผูใตบังคับบัญชามีความมั่นใจที่จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง  2)  ภาษาเพื่อสราง

ความหมาย เปนการใหขอมูลเกี่ยวกับตัวอยางในการทํางาน เพื่อใหผูใตบังคับบัญชามีการวาง

รูปแบบการทํางานที่บรรลุผลตามความนึกคิดของตน และ  3)  ภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ  เปน

การเชื่อมโยงจิตใจผูใตบังคับบัญชาใหมีทัศนคติที่ดีตองานรูสึกมีคุณคาในตนเอง  ซึ่งการใชภาษา
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เหลานี้มีความสําคัญตอผูบริหาร  จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารควรเรียนรูเพื่อนําไป

ประยุกตใชใหเหมาะสมกับองคการของตน  เพื่อทําใหองคการเกิดประสิทธิผลสูงสุด   
 

3.4 การใชภาษาจงูใจของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
 

ความสําเร็จในกิจกรรมตาง ๆ ของมนุษยที่ผานมานั้น  เกิดจากความพรอมเพรียง

สมานสามัคคีกันเปนหมูคณะมากกวาเกิดจากความสามารถของใครคนใดคนหนึ่งแตเพียงคน

เดียว  องคการใดที่สามารถพัฒนาทีมงานที่แข็งแกรงมีประสิทธิภาพ  องคการนั้นยอมที่จะ

เจริญกาวหนา  มีผลผลิตมากกวาองคการอ่ืนที่มีขนาดเดียวกัน  ยิ่งปจจุบันนี้ความสามารถของ

มนุษยจะพัฒนาใหเปนผูเชี่ยวชาญในแตละเร่ืองมากขึ้น  การอยูรอดของมนุษยจึงยอมจะตอง

พึ่งพาความสามารถของบุคคลอ่ืนในแตละดานมากกวาแตกอน  ศิลปะการพูดการส่ังงานของผูนํา

ที่สามารถจูงใจหรือกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเต็มใจและพอใจตอการปฏิบัติงานตาม

คําส่ัง 

หอผูปวยเปนหนวยงานยอยหนวยหนึ่งของโรงพยาบาล เปนหนวยสําหรับผูปวยเขารับ

การรักษาพยาบาล  ซึ่งมีบุคลากรทางการพยาบาลหลายประเภทหลายระดับ  ทําหนาที่ใหการ

พยาบาลในหอผูปวย และมีหัวหนาหอผูปวยทําหนาที่หลักในการบริหารงานหอผูปวย  เพื่อใหงาน

หอผูปวยบรรลุตามเปาหมายตามนโยบายของฝายการพยาบาลและของโรงพยาบาล   

หัวหนาหอผูปวยจัดเปนผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน ที่มีความใกลชิดผูปวย

มากกวาผูบริหารระดับกลางและระดับสูง  ดังนั้น หัวหนาหอผูปวยจึงเปนกําลังสําคัญที่จะชวยให

การดําเนินงานในหอผูปวยเปนไปดวยดีและบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  การบริหารงานให

ประสบความสําเ ร็จไดยอมข้ึนอยูกับความสามารถในการบริหารบุคคลดวยการจูงใจ

ผูใตบังคับบัญชาอยางถูกวิธีและเหมาะสมกับบุคคล  จะชวยใหการบริหารบุคคลเปนไปตามความ

คาดหวังและสงผลใหการบริหารงานดําเนินไปตามเปาหมายที่ตองการ (ชนันต  แดงอําไพ, 

2540:24)  ในงานหอผูปวยหัวหนาหอผูปวยตองมีบทบาทสําคัญในการจูงใจบุคลากรทางการ

พยาบาลใหปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ  ซึ่งการใชภาษาในการจูงใจตามแนวคิดของ Sullivan เปนส่ิง

ที่หัวหนาหอสามารถปฏิบัติไดสม่ําเสมอผานกระบวนการบริหารงานในแตละวันโดยการใชภาษา

พูดใน  3  ลักษณะ คือ 

1) การใชภาษาเพ่ือลดความไมมั่นใจ  โดยลักษณะใหคําอธิบายใหคําแนะนําให

ความรูในเร่ืองที่เกี่ยวกับภาระงาน  นโยบายของหนวยงานและองคการ มีผลใหบุคลากรมีความรู

ความเขาใจในงานมากข้ึน   เปนการสรางความมั่นใจวาสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง   ซึ่ง 

Schwatz (1980)  กลาววาการที่ผูนําบอกหรือชี้แนะผูใตบังคับบัญชาจะมีผลใหผูใตบังคับบัญชา
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ปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรนและเต็มใจ    จากผลงานวิจัยของสุทธิรักษ  หงสะมัด (2540)  

พบวาการไดรับความรูจากหนวยงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับผลการ

ปฏิบัติงานของพัฒนากรในการดําเนินงานศูนยเยาวชนตําบล (r = .514, p < .001)  และงานวิจัย

ของ  Wang  and   Satow (1994)  พบวาการที่ผูบริหารองคการใหขอมูลที่เปนประโยชนกับ

บุคลากรมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลองคการ  สวนงานวิจัยของ 

DuBin,(1995) พบวาการที่หัวหนางานใหความรูที่เกี่ยวของในงานแกบุคลากร    โดยใหคําอธิบาย

อยางชัดเจนมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงานของบุคลากร       

(r = .57)   

2) การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย  โดยลักษณะการพูดยกตัวอยางการทํางาน

ของบุคคลที่ประสบความสําเร็จ  การปฏิบัติที่สอดคลองกับคานิยมและใหขอมูลที่สําคัญของ

องคการ ทําใหบุคคลมีแบบอยางที่สามารถนําไปเปนแนวทางในการทํางานของตนใหบรรลุผล 

Schaik (2001:86) กลาววา   การจูงใจบุคลากรอยางมีประสิทธิผลจะตองเปนการจูงใจที่

ผสมผสานใหเขากับคานิยมขององคการและการที่บุคคลไดเห็นตัวอยางของผูที่ประสบความสําเร็จ

ในงานจะเปนแรงกระตุนใหบุคคลเช่ือวาตนเองก็สามารถที่จะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จได

เชนเดียวกันซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  Zorn   and  Ruccio (1998)  พบวาคําพูดของผูจัดการ

ที่จูงใจใหพนักงานขายปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จคือการพูดแสดงตัวอยางของความสําเร็จเชนบอก

ถึงวิธีปฏิบัติของผูที่เคยทํางานนั้น ๆ ที่ประสบความสําเร็จมากอน 

3) การใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ  โดยลักษณะการพูดที่แสดงความเห็นใจ

สนใจหวงใย  กระตุนใหบุคลากรมีกําลังใจในการทํางานใหคํายกยองชมเชยเปนการสรางแรง

บันดาลใจใหบุคคลมีความมุงม่ันที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จ  ซึ่งจากงานวิจัยของ Zorn  

and  Ruccio (1998)   พบวา  การที่ผูจัดการฝายขายพูดแสดงความหวงใยใหความสนใจเอาใจใส

พนักงานขายเปนแรงบันดาลใจใหการขายประสบความสําเร็จ  และก็อตโต (2544: 18)กลาววา

การพูดยกยองชมเชยจะนําไปสูแรงกระตุนเชิงบวกและเปนการพัฒนาพฤติกรรมในเวลาตอมา 

สําหรับงานวิจัยของ  Mayfield et al. (1998)   ไดศึกษาการใชภาษาในการจูงใจของหวัหนางานทัง้  

3  ลักษณะดังกลาว พบวามีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของ

พยาบาลประจําการและสามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานไดรอยละ  

22  และ  67  ตามลําดับ   ซึ่งสอดคลองกับ Gibson et al. (1991: 99)  ที่กลาววาการใชภาษาพูด

สามารถทําใหเกิดประโยชนตามวัตถุประสงคที่เฉพาะได     ทําใหสมาชิกในหนวยงานรับรูถึงความ

เปนเจาของความรวมมือกัน  และการเห็นคุณคาในตนเอง   ซึ่งนับวาเปนการส่ือสารที่มี

ประสิทธิภาพที่ผูบริหารสามารถนํามาสรางแรงจูงใจทางบวกแกบุคลากร  เพราะจะทําใหบุคลากร

มีความมุงมั่นในการไปสูการปฏิบัติที่เปนเลิศ  บุคลากรที่ไดรับแรงจูงใจจะต้ังใจในการผลิตหรือ
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ใหบริการที่ดีมีคุณภาพ  สําหรับในงานของหอผูปวยอาจกลาวไดวาการที่หัวหนาหอผูปวยใชการ

พูดใน  3  ลักษณะดังกลาวกับพยาบาลประจําการจะมีผลใหพยาบาลประจําการมีความพึงพอใจ

ในงานจะมุงมั่นปฏิบัติงานดวยความเต็มใจในการสรางผลงานท่ีดีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ

นั่นหมายถึงทําใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวยนั่นเอง 

 
4. การทํางานเปนทีม (Team work) 

 

การทํางานเปนทีมเปนปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในงาน    องคการใดที่มีวัฒนธรรมการ

ทํางานเปนทีม    ยอมทําใหการดําเนินงานขององคการบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  จาก

ผลการวิจัยพบวาองคการที่มีวัฒนธรรมการทํางานเปนทีม   ผูบริหารและผูรวมงานจะมี

สัมพันธภาพที่ ดีตอกัน   และทําใหการดําเนินพันธกิจขององคการบรรลุเปาหมายอยางมี

ประสิทธิภาพ (Guillemetter,1992 อางถึงใน บุญใจ   ศรีสถิตยนรากูร, 2550 : 400)   นอกจากนี้

จากการศึกษาปจจัยที่ทําใหผูบริหารการพยาบาลและพยาบาลคงอยูในวิชาชีพ   ผลการวิจัยพบวา

การทํางานเปนทีมเปนปจจัยสําคัญที่สุด   ที่ทําใหผูบริหารทางการพยาบาลและพยาบาลคงอยูใน

วิชาชีพ (Kubar  et  al.,2004 อางถึงใน บุญใจ   ศรีสถิตยนรากูร, 2550 : 400)   

 
4.1  ความหมายของการทํางานเปนทมี 
 

การทํางานเปนทีม หมายถึง กลุมบุคคลเขามารวมกันปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่ง 

รวมกันโดยมีปาหมายเดียวกัน  ทุกคนมีบทบาทในการชวยดําเนินงาน ติดตอ ประสานงานและ

ตัดสินใจรวมกันเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมาย

การทํางานไวดังนี้ 

สุนันทา  เลาหนันท ( 2540 ) ใหความหมายการทํางานเปนทีมวาหมายถึงกลุมของ

บุคคลที่ทํางานรวมกัน    มีปฏิสัมพันธรวมกันระหวางสมาชิกในทีม    ชวยกันทําเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ     และผูรวมทีมตางมีความพอใจในการทํางานนั้น 

บุญใจ   ศรีสถิตยนรากูร  (2550 : 399)   กลาววา   การทํางานเปนทีมหมายถึง  กลุม

บุคคลที่รวมกันทํางานเพื่อเปาหมายเดียวกัน  สมาชิกทีมมีการติดตอส่ือสาร   มีการปะสานการ

ทํางาน   มีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน   ใหความชวยเหลือสนับสนุน   พึ่งพาซ่ึงกันและกันเพื่อให

ผลงานของทีมบรรลุเปาหมาย  

Brill (1976:22) กลาววาการทํางานเปนทีม จะมีการแลกเปล่ียนพฤติกรรมและ

ความสัมพันธระหวางสมาชิก  ซึ่งเกิดจากการที่สมาชิกมีปฏิสัมพันธตอกันในรูปแบบตางๆและ
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พฤติกรรมที่แสดงออกภายในกลุมที่ตองไดรับการเลือกสรร  ขัดเกลา เพื่อใหสมาชิกในกลุมยอมรับ

ซึ่งกันและกัน  และเปนการแสดงถึงสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  อันเปนส่ิงจําเปนและสําคัญมากในการ

ทํางานเปนทีม 

Cohen et al. (1993)  ใหความหมายของการทํางานเปนทีมไววา หมายถึงการทํางาน

ที่มีจุดสนใจ เร่ิมตนมาจากประสิทธิผลที่เกิดข้ึน โดยลักษณะของทีมงาน มีการประสานความ

รวมมือกันของทีมงาน ความเอาใจใส การแบงปนทักษะ และประสบการณ ความเช่ียวชาญ 

นําไปใชกับส่ิงประดิษฐใหม ๆ เปนแนวทางในการพัฒนางานใหดีข้ึน มีผลกระทบกับการ

ดําเนินงานของทีมงาน 

Yeatts and Hyten, (1998)  ใหความหมายของการทํางานเปนทีมไววาหมายถึง 

ความสัมพันธระหวางบุคคลที่ทําใหเกิดความพอใจในปจจัยปอนเขากับผลลัพธที่เกิดข้ึนจากผล

การดําเนินงานของทีม 

Daft (1999 :269) ใหความหมายวา   หมายถึงการจัดการดานพลังกลุมคนต้ังแตสอง

คนข้ึนไปที่มีจุดมุงหมายรวมกัน  และตองการทํางานรวมกันเพื่อใหจุดมุงหมายขององคการสมัฤทธ์ิ

ผลโดยมีความตระหนักถึงความรูสึกนึกคิดและจิตใจของสมาชิกผูรวมทีมที่ปฏิบัติงาน ใหทํางาน

ดวยใจรักสนุกเพลิดเพลิน 

Stewart (1999) กลาววาการทํางานเปนทีม  หมายถึง  กลุมบุคคลที่ทํางานใน

องคการเดียวกัน  มีความยึดมั่นตอกัน  มีการแลกเปล่ียนขาวสารระหวางกัน  มีผูนําทีมที่มี

ความสามารถและสมาชิกทีมมีการชวยเหลือสนับสนุนซ่ึงกันและกันในการทํางานรวมกัน  เพื่อให

งานสําเร็จตามเปาหมาย 

Robbins (2000)  ใหความหมาย  การทํางานเปนทีมวาหมายถึงการทํางานรวมกัน

ของกลุมบุคคล  เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ  และผลสําเร็จที่เกิดข้ึนเปนของสมาชิกทุกคนที่ทํางาน  

มิใชเปนของผูใดผูหนึ่ง 

Tomas (2002:441)ใหความหมายการทํางานเปนทีมวาหมายถึงกลุมบุคคลที่มีความ

ชํานาญมารวมกันทํางานตามวัตถุประสงค  เพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมายดวยความมุงมั่นและ

สมาชิกมีความไววางใจกัน 

สรุปไดวา การทํางานเปนทีม เปนลักษณะของความสัมพันธ ระหวางบุคคลท่ีมีความ

เปนพลวัตภายในทีมงาน  มีการประสานความรวมมือกัน ความเอาใจใส การแบงปนทักษะและ

ประสบการณ  มีปฏิสัมพันธรวมกัน   มีการพึ่งพาชวยเหลือกันในการทํางานกลุมใหสําเร็จตาม

เปาหมาย 
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4.2  ประโยชนของการทํางานเปนทีม 
 

ยงยุทธ  เกษสาคร (2549)  กลาวถึงประโยชนของการทํางานเปนทีมวาเปน

คุณลักษณะกอใหเกิดพฤติกรมการทํางานที่ผูปฏิบัติงานมีทิศทางเดียวกัน มีการตัดสินใจรวมกัน

เพื่อสูเปาหมายเดียวกัน   พฤติกรรมเชนนี้ยอมกอใหเกิดประโยชนตอบุคลากรและองคการโดย

ภาพรวม  ดังตอไปนี้ 

1) งานดีมีคุณภาพ การทํางานเปนทีมทําใหมองเห็นเปาหมายของงานแตละงาน

อยางชัดเจนและรวมไปถึงเปาหมายขององคการนั้นดีดวย  เมื่อเขาใจเปาหมายของงานแตละงาน  

ทําใหสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2) เพิ่มผลผลิตของงานชวยเพิ่มผลผลิตของงานและประสบความสําเร็จตรงตาม

วัตถุประสงคที่ต้ังไว 

3) ลดความขัดแยงในองคการ     ลดความขัดแยงกับเพื่อนรวมงานที่อยูในทีม

เดียวกัน 

4) รูบทบาทหนาที่ของตนเอง     ทราบบทบาทหนาที่ของตนเองพรอมที่จะชวยเหลือ

ผูอ่ืนในทีมงานได 

5) ปลูกฝงความรับผิดชอบ     เกิดความรับผิดชอบตองานในหนาที่ระดับที่พอใจ 

6) สรางมิตรสัมพันธ ทํางานกับคนที่รูใจ      จะทําใหเราไดเพื่อนรวมงานท่ีสามารถ

ทํางานดวยกันอยางมีความสุขได 

7)  พัฒนาความคิดสรางสรรค     การทํางานที่มีความสุขจะเปนพลังที่สรางความ

สนใจใหเกิดความรักงานในหนาที่สงผลใหมีสติปญญาในการสรางสรรคงานอยางเต็มศักยภาพ 

 
4.3  องคประกอบของการทํางานเปนทมี    
 

4.3.1  Mc Closkey and Mass (1998:158) ใหความเห็นวาองคประกอบของการ

ทํางานเปนทีม  ควรประกอบดวย   1)  การรวมรับผิดชอบไมวาผลที่เกิดข้ึนจะประสบผลสําเร็จหรือ

ลมเหลว  2) การมีเปาหมายรวมกัน 3) มีความไววางใจระหวางผูรวมงาน  และ   4)   สนับสนุน

และแสดงออกซึ่งความจริงใจ  มีการแลกเปล่ียนความรู  ความคิดเห็นรวมกันเพื่อจุดมุงหมายใน

การดูแลผูปวย   

 

4.3.2 Hackman (1980: 174) กลาวถึงองคประกอบทีมงานเกิดจากการที่สมาชิก

ความรูทักษะไปใชกับการทํางานโดยตรง ทีมงานตองประกอบดวย   
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1) ทีมนอกจากจะเปนผูมีความเชี่ยวชาญ มีความสามารถในการปฏิบัติงาน

แลวยังตองมีความรูและความชํานาญของการทํางานเปนทีมมีประสบการณ   สมาชิกทีมมีความ

หลากหลาย มีทักษะในการประเมินความสามารถในการผลิต    การจัดอัตรากําลังของทีมงานได

อยางเหมาะสม  

2) ทีมงานควรมีขนาดพอเหมาะกับงานทีท่ํา   ควรยึดเกณฑ  3   ประการคือ

มีความ สามารถปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ (Potential productivity) กระบวนการลดลง (Process 

losses) มีคุณภาพในการปฏิบัติที่แทจริง (Actual productivity)  

3) สมาชิกทีมงานควรมทีักษะที่เปนเฉพาะตัวในแตละคนและคนอ่ืนๆ   แสดง

ใหเหน็วาบุคลิกเฉพาะบุคคลมีความสําคัญในองคการ งานที่มีความซับซอนและทาทายตองการ

การพึง่พาชวยเหลือกนัของสมาชิกสูง  นาํไปสูทักษะความชํานาญเร่ืองงานของสมาชิกทีม่กีาร

ทํางานเปนทีม 

4) ทีมงานมีความสมดุลกันระหวางลักษณะที่เหมือนกัน    และแตกตางกัน

ของสมาชิก สวนลักษณะที่แตกตางกันจะนําไปสูการเรียนรูทักษะใหม ๆ จากสมาชิกทีมจะมีการ

แบงปนความรู ทักษะความชํานาญกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ พัฒนาตนเองใหมีความชํานาญเปนพิเศษ 

เปนเอกลักษณของทีมงาน สงเสริมแรงจูงใจในการทํางานรวมกันเปนทีม 

 

4.3.3  สุนันทา  เลาหนันท (2544) ใหความหมายขององคประกอบของการทํางาน

เปนทีมข้ึนอยูกับองคประกอบพื้นฐานเหลานี้ คือ  

1) ขนาดของทีม (Size of team)จํานวนสมาชิกของทีมข้ึนอยูกับชนิดลักษณะ 

และวัตถุประสงคของทีมไมควรมีสมาชิกทีมจํานวนมากเกินไปโดยทั่วไปไมควรเกิน  14คน   

2) ความเหนียวแนนของทีม (Cohesiveness)     จะเปนแรงดึงดูดใหสมาชิก

คงไวซึ่งสมาชิกภาพตอไปและรวมกันรักษาผลประโยชนของทีม มีการยอมรับวัตถุประสงคของทีม

มีปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน 

3) ปทัสถานของสมาชิก (Team  norms)     หมายถึงแบบแผนโครงสรางทาง

สังคม  พฤติกรรมทางสังคม การไดรับการยอมรับ 

4) สถานภาพของสมาชิกทีม( Status )หมายถึงตําแหนงของสมาชิกทีมที่ถูก

กําหนดโดยคุณลักษณะซึ่งมีความสัมพันธกับการทํางานและบทบาทของสมาชิกภายในทีม   

 

4.3.4  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร  (2550)  ใหความหมายขององคประกอบของ

กระบวนการทํางานเปนทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิผล   
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1)  กําหนดเปาหมายรวมกัน (Common goal) หมายถึงสมาชิกทีมปรารถนา

ใหบรรลุผลสําเร็จ  การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ  สมาชิกทีมตองรวมกันกําหนดเปาหมาย

การทํางาน  และมีวินัยในการปฏิบัติงาน  เปาหมายที่ดีตองเปนเปาหมายที่มีความเปนไปไดที่

สมาชิกทีมสามารถกระทําใหบรรลุผลสําเร็จ (Attainable  goal)  มีความชัดเจน  สมาชิกทีม

ยอมรับ  มีความเขาใจตรงกัน  คํานึงถึงผลประโยชนขององคการมากกวาผลประโยชนสวนตนหรือ

ผลประโยชนของกลุมบุคคลเพียงบางกลุม 

2) ระบุขอบเขตหนาที่อยางชัดเจน (Clear responsibility) จะชวยใหการ

ทํางานเปนระบบ  และขจัดปญหาการทํางานซ้ําซอน 

3) แบงงานกันทํา (Share  workload) งานบริการพยาบาลเปนงานที่หนัก  

ดังนั้นจึงตองแบงงานกันทําตามขอบเขตหนาที่และความถนัดของสมาชิกทีม 

4) การชวยเหลือและพึ่งพากัน (Independent)  การชวยเหลือและพึ่งพากัน

ระหวางสมาชิกทีมยอมทําใหสมาชิกทีมมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  ซึ่งชวยใหการทํางานดําเนินไป

อยางราบร่ืน 

5) สนับสนุนซ่ึงกันและกัน (Mutually supportive)  การสนับสนุนซ่ึงกันและ

กันระหวางสมาชิกทีมโดยแบงปนความคิด  ผลประโยชนและทรัพยากรตาง ๆ จะชวยทําใหสมาชิก

ทีมทํางานรวมกันอยางมีความสุข 

6) มีความพยายาม  (Effort)  การทํางานยอมมีปญหาหรืออุปสรรคบาง  หาก

สมาชิกทีมมีความมุมานะ  และพยายามรวมกันคิดหาแนวทางที่เหมาะสมในการแกปญหาและ

อุปสรรคที่เกิดข้ึน  ยอมทําใหประสบความสําเร็จในการทํางาน 

7) ทํางานอยางมีแบบแผน  เสมอตนเสมอปลาย (Function smoothly)  การ

ทํางานอยางเปนข้ันตอนและเปนระบบ  รวมทั้งปฏิบัติตามแผนงาน  ยอมทําใหงานแลวเสร็จตาม

กําหนด 

8) มีระบบระเบียบ (Highly organized) หากมีการทํางานอยางมีระบบและมี

วินัยในการทํางาน  ยอมทําใหทํางานรวมกันอยางมีความสุข 

9) มีความสามัคคีและรักสงบ (Union and Peaceful)  ความสามัคคียอม

เปนบอเกิดแหงพลัง  หากบุคลากรพยาบาลมีพลัง ยอมทํางานโดยไมรูสึกเหน็จเหนื่อย  และทําให

งานแลวเสร็จตามกําหนด  รวมทั้งผลงสนมีคุณภาพ 

         

4.3.5. Campion et al. (1993 : 828)   กําหนดองคประกอบของการทํางานเปนทีม

ไว  4   ลักษณะดังนี้คือ 
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1) ความหลากหลายของสมาชิก    (Heterogeneity)  สมาชิกทีมงานที่มี

ความ สามารถและประสบการณที่ดีในการทํางานที่แตกตางกัน  ความแตกตางนัน้เพิม่ประสิทธิผล

ไดเนื่องจากผูปฏิบัติงานสามารถเรียนรูงานจากคนอ่ืน ๆ และเมื่องานมีลักษณะตรงขามกันสมาชิก

เกือบทั้งหมดตองการผลการดําเนินงานที่ดี ทําใหเกิดพลังผลักดันทีมงานเพื่อใหบรรลุความสําเร็จ 

โดยรวมแลวประโยชนที่ไดรับจากความสรางสรรคของความแตกตางหลากหลายของสมาชิก

นําไปสูผลลัพธที่ดี เมื่อมีการพิจารณาถึงความพึงพอใจ ความแตกตางหลากหลายของสมาชิกมผีล

ทางบวกตอประสิทธิผลของทีมงาน 

2) ความยืดหยุนของสมาชิก (Flexibility) ลักษณะองคประกอบของการ

ทํางานเปนทีมที่มีตอประสิทธิผลของทีมงานคือการที่สมาชิกทีมงานมีความยืดหยุนในเร่ืองงานที่

ไดรับมอบ หมาย ถาสมาชิกมีความสามารถดําเนินงานในแตละสวน ประสิทธิผลของทีมคือการ

เพิ่มคุณคาของงาน เนื่องจากพวกเขาสามารถตอบสนองความตองการไดอยางเต็มที่ 

3) ขนาดความสัมพันธของสมาชิกทีม(Relative size) เปนลักษณะ

องคประกอบที่สมาชิกมีกลุมที่มีขนาดใหญมากอาจไมสามารถปฏิบัติหนาที่ใหถึงระดับสูงไดตาม

ความตองการ   ทีมงานควรมีขนาดเล็ก มีสมาชิกตามความจําเปนของงานทําใหเกิดความรวมมือ

กันในระดับสูงไดงาย  จะทําใหทีมประสบความสําเร็จจากการทํางานรวมกันไดตามที่รับ

มอบหมาย 

4) ความชอบในการทํางานเปนทีม (Preference for group work) การที่

สมาชิกมีความชอบทํางานเปนทีมทําใหเกิดความพึงพอใจในงานมากข้ึนสงผลตอทีมงานที่มี

ประสิทธิภาพ  ความชอบทําใหเกิดเปนทีมงานที่มีความยึดเหนียวผูกพันกัน (Cohesiveness)  เปน

ส่ิงดึงดูดใจใหสมาชิกมีความปรารถนาเขามาอยูในทีมงาน  โดยทั่วไปแลวความชอบในการทํางาน

เปนทีม มีความสัมพันธกับงาน    

สรุปไดวา  ลักษณะองคประกอบของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลสูงสุด

ประกอบดวยทักษะ ความรูความสามารถที่หลากหลายของสมาชิกทีมที่ทําใหเกิดการเรียนรูงาน 

และทักษะที่เชี่ยวชาญใหตรงกับงาน ดวยการแบงปนความรูและทักษะใหกับสมาชิกคนอ่ืนๆ เกิด

แรงจูงใจใหมีความชอบทํางานเปนทีม มีความยึดเหนี่ยวผูกพันกันภายในทีม ทีมงานมีความมั่นคง 

สมาชิกมีความยืดหยุนเร่ืองงาน 

  
4.5  การทํางานเปนทีมตามแนวคิดของ  Campion  et al (1993)  
 

Campion et al.(1993) ใหแนวคิด วาการทํางานเปนทีมประกอบดวยความสามารถ

ในงานของสมาชิก เปนความเชื่อของสมาชิกวาทีมงานมีความสามารถ ดําเนินงานใหมีประสิทธิผล
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สูงได ซึ่งมีความสัมพันธกับประสิทธิผล และการประเมินผลการดําเนินงานทั้งหมด การชวยเหลือ

ซึ่งกันและกัน การแบงปนภาระงานของสมาชิก การติดตอประสานงาน มีความสําคัญตอการเกิด

คุณภาพการปฏิบัติงาน  ซึ่งเปนลักกษณะหนึ่งของประสิทธิผลของทีมงาน 

 

4 .4 .1  ความสามารถในงานของสมาชิกทีม   สมาชิกทีมตองมีความรู

ความสามารถทีมที่สามารถทํางานใหประสบความสําเร็จได    ตองประกอบไปดวยความสามารถ

ความรูความคิดของคนในองคการ ประสบการณ และความรูเกี่ยวกับวิธีการทํางานในเชิงเทคนิคที่

จําเปนสําหรับการทํางานของทีม  โดยทีมที่ปฏิบัติได ดีนั้น  ตองประกอบดวยสมาชิกซึ่งมี

ความสามารถที่สําคัญสําหรับทีม และหากทีมมีจุดออนหรือขาดแคลนความสามารถท่ีจําเปนใน

การทํางาน ก็จะเปนผลทําใหทีมไมสามารถกาวไปถึงเปาหมายที่ต้ังไวได  ซึ่ง สอดคลองกับ  Yeatts  

and  Hyten  (1998)   ที่กลาววาสมาชิกทีมที่มีความรูความสามารถและทักษะ  มีผลตอการทํางาน

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคการทํางานเปนทีม  และ Woodcock (1989)  กลาววาการทํางานเปนทีม

ตองมีการพัฒนาความรูและทักษะของสมาชิกในทีม  โดยเพิ่มพูนความรูแกผูปฏิบัติงานเพื่อ

นํามาใชในการปฏิบัติงาน  Campion et al. (1993) ทําการศึกษาวิจัยต้ังแตป 1988   พบวา

ความสามารถในงานของสมาชิก ทําใหมีความเชื่อมั่นวาสามารถดําเนินงานใหเกิดประสิทธิผล   

เปนลักษณะของความมั่นคงในทีมงาน และความประสิทธิภาพในตัวเอง และความคิดของสมาชิก

ที่วาตนเองมีประสิทธิภาพทําใหมีความคาดหวังสูง เปนพลังกระตุนของทีมงานใหมีความพยายาม

ในการทํางาน มีความสามัคคี เสียสละทํางานหนักเพื่อทีมงาน สงผลใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอ

กัน เปนทีมงานที่มีพลังยึดเหนี่ยวสูง ดําเนินงานไดบรรลุความสําเร็จHeller(1998:11)   กลาววา 

ทีมในการทํางานทั่วไปในองคการที่การทํางานมีความตอเนื่อง  ในทีมสหสาขาวิชาชีพนั้นเปนทีมที่

ประกอบดวยสมาชิกที่มีทักษะความรู  ความชํานาญในแตละสาขาวิชาชีพมาปฏิบัติงานรวมกัน     

สวนทีมชํานาญการเปนทีมที่ประกอบดวยผูที่มีความรูความชํานาญในเร่ืองที่คลาย ๆ  กันมารวม

กันทํางาน และแกไขปญหารวมกัน 

 

4.4.2 การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  ในการทํางานรวมกันจะตองพึ่งพาอาศัยกัน

การชวยเหลือกันเปนปจจัยพื้นฐานที่สําคัญในการบรรลุผลสําเร็จของทีมงาน   มีการสรางสัมพันธ

ภาพที่ดีระหวางสมาชิกทีม  โดยการแสดงออกถึงการใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน   เปนการ

สรางเสริมใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบรวมกันในทีม  สรางความเขาใจ  และสมาชิกสามารถขอ

ความชวยเหลือหรือใหความชวยเหลือเพื่อความคลองตัวในการทํางาน  สรางความรวมมือรวมใจ

ในการปฏิบัติงานพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน ทั้งในดานของทรัพยากร ขอมูลสารสนเทศ และความ

ชวยเหลือตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน การที่หนวยงานและฝายตาง ๆ  ใหการสนับสนุนทีมและ
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เปาหมายของทีม เมื่อเขารวมงานกับทีม  ตองมีการแบงปนส่ิงที่มีและส่ิงที่รู ทั้งขอมูล ประสบการณ

และความรูเกี่ยวกับวิธีการทํางานในเร่ืองนั้น ๆ     นอกจากน้ีสมาชิกทีมสามารถนําความรูและ

ประสบการณมาใชใหเปนประโยชนกับทีม  และขณะเดียวกันก็ผูอ่ืนจะแบงปนทักษะและความ

เชี่ยวชาญใหแกทีมดวยเชนกัน ผลงานของทีมเปนส่ิงที่ข้ึนอยูกับความรวมแรงรวมใจของทุกคนใน

ทีม ที่จะทําใหทีมสามารถกาวไปสูจุดหมายได    การพึ่งพาชวยเหลือกันของสมาชิกในทีมงาน เปน

พื้นฐานสําคัญของการทํางานรวมกัน ที่แตกตางออกไปจากการปฏิบัติงานตามปกติ มีการประสาน

ความรวมมือกัน เพื่อใหผลการดําเนินงานของทีมงาน มีประสิทธิผลสูงข้ึน    ซึ่งการทํางานของ

บุคคลในการทํางานใหบรรลุความสําเร็จ ดวยการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ใหมีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน ในลักษณะการใหคําแนะนําเทคนิคการทํางานและปจจัยที่ทําใหงานบรรลุ

ความสําเร็จ      มอบหมายงานที่เพิ่มการพึ่งพาชวยเหลือกัน เพิ่มความสรางสรรคงานดวยการ

พึ่งพาชวยเหลือกันมีผลตอสมาชิกในการทํางานใหบรรลุความสําเร็จ ซึ่งการการพึ่งพาชวยเหลือกัน

เปนการรวมลักษณะเฉพาะตัวของสมาชิกแตละคน เปนลักษณะของทีมงานที่มีเอกลักษณ  ที่

แตกตางจากกลุม (Hackman and Oldham,1980) และการพึ่งพาชวยเหลือกันของสมาชิกทีมใน

ลักษณะ คือ1) การพึ่งพาชวยเหลือกันเร่ืองงาน  เปนการพึ่งพาชวยเหลือกันดานทรัพยากรและ

ขอมูลขาวสาร  แบงปนความรูความสามารถ พึ่งพาชวยเหลือกันในทีมงาน สมาชิกมีอิสระในการ

ดําเนินงานในสวนยอย มีผลทําใหงานมีความสมบูรณสําเร็จตรงตามเวลา ถือวาลักษณะการพึ่งพา

ชวยเหลือกัน การพึ่งพาชวยเหลือกันในการดําเนินงานมีหลายระดับ การแนะนําและการให

คําปรึกษาเร่ืองงาน เร่ืองวัสดุอุปกรณ ดังนั้นการกําหนดลักษณะงานท่ีมีความสรางสรรค ตองการ

การพึ่งพาชวยเหลือกัน มีอิทธิพลตอสัมพันธภาพของสมาชิกทีมงาน สมาชิกตองมีสัมพันธภาพที่ดี

ตอกันในการปฏิบัติงาน เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  2) การพึ่งพาชวยเหลือกันเร่ือง

ผลตอบแทน  หรือผลลัพธที่เกิดจากการทํางานเปนการใหความสําคัญตอผลการปฏิบัติงานของทีม 

แสดงถึงการพึ่งพาชวยเหลือกันในเร่ืองงานและเร่ืองเปาหมายการทํางานมีผลตอความสําเร็จของ

การปฏิบัติงาน ที่รวมถึงรางวัลตอบแทนและการใหขอมูลปอนกลับผลการปฏิบัติงาน ส่ิงเหลานี้

สามารถทําใหทีมงานเปนที่ยอมรับได    ซึ่ง   Romig (1996: 61-62)  กลาววา   การที่สมาชิก

รวมกันทํางานโดยชวยเหลือกันเมื่อมีสมาชิกทีมที่ทํางานไมสําเร็จ หรือตองทํางานเกินเวลา   

สมาชิกรวมทีมก็จะเสนอใหความชวยเหลือเพื่อตองการใหทีมทํางานสําเร็จตามเปาหมาย   

   

Campion et al. (1993) ไดกลาวถึง การพึ่งพาชวยเหลือกันของสมาชิกวาเปน

พื้นฐานของการทํางานรวมกันเปนทีมงาน เปนลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพของการ

ปฏิบัติงานที่สัมพันธกับประสิทธิผลของทีมงานดังนี้ 
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1) การพึ่งพาชวยเหลือกันเร่ืองงาน (Task Interdependence) สมาชิกมี

ปฏิสัมพันธตอกันและมีการพึ่งพาสมาชิกคนอ่ืนเพื่อใหงานบรรลุความสําเร็จ อาจเปนการพึ่งพา

ชวยเหลือกันขามทีมงานหลาย ๆ ทีมงาน ทําใหงานดําเนินไปดวยความสะดวกเพิม่มากข้ึนจากการ

พึ่งพาชวยเหลือกันภายในทีมงาน มีการแบงปนทรัพยากร    รวมทั้งการพึ่งพาซึ่งกันและกันซ่ึงเปน

การประสานการทํางานระหวางหนวยงาน   มีงานวิจัยที่สนับสนุนแนวคิด การพึ่งพาชวยเหลือกัน

เร่ืองงาน หรือระหวางงานท่ีมีความสัมพันธกับการเพิ่มแรงจูงใจของ Kiggundu (1983 อางใน วารี 

พูลทรัพย, 2544) การพึ่งพาชวยเหลือกันของสมาชิกอาจเพิ่มประสิทธิผลของทีมเนื่องจากสมาชิก

ทีมงานมีความรับผิดชอบเพ่ิมมากข้ึน สําหรับงานอื่น ๆ เพราะการเพิ่มคุณคารางวัลตอบแทนใน

ความสําเร็จของทีมงาน 

2) การพึ่งพาชวยเหลือกันเร่ืองเปาหมาย (Goal Interdependence) สมาชิก

รวมกันกําหนดเปาหมายเปนลายลักษณอักษร มีการพึ่งพาชวยเหลือกันในเร่ืองเปาหมาย มีการ

กําหนด พันธกิจของทีมงานอยางชัดเจน การพึ่งพาชวยเหลือเร่ืองเปาหมายมีความสําคัญที่แสดง

ถึงการแบงปนความรูและประสบการณ แสดงเปาหมายของทีมงานใหทีมงานภายนอกทราบ และ

เปาหมายสวนตัวของสมาชิกตองประสานกันกับเปาหมายของทีมงาน อยางมีประสิทธิภาพ  

3) การพึ่งพาชวยเหลือกันเกี่ยวกับขอมูลปอนกลับ และรางวัลตอบแทน 

(Interdependent feedback and reward) ขอมูลปอนกลับและรางวัลตอบแทนเปนส่ิงสําคัญตอง

มีลักษณะสงเสริมการทํางานเปนทีม เปนการเพิ่มแรงจูงใจใหมีพฤติกรรมการทํางานรวมกันเปน

ทีม ทําใหเกิดการยอมรับผลการปฏิบัติงาน การใหขอมูลปอนกลับที่มีประสิทธิผล มีความชัดเจน 

ตรงประเด็น และรางวัลตอบแทน ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติงาน และพัฒนา

ปรับปรุงงานการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิผลสูงข้ึน  

 

จึงสรุปไดวา การพึ่งพาชวยเหลือกันของสมาชิกมีความสําคัญตอทีมงาน เนื่องจาก

เปนลักษณะพื้นฐานของการทํางานรวมกัน สมาชิกรวมกันตัดสินใจมีความรับผิดชอบทําใหเกิดการ

ประสานความรวมมือ การพึ่งพาชวยเหลือกันของสมาชิกมีความสําคัญในการผลักดันทีมงานให

ดําเนินงานไปสูจุดมุงหมาย มีนักวิชาการหลายทานใหความสนใจศึกษาวิจัย การพึ่งพาชวยเหลือ

กันของสมาชิกและหาความสัมพันธของการประสานประสิทธิผลของงาน การพึ่งพาชวยเหลือกัน

ดานรางวัลตอบแทนการดําเนินงานของทีมงานที่ทําใหเกิดความรวมมือการพึ่งพาชวยเหลือกันของ

สมาชิกจึงมีผลทําใหเกิดประสิทธิผลของทีมงาน 

 

4.4.3 การแบงปนภาระงาน  เพื่อใหทีมสามารถเดินไปถึงจุดมุงหมายของทีมได 

ตองมีการชวยแบงงานของสมาชิกในองคการ นับไดวามีความสําคัญในผลสําเร็จขององคการ 
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เนื่องจากความรับผิดชอบในงานนั้นมิไดข้ึนอยูกับสมาชิกคนใดคนหนึ่งแตข้ึนอยูกับการปฏิบัติของ

สมาชิกทุกคนที่รวมกัน   แมวาจะมาจากสถานที่ตาง ๆ แตเม่ือมาทํางานรวมกัน ก็จะตองสราง

ความสัมพันธที่ดีตอกัน    มีความเต็มใจในการแบงปนงานกันทําชวยเหลือกัน   หากทีมมีสมาชิก

คนใดคนหนึ่งที่ชอบเล่ียงการทํางาน มีพฤติกรรมในการกินแรงคนอ่ืนโดยที่ไมทํางานในสวนของ

ตนเองเลย  ทั้งที่ตนเองไดรับประโยชนจากการเปนสมาชิกอยูในทีม   การกระทําเชนนี้ก็จะเปนการ

บั่นทอนกําลังใจของเพื่อนรวมทีมคนอ่ืน ๆ ที่ต้ังใจทํางานและก็จะสงผลใหทีมมีผลงานลดลงอีกดวย   

ในทีมตองมีการแบงงานกันทํา สมาชิกทุกคนแบงปนหนาที่ความรับผิดชอบอยางเทาเทียมกัน 

เพื่อใหทีมสามารถเดินไปถึงจุดมุงหมายได    หรือถามีสมาชิกคนใดคนหนึ่งที่พยายามทํางานทุก

อยางดวยตัวเองทั้งหมด แมจะเปนผูที่มีความสามารถมาก แตอาจจะสงผลใหงานท้ังหมดของทีม

เดินไปไดชาลง ลักษณะงานที่มีความหลากหลายในทักษะของสมาชิกที่ทุกคนมารวมกันเปน

ทีมงาน ทําใหมีแรงจูงใจในการทํางานของสมาชิกสูงกวาทีมงานที่สมาชิกมีทักษะที่แตกตางกนันอย 

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Hackman (1987) กลาววาวาทักษะที่แตกตางหลากหลายทําให

ทีมงานมีความนาสนใจติดตามมากข้ึน และสมาชิกมีการแบงปนความรูประสบการณเร่ืองที่ตนเอง

มีความชํานาญใหกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ  Sundstrom et al. (1997)   สนับสนุนวาลักษณะของทมีงาน

ที่มีเอกลักษณ ที่แตกตางจากกลุมคือมีการแบงปนความรับผิดชอบ และผลลัพธที่เกิดจากทีมงาน  

 

4.4.4 การติดตอประสานงาน  หมายถึง การจัดระเบียบการทํางานที่มีความ

เกี่ยวเนื่องกันเพื่อใหงานและเจาหนาที่ฝายตาง ๆ  รวมมือกันปฏิบัติงานเปนน้ําหนึ่งใจเดียว  ไม

ทํางานซํ้าซอนกัน   หรือขัดแยงเหล่ือมล้ํากันเพื่อใหงานดําเนินไปอยางราบร่ืน  สอดคลองกับ

วัตถุประสงคของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ     การติดตอประสานงานภายในทีมหรือองคการ 

สามารถทํางานไดในลักษณะที่แตกตางกันตามวัตถุประสงค    การประสานความรวมมือในการ

ทํางานที่ดีตองมีการวางแผนในงานที่ปฏิบัติ เพื่อใหไดบรรลุผลตามเปาหมายนั้น  จะตองมีเจตคติ

ที่ดีตองานและพรอมที่จะใหความชวยเหลือกันอยางเต็มใจ   มีการทํางานสอดคลองกันแมวาจะมี

หนาที่ความรับผิดชอบและความสามารถที่แตกตางกัน   ปญหาและอุปสรรคในการติดตอ

ประสานงานในการรวมมือที่เกิดจากผูรวมงานหรือทีมงาน เปนอุปสรรคที่มาจากการขาดความ

รับผิดชอบตองาน หรือเกิดจากการขาดการวางระเบียบการของการประสานงานในการทํางาน

รวมกันที่ชัดเจน 

สรุปไดวา  การติดตอประสานงานในการทํางานรวมกันที่มีประสิทธิภาพของ

ทีม  หมายถึง การที่สมาชิกทีมมีการจัดระเบียบการทํางานที่มีความเก่ียวเนื่องกันภายในทีมหรือ

ระหวางทีม ซึ่งเปนความรับผิดชอบรวมกัน   และทําใหแผนที่วางไวมีความสอดคลองกับความ
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รับผิดชอบและการปฏิบัติงานของแตละบุคคล  มีการจัดความขัดแยง  โดยมีกิริยามารยาทการ

พูดจาที่ดีตอกัน เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ดวยความรวดเร็ว   

 

สรุปทีมงานจะตองมีความสมดุลที่เหมาะสมของทักษะความสามารถของสมาชิกทีม 

สามารถใหการสนับสนุนและชวยเหลือซ่ึงกันและกันระหวางสมาชิกภายในทีมงาน  ทีมสามารถ

ประสานกิจกรรมความรูความสามารถของบุคคลแตละคนเขาดวยกันเปนหนึ่งเดียวจึงกอใหเกิดขอ

ผูกพันทั้งความคิดคานิยมใหโอกาสการเรียนรูเพื่อการพัฒนาความรูทักษะ  มีการชวยเหลือซึ่งกัน

และกันในยามจําเปนเมื่องานมีความซับซอน  จําเปนตองใชทักษะรวมกัน  และการทํางานใน

ระดับตาง ๆ   ของบุคคลสามารถสรางเสริมความสามารถของผูอ่ืนได    ซึ่งการสอนงานภายใน

กลุมทีมงานจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานใหสูงยิ่งข้ึน  การทํางานเปนทีมมีประสิทธิผล

มากข้ึนเมื่อสมาชิกทีมไดชวยกันเสริมสรางทักษะ  ความเช่ียวชาญใหเพิ่มพูนมากยิ่งข้ึน  ซึ่งเปน

การใชทรัพยากรบุคคลที่มีอยูในทีมอยางเต็มที่  สรางความรวมมือระหวางสมาชิกในการทํางาน  

และใหความชวยเหลือสมาชิกในกลุมเทาที่โอกาสจะอํานวย มีการแบงปนภาระหนาที่งานกันอยาง

เหมาะสมยุติธรรม  ไมมีการเกี่ยงงานหรือหลบเลี่ยงงาน  เต็มใจและพรอมที่จะใหความรวมมือใน

การทํางาน มีระบบการติดตอประสานงานที่ดีระหวางสมาชิกของทีม และระหวางทีมสงผลใหเปน

ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ  สรุปไดวา การทํางานเปนทีมประกอบดวย  1)    ความสามารถในงาน

ของสมาชิกทีม    2)  การสนับสนุนชวยเหลือกันทางสังคมของสมาชิก    3)  สมาชิกทีมแบงปน

ภาระงานกันอยางยุติธรรม 4) การติดตอและประสานงานภายในทีม       ซึ่งแนวคิดของ Campion 

et al. (1993: 826)  ไดกลาวถึงอยางครอบคลุมวามีผลตอประสิทธิผลของทีมงาน เปนผลใหเกิด

การปฏิบัติงานมีคุณภาพ  ผูวิจัยสนใจนําแนวคิดของ Campion มาศึกษาวิจัยในคร้ังนี้   

 
4.5 การทํางานเปนทีมกับประสิทธิผลหอผูปวย  
 

ลักษณะการทํางานในหอผูปวยนั้น ไมสามารถทําโดยลําพังได จําเปนตองมีทีมที่

ประกอบไปดวยบุคคลที่เกี่ยวของ ซึ่งมีหลายระดับแบงงานกันทําตามความรู ความสามารถ 

เพื่อใหเกิดงานที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ   โดยสมาชิกทีมตองมุงที่วัตถุประสงคเดียวกัน

ทํางานรวมกัน ยอมรับในความ สามารถของกันและกัน  มีกิจกรรมรวมกัน ซึ่งกิจกรรมดังกลาว

จะตองอาศัยการทํางานเปนทีมที่ดีมีประสิทธิผล  โดยเร่ิมต้ังแตการติดตอประสานงานภายในทีมที่

ทําใหสมาชิกมีความเขาใจที่ตรงกัน   ไมมีความเขาใจผิดอันเปนผลใหเกิดความเสียหาย  ทีมมีการ

รวมมือดวยสัมพันธภาพอันดี    มีการพัฒนาอยางตอเนื่องไป  Romig (1996: 59)  กลาววา  การ

พัฒนาทีมใหมีการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผล เปนการเพิ่มความสามารถของทีมและผลการ
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ปฏิบัติงานใหสูงข้ึน  ซึ่งสอดคลองกับ  Gibson  et al. (1991)  ไดกลาววา  การทํางานเปนทีมจะมี

ผลการปฏิบัติที่สูงกวาการทํางานโดยลําพังและไมเพียงแตเปนการปรับปรุงผลผลิตหรือบริการใหมี

คุณภาพไดเทานั้น  ยังสามารถเพ่ิมความพึงพอใจในงานของบุคลากรไดอีกดวย  ซึ่งมีหลายวิจัยที่

สนับสนุนวา  การทํางานเปนทีมมีผลตอการปฏิบัติงานความพึงพอใจในงานซึ่งเปนองคประกอบ

ของประสิทธิผลองคการ  ดังเชนงานวิจัยของ จิราพร  ปุนเอ้ือง (2543)  ศึกษาในพยาบาล

โรงพยาบาลชุมชนจังหวัดชัยนาท พบวา  การทํางานเปนทีมโดยการใหความรวมมือกัน และการ

พึ่งพาอาศัยกัน มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจในงาน (r =  .71  และ  .68

ตามลําดับ  p < .001)  สวนงานวิจัยของ มณีรัตน  แสงเดือน (2542)  ศึกษาในพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลชุมชน  จังหวัดนครปฐม พบวา  การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติตาม

บทบาทของพยาบาลวิชาชีพ  สําหรับงานวิจัยของ จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน (2544)  ศึกษาใน

พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร    พบวา   การทํางานเปนทีมมี

ความสัมพันธในระดับคอนขางสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย (r  = .695, p < .01)  ซึ่งสอดคลอง

กับการวิจัยของ ประภารัตน  แบบขุนทด (2544) ที่ศึกษาในโรงพยาบาลชุมชน  สมสมร เรืองวร

บูรณ (2544)   ที่ศึกษาในโรงพยาบาลทั่วไป ดังนั้น  จึงกลาวไดวา  การทํางานเปนทีมการพยาบาล

ที่มีประสิทธิผลจะสามารถใหผลลัพธทางการพยาบาลที่ดีมีคุณภาพ   และสงผลใหพยาบาลมี

ความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ  ทําใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวยไดในที่สุด  

 
5.  ทักษะ การติดตอสื่อสาร 
 

5.1 ความหมายของการติดตอสื่อสาร  (Meaning of Communication) 
 
การสื่อสาร  หมายถึง  กระบวนการของการถายทอด (Massage) ไมวาจะเปนคําพูด

ความคิด  ความรูสึกและพฤติกรรมตาง  ๆ ทั้งวัจนภาษา  และอวัจนภาษา  จากบุคคลหนึ่งซ่ึง

เรียกวา “ผูสงสาร” (Source) ไปยังบุคคลอีกฝายหนึ่งซ่ึงเรียกวา “ผูรับสาร”  (Receiver) โดยผาน

ส่ือ (Channel) 

นิตยา  ศรีญาณลักษณ (2545) ไดใหความหมายวา คือ กระบวนการถายทอดขอมูล

และความเขาใจจากบุคคลหนึ่งไปสูอีกบุคคลหนึ่ง โดยอาศัยชองทางการติดตอส่ือสารและ

สัญลักษณตาง ๆ เพื่อใหถึงผูรับอยางรวดเร็วและถูกตอง อาจจะเปนคําพูดหรือไมใชคําพูดกไ็ด เชน 

การแสดงสีหนาและอารมณ การแสดงสายตา ลักษณะทาทางน้ําเสียง  เปนตน   

บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2550 : 355)  ใหความหมายวา  คือกระบวนการถายทอด

และแลกเปล่ียนขาวสารระหวางผูสงขาวและผูรับขาวสารโดยใชการพูดการเขียน ทาทางการสัมผัส  
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และสัญลักษณตาง ๆ ในการส่ือความหมาย  เพื่อใหผูรับขาวสารทราบความหมายขาวสารที่ผูสง

ขาวสงไป 

Milton (1981 :328)  กลาววา  การสื่อสารคือการผูกมัดใหองคการมีลักษณะรวมกันทั้ง

ดานวางแผน การจัดองคการ การนํา การควบคุม การสื่อสารข้ันตนก็คือ การสงขาวสารระหวาง

บุคคลอยางนอยที่สุดสองคน 

Barker at al (1981 :3)   กลาววา   การสื่อสารเปนกระบวนการในการแลกเปล่ียน

ขาวสาร ที่มีลักษณะเปนพลวัต (Dynamic) เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา (Ever changing) และไมมี

ที่ส้ินสุด (Unending)”  

Rogers  and  Schoemaker (1971:11)  ไดนิยามวา การสื่อสารคือกระบวนการซึ่ง

สารถูกสงจากผูสงสารไปยังผูรับสาร 

O’ Bnen  (1978) ใหความหมายวาการส่ือสารเปนกระบวนการที่บุคคลไดรวมรับรู

แลก เปล่ียนความคิดคานิยมเปาหมายอารมณ ความรูสึกของตนเองกับผูอ่ืนซึ่งทําใหรูจักตนเอง

และผูอ่ืนดีข้ึน 

Parkhurst (1966) กลาววาการส่ือสารแสดงถึงวิธีการตาง ๆ ที่ใชในการสงขาวหรือ

ความคิด 

Wynn  (1995)  ไดนิยามความหมายวา หมายถึงกระบวนการแลกเปล่ียนขาวสาร

ความเชื่อความรูสึก  ความปรารถนาและความเขาใจระหวางบุคคลทั้งภายในและภายนอก

องคการ 

Berko  (1995)  กลาววา  การสื่อสารเปนส่ิงที่รูตัวหรือไมรูตัว  เปนกระบวนการที่

เกิดข้ึนทั้งที่ต้ังใจหรือไมไดต้ังใจ  ซึ่งแสดงออกทางความรูสึกและความคิด เปนการสงขาวสารทั้ง

ดวยวาจา และหรือไมใชวาจาไปยังผูรับสาร 

 
5.2  ความหมายของทักษะการติดตอสื่อสาร 

 
การสื่อสารถือเปนเครื่องมือที่องคการใชในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหบรรลุ

เปาหมาย ทักษะเปนปจจัยสวนบุคคลปจจัยหนึ่ง ซึ่งแตละบุคคลจะมีทักษะที่แตกตางกัน ทําใหมี

การแสดงพฤติกรรมที่แตกตางกันในการปฏิบัติงานและกอใหเกิดประสิทธิผลตอองคการ  ดังนั้น

ทักษะในการส่ือสารนับเปนคุณลักษณะพื้นฐานสําคัญประการหนึ่งที่ผูบริหารและบุคลากรที่

ปฏิบัติงานในองคการพึงมี ความหมายของทักษะในการส่ือสารมีผูใหความหมายไวดังนี้ 

สมานพงษ  เนตรยารักษ (2540)  ไดเสนอความหมายของทักษะในการส่ือสารไววา

หมายถึง ความชํานาญ  หรือความสามารถในการสื่อสารทั้งในฐานะผูสงสารและผูรับสาร 
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วิริยา  ขุนพรหม (2543)  ใหความหมายของทักษะในการส่ือสารไววา เปน

ความสามารถสรุปการตีความใหไดตรงกับความประสงคของคูสนทนาและสามารถสงสารใหคู

สนทนาไดเขาใจอยางเหมาะสม  

Haris  and  Cronen  (1979)  ไดอธิบายทักษะการส่ือสารวา  เปนทักษะที่เกิดข้ึนเมื่อ

บุคคลนั้นมีความรูในการสื่อสาร  ซึ่งหมายถึงการที่บุคคลนั้นสามารถตีความส่ิงตาง ๆ ในองคการ

ไดถูกตองอันนําไปสูความเขาใจ  ซึ่งส่ิงนี้เปนเคร่ืองชี้แนะใหบุคคลสามารถโตตอบกับเหตุการณ

ตาง ๆ ที่เกิดข้ึนไดอยางถูกตองและเหมาะสม  นอกจากนี้ยังรวมถึงทักษะในการเลือกวิธีการส่ือ

ความไดอยางเหมาะสม และใหเขาใจไดตรงกันอีกดวย 

Paul  and  James (1996)  ใหความหมายของทักษะการส่ือสารวาเปนทักษะที่จะนํา

ความรูเกี่ยวกับการใชรูปแบบวิธีการส่ือสารในสถานการณหนึ่ง ๆ ไดอยางเหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพ 

Gomez-Mejia  and  Balkin (2002)  ไดเสนอความหมายของทักษะในการส่ือสารไว

วาเปนทักษะที่ใชสงและรับสารไดอยางมีประสิทธิภาพ 

โดยสรุป ทักษะในการส่ือสาร คือ ความสามารถที่จะส่ือความไดเหมาะสมในบริบทที่

คูส่ือสารมีปฏิสัมพันธกัน   สามารถตีความใหไดตรงกับความประสงคของคูสนทนาและสามารถสง

สารใหคูสนทนาไดเขาใจอยางเหมาะสม 

 
5.3 กระบวนการสื่อสาร (Communication Process) 

 
กระทําไดโดยมีวิธีการและข้ันตอน เพื่อใหการสงขอมูลดานตาง ๆ บรรลุเปาหมาย 

เพราะการส่ือสารจะผลัดกันเปนผูสงสารและรับสาร ตางพยายามจะเปล่ียนความคิด โนมนาวจิตใจ

และพฤติกรรมอีกฝายหนึ่งใหคลอยตามและเห็นดวยกับตน ซึ่งมีอยูหลายวิธีการ และหลายข้ันตอน

ดวยกันซึ่งกระบวนการส่ือสารมีระบบการทํางานโดยสังเขปดังภาพ 
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      ผูสงขาวสาร                ชองทางการส่ือสาร  ผูรับสาร 

   Sender, Source  Transmission Channel  Receiver 

 

 

 

 

 

     ขอมูลปอนกลับ 

          Feed back 

 

 

แผนภาพที่  3 กระบวนการสื่อสาร 

ขอมูล  ดัดแปลงจาก Charles R. Milton. Human Behavior in Organization. Englewood 

Chiffs, N.J. : Prentice Hall, Inc., 1981, p.328. 

 

 

5.3.1 ผูสงสาร (Sender, Source) เปนผูสงสารเพ่ือแจงส่ิงที่ตองการไปยังผูที่

เกี่ยวของ โดยช้ีแจงรายละเอียดตาง ๆ อธิบายจุดมุงหมายและวัตถุประสงคใหไดทราบ ซึ่งการสง

ขาวทุกคร้ังผูสงขาวจะปฏิบัติตามลําดับข้ันตอนดังนี้ 

1) รวมความคิด (Idealistic) เปนการเร่ิมตนทางสมองที่เกิดแนวความคิด

จินตนาการในขอเท็จจริง ส่ิงที่ตองการจะใหเปนขาวโดยรูวาจะสงขาวอะไร สงอยางไร และสงไปถึง

ผูใด 

2) ใสรหัส (Encoding) เม่ือผูสงขาวตัดสินใจวาจะสงขาวใดมีสาระและ

รายละเอียดอะไรบาง ก็จะตองกําหนดรูปแบบแลวใสขาวสารที่เปนคําพูด สัญลักษณ ไดอะแกรม 

ตัวเลข หรือรวม ๆ กันหลายอยางไดถูกตอง ชัดเจน และแลเห็นไดงายเพื่อการส่ือสารตอไป 

5.3.2 ชองทางการสื่อสาร (Transmission Channel) กระบวนการสงขาวจะสงผาน

ชองทางการส่ือสารที่เปนทางการหรือไมก็ตาม ควรจะเปนการติดตอกันโดยตรง ไมวาจะเปนการ

พูดคุย การจดบันทึก การสงของความ ซึ่งการสงขาวสาร อาจจะสงผานส่ืออยางหนึ่งอยางใดก็ได 

เชน วิทยุ โทรทัศน เคร่ืองมือส่ือสาร ส่ิงพิมพ แผนปายโฆษณา และอ่ืน ๆ สรุปก็คือชองทางการ

ส่ือสารประกอบดวย ขาวสาร (Message) และ ส่ือที่ใช (Channel) 
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5.3.3 ผูรับสาร (Receiver) เปนผูรับรูขอความ ขาวสารตาง ๆ จากผูสงโดย

กระบวนการผานส่ือ ทําใหสามารถทราบขาวตาง ๆ ที่ตองการมีรายละเอียดที่เกี่ยวของดังตอไปนี้  

1) แปลความหมาย (Interpretation) หมายถึง เม่ือผูรับขาวไดรับขาวใดแลว ก็

จะทําการแปลรหัสขอความเพื่อทําความเขาใจ   ซึ่งบางคร้ังผูรับขาวก็แปลความตามที่ผูสงตองการ

แตบางคร้ังก็อาจแปลเปนอยางอ่ืนก็มี 

2) การแสดงออก (Action) เมื่อผูรับขาวสารทําการแปลรหัสแลวก็จะแสดง

ออกเปนปฏิกิริยาตอขาวสาร เชน กระทําตามขาวสารที่ไดรับหรืออาจไมสนใจใยดีตอขาวสารนั้น

เลย 

5.3.4 ขอมูลปอนกลับ (Feedback) เปนการตรวจสอบขาวสาร ที่ผูสงตองการจะ

ทราบผลวาขาวสารที่ตนสงถึงผูรับนั้นจะเปนที่ถูกใจ พอใจหรือไมดวยการบอกกลับไปใหผูสงไดรับ

ทราบโดยวิธีใดวิธีหนึ่งกลาวคือ 

1) ดวยถอยคําที่พูดโตตอบหรือบอกกลาว 

2) แสดงออกจากสีหนา ทาทาง 

3) การเขียนตอบกลับเปนลายลักษณอักษร 

 
5.4  การติดตอสื่อสาร (Communication)  

 

เปนกระบวนการที่นําเอาขาวสารจากบุคคลหรือกลุมไปสูบุคคลอ่ืนการติดตอส่ือสาร

จึงเปนการส่ือความเขาใจและความหมาย ในการแลกเปล่ียนขอมูลรวมกัน ระหวางบุคคลเพื่อสราง

ความเขาใจอันดีตอกัน ความสําคัญของการติดตอส่ือสาร การติดตอส่ือสารเปนการติดตอระหวาง

บุคคลที่เกี่ยวของกับคนอ่ืน และการติดตอส่ือสารนั้นตองการแลกเปล่ียนความหมายในเร่ืองตาง ๆ 

ซึ่งตองการความเขาใจในความหมายที่ติดตอส่ือสาร การติดตอส่ือสารตองการสัญลักษณ ซึ่ง

อาจจะออกมาเปนภาษา สัญลักษณ เสียงบันทึกขอความ จดหมายที่ส่ือความหมายท่ีตองการได

แนวคิดเกี่ยวกับทักษะในการส่ือสารไดมีนักวิชาการเสนอหลักการวิเคราะหทักษะในการส่ือสารไววา

สามารถวิเคราะหไดใน 3 ระดับ (นงลักษณ  ศรีอัษฎาพร  เจริญงาม,  2541) คือ ระดับบุคคลใน

องคการ (Personal  Level) , ระดับกลุมในองคการ (Group  Level)  และระดับองคการทั้งระบบ

(Organizational  Level)   ในขณะเดียวกันมีผูเช่ียวชาญที่เสนอแนวคิดที่แตกสาขาออกไปเชนกัน

เชน Sypher (1984)  จะเนนความสามารถในการคิด และการแปลสัญลักษณในองคการ , Harris & 

Crone (1979)  เนนความสามารถในการเขาใจกฎเกณฑที่สรางข้ึนในองคการ  
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Mintzberg (1975) ไดพูดถึงบทบาทของการติดตอส่ือสารวา 

1.  เปนการแสดงบทบาทความสัมพันธระหวางบุคคลเปนการติดตอระหวาง

บุคคล 

2 เปนการแสดงบทบาทของการแลกเปล่ียนขาวสารขอมูล เปนการส่ือสาร

ความหมายกันในองคการและหนวยงาน 

3. เปนการแสดงบทบาทของการตัดสินใจ การตัดสินใจส่ังการในเร่ือง  ตาง ๆ 

จากฝายบริหารไปยังพนักงาน 

Jablin  et al,  (1999)  ไดสรุปองคสําคัญของความสามารถในการส่ือสาร ซึ่งไมวา

จะเปนระดับบุคคล  ระดับกลุมหรือระดับองคการก็ตาม ความสามารถในการส่ือสารจะมี

องคประกอบ 2 มิติ ดังนี้ 

มิติที่หนึ่ง  ความรูการสื่อสารเชิงกลยุทธ (Strategic  communication 

knowledge)  ซึ่งไดแก  การเขาใจกฎเกณฑ  สัญลักษณ ความหมายตาง ๆ ที่สมาชิกในองคการ

กําหนดข้ึน  เชน เขาใจวาควรจะติดตออะไรกับใคร หนวยงานใด เวลาไหนดวยวิธีการอะไรจึงจะ

เหมาะสม 

มิติที่สอง  ทักษะในการส่ือสาร (Tactical  communication skills)  ไดแก

ทักษะที่นํามาใชในปฏิสัมพันธในการทํางานใหบรรลุเปาหมายของสมาชิกองคการ เชน ทักษะใน

การส่ังงาน/รับฟงคําส่ังงาน ทักษะในการใหคําแนะนํา/รับฟงคําแนะนํา ทักษะในการสัมภาษณ

ทักษะในการแกปญหา ทักษะในการตัดสินใจ  ทักษะในการฟง  ทักษะในการประชุม  และทักษะ

อ่ืน ๆ อีกมากมาย  จะเห็นไดวาบุคคลสามารถเรียนรูทักษะเหลานี้ได  และใชเปนเคร่ืองมือส่ือสาร

ในการปฏิบัติงาน 
 

 5.5  แนวคิดทักษะการติดตอสื่อสาร 
 
5.5.1  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, (2550:361)   กลาววาทักษะการติดตอส่ือสารไมได

ติดตัวมาแตกําเนิดสามารถพัฒนาได   โดยฝกฝนและปฏิบัติตามหลักการและศิลปะการ

ติดตอส่ือสารดังนี้ 

1)  ทักษะและศิลปะการพูด  ไมพูดแทรก ไมพูดขัดจังหวะ  ควบคุมอารมณให

อยูในสภาวะธรรมชาติ  ไมแสดงอาการประหมา  ไมพูดเกินเวลาที่กําหนด  หรือควบคุมเวลาพูด

ภายในเวลาที่กําหนด  พูดดวยน้ําเสียงชวนฟง  เสียงดังพอเหมาะ  และเราความสนใจผูฟง  ออก

เสียงควบกลํ้าชัดเจน  มองหนาผูฟงอยางทั่วถึงและสบตาผูฟงเปนระยะ ๆ  ไมผูกขาดการพูดคน

เดียว  กระตุนใหผูฟงแสดงความคิดเห็น  ไมแสดงทาทางประกอบมากเกินเหมาะสม  ไมจงใจพูด
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เพื่อใหผูฟงไดรับการอับอาย  โกรธและไมพึงพอใจ  พูดดวยถอยคําสุภาพ  น้ําเสียงออนโยนใช

คําพูดเหมาะสมกับสถานะผูฟง  คําพูด  สีหนาและพฤติกรรมมีความสอดคลองกัน 

2) ทักษะและศิลปะการกลาวคําชื่นชม  ไมพูดชื่นชมพรํ่าเพร่ือ  ไมเสแสรง

กลาวคําช่ืนชมที่เกินความจริงหรือนอยกวาความจริง  แตควรกลาวคําช่ืนชมดวยความจริงใจ 

3) การกลาวคําชื่นชมบุคคลที่ไดกระทํา ปฏิบัติ  หรือประพฤติตนเปน

แบบอยางที่ดีแกสังคม  รวมทั้งผลิตผลงานที่เปนเลิศ ทําใหหนวยงาน/องคการ/สังคม/ประเทศชาติ

ไดรับประโยชนและช่ือเสียง  ไมควรกลาวคําช่ืนชมเปนการสวนตัวเทานั้น  แตควรกลาวคําช่ืนชมตอ

หนาสาธารณะดวย 

4) ทักษะและศิลปะการฟง  มองหนาผูพูดดวยสายตาปกติ  ไมมองแบบจอง

จับผิด  ฟงดวยความสนใจ  ถาตองการซักถามหรือแสดงความคิดเห็นใหขออนุญาตกอน  ตอบรับ

หรือแสดงพฤติกรรมเห็นดวยหรือคลอยตามกับผูพูดเปนระยะ ๆ เชนยิ้มและพยักหนา 

 

5.5.2  Gomez-Mejia  and  Balkin (2002)  ไดเสนอแนวคิดของทักษะในการ

ส่ือสารไดวา เปนทักษะที่ใชสงและรับสารไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งมีปจจัยหลักอยู  3 ประการ    

ไดแก 

1) ทักษะการนําเสนอ (Presentation  Skills)    เปนทักษะที่จําเปนในการ

นําเสนอผลงาน  การรายงานความคืบหนาดานคุณภาพ  การเสนอแนะความคิดเห็น  การนําเสนอ

ผลิตภัณฑหรือผลผลิตแกผูใชบริการหรือลูกคา      หรือแมกระทั่งเพื่อนรวมงานและเสนอตอระดับ

ผูบริหาร  ยกตัวอยางเชน การเสนอผลงานความคืบหนาในการประชุม  แนวทางพัฒนาใหการ

นําเสนอไดอยางมีประสิทธิภาพ มหีลักพื้นฐานดังนี้คือ 

1.1 มีทักษะที่จะทําใหทราบถึงความตองการของผูรับสาร  และพยายาม

สรางแรงจูงใจ โดยนําเสนอตามความตองการนั้น 

1.2 สรางความนาเชื่อถือใหแกผูรับสาร 

1.3 พยายามใชทักษะในการนําเสนอใหเปนธรรมชาติ  เปนลักษณะการ

นําเสนอที่ออกมาจากความจํา จะสรางบรรยากาศที่ดีกวาการนําเสนอในลักษณะของการอาน ซึ่ง

เปนทักษะที่ตองการ การฝกฝน 

1.4 ทักษะการนําเสนอเปนทักษะที่เกี่ยวของกับความสามารถ ที่ตองการ

การฝกฝน การหาโอกาสที่จะพัฒนา และควรทําการประเมินผลยอนกลับเพื่อใหทราบถึงทักษะที่มี

อยู หากเปนไปไดองคการควรจะจัดใหมีการฝกฝนการนําเสนออยูเปนประจํา เพื่อเพิ่มพูน

ประสบการณ 

1.5 ใชเคร่ืองมืออุปกรณชวย     ในการนําเสนออยางเหมาะสม เชน สไลด
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แผนปาย โปสเตอร หรือ คอมพิวเตอร  เปนตน 

2) ทักษะการส่ือสารที่ไมใชวาจา   (Nonverbal    Communication  Skills)   

เปนทักษะที่จําเปน สําหรับการรับและสงสารที่ใช ทักษะการแสดงดานอารมณ การแปล

ความหมายการแสดงความรูสึกที่ไดรับ เชน ความเปนมิตร การไววางใจ การเคารพ  การยอมรับ  

ความรูสึกกลัว เปนตน โดยทั้งหมดนี้เปนการส่ือใหผูรับสารทราบโดยอาศัยการสื่อที่ไมใชวาจา หรือ

สรุปไดวาไดแก ทักษะการเคล่ือนไหวรางกายในการส่ือสาร , ทักษะการใชสายตาในการส่ือสาร , 

ทักษะการใชการสัมผัสในการส่ือสาร , ทักษะการแสดงความรูสึกทางสีหนา  การแสดงออกทาง

โทนของเสียงทักษะทางกายภาพในการสื่อสาร ซึ่งจะแตกตางกันไปตามวัฒนธรรม เชน การไหว  

การสัมผัสมือเปนตน 

3) ทักษะการฟง (Listening  Skills)  ทักษะการฟงเปนทักษะที่จําเปนในการ

ส่ือสาร มีความสําคัญทั้งในฐานะผูสงและผูรับสาร การฟงเพื่อทําความเขาใจในสารและเขาใจใน

ส่ิงที่ผูสงสารไดแสดงออกมา โดยขณะที่ฟงตองสังเกตอากัปกริยาผูสงสารรวมดวย 

  
5.6  ทักษะการติดตอสื่อสารตามแนวคิดของ  O’ Shea  (1998)  
 

O’Shea (1998)  ไดเสนอแนวคิดของทักษะในการส่ือสารที่สรางความสําเร็จแก

บุคคล ซึ่งกลาววาจะตองมีทักษะในดานการรับและถายทอดขอมูลขาวสาร โดยครอบคลุม 4 

องคประกอบ ดังนี้ 

 

5.6.1  ทักษะในการฟง (Listening Skill)  หมายถึง  ความสามารถในการฟงขอมูล

ขาวสาร ในสถานการณตาง ๆ ไดอยางครบถวนถูกตอง การฟงเปนทักษะที่สัมพันธกับการส่ือสาร

มากที่สุด ถาสมาชิกทีมงานไมรับฟงซ่ึงกันและกัน ยอมเปนการยากที่จะรักษาไว ซึ่งสัมพันธภาพที่

ดีหรือวิธีการแกปญหาอยางสรางสรรค   ข้ันตอนแรกที่สําคัญคือ สมาชิกตองเรียนรูที่จะฟง  ซึ่งอาจ

ใชการตัดสินใจที่จะทําการจดบันทึกในส่ิงที่ผูอ่ืนพูด นั่นคือ ตองเรียนรูที่จะเปนผูฟงอยางต้ังใจ 

นักวิชาการดานพฤติกรรมองคการเชื่อวา การฟงเปนทักษะที่อาจฝกฝนและปรับปรุงใหดีข้ึนได  จึง

ไดมีขอเสนอแนะ ดังนี้ 

1) การฟงแตละคร้ังตองมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนพยายาม อยาฟงเฉพาะเร่ืองที่

อยากฟง หรือเฉพาะเร่ืองที่เราเห็นดวยเทานั้น  ควรฟงทุกเร่ืองที่ทุกคนพูด  มิใชฟงแตเร่ืองที่เรา

สนใจ เพราะการฟงไมทําใหใครเสียประโยชน และบางคร้ังอาจมีประโยชนในอนาคตได 

2) รับฟงขอมูลเร่ืองราวตาง ๆ  ทั้งหมดกอนที่จะตัดสินใจ ไมควรเรงรีบ การ

ตัดสินใจโดยรับรูขอมูลเพียงคร่ึง ๆ กลาง ๆ ไมปะติดปะตอกัน 
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3) ใหความสนใจกับบุคคลที่กําลังพูด ไมควรดวนสรุป หรือขัดจังหวะ โดยรอ

ใหผูพูด พูดจบกอนแลวจึงสอบถามหาขอมูลเพิ่มเติมหรือแสดงขอโตแยง 

4) ควรยอมรับความรูสึกของผูพูด    ในขณะที่ฟงควรพยายามปรับตัวให

เขาใจถึงแนวคิด รวมทั้งความรูสึกของผูพูดในขณะนั้นดวย   เปนการฟงทั้งสาระและความรูสึก ไม

ควรจับผิดผูพูด 

5) แสดงความสนใจและกระตือรือรนที่จะฟงซ่ึงจะชวยกระตุนใหผูพูดมี

กําลังใจที่จะถายทอดสิ่งที่เปนประโยชนใหเราฟง 

6) พยายามขจัดส่ิงรบกวนตาง ๆ  ที่จะเปนเคร่ืองทําลายสมาธิในการฟงให

หมดไป เพื่อใหการสื่อขอความเปนไปโดยราบร่ืน 

7) ควรฟงโดยใชวิจารณญาณ  และควรสังเกตภาษา  ทาทางประกอบที่ผูพูด

ส่ือเพราะภาษาทาทางนั้นชวยบอกนัยสําคัญของการพูดนั้น ๆ ดวย 

8) ผูฟงควรมีความพยายาม  และความอดทนพอ สมควร เพราะเมื่อเราฟงถึง

ตอนที่ยากหรือเปนเร่ืองนามธรรม มีความซับซอนแลวหากเรามีความพยายามและอดทน จะทําให

เราสามารถเอาชนะอุปสรรคนั้นได 

9) การฟงที่ดี  ผูฟงควรจะตองจับประเด็นความคิดที่เปนสาระสําคัญ และ

สามารถสรุปความคิดรวบยอดในเร่ืองนั้นได 

 

การฟงนับวาเปนทักษะสําคัญที่สุดในการส่ือสาร    ถาปราศจากการฟงเรา

จะไมสามารถเขาใจผูอ่ืนได   และการที่จะทําการตัดสินใจไดถูกตองจะตองมีการฟงที่ดี  (โยธิน 

ศันสนยุทธ, 2535 : 103)   จากการวิเคราะหถึงวิธีการติดตอส่ือสารของคนท่ัวไป    (ระวีวรรณ   

เสวตามร, 2540 : 153)    พบวาวันหนึ่งคนเราใชเวลาในการสื่อสารในการฟง 45% 

จากการวิจัยของ นิโคล (Nichols อางใน  โยธิน  ศันสนยุทธ, 2535, : 105) 

เกี่ยวกับการฟง  พบวา  คนงานอาชีพช้ันสูงหรือระดับผูบริหารใชเวลาประมาณ 40% ของเวลาใน

การทํางานสําหรับการฟง  แตการฟงของพวกเขาถือวามีประสิทธิภาพประมาณ 25%  เรามักจะได

ยินแตไมไดฟง  การส่ือสารของเราจึงลมเหลว  เพราะเราไมคอยไดใหความสําคัญตอการฟง

เร่ืองราวตาง ๆ จากคนอื่นมากนัก    การรูจักฟงอยางมีประสิทธิภาพ  เปนส่ิงสําคัญที่สุดสําหรับ

สมาชิกขององคการทั้งผูบริหาร และลูกจาง  พนักงานทั้งหลายควรไดเรียนรูเทคนิคการฟงที่ดี   

การรูจักฟงจะสามารถปองกันความเขาใจผิด นิสัยการฟงที่ดี   1.  ฟงโดยไมตองประเมิน  คือฟง

โดยไมตองตัดสินเร่ืองราวของผูพูด   2. ไมตัดบทหรือคาดการณลวงหนา   3. หลีกเล่ียงการจดโนต    

4. อยาพยายามเก็บทุกส่ิงทุกอยางจากการฟง    5. อยาแกลงทําเปนสนใจ    6. ทบทวนการพูดกัน

เปนระยะ ๆ   การฟงที่ดีก็จะชวยปองกันการกระทบกระทั่งและปญหาในการมีมนุษยสัมพันธใน
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องคการหรือในชีวิตของแตละคน Davis อางใน โยธิน  ศันสนยุทธ,  (2535 :104-105) ไดให

คําแนะนําสําหรับการฟงที่มีประสิทธิภาพไว ดังนี้  1.หยุดพูด   2. ทําใหผูพูดรูสึกสบายใจ  3. แสดง

ใหผูพูดเห็นวาทานกําลังตองการฟง  4. เอาส่ิงที่ทําใหวอกแวกออกไป    5. เห็นใจผูพูด   6. อดทน   

7. ระงับอารมณ   8. อยาโตเถียง   9. ถามคําถาม 

 

5.6.2  ทักษะการถายทอดขาวสารที่ชัดเจน   (Giving  Clear  Information Skill)  

หมายถึง ทักษะหรือความสามารถในการที่จะนําความรูการสื่อสารมาใชในการใหขอมูลขาวสารไม

วาจะเปนรูปแบบใดก็ตามไดอยางชัดเจน  สมบูรณ มีลําดับข้ันตอนที่ดี  ทั้งดวยวิธีการสื่อที่ใชวาจา

และไมใชวาจาใหสารออกมาไดชัดเจน  หลีกเล่ียงการสื่อใหเกิดความเขาใจที่ไมตรงกันระหวางผูให

และผูรับสาร เพื่อบรรลุเปาหมายหรือความตองการที่ต้ังไว  และรักษาสัมพันธภาพ  การใหเกียรติ

และใหความไววางใจแกกัน เพื่อผลลัพธที่ดีของการสื่อสารระหวางบุคคล 

 

5.6.3  ทักษะการรับขาวสารที่ปราศจากอคติ (Getting Unbiased Information  

Skill)  หมายถึง  ทักษะหรือความสามารถในการที่จะไดรับขอมูลขาวสารที่ถูกตองโดยอาจใชการ

ส่ือสารทางตรง  มีทักษะของการสื่อใหทราบถึงขอมูลยอนกลับ เพื่อยืนยันความเขาใจในขาวสารที่

ตรงกัน  บางกรณีผูรับสารคือ ผูฟงก็อาจใชทักษะการถามเพื่อย้ําความเขาใจ  มีการใชภาษา

รางกายชวยส่ือสารความเขาใจ  ส่ือความสนใจโตตอบไป  ทักษะการใหขอมูลยอนกลับ  มี

ความสัมพันธอยางใกลชิดกับการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิผล  Servellin  (1997)   ไดต้ังขอสังเกต

วา เม่ือใดที่ทีมงานปฏิบัติภารกิจตาง ๆ ไดไมดี  การใหขอมูลยอนกลับอยางเหมาะสมจะชวยให

สัมพันธภาพระหวางสมาชิกเปนไปอยางราบรื่น  และทีมงานสามารถปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน

โดยใชกระบวนการวิพากษวิจารณตนเอง  มีความสามารถในการตรวจสอบยืนยันขอมูลที่ผานการ

ตีความหมายตอบกลับไป  เพื่อหาขอสรุปที่เขาใจตรงกันทุกคร้ังที่มีการส่ือสารถากระบวนการนี้

ดําเนินการไปดวยดี จะยังผลใหสมาชิกเต็มใจพรอมยอมรับการปรับปรุงเปล่ียนแปลง อยางไรก็

ตามถาการดําเนินการไมเหมาะสม  อาจทําใหเกิดพฤติกรรมถอยหนี  และสมาชิกมีความรูสึกไม

มั่นคงได  สภาพเงื่อนไขที่จําเปนสําหรับการใหขอมูลยอนกลับที่มีประสิทธิผล 3 ประการ ไดแก  

การทําความเขาใจกับขอมูลยอนกลับ  การยอมรับขอมูลยอนกลับความสามารถในการปฏิบัติ  

คุณคาของการใหขอมูลยอนกลับอยูที่การนําขอสังเกตไปปฏิบัติใหเกิดผล 

 

5.6.4 ทักษะการส่ือสารแบบเปด (Foster  Open  Communication  Skill)  หมายถึง   

ทักษะหรือความสามารถในการส่ือสาร     ที่ชวยใหสามารถแสดงความรูสึก ความคิดเห็นของ

ตนเองออกมาไดอยางเต็มที่ มีการสงผานขอมูลไปสูผูอ่ืนไดอยางราบรื่น  มีการเปดเผยขอมูล
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ขาวสารระหวางบุคคลที่ส่ือสารกัน  และบุคคลที่ทําการส่ือสารอีกฝายหนึ่งควรมีการแสดงปฏิกิริยา

ตอบโตขอมูล  ที่อีกฝายกําลังเผยแพรดวยความจริงใจเสนาะ  ติเยาว, (2541)   สอดคลองกับ

แนวคิดของ Beaulieu (1992)  ที่กลาววาทักษะของผูสงสารที่ดีไดแก  การพูดเปดเผยความรูสึก

ของตนเองใหผูอื่นไดรับทราบ  เพื่อใหสัมพันธภาพระหวางทั้งคูดีข้ึน 

 

ในการศึกษาคร้ังนี้  ไดใชแนวคิดของ  O’ Shea  (1998)  มาพิจารณาทักษะการส่ือสาร 

เนื่องจากแนวคิดดังกลาวมีองคประกอบตามข้ันตอนการส่ือสารที่สามารถใชครอบคลุมทุก

สถานการณควบคูไปกับกระบวนการส่ือสาร      โครงสรางของเนื้อหาเนนความถูกตองตลอดการ

ส่ือสาร ซึ่งจะทําใหเกิดความผิดพลาดนอยลงและเนื้อหายังเนนการสรางสัมพันธภาพระหวาง

บุคคลอีกดวย  รวมทั้งมีองคประกอบของทักษะการส่ือสารแบบเปด  ซึ่งเปนองคประกอบที่ชวย

สรางวัฒนธรรมความปลอดภัยใหเกิดข้ึนในองคการสุขภาพดวย        นอกจากนี้การศึกษาของ   

O’ Shea  (1998)  ยังพบวาองคประกอบทั้ง 4  ชวยสรางความสําเร็จในเชิงบริหารใหแกองคการได

เปนอยางดี 

 
5.7   ทักษะการติดตอสื่อสารกับประสิทธิผลหอผูปวย 

 
การติดตอส่ือสารเปนกิจกรรมที่สําคัญในการบริหารงานในองคการติดตอ ส่ือสารที่

ไมดีและไมเหมาะสม    เชนขอความขาดความชัดเจน  ขอมูลผิดพลาด  ใชคําที่ไมเหมาะสมกับ

สถานะผูรับขาวสาร  และใชวิธีสงขาวสารไมเหมาะสมกับกาลเทศะ   ยอมกอใหเกิดความเสียหาย

ตอองคการ  (บุญใจ   ศรีสถิตยนรากูร, 2550: 363)  การส่ือสารจึงเปนเครื่องมือสําคัญในการ

นําไปสูความสําเร็จในการบริหารองคการ  ซึ่งจากงานวิจัยของ   Chase (1994)  ที่พบวา     การ

ส่ือสารมีสวนสําคัญตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของงาน   และ สุลักษณ  มีชูทรัพย  (2530) 

กลาววา   การสื่อสารสงผลตอประสิทธิภาพของงาน  และบรรลุวัตถุประสงคขององคการได     ซึ่ง

สอดคลองกับ  วรนาท   แสงมณี  (2544)  ที่กลาววาความสามารถในการสื่อสารที่ดีนั้น   ถอืวาเปน

องคประกอบที่สําคัญตอความสําเร็จในการบริหารงานในองคการเปนอยางยิ่ง   ซึ่งการส่ือสารที่ไม

ดี ขาดทักษะ  ขาดประสิทธิภาพ   จะกอใหเกิดความตึงเครียดในองคการ  เกิดการสูญเสียทาง

เศรษฐกิจ  ทําใหอัตราการขาดงาน  โยกยาย  ลาออก หรือประทวงมากข้ึน  ส่ิงที่ตามมา  คือ  

ผลผลิต ตกตํ่า  และไมมีคุณภาพ (Swanburg,1996)  ซึ่งทําใหสงผลตอประสิทธิผลองคการ 

สรุปไดวาการติดตอส่ือสารในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิผลหอผูปวยนั้น 

บุคลากรตองมีทักษะการส่ือสารที่ดี   การแลกเปล่ียนขอมูลหรือแสดงความคิดเห็นที่เกี่ยวกับงาน

ไดอิสระโดยรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  มีการใหขอมูลที่ชัดเจน  และมีการตรวจสอบความ
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เขาใจที่ตรงกันระหวางสมาชิกทีม  มีการพบปะพูดคุย   ประชุมปรึกษาหารือเพื่อแกปญหาหรือ

ปองกันปญหาที่อาจเกิดข้ึน   

 
6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
สุรักษ  หงสะมัด ( 2540)   ศึกษาองคประกอบที่สงผลตอการปฏิบัติงานของพัฒนา

กรในการดําเนินงานศูนยเยาวชนตําบล  กลุมตัวอยางเปนพัฒนากรของศูนยชวยเหลือทางวิชาการ

พัฒนาชุมชน เขตที่ 7 จํานวน 223  คน  ผลการวิจัยพบวา  การไดรับความรูจากหนวยงานมี

ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับผลการปฏิบัติงานของพัฒนากรในการดําเนนิงานศูนย

เยาวชนตําบล (  r = .514,p< .001) และเปนองคประกอบที่มีน้ําหนักในการพยากรณการ

ปฏิบัติงานของพัฒนากรไดสูงสุด 

ลดาวัลย   ปฐมชัยคุปต   และ   บุญใจ   ศรีสถิตยนรากูร  (2547)     ศึกษา

ความสัมพันธระหวางการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมการ

พยาบาล ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย

โรงพยาบาลศูนย   กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน 362  คน  ที่ปฏิบัติงานในหอ

ผูปวยต้ังแต  1  ป  ข้ึนไป โรงพยาบาลศูนย เก็บรวบรวมโดยใชแบบสอบถามการใชภาษาในการจูง

ใจของหัวหนาหอผูปวย  ผลการวิจัยพบวา  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  มี

ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ  .001 ( r = .657) 

ในงานวิจัยของ  Chlok  Foong  Loke  ที่ศึกษาจากแนวคิดของ  Kouzes  and  

Posner ( 1995) มีองคประกอบบางดานที่มีความหมายสอดคลองกับองคประกอบของการใช

ภาษาจูงใจของผูนําในดานการใชภาษาเพื่อสรางความเขาใจ  นั่นคือ  ดานการใหกําลังใจ  และ

การสรางแรงบันดาลใจ  ผูวิจัยจึงมีความเห็นวามีความเกี่ยวของกับงานวิจัยคร้ังนี้ 

Zorm  and  Ruccio (1998)  ศึกษาการใชภาษาพูดในการติดตอส่ือสารเพื่อจูงใจ

ของผูนําตามแนวคิดของ  Sullivan (1998) โดยใชวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ  กลุมตัวอยางเปนผูจัดการ

และพนักงานขายที่มีผลการขายติดอันดับรวม  14  คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณทั้ง

ผูจัดการและพนักงานขายเกี่ยวกับลักษณะคําพูดของผูจัดการ ที่จูงใจใหพนักงานขายปฏิบัติงาน

เปนผลสําเร็จ   จากการวิ เคราะหเนื้อหา  ผลการวิจัยพบวา   คําพูดที่ ผูนําสามารถจูงใจ

ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ  ไดแก    1) การพูดแสดงตัวอยางของความสําเร็จ  
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เชนบอกถึงวิธีปฏิบัติของผูที่เคยทํางานนั้น ๆ สําเร็จมาแลว      2) การพูดที่แสดงถึงการใหความ

สนใจที่ตัวบุคคล  เชนพูดแสดงความหวงใย  หรือถามถึงความตองการของพนักงาน     3) การพูด

ที่แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของงาน 

Mayfield et al.(1998) ศึกษาถึงผลการใชภาษาในการจูงใจของผูนํา ( ตามแนวคิด

ของ (Sullivan, 1988) ที่มีตอการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา  กลุมตัวอยาง

เปนพยาบาลประจําการจํานวน 151 คน และหัวหนางานจํานวน 13 คน ในโรงพยาบาลศูนย  ภาค

ตะวันออกเฉียงใต  ประเทศสหรัฐอเมริกา  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  โดยการ

วิเคราะหโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปร  (LISREL) ผลการวิจัยพบวารูป

แบบจําลองตามสมมุติฐานสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (Gofi = .993)  และการใชภาษาใน

การจูงใจของผูนํามีความสัมพันธการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา  และ

สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไดรอยละ  22 และสามารถทํานายความพงึ

พอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาไดรอยละ  67 

 

 จากงานวิจัยดังกลาวขางตน  สรุปไดวา  ลักษณะการใชคําพูดของผูบริหารที่ใชกับ

ผูใตบังคับบัญชาซ่ึงประกอบดวย  การใหความรูหรือขอมูลที่เกี่ยวของในงาน  การแสดงตัวอยาง

ของผูที่ประสบความสําเร็จ  และคําพูดที่แสดงความหวงใยใหกําลังใจ  โดยลักษณะคําพูดดังกลาว 

เปนองคประกอบของการใชภาษาในการจูงใจของผูนําที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน  ความพึง

พอใจของผูใตบังคับบัญชา  และประสิทธิผลขององคการ 

 
  การทํางานเปนทีมกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

 
มณีรัตน  แสงเดือน (2542)   ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา  การทํางาน

เปนทีมและความพึงพอใจในงานกับการปฏิบัติบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลชุมชน

จังหวัดนครปฐม  กลุมตัวอยาง  เปนพยาบาลวิชาชีพ  จํานวน  175  คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช

แบบสอบถามผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมผูนํา การทํางานเปนทีม  และความพึงพอใจในงานมี

ความสัมพันธกับการปฏิบัติตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพและการทํางานเปนทีมกับพฤติกรรม

ผูนําสามารถรวมกันพยากรณการปฏิบัติตามบทบาทของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 47.9              

( p<.001) 

จิราพร  ปุนเอ้ือง ( 2543) ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาล  โรงพยาบาล

ชุมชน  จังหวัดชัยนาท  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ  จํานวน  127  คน และพยาบาลเทคนิค

จํานวน  30  คน  ผลการวิจัยพบวา  การทํางานเปนทีมของพยาบาล  โดยการใหความรวมมือกัน
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และการพึ่งพาอาศัยกัน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจในงาน ( r = .71 

และ .68 ตามลําดับ  p < .001)  

อมรรัตน  จินดาวงค ( 2543) ศึกษาผลการพยาบาลเปนทีมตอประสิทธิผลหอผูปวย

โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ  โดยการวิจัยเชิงทดลอง  ผลการวิจัยพบวา  ทีมที่ใชการ

พยาบาลเปนทีมโดยใชกระบวนการกลุม  มีคะแนนเฉลี่ยของประสิทธิผลหอผูปวยสูงกวาทมีทีไ่มได

ใชการพยาบาลเปนทีมเพิ่มข้ึนทั้ง 3  ดาน  คือดานประสิทธิภาพบริการพยาบาล  ความสามารถใน

การปรับตัว  ความสามารถในการยืดหยุน 

จารุพรรณ   ลีลายุทธโยธิน   และ   บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร  (  2545)  ศึกษา

ความสัมพันธระหวางกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  ความไววางใจในหอผูปวย  การทํางานเปนทีม

การพยาบาลกับประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปน

พยาบาลประจําการเปนจํานวน  322  คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  ผลการวิจัย

พบวา  ตัวแปรทั้ง  3  ตัว  มีความสัมพันธทางบวก ในระดับคอนขางสูงกับประสิทธิผลของหอ

ผูปวย  โดยการทํางานเปนทีมการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวก ในระดับคอนขางสูงกับ

ประสิทธิผลของหอผูปวย   ( r= .695, p<.01)  และสามารถพยากรณประสิทธิผลหอผูปวยไดรอย

ละ  48.3        

 จากงานวิจัยดังกลาวขางตน  ไดผลสรุปที่สอดคลองกัน  คือการทํางานเปนทีมมี

ความสัมพันธการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจในงาน  และนําไปสูความมีประสิทธิผลหอผูปวยได

รอยละ  31.70 

 
 งานวิจัยเกี่ยวกับการสื่อสาร 

 
สุกัญญา  พีระวรรณกุล  (2541) ทําการศึกษาผลการใชโปรแกรมการฝกทักษะการ

ส่ือสารระหวางบุคคลตอความสํานึกในคุณคาตนเองของเยาวชนชายในสถานสงเคราะห  จังหวัด

เชียงใหม  พบวาความสํานึกในคุณคาของตนเองของเยาวชนชายในสถานสงเคราะหของกลุม

ทดลอง  หลังฝกทักษะการส่ือสารระหวางบุคคลสูงกวาในระยะกอนการฝกทักษะการส่ือสาร

ระหวางบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และความสํานึกในคุณคาตนเองของเยาวชน

ชายในสถานสงเคราะหของกลุมทดลอง  ในระยะหลังการทดลองสูงกวากลุมควบคุมอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  

ชินานาฏ  จิตตารมย  ( 2545) ศึกษาผลของการใชโปรแกรมฝกทักษะการส่ือสารที่มี

ประสิทธิภาพตอการส่ือสารในครอบครัววัยรุน  กลุมตัวอยางเปนผูปกครองและนักเรียนวัยรุน

จํานวน  22  ครอบครัว  แบงเปนกลุมทดลอง  11  ครอบครัว    และกลุมควบคุม  11  ครอบครัว
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โดยกลุมทดลองไดรับการฝกทักษะการฝกโปรแกรมฝกทักษะการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพใน

ครอบครัว  สวนกลุมควบคุมไดรับการแจกหนังสือคูมือการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพในครอบครัวไป

ปรึกษา  ผลการศึกษาพบวากลุมทดลองมีคาเฉล่ียคะแนนความรูเกี่ยวกับการส่ือสารที่มี

ประสิทธิภาพในครอบครัวหลังการทดลองทันทีและหลังทดลอง  2  สัปดาห สูงกวากลุมควบคุม

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  และ  .001  ตามลําดับ 

Peter and Keith ( 2004) ศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิผลดานการส่ือสารของกลุม

เครือขายตางๆระหวาง  3  สาขาวิชาชีพตอประสิทธิผลองคการเพื่อแสดงใหเห็นวาสัมพันธภาพ

เปนวิธีการหนึ่งที่จะทําใหกลุมตาง ๆ มีการส่ือสารและการทํางานไดเปนอยางดี  และพบวามี

อิทธิพลตอความสําเร็จในสวนครองตลาดของเครือขาย 

จากงานวิจัยดังกลาวขางตน  จะเห็นวาการส่ือสารระหวางบุคคลมีความสําคัญตอ

การทํางานในองคการ  เนื่องจากลักษณะการทํางานของบุคลากรทางการพยาบาลจะเกี่ยวของกับ

งานการบริการ    ดังนั้นแนวทางสําคัญที่จะทําใหเกิดประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลองคการ   

สมาชิกทุกคนตองมีทักษะในการส่ือสารในดานการฟง   การถายทอดขาวสารที่ชัดเจน  ถายทอด

ขาวสารที่ปราศจากอคติ  และเปนการส่ือสารแบบเปด ซึ่งจะ สงผลใหประสบความสําเร็จ  บรรลุ

เปาหมายขององคการได 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับงานวิจัยในคร้ังนี้ทั้งหมด  สามารถสรุป 

ไดวาประสิทธิผลของหอผูปวยตามแนวคิดของ  Gibson  et  al  (1991)   สามารถประเมินไดจาก

ผลิตผล   ประสิทธิภาพ   และความพึงพอใจในงาน   และในการที่หอผูปวยจะมีประสิทธิผลไดตอง

อาศัยองคประกอบหลักที่สําคัญไดแก   ผูบริหารตองเปนผูที่สามารถใชภาษาจูงใจบุคลากรใหเกิด

ความรูสึกมุงมั่นในการทํางาน  ตามแนวคิดของ  Sullivan (1988)  มีการทํางานเปนทีม ตาม

แนวคิดของ  Campoin  (1993)  และบุคลากรมีทักษะในการติดตอส่ือสาร ตามแนวคิด ของ       

O’ Shea (1998)  ซึ่งที่  3  ปจจัย  มีงานวิจัยสนับสนุนวามีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ

องคการผูวิจัยจึงเลือกใชมาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ 
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กรอบแนวคิดการวจิัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

• การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ  

• การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย 

• การใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ   

   

• ความสามารถในงานของสมาชิกทีม  

• การชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั   

• การแบงปนภาระงาน   

• การติดตอประสานงาน   

   

• ทักษะการฟง  

• ทักษะการถายทอดขาวสารที่ชัดเจน  

• ทักษะการรับขาวสารที่ปราศจากอคติ  

• ทักษะการส่ือสารแบบเปด  

• ผลิตผล  

• ประสิทธิภาพ  

• ความพึงพอใจในงาน  

  

การใชภาษาจูงใจ 
ของหัวหนาหอผูปวย 

Sullivan  (1988) 

 

การทํางานเปนทีม 
Campion et al. (1993) 

 

ทักษะการติดตอสื่อสาร 
O’ Shea (1998) 

ประสิทธิผลหอผูปวย 
Gibson  et al. (1991) 

 



                                   บทที่ 3 
 

                              วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ที่มุงศึกษาความสัมพนัธ

ระหวาง การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   การทํางานเปนทีม ทักษะการติดตอส่ือสาร  กับ

ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  ซึ่งมีวิธีการดําเนินการวิจัยดังนี้ 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง  
 

ประชากร   คือพยาบาลประจําการที่มีประสบการณปฏิบัติงาน  โรงพยาบาลรัฐ  

กรุงเทพมหานคร ที่มีขนาดมากกวา  400  เตียง ทั้ง  5 สังกัด ไดแก  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  

สังกัดกระทรวงกลาโหม  สังกัดกรุงเทพมหานคร  สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  และสํานักงาน

ตํารวจแหงชาติ  มีโรงพยาบาลทั้งหมด  13   แหง จํานวนพยาบาลประจําการตรงตามลักษณะของ

ประชากรตัวอยาง  จํานวน   8,229  คน  (ผูวิจัยไดรวบรวมจํานวนประชากร  โดยสอบถาม  ขณะ

เขาไปติดตอขอรวบรวมขอมูล  จากกลุมงานการพยาบาล) 

 

กลุมตัวอยาง     พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยมากกวา 1  ป    ไดจาก

การสุมตัวอยาง โดยวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage  sampling)   โดยมี

ข้ันตอนในการดําเนินงาน ดังนี้ 

ข้ันตอนที่ 1  กําหนดขนาดกลุมตัวอยางไดจํานวน 381 คน โดยใชสูตร  Yamane (1973,  

อางใน บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2551 : 207) กําหนดคาความคลาดเคล่ือน 5% ที่ระดับความ

เชื่อมั่น 95%   โดยใชสูตร 

 

   n =       N       

      1+Ne2         

 

n = ขนาดของตัวอยางประชากร 

   N = ขนาดของประชากร 

   e       = ความคลาดเคล่ือนเทาที่จะยอมรับได 
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   n =         6229            

     1+8229 (.05)2 

 

   n = 381 

 

 ไดขนาดกลุมตัวอยางของพยาบาลประจําการจากการคํานวณเทากับ  381  คน 

 

ข้ันตอนที่  2  สุมสังกัดโรงพยาบาล มีทั้งส้ิน  5  สังกัด ไดแก สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  

สังกัดกระทรวงกลาโหม  สังกัดกรุงเทพมหานคร สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  สังกัดสํานักงาน

ตํารวจแหงชาติ  มีจํานวนทั้งส้ิน 13  โรงพยาบาล   จากนั้นสุมเลือกโรงพยาบาลในแตละสังกัด

อยางงาย  (Simple  random  sampling)   โดยการจับฉลากโรงพยาบาลแตละสังกัดในอัตราสวน 

1 : 2   ในกรณีที่มีโรงพยาบาลรัฐ  3  แหง    ใชอัตราสวน 2 : 3   และในกรณีที่มีโรงพยาบาลรัฐ

แหงเดียว  กําหนดโรงพยาบาลนั้นเปนกลุมตัวอยาง     ไดโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน  

8 โรงพยาบาล  

ข้ันตอนที่  3  คํานวณขนาดตัวอยางในแตละโรงพยาบาลที่สุมได  โดยคํานวณตาม

สัดสวนของประชากรในแตละโรงพยาบาล  จากนั้นจึงคํานวณสัดสวนประชากรจากโรงพยาบาลที่

เหลือไดจํานวนกลุมตัวอยางเทาที่คํานวณไวดังนี้   

 

ขนาดกลุมตัวอยาง    =   ขนาดกลุมตัวอยางทั้งหมด   x   พยาบาลประจําการแตละโรงพยาบาล  

(แตละโรงพยาบาล)  จํานวนพยาบาลประจําการทั้ง 8 โรงพยาบาลที่สุมได 

 

ข้ันตอนที่ 4 สุมกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ  จากแตละโรงพยาบาลในทุกแผนกที่

ใหบริการพยาบาลแกผูปวยใน  คือ แผนกอายุรกรรม  แผนกศัลยกรรม  แผนกศัลยกรรมกระดูก

และขอ  แผนกสูตินารีเวช  แผนกตาหูคอจมูก   หอผูปวยวิกฤติ  แผนกกุมารเวชกรรมและ

ศัลยกรรม  แผนกผูปวยพิเศษ  คํานวณกลุมตัวอยางตามสัดสวนของพยาบาลแตละแผนก  โดย

กําหนดอัตราสวน 1 : 2 หากแผนกใดมี  3  หอผูปวยใหใชอัตราสวน 2 : 3 และหากมีหอผูปวยเดียว

เทานั้น  ใหถือวาเปนหอผูปวยที่เปนตัวแทน  และสุมหอผูปวยในแตละแผนกดวยวิธีการสุมอยาง

งาย  (Simple  random  sampling)   โดยการจับฉลากรายชื่อของพยาบาลประจําการในหอผูปวย

ที่สุมได    ใหไดจํานวนกลุมตัวอยางครบตามจํานวนที่ตองการ    ดังรายละเอียดที่แสดงไวใน

ตารางที่ 1 
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ตารางที่  1  จํานวนประชากรและขนาดกลุมตัวอยางโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร จําแนก

ตามสังกัดและโรงพยาบาล 
 

สังกัด โรงพยาบาล           ประชากร     กลุมตัวอยาง 

                (คน)               (คน) 
 

สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
  1. โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี    244  23 

 2. โรงพยาบาลราชวิถ ี      550   - 

 3. โรงพยาบาลเลิดสิน      335  32 
สังกัดกรุงเทพมหานคร 
  1. โรงพยาบาลกลาง      485  47 

  2. โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ    330  32 

  3. โรงพยาบาลตากสิน      327   - 

  4. วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 920 
สังกัดกระทรวงกลาโหม 
  1. โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา    475   - 

  2. โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช    600  58 

  3. โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา    290  28 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
  1. โรงพยาบาลรามาธิบดี      791  76 

  2. โรงพยาบาลศิริราช               2,000   - 
สํานักงานตํารวจแหงชาติ 
  1. โรงพยาบาลตํารวจ      882  85 

 

  รวม              8,229           381 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม แบงออกเปน  5 ตอน ดังนี้ 
 

ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  

กรุงเทพมหานคร  ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาปฏิบัติงาน  แผนก

ที่ปฏิบัติงาน โดยมีลักษณะขอคําถามใหเลือกตอบ และเติมขอความลงในชองวาง  
 

ตอนท่ี  2  แบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  โดยวัดตามการรับรู

ของพยาบาลประจําการ    ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวกจํานวน  23  ขอ โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1.  ศึกษาแนวคิดทฤษฎีจากตํารา เอกสาร และงานที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจาก

แนวคิดของ  Sullivan (1988)  นํามากําหนดเปนคํานิยามเชิงปฏิบัติการ 

2.  ศึกษาแบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวยของ ลดาวัลย  ปฐมชัย

คุปต  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร  (2547)     ที่สรางจากแนวคิดของ Sullivan (1988) แลว ปรับและ

ดัดแปลงแบบสอบถามใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง และใหมีความสอดคลองกับคํานิยามเชิง

ปฏิบัติการ  ซึ่งประกอบดวยขอคําถามเชิงบวกทั้งหมดจํานวน   23     ขอ     แบงเปนองคประกอบ

ดังนี้ 

การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ จํานวน         10  ขอ  (ขอ   1  – 10) 

การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย จํานวน          6  ขอ   (ขอ  11 – 16) 

การใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ จํานวน           7  ขอ (ขอ  17 – 23) 

 

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating  Scale) ใหผูตอบ

เลือกตอบได   5  ระดับ  โดยมีเกณฑการใหคะแนนตามความหมายดังนี้   

ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยมากที่สุดให     5  คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยมากให           4  คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยปานกลางให   3  คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยนอยให           2  คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยนอยที่สุดให    1  คะแนน 

 

เกณฑการแปลผล  คาคะแนนเฉล่ียของการใชภาษาจูงใจของหัวหนาผูปวย แบงเปน 5 

ระดับ ดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2538: 117) 
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คะแนนเฉลี่ย  4.50 – 5.00  หมายถึง  การใชภาษาจูงใจของหัวหนาผูปวยอยูในระดับมากที่สุด 

คะแนนเฉลี่ย 3.50 – 4.49  หมายถึง   การใชภาษาจูงใจของหัวหนาผูปวยอยูในระดับมาก 

คะแนนเฉล่ีย  2.50 – 3.49  หมายถึง   การใชภาษาจูงใจของหัวหนาผูปวยอยูในระดับปานกลาง

คะแนนเฉลี่ย  1.50 – 2.49  หมายถึง   การใชภาษาจูงใจของหัวหนาผูปวยอยูในระดับนอย 

คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.49  หมายถึง  การใชภาษาจูงใจของหัวหนาผูปวยอยูในระดับนอยที่สุด 

 

ตอนท่ี 3  แบบสอบถามการทํางานเปนทีม  โดยวัดตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 

ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด   จํานวน 29 ขอ โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1.  ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่

เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Campion (1993)   นํามากําหนดเปนคํานิยามเชิง

ปฏิบัติการ 

2.  ศึกษาแบบสอบถามการทํางานเปนทีมของ ของ  วารี   พูนทรัพย  (2544)    ที่สราง

จากแนวคิดของ Campion (1993)  แลว ปรับและดัดแปลงแบบสอบถามใหเหมาะสมกับกลุม

ตัวอยาง และใหมีความสอดคลองกับคํานิยามเชิงปฏิบัติการ  ซึ่งประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด

จํานวน   29  ขอ   เปนคําถามเชิงบวกจํานวน  27  ขอ     และเปนคําถามเชิงลบจํานวน  2  ขอ      

(ขอ  9 และ 25) แบงเปนองคประกอบดังนี้ 

ความสามารถในงานของสมาชิกทีม  จํานวน          8    ขอ (ขอ  1 –  8) 

การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน    จํานวน          9    ขอ (ขอ  9  – 17) 

การแบงปนภาระงาน   จํานวน          7    ขอ (ขอ 18  – 24) 

การติดตอประสานงาน   จํานวน          5    ขอ (ขอ 25  – 29) 

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) ใหผูตอบ

เลือกตอบได   5   ระดับ  โดยมีเกณฑการใหคะแนนตามความหมายดังนี้ 

ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรมากที่สุดให  5 คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรมากให  4 คะแนน  

ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรปานกลางให  3 คะแนน  

ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรนอยให  2 คะแนน  

ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรนอยที่สุดให  1 คะแนน 

 

เกณฑการแปลผล  คาคะแนนเฉลี่ยของการทํางานเปนทีม แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้  

(ประคอง  กรรณสูต ,2538 : 117) 
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คะแนนเฉลี่ย  4.50 – 5.00   หมายถึง   การปฏิบัติของบุคลากรอยูในระดับมากที่สุด 

คะแนนเฉลี่ย  3.50 – 4.49   หมายถึง   การปฏิบัติของบุคลากรอยูในระดับมาก 

คะแนนเฉลี่ย  2.50 – 3.49   หมายถึง   การปฏิบัติของบุคลากรอยูในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย  1.50 – 2.49   หมายถึง   การปฏิบัติของบุคลากรอยูในระดับนอย 

คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.49   หมายถึง   การปฏิบัติของบุคลากรอยูในระดับนอยที่สุด 

 

ตอนท่ี 4  แบบสอบถามทักษะการติดตอส่ือสารตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  

ผูวิจัยพัฒนาเคร่ืองมือโดยศึกษาคนควาจากตํารา  เอกสารงานวิจัยตาง ๆ  และการสัมภาษณ

ผูเชี่ยวชาญเพื่อหากรอบแนวคิดในเนื้อหาตาง ๆ  ที่จะนํามาสรางแบบสอบถาม  โดยอาศัยแนวคิด

หลักของ O’Shea (1998)  จํานวนทั้งหมด  28   ขอ  โดยมีข้ันตอน  ดังนี้ 

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับทักษะการติดตอส่ือสารตามการรับรูของพยาบาล

ประจําการ จากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ   สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ O’Shea 

(1998)  นํามากําหนดเปนคํานิยามเชิงปฏิบัติการ 

2. ศึกษาเคร่ืองมือทักษะการติดตอส่ือสารของ O’Shea (1998) แลวปรับและดัดแปลง

แบบสอบถามใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางและใหมีความสอดคลองกับคํานิยามเชิงปฏิบัติการ ซึ่ง

ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมดจํานวน  28 ขอ   เปนคําถามเชิงบวกจํานวน  26  ขอ  และเปน

คําถามเชิงลบจํานวน  1 ขอ (ขอ 19) แบงเปนองคประกอบ ดังนี้ 

ทักษะการฟง    จํานวน           7   ขอ (ขอ   1 – 7) 

ทักษะการถายทอดขาวสารที่ชัดเจน จํานวน           8    ขอ (ขอ  8 – 15) 

ทักษะการรับขาวสารที่ปราศจากอคติ จํานวน           7     ขอ (ขอ  16 – 22) 

ทักษะการส่ือสารแบบเปด  จํานวน          6    ขอ (ขอ  23 – 28) 

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  ใหผูตอบ

เลือกตอบได    5    ระดับ  โดยมีเกณฑการใหคะแนนตามความหมายดังนี้ 

ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของผูตอบมากที่สุดให 5 คะแนน 

ขอความนั้นตรงลักษณะ / การปฏิบัติของผูตอบมากให  4 คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของผูตอบปานกลางให 3 คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของผูตอบนอยให  2 คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของผูตอบนอยที่สุดให 1 คะแนน 

 

เกณฑการแปลผล     คาคะแนนเฉล่ียของการสื่อสารตามการรับรูของพยาบาลแบงเปน 

5 ระดับดังนี้   (ประคอง กรรณสูต ,2542) 
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คะแนนเฉลี่ย  4.50 – 5.00  หมายถึง  มีทักษะการติดตอส่ือสารอยูในระดับมากที่สุด 

คะแนนเฉลี่ย  3.50 – 4.49  หมายถึง  มีทักษะการติดตอส่ือสารอยูในระดับมาก 

คะแนนเฉลี่ย  2.50 – 3.49  หมายถึง  มีทักษะการติดตอส่ือสารอยูในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย  1.50 – 2.49  หมายถึง  มีทักษะการติดตอส่ือสารอยูในระดับนอย 

คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.49  หมายถึง  มีทักษะการติดตอส่ือสารอยูในระดับนอยที่สุด 

 

ตอนท่ี 5  แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย โดยวัดตามการรับรูของพยาบาล

ประจําการ  ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมดจํานวน   20   ขอ   โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลหอผูปวย จากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่

เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Gibson et al. (1991)  นํามากําหนดเปนคํานิยามเชิง

ปฏิบัติการ     

2. ศึกษาแบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวยของ ลดาวัลย  ปฐมชัย

คุปต  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร  (2547)    ที่สรางจากแนวคิดของ Gibson el al. (1991) แลวปรับ

และดัดแปลงแบบสอบถามใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง และใหมีความสอดคลองกับคํานิยามเชิง

ปฏิบัติการ  ซึ่งประกอบดวยขอคําถามทั้งหมดจํานวน   20 ขอ   เปนคําถามเชิงบวกจํานวน  18 ขอ  

และเปนคําถามเชิงลบจํานวน  2  ขอ (ขอ , 19,และ 20) แบงเปนองคประกอบ ดังนี้ 

ผลิตผล           จํานวน   7    ขอ    (ขอ  1 – 7) 

ประสิทธิภาพ          จํานวน  5    ขอ     (ขอ  8 – 12) 

ความพึงพอใจในงาน    จํานวน  8    ขอ     (ขอ 13 – 20) 

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  ใหผูตอบ

เลือกตอบได    5    ระดับ  โดยมีเกณฑการใหคะแนนตามความหมาย     

ขอความนั้นตรงกับระดับความคิดเห็นมากที่สุด  ให 5 คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับระดับความคิดเห็นจริงมาก  ให 4 คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับระดับความคิดเห็นปานกลาง  ให 3 คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับระดับความคิดเห็นนอย  ให 2 คะแนน 

ขอความนั้นตรงกับระดับความคิดเห็นนอยที่สุด  ให 1 คะแนน 

 

เกณฑการแปลผล  คาคะแนนเฉลี่ยของประสิทธิผลหอผูปวยแบงเปน 5 ระดับดังนี้

(ประคอง กรรณสูต,2538 : 117) 
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คะแนนเฉลี่ย  4.50 – 5.00  หมายถึง  ประสิทธิผลหอผูปวย อยูในระดับมากที่สุด 

คะแนนเฉลี่ย  3.50 – 4.49  หมายถึง  ประสิทธิผลหอผูปวย อยูในระดับมาก 

คะแนนเฉลี่ย  2.50 – 3.49  หมายถึง  ประสิทธิผลหอผูปวย อยูในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย  1.50 – 2.49  หมายถึง  ประสิทธิผลหอผูปวย อยูในระดับนอย 

คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.49  หมายถึง  ประสิทธิผลหอผูปวย อยูในระดับนอยที่สุด 

 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  
 

ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือโดยการตรวจสอบความตรงตาม

เนื้อหาและความเที่ยงของเคร่ืองมือทุกชุด โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

 
1. การหาความตรงตามเนื้อหา (Content  validity)  
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางข้ึน และดัดแปลง จํานวน 5 ชุด ไดแก แบบสอบถาม

ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  แบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  

แบบสอบถามการทํางานเปนทีม  แบบสอบถามทักษะการติดตอสื่อสาร และแบบสอบถาม

ประสิทธิผลของหอผูปวย  เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของ

ขอคําถาม ความครอบคลุมของเนื้อหา การใชภาษา และความถูกตองของการแปลภาษา พรอมทั้ง

ปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา แลวนําเสนอผูทรงคุณวุฒิจํานวน 8 ทาน (ดัง

รายนามในภาคผนวก ก)  ซึ่งมีคุณสมบัติ คือ เปนผูที่มีคุณวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาโทข้ึน

ไป  มีประสบการณเกี่ยวกับการวิจัย  และมีความรูความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับเร่ืองที่ผูวิจัยศึกษา  

เพื่อใหตรวจพิจารณาความสอดคลองระหวางสาระคําถามและมิติที่วัดของแบบสอบถามทั้ง 5 ชุด 

สําหรับแบบสอบถามทักษะการติดตอส่ือสาร ผูวิจัยนําไปใหผูเช่ียวชาญการใช 2 ภาษา คือ ทั้ง

ภาษาไทย และภาษาอังกฤษ จํานวน 1 ทาน พิจารณาความถูกตองของการแปลจากตนฉบับ  

รวมกับใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณาความถูกตองของการแปลภาษาดวย และนําผลการพิจารณามา

คํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา     (Content  Validity Index =  CVI)   ไดจากสูตรดังนี้คือ   

(บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2551: 224-225) 

   

CVI   =   จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคน ใหความคิดเห็นในระดับ 3  และ  4 

      จํานวนคําถามทั้งหมด 
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เมื่อกําหนดการแสดงระดับความคิดเห็น เปน 4 ระดับ คือ 

ระดับ  1 หมายถึง  คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 

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

  มาก จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

ระดับ  3 หมายถึง  คําถามจําเปนตองไดรับการพัฒนาทบทวน และปรับปรุง  

                                    เล็กนอย จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

ระดับ  4 หมายถึง  คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

 

จากการคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของ

หัวหนาหอผูปวย   แบบสอบถามการทํางานเปนทีม   แบบสอบถามทักษะการติดตอส่ือสาร  และ

แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวยไดคา CVI  เทากับ  .86  ,  .93  ,  .86 ,  .90   ตามลําดับ  ซึ่งคา

ดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่ยอมรับไดคือ  .80   ข้ึนไป (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร,2551: 224-225)  

แสดงวาแบบสอบถามทุกชุดที่ใชในการวิจัยนี้มีคุณภาพ  ดานความตรงตามเนื้อหาอยูในเกณฑที่

ยอมรับได  จากนั้นผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ได รับมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของ

ผูทรงคุณวุฒิ   รวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ   โดยพิจารณาตัดขอคําถามที่ผูเช่ียวชาญ

แสดงความคิดเห็นระดับ 1 ออก   แตถาการตัดขอคําถามนั้นมีผลกระทบกับโครงสรางคําถามหลัก  

ผูวิจัยจะสรางขอคําถามใหมเพื่อใหครอบคลุมคํานิยามของตัวแปรนั้น ๆ   สวนขอคําถามที่

ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 2   ผูวิจัยนําขอคําถามนั้นมาทบทวนเพื่อปรับปรุงเนน

ความชัดเจนของภาษามากยิ่งข้ึน   สําหรับขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ  3  

ก็นํามาพิจารณาปรับภาษาเล็กนอย   และกรณีขอคําถามที่ผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นวาซ้ําซอน

กัน  ผูวิจัยนํามาพิจารณาตัดขอใดขอหนึ่งออกหรืออาจปรับรวมเปนขอเดียวกัน  สําหรับขอคําถาม

ที่ผูเชียวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 4 ก็จะคงคําถามนั้นโดยไมมีการเปล่ียนแปลงใด ๆ  ซึ่ง

สามารถสรุปผลการปรับปรุงแกไขขอคําถามของแบบสอบถามแตละชุดดังนี้ 

 

ชุดที่ 1 แบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย 

ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 3  ขอ ปรับคําถามที่มีความหมายซํ้ากันรวมเปนขอ

เดียวกัน   1  ขอ    ตัดขอคําถามที่ไมสอดคลองกับคํานิยาม 1 ขอ   เพิ่มคําถามเพื่อใหครอบคลุม

คํานิยาม  1  ขอ  คงเหลือขอคําถามทั้งหมดจํานวน  22  ขอ (จากเดิม  23 ขอ)   
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ชุดที่ 2 แบบสอบการทํางานเปนทีม 

ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา  7  ขอ  ปรับคําถามที่มีความหมายซ้ํากันรวมเปนขอ

เดียวกัน  3 ขอ  และเพิ่มขอคําถามเพิ่มน้ําหนักตัวแปรและใหครอบคลุมคํานิยาม  7 ขอ   รวมขอ

คําถามทั้งหมดจํานวน  33  ขอ   (จากเดิม  29 ขอ)   

  

ชุดที่ 3 แบบสอบทักษะการติดตอส่ือสาร 

ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา  5 ขอ ปรับคําถามที่มีความหมายซ้ํากันรวมเปนขอ

เดียวกัน   1  ขอ   ตัดขอคําถามที่ไมสอดคลองกับคํานิยาม  1  ขอ    คงเหลือขอคําถามทั้งหมด

จํานวน   26  ขอ  (จากเดิม  28 ขอ)   

  

ชุดที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย 

มีขอคําถามเดิม ทั้งหมดจํานวน   20  ขอ     ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา    2    ขอ  

โดยไมมีการตัดหรือเพิ่มขอคําถาม    คงเหลือขอคําถามเดิมทั้งหมดจํานวน   20  ขอ 

 
2. การหาความเที่ยง  (Reliability)  

 

ผูวิจัยนําเคร่ืองมือที่ผานการตรวจสอบและปรับปรุงแกไขความตรงตามเนื้อหาแลว  

ไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยเปนระยะเวลาต้ังแต  1  ป  ข้ึนไป   

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา  จํานวน   30  คน  โดยผูวิจัยดําเนินการรวบรวมขอมูลดวยตนเอง    

ชวงเวลาที่ใชในการรวบรวมขอมูลคือ  ระหวางเดือนธันวาคม  พ.ศ. 2550  ไดรับแบบสอบถาม

กลับคืนครบ  ทั้ง  30  ฉบับ   นําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหหาคาความคงที่ภายใน  (Internal  

consistency) โดยการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอ (Inter-item correlation)  

วิเคราะหความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับ  (Corrected  Item-total  

correlation)  และวิเคราะหคาสัมประสิทธิอัลฟาของครอนบาค   (Cronbach’s Alpha 

coefficient)  (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร , 2551)      ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS  for  Window 

Version  11.5    (Statistical  Package  for  Social  Science)    โดยพิจารณาคาสัมประสิทธ

สัมพันธระหวางขอคําถามกับคะแนนรวมของทุกขอคําถาม     (Corrected  item-total  

correlation)  ที่มีคาต้ังแต  .30  ข้ึนไป      เปนเกณฑในการยอมรับวาเปนขอคําถามที่ดี    (บุญใจ  

ศรีสถิตยนรากูร , 2551:249)    และคัดเลือกมาเปนขอคําถามที่จะใชรวบรวมขอมูลจากกลุม

ตัวอยาง    สวนขอคําถามที่ตํ่ากวา  .30  ผูวิจัยนํามาปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ   เพื่อ

ปรับปรุงแกไขขอคําถามใหมีความสมบูรณมากข้ึน   หรือพิจารณาตัดออกถาทําใหคาความเที่ยง
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ของแบบสอบถามชุดนั้นสูงข้ึนเมื่อเปรียบเทียบกับการตัดขอคําถามอ่ืน  ประกอบกับการพิจารณา

วาการตัดขอคําถามนั้นไมมีผลกระทบกับโครงสรางคําถามหลัก  สําหรับแบบสอบถามที่มีคาความ

เที่ยงสูงกวา  .90  ข้ึนไป นํามาพิจารณาความซ้ําซอนของขอคําถาม (Devellis , 1991 : 88)   โดย

การทบทวนรวมกับแนวคิดที่นํามาใชสรางแบบสอบถาม   

ผลการวิเคราะหพบวาคาความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอของแบบสอบถามแตละ

ฉบับ  มีคาระหวาง  .30 - .70   หมายความวาคําถามแตละขอไมมีคําถามใดถามนอกประเด็นและ

ไมมีคําถามใดที่มีความซ้ําซอน  (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร , 2551)  ผลการวิเคราะหคา

ความสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับของแบบสอบถามแตละฉบับ

แบบสอบถามทักษะการติดตอส่ือสารและแบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย  มีขอคําถามที่มี คา 

Corrected  item-total  correlation  นอยกวา  .30   ที่ตองทําการแกไขมีดังนี้ 

1.  แบบสอบถามทักษะการติดตอส่ือสาร  มีขอคําถามเชิงลบ  1  ขอ ที่มีคา Corrected  

item-total  correlation   .27   ซึ่งไดตัดขอคําถามออก    เนื่องจากพิจารณาแลวไมกระทบกับ

โครงสรางคําถามหลัก 

2. แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย    มีขอคําถามเชิงลบ  1  ขอ ที่มีคา Corrected  

item-total  correlation   .21   ซึ่งไดแกไขโดยปรับปรุงความชัดเจนของภาษาเชิงลบเปนเชิงบวก 

 

สรุปขอคําถามของแบบสอบถามที่ไดทําการปรับปรุงแกไขเสร็จสมบูรณ  จํานวน  100  

ขอ  รวมกับแบบสอบถามสวนบุคคล  7  ขอ   รวมเปน  107  ขอ   ดังนี้   1)  แบบสอบถามขอมูล

ขอมูลสวนบุคคล   จํานวน   7  ขอ  2) แบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   

จํานวน  22  ขอ  เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด    3) แบบสอบถามการทํางานเปนทีม  จํานวน   

33   ขอ   (เดิม  29  ขอ)  เปนขอคําถามทั้งเชิงบวกและเชิงลบ  โดยมีเชิงบวก 31 ขอ และเชิงลบ 2 

ขอ (ขอ 9 และ 25)   4) แบบสอบถามทักษะการติดตอส่ือสาร  จํานวน  25   ขอ (เดิม  28  ขอ)  

เปนขอคําถามทั้งเชิงบวกและเชิงลบ  โดยเชิงลบมี  1 ขอ (ขอ 19)        5)  แบบสอบถาม

ประสิทธิผลหอผูปวย   เปนขอคําถามทั้งเชิงบวกและเชิงลบ  โดยเชิงลบมี  2  ขอ (ขอ19 และ 20)    

จํานวน   20 ขอ    

 

นอกจากนี้ผูวิจัยไดนําขอมูลมาทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ   เพื่อ

ปองกันปญหาการเกิดความสัมพันธพหุเชิงเสนเมื่อนําไปรวบรวมขอมูลจริง  โดยการใชสถิติ

วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  พบวา  มีคาอยูระหวาง  .362   ถึง .639 แสดงวา

ไมเกิดปญหาความสัมพันธสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยใชเกณฑคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
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ตัวแปรที่มีคาต้ังแต  .65  ข้ึนไป   จึงจะถือวาเกิดปญหาความสัมพันธรวมพหุเชิงเสน  (Burn  and  

Grove,1997:487  อางถึงใน  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร , 2551 : 46)   

เมื่อรวบรวมขอมูลจริง  ผูวิจัยไดหาคาความเที่ยงของแบบสอบถามทั้งหมดอีกคร้ังดวยวธิี

เดียวกัน  ไดคาความเที่ยง  ดังเสนอในตารางที่  2 

 

ตารางที่ 2  แสดงคาความเที่ยงของเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 

      คาความเที่ยง 
แบบสอบถาม                                                                                                                      ทดลองใช     เก็บขอมูลจริง 
                          (n  =  30)           (n  =  381)     

 

1.   การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   .98     .96 

2.    การทํางานเปนทีม      .94  .94 

3.   ทักษะการติดตอส่ือสาร        .92  .93 

4.   ประสิทธิผลหอผูปวย          90  .92 

    รวมทั้งฉบับ   .97  .97 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

การรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัย  มีข้ันตอนตามลําดับดังนี้ 
 

1. ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยจากคณะ

พยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  พรอมโครงรางวิทยานิพนธและเคร่ืองมือที่ใชในการ

วิจัยอยางละ  1  ชุด สงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี    โรงพยาบาล

ตํารวจ  สวนโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา    โรงพยาบาลพระ

มงกุฎเกลาโรงพยาบาลรามาธิบดี   โรงพยาบาลเลิดสิน   ผูวิจัยสงพรอมโครงการวิจัยฉบับยอตาม

แบบฟอรมที่โรงพยาบาลกําหนด    สําหรับโรงพยาบาลในสังกัดกรุงเทพมหานคร      ไดแก

โรงพยาบาลกลาง และโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ   สงพรอมโครงการวิจัยฉบับยอตาม

แบบฟอรมที่กําหนดผานไปยังสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เพื่อขอรับการพิจารณาจาก

คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนของแตละสถาบันทั้ง    หลังจากนั้น 1-6  สัปดาห  ผูวิจัย

โทรศัพทติดตอผูรับผิดชอบประสานงานดานการวิจัยของแตละสถาบันทั้ง   8  แหง  เพื่อชี้แจง
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วัตถุประสงคของการวิจัย   ขอความรวมมือตรวจสอบจํานวนพยาบาลประจําการในโรงพยาบาล   

และรับทราบผลการพิจารณาอนุมัติใหเก็บขอมูลการวิจัยจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยใน

คน 

2. เมื่อไดรับการอนุมัติแลว    ผูวิจัยนําแบบสอบถาม  ซึ่งเปนเคร่ืองมือในการวิจัยพรอม

หนังสือขอความรวมมือเก็บรวบรวมขอมูลผานผูประสานงานการวิจัยของฝายการพยาบาลของ

โรงพยาบาลแตละแหง   เพื่อขอทราบรายช่ือพยาบาล  จํานวนพยาบาลในแตละแผนก  พรอมทั้ง

ทําการสุมหอผูปวยเพื่อเปนตัวอยางจากทุกแผนก  และกําหนดจํานวนกลุมตัวอยางตามสัดสวน

พยาบาลในแตละหอผูปวย   เมื่อไดขนาดกลุมตัวอยางในแตละหอผูปวยแลวจึงขอความรวมมือ

จากผูประสานงานการวิจัยในการแจกแบบสอบถาม  โดยชี้แจงวัตถุประสงคการวิจัย ลักษณะกลุม

ตัวอยางที่ตองการ  ทําการสุมกลุมตัวอยางเพื่อใหครอบคลุมประชากรทุกหนวย     สําหรับ

โรงพยาบาลรามาธิบดีเมื่อไดขนาดกลุมตัวอยางในแตละหอผูปวยแลว  ผูวิจัยทําการแจก

แบบสอบถามดวยตนเอง  โดยนําหนังสือที่ไดรับการอนุญาตใหเก็บขอมูลของโรงพยาบาลเขาพบ

หัวหนาหอผูปวย  เพื่อขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถามโดยช้ีแจงวัตถุประสงคการวิจัย

ลักษณะของกลุมตัวอยางที่ตองการ   การสุมกลุมตัวอยางเพื่อใหครอบคลุมประชากรทุกหนวย  

ผูวิจัยกําหนดขอรับแบบสอบถามคืนภายในระยะเวลา  2  สัปดาห  จึงรวมแบบสอบถามท่ีไดรับ

กลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลปรากฏวาไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณและ

นําไปวิเคราะหได จํานวน  371 ฉบับ  คิดเปน  97.37%  ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด  381  

ฉบับ  

 
การพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง 

 

ผูวิจัยใหความสําคัญตอการปกปองและคุมครองการตอบแบบสอบถามของกลุม

ตัวอยางซึ่งเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานโรงพยาบาลของรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  โดย

ชี้แจงใหทราบวาการตอบแบบสอบถามการวิจัยคร้ังนี้  จะไมมีผลตอการปฏิบัติงานของพยาบาล

ประจําการแตอยางใด   และผูวิจัยไดแนบซองปดผนึกสําหรับใสแบบสอบถามที่ตอบเสร็จแลวเพื่อ

เปนการพิทักษสิทธิ์ในคําตอบของกลุมตัวอยาง  กอนการสงแบบสอบถามกลับคืนผูประสานงาน

ของฝายการพยาบาลในแตละโรงพยาบาล  เพื่อรวบรวมสงกลับคืนผูวิจัยตอไป    โดยคําตอบหรือ

ขอมูลทุกอยางในแบบสอบถามจะถือเปนความลับ  นํามาใชเพื่อวัตถุประสงคในการวิจัยคร้ังนี้  

และผลการวิจัยจะนําเสนอในภาพรวมเทานั้น   เมื่อส้ินสุดการทําวิจัยขอมูลจากแบบสอบดังกลาว

จะถูกทําลายทันที 
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การวิเคราะหขอมูลวิจัย 

ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาทําการตรวจสอบเงื่อนไขตาง  ๆ  ทางสถิติ    กอนการ

วิเคราะหขอมูล   เพื่อใหการพิจารณาเลือกเทคนิคการวิเคราะหทางสถิติเปนไปอยางถูกตอง  ดังนี้  

คือ  1) ตรวจสอบเงื่อนไขของการทดสอบสมมุติฐานทางสถิติ   2)  ตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ

ระหวางตัวแปร   และ  3 ) ตรวจสอบเงื่อนไขการวิเคราะหถดถอยพหุเชิงเสน   ซึ่งไดผลเปนไปตาม

เงื่อนไขที่กําหนด  หลังจากนั้นจึงนําขอมูลมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางเทคนิคตอไป  ดัง

รายละเอียดตอไปนี้ 

1. ขอมูลสวนบุคคล  ไดแก  เพศ   อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลา

ปฏิบัติงาน    วิเคราะหโดยสถิติการแจกแจงความถี่เปนจํานวน และรอยละ  

2. ขอมูลเกี่ยวกับการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   การทํางานเปนทีม   ทักษะ

การติดตอส่ือสาร   กับประสิทธิผลหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ    เขตกรุงเทพมหานคร  วิเคราะหโดย

ใชคาเฉลี่ย (Mean)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  deviation)  จําแนกตามรายขอ  ราย

ดาน  และโดยรวม 

3. วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางาน

เปนทีม   ทักษะการติดตอส่ือสาร    และประสิทธิผลหอผูปวย  โดยใชสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธ

ของเพียรสัน  (Pearson’s  product  moment  correlation  coefficient) และทดสอบนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ  .05  ดวยสถิติทดสอบที  (t – test) 

เกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธสหสัมพนัธ   มีดังนี้  ( บญุใจ  

ศรีสถิตยนรากูร, 2551: 377 )                                                                                                                             

                                                                                                การแปรผล                                                       

คา  r    >  .70     มีความสมัพนัธในระดับสูง                                           

คา  r    ระหวาง .30 - .70   มีความสมัพนัธในระดับปานกลาง                      

คา  r    <  .30        มีความสมัพนัธในระดับตํ่า 

            สวนเคร่ืองหมาย  +  หรือ  -  แสดงถึงความสัมพันธดังนี ้

ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวกหมายถึง  ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตาม

กัน  ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ   หมายถึงตัวแปรนั้นมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงขามกัน 

4. วิเคราะหหาตัวแปรที่รวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ 

กรุงเทพมหานคร  โดยใชสถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนข้ันตอน ( Stepwise   

Multiple  Regression ) เพื่อสรางสมการถดถอยที่เหมาะสมและดีที่สุด  โดยคัดเลือกตัวแปร
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พยากรณที่มีประสิทธิภาพในการรวมกันอธิบายความผันแปรของตัวแปรเกณฑไดมากที่สุด  ดังนั้น

การสรางสมการหรือตัวแบบที่ดีไมจําเปนตองมีตัวแปรพยากรณมาก  แตควรมีประสิทธิภาพในการ

พยากรณสูง  ( ศิริชัย  พงษวิชัย,2545: 365)  กําหนดการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  

และสรางสมการพยากรณ  โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

4.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ   ( Multiple  Correlation  Coefficient)  

ระหวางตัวแปรพยากรณและตัวแปรเกณฑ 

4.2 ทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ  ที่คํานวณได     โดยการทดสอบคารวม 

เอฟ  ( Overall  F- test ) 

4.3 คํานวณคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตัวแปรพยากรณ (b)  ในรูปคะแนนดิบ 

4.4 คํานวณคาสัมประสิทธิ์ถดถอยตัวแปรพยากรณ (Beta) ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

4.5 ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณโดย 

การทดสอบคาที (t – test) 

4.6 คํานวณคาคงที่ของสมการพยากรณ 

4.7 สรางสมการพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล

ประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 

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

11.5    ในการวิเคราะหขอมูลทั้งหมด  (กัลยา  วานิชยบัญชา, 2546) 

  

 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับประสิทธิ์ผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ  

ศึกษาความสัมพันธระหวางการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม   ทักษะการ

ติดตอสื่อสาร กับประสิทธิผลหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรัฐ    

กรุงเทพมหานคร   จากกลุมตัวอยาง   371   คน  โดยการเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับ

ดังนี้ 

ตอนที่ 1.  ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ 

ตอนที่ 2. วิเคราะหคาเฉล่ีย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการใชภาษาจูงใจของ

หัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม   ทักษะการติดตอส่ือสาร   และประสิทธิผลหอผูปวย จําแนก

เปนรายขอ  รายดานและโดยรวม 

ตอนที่ 3. วิเคราะหความสัมพันธการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปน

ทีม   ทักษะการติดตอส่ือสาร กับประสิทธิของผลหอผูปวย  และสรางสมการพยากรณประสิทธิผล

ของหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  ในรูปคะแนนดิบ   และคะแนนมาตรฐาน 
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ตอนท่ี  1  ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ 
 
ตารางที่   3      จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ  จาํแนกตาม  เพศ  อาย ุ สถานภาพ 

สมรส ระดับการศึกษา  ระยะเวลาปฏิบัติงานและแผนกที่ปฏิบัติงาน 

 

ขอมูลสวนบุคคล           จํานวน  (คน)    รอยละ 

            (n  =  371) 

เพศ 

 ชาย      5   1.3  

 หญิง      366   98.7 

อาย ุ

 21 – 25  ป     48   12.9 

 26 – 30 ป     117   31.6 

 31 – 35  ป     69   18.6 

 36 – 40 ป     46   12.4 

 41 ป  ข้ึนไป     91   24.5 

สถานภาพสมรส 

 โสด      218   58.8 

 คู      140   37.7 

 หมาย / หยาราง / แยกกันอยู   3   3.5 

ระดับการศึกษา 

 ปริญญาตรี / เทียบเทา    331   89.2 

 ปริญญาโท     38   10.2 

 ปริญญาเอก     2     0.6 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน (ในโรงพยาบาลปจจุบัน) 

 1 - 5 ป      103   27.8 

 6 – 10 ป     102   27.5 

 11 – 15 ป     59   15.9 

 16 – 20 ป     48   12.9 

 21 ปข้ึนไป     59   15.9 
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ตารางที่ 3  (ตอ) จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ  จาํแนกตาม  เพศ  อายุ   

  สถานภาพสมรส   ระดับการศึกษาระยะเวลาปฏิบัติงานและแผนกที่ปฏิบัติงาน 

 

ขอมูลสวนบุคคล         จํานวน  (คน )    รอยละ 

           (n  =  371) 

แผนกที่ปฏิบัติงาน 

ศัลยกรรม    65   17.5 

  อายุรกรรม    62   16.7 

สูติกรรม    47   12.7 

  กุมารเวชกรรม    44   11.9 

หอผูปวยพิเศษ    44   11.9 

  ศัลยกรรมกระดูก   42   11.3 

หออภิบาลผูปวยหนัก   42   11.3 

  จักษุ โสต สอ นาสิก   25   6.7 

 

จากตารางที่ 3   พบวา  กลุมตัวอยาง  คือ  พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย 

โรงพยาบาลรัฐ  จํานวน  371  คน  สวนใหญเปนเพศหญิง  คิดเปนรอยละ  98.7 มีอายุระหวาง    

26-30  ป  มากที่สุด  คิดเปนรอยละ   31.6   รองลงมามีอายุระหวาง   41 ป ข้ึนไป  คิดเปนรอยละ   

24.5 และอายุ  21-25  ป  และ 36-40  ป  มีจํานวนนอยที่สุด  คิดเปนรอยละ   12.8  และ  12.4 

ตามลําดับ มีสถานภาพโสดมากที่สุดคิดเปนรอยละ 58.8  และเปนหมาย  หยาราง  มีจํานวนนอย

ที่สุด คิดเปนรอยละ 3.5 เกือบทั้งหมดมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาคิดเปนรอยละ    

89.2   ศึกษาระดับปริญญาโทคิดเปนรอยละ  10.2  และมีการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาโทเพียง

รอยละ 0.6 แสดงวากลุมตัวอยางเร่ิมมีการพัฒนาดานการศึกษาในระดับที่สูงข้ึนกวา  ระดับ

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา แตในระดับสูงกวาระดับปริญญาโทมีจํานวนนอยมาก 

สําหรับระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลปจจุบัน  พบวา  กลุมตัวอยาง

ปฏิบัติงานในชวงระยะเวลา 1-10 ป   มากที่สุด  คิดเปนรอยละ    55.3  รองลงมาในชวงระยะเวลา  

11-15  ป  คิดเปนรอยละ 15.9 และพบนอยที่สุดในชวงระยะเวลา 16-20 ป  คิดเปนรอยละ   12.9 

จะเห็นไดวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับอายุ   สวนแผนกที่ปฏิบัติงานพบวา

ปฏิบัติงานในแผนกศัลยกรรมมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 17.5 รองลงมาคือแผนกอายุรกรรม   คิด
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เปนรอยละ  16.7   และนอยที่สุด คือ แผนกจักษุ โสต สอ นาสิก   คิดเปนรอยละ 6.7  แสดงวา 

แผนกศัลยกรรมและแผนกอายุรกรรมมีภาระงานที่มากกวาแผนกอ่ืน  จึงพบกลุมตัวอยางมากกวา   
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ตอนท่ี  2  วิเคราะหคาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  และระดับของประสทิธิผลของหอ
ผูปวยการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทมี   ทกัษะการติดตอสื่อสาร
ของพยาบาลประจําการ  จําแนกเปนรายขอรายดานและโดยรวม 
 
ตารางที่ 4   คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับของประสิทธิผลของหอผูปวย   

      โรงพยาบาลรัฐจําแนกเปนรายขอรายดานและโดยรวม  (n  =   371) 

 

 ประสิทธิผลของหอผูปวย     X   S.D.          ระดับ 

ผลิตผล     3.99  0.46  มาก 

ประสิทธิภาพ     3.85  0.51  มาก 

ความพึงพอใจในงาน    3.84  0.59  มาก 

รวม     3.89  0.44  มาก 

 

จากตารางที่  4 ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก 

( X   = 3.89)  และเม่ือพิจารณารายดาน  พบวาในแตละดานมีคาเฉลี่ยที่ใกลเคียงกัน  และจัดอยู

ในระดับมากทั้งหมด  โดยดานผลิตผล มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด  ( X  =  3.99)    รองลงมาคือดาน 

ประสิทธิภาพ  ( X  =  3.85)   และความพึงพอใจในงาน  ( X   =  3.84)       

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละดาน พบวา กลุมตัวอยางแสดงความ

คิดเห็นดานผลผลิตแตกตางกันนอยกวาดานประสิทธิภาพและความพึงพอใจในงาน  
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ตารางที่   5 คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับของประสิทธิผลของหอผูปวย จาํแนก 

ตามรายขอ  (n  =  371) 

 

ประสิทธิผลของหอผูปวย     X   S.D.         ระดับ 

ผลิตผล       3.99  0.46  มาก 

การปฏิบัติตามแนวทางการบริหารความเส่ียง 4.15  0.59  มาก 

การพยาบาลไดมาตรฐานวิชาชีพ  4.07  0.59  มาก 

การพยาบาลสอดคลองกับปญหาของผูปวย 3.99  0.58  มาก 

การดูแลผูปวยอยางทัว่ถงึและครอบคลุม  3.98  0.56  มาก 

ผูปวยปราศจากภาวะแทรกซอน   3.96  0.62  มาก 

ผูปวยมีอาการทุเลาตามระยะเวลาที่กาํหนด 3.94  0.64  มาก 

ปฏิบัติงานเสร็จภายในเวลาที่กําหนด  3.85  0.70  มาก 

 

ประสิทธิภาพ      3.85  0.51  มาก 

ผูปวยฉุกเฉินไดรับความชวยเหลือจนปลอดภัย 4.13  0.61  มาก 

ปฏิบัติงานตามความรูความสามารถ  4.01  0.60  มาก 

วัสดุอุปกรณพรอมใชงาน   3.90  0.74  มาก 

การใชวัสดุอุปกรณอยางเหมาะสมและคุมคา 3.86  0.67  มาก 

ไมมีมีวัสดุเหลือทิ้งหลังปฏิบติักิจกรรม  3.40  0.81     ปานกลาง 

 

ความพึงพอใจในงาน     3.84  0.59  มาก 

ภาคภูมิใจกับผลงานที่ปฏิบติั   3.99  0.56  มาก 

ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน   3.99  0.56  มาก 

พอใจในการปฏิบัติงาน    3.92  0.73  มาก 

ไมตองการยายออกจากทีท่าํงาน   3.86  1.06  มาก

พอใจในงานทีรั่บผิดชอบ   3.82  0.65  มาก

งานทีม่ีความทาทายและนาสนใจ  3.82  0.68  มาก

ไมเบ่ือหนายการทํางาน    3.73  0.99  มาก

พอใจในความกาวหนาในตําแหนงงาน  3.64  0.77  มาก 

 



                                                                                                
                                                                                             

 

 

97 

จากตารางที่ 5   ประสิทธิผลหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ  จาํแนกตามรายขอพบวา 

ผลิตผล   ในรายขอพบวา  มีเฉล่ียในระดับมากทุกขอ และขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด      

การปฏิบัติตามแนวทางการบริหารความเสี่ยง ( X  =4.15) รองลงมา การพยาบาลไดมาตรฐาน

วิชาชีพ ( X  = 4.07) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  คือปฏิบัติงานเสร็จภายในเวลาที่กําหนด  ( X  = 

3.85)       

ประสิทธิภาพ    ในรายขอพบวา  มีเฉล่ียในระดับมากเกือบทุกขอ   ขอที่มีคาเฉลี่ยมาก

ที่สุด   คือ ผูปวยฉุกเฉินไดรับความชวยเหลือจนปลอดภัย ( X  = 4.13) รองลงมาปฏิบัติงานตาม

ความรูความสามารถตามตําแหนงงาน  ( X  = 4.01) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดไมมีมีวัสดุเหลือ

ทิ้งหลังปฏิบัติกิจกรรม ( X  = 3.4)  ซึ่งเปนเพียงขอเดียวที่มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับปานกลาง 

ความพึงพอใจในงาน   ในรายขอพบวา  มีเฉล่ียในระดับมากทุกขอ   และขอที่มี

คาเฉลี่ยมากที่สุด   คือ ภาคภูมิใจกับผลงานที่ปฏิบัติและไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน    ( X  = 

3.99)      รองลงมาคือ    พอใจในการปฏิบัติงาน ( X  = 3.92) และขอที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด  คือ  

พอใจในความกาวหนาในตําแหนงงาน ( X  = 3.64)       

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละขอ  พบวากลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น

รายขอการดูแลผูปวยอยางทั่วถึงและครอบคลุม ไดรับการยอมรับจากผูรวมงานและภาคภูมิใจกับ

ผลงานที่ปฏิบัติ ที่ใกลเคียงกันมากที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับทุกขอ  (S.D. =  5.6)    สําหรับขอที่

เปนพฤติกรรม    ไดแก ไมตองการยายออกจากที่ทํางาน    และไมเบ่ือหนายการทํางานกลุม

ตัวอยางแสดงความคิดเห็นที่แตกตางกันมาก  (S.D. =1.06 และ  0.99 ตามลําดับ)     
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ตารางที่   6 คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน    และระดับของการใชภาษาจูงใจของหวัหนา 

หอผูปวย จําแนกตามรายดานและโดยรวม (n  =   371) 

 

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

การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ    3.83  0.57  มาก 

การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย     3.70  0.71  มาก 

การใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ    3.68  0.62  มาก 

  รวม          3.75  0.57   มาก 

       

จากตารางที่  6  การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  มีคาเฉล่ียจัดอยูในระดับมาก  

( X  = 3.75)  และเม่ือพิจารณารายดาน  พบวาในแตละดานมีคาคะแนนเฉลี่ยที่ใกลเคียงกันและ

จัดอยูในระดับมากทั้งหมด    โดยดานการใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจมีคาเฉล่ียมากที่สุด      

( X  =3.83)   รองลงมาการใชภาษาเพื่อสรางความหมาย ( X  = 3.70)  และขอที่มีคาเฉลี่ยนอย

ที่สุด  คือ การใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ  ( X   = 3.68)      

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละดาน พบวากลุมตัวอยางแสดงความ

คิดเห็นในดาน การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ (S.D.= 0.57) และดานการใชภาษาเพื่อสราง

ความเห็นใจ (S.D = 0.62)   มีคาใกลเคียงกันมากกับดานการใชภาษาเพื่อสรางความหมาย ( S.D. 

= 0.71)      
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ตารางที่   7 คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน    และระดับของการใชภาษาจูงใจของหวัหนา 

หอผูปวย จําแนกตามรายขอ (n  =   371) 

 

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

การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ    3.83  0.57  มาก 

แจงขอมูลนโยบายกฎระเบียบของโรงพยาบาล 4.06      0.70  มาก 

ใหขอมูลการเปล่ียนแปลงของโรงพยาบาล 4.01      0.70  มาก 

แจงความสําเร็จของโรงพยาบาล   3.94      0.71  มาก 

แนะนาํแนวทางการแกไขปญหาในงาน  3.83       0.73  มาก 

แนะนาํแนวทางการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพ 3.82       0.73  มาก 

อธิบายหลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.78       0.76  มาก 

แนะนาํแนวทางการปฏิบัติงานใหสําเร็จ  3.71       0.74  มาก 

ชี้แนะแนวทางการปฏิบัติงานที่ซับซอน  3.70      0.71  มาก

อธิบายข้ันตอนเพื่อสรางความมัน่ใจ  3.65       0.72  มาก 

การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย      3.70      0.71  มาก 

เลาถงึเหตุการณสําคัญในอดีตของโรงพยาบาล 3.74      0.80  มาก 

ชักจูงใหพัฒนาตนเองเพื่อความกาวหนา  3.74      0.77  มาก

เลาถงึบุคคลทีไ่ดรับคําชมเชย   3.70      0.74  มาก

แนะนาํเกีย่วกบัคานิยมของโรงพยาบาล  3.65    0.74  มาก

แนะนาํการวางตัวใหเหมาะสม   3.64      0.76  มาก

เลาถงึบุคลากรที่ไดรับรางวลั   3.60      0.82  มาก 

การใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ     3.68  0.62  มาก 

พูดชมเชยเม่ือปฏิบัติงานไดสําเร็จ  3.80     0.75  มาก 

ไตถามทกุขสุขในการทาํงาน   3.73          0.90  มาก 

พูดบงบอกถึงการใหความไววางใจ  3.73     0.76  มาก 

พูดชื่นชมถึงการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 3.73     0.74  มาก 

พูดชักจงูใหพงึพอใจในงาน   3.65      0.82  มาก 

พูดบงบอกถึงการรับรู/เขาใจในความรูสึก  3.64      0.86  มาก 

พูดกระตุนใหมีความพยายามมากข้ึน  3.63     0.80  มาก 
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จากตารางที่  7  การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  จําแนกตามรายขอ  พบวา   

การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ ในรายขอพบวามีคาเฉล่ียจัดอยูในระดับมากทุก

ขอ  ขอที่มีคาเฉล่ียมากที่สุดคือแจงขอมูลนโยบายกฎระเบียบของโรงพยาบาล ( X  = 4.06) 

รองลงมา  คือ ใหขอมูลการเปล่ียนแปลงของโรงพยาบาลและฝายการพยาบาล ( X  =4.01) และ

ขอที่มีคานอยที่สุด  คือ อธิบายข้ันตอนเพื่อสรางความมั่นใจ  ( X    =3.65)       

การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ   

ขอที่มีคาเฉล่ียมากที่สุด ซึ่งมีคะแนนเทากัน 2 ขอ คือเลาถึงเหตุการณสําคัญในอดีตของ

โรงพยาบาลและชักจูงใหพัฒนาตนเองเพ่ือความกาวหนา ( X   =  3.74)  รองลงมา  คือ เลาถึง

บุคคลที่ไดรับคําชมเชย  ( X    = 0.70)  และขอที่มีคานอยที่สุด  คือ เลาถึงบุคลากรที่ไดรับรางวัล 

( X    = 3.60)       

การใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ  ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุก

ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ พูดชมเชยเมื่อปฏิบัติงานไดสําเร็จ ( X  = 3.80)   รองลงมา มีคะแนน

เทากัน 3 ขอ  คือ      ไตถามทุกขสุขในการทํางาน   พูดบงบอกถึงการใหความไววางใจและพูดช่ืน

ชมถึงการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน ( X   =3.73)  และขอที่มีคานอยที่สุด  คือ พูดกระตุนใหมี

ความพยายามมากข้ึน  ( X  = 3.63)      

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละขอ  พบวากลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น

รายขอ  แนะนําแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพและแนะนําแนวทางการแกไข

ปญหาในงานที่แตกตางกันนอย  (S.D. =  0.70)   เม่ือเทียบกับขอ   ไตถามทุกขสุขในการทํางาน

และพูดบงบอกถึงการรับรู/เขาใจในความรูสึก  ที่แสดงความติดเห็นที่แตกตางกันมากกวา    ( S.D. 

= 0.92  และ 0.86  ตามลําดับ)     
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ตารางที่  8  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   และระดับของการทาํงานเปนทีม จาํแนกตามราย 

    ดานและโดยรวม  (n  =   371) 

 

 การทาํงานเปนทีม    X   S.D.           ระดับ 

ความสามารถในงานของสมาชิกทีม      3.84  0.47  มาก 

การชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั      3.80  0.51  มาก 

การแบงปนภาระงาน       3.60  0.52  มาก 

การติดตอประสานงาน        3.67  0.51  มาก 

  รวม     3.74  0.44  มาก 

   

จากตารางที่  8  พบวาการทํางานเปนทีม  มีคาเฉล่ียจัดอยูในระดับมาก  ( X  = 3.74)  

และเมื่อพิจารณารายดาน  พบวาจัดอยูในระดับมากทุกดาน  โดยดานความสามารถในงานของ

สมาชิกทีม  มีคาเฉล่ียมากที่สุด คือ ( X  = 3.84) รองลงมาคือดานการชวยเหลือซึ่งกันและกัน     

( X  =3.80)      และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  คือการแบงปนภาระงาน  ( X  =3.60)   

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละดาน  พบวากลุมตัวอยางแสดงความ

คิดเห็นแตกตางกันในแตละดาน ที่ใกลเคียงกัน ( S.D. =0.47-0.52)   
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ตารางที่  9 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการทาํงานเปนทีม จําแนกตามรายขอ  

    (n = 371) 

 

 การทาํงานเปนทีม    X    S.D.         ระดับ 

ความสามารถในงานของสมาชิกทีม       3.84  0.47  มาก 

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  4.08  0.57  มาก

มีประสบการณความชํานาญในการปฏิบติังาน 3.92  0.64  มาก

มีความรูตรงกบังานที่รับผิดชอบ   3.89  0.60  มาก

ผลงานที่ไดจะประสบความสําเร็จ  3.85  0.63  มาก

ปฏิบัติงานโดยยึดเปาหมายวัตถุประสงค  3.84  0.62  มาก

มีความรูหลากหลายสาขา   3.52  0.74  มาก 

การชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั    3.80  0.51  มาก 

มีการชวยเหลือเร่ืองงานกนัโดยไมตองขอรอง 4.09  0.61  มาก 

มีการสอนงานกัน    3.96  0.77  มาก 

ทํางานชวยเหลือกันเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ 3.95  0.66  มาก 

ปรึกษากันเม่ือมีปญหาการทาํงาน  3.92  0.69  มาก 

มีสัมพนัธภาพที่ดีตอกัน        3.91  0.70  มาก 

มีการชวยเหลืองานกนัเพื่อบรรลุผลสําเร็จ 3.86  0.65  มาก 

มีการทาํงานแทนกันในกรณีเพื่อนมีงานอ่ืนอยู 3.86  0.72  มาก 

มีความเหน็ใจเขาใจความรูสึกกัน  3.81  0.72  มาก 

มีการมอบหมายงานอยางทัว่ถึง   3.79  0.72  มาก 

มีการแขงขันและแยงผลประโยชนกัน  3.78  0.87  มาก 

สนับสนนุความกาวหนาในงานกนั  3.67  0.74  มาก 

ใหความชวยเหลือกนัในเร่ืองที่ไมเกี่ยวกับงาน 3.66  0.74  มาก 

มีความจริงใจตอกัน    3.59  0.73  มาก 

ไมมีปญหาขัดแยงกนั    3.34  0.84     ปานกลาง 
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ตารางที่  9  (ตอ)  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับของการทํางานเปนทมี จําแนกตาม 

     รายขอ (n = 371) 

 

 การทาํงานเปนทีม    X     S.D.         ระดับ 

การแบงปนภาระงาน        3.60  0.52  มาก 

มีความรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมาย  3.85  0.67  มาก 

มีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบตองาน  3.82  0.70  มาก 

นําปญหาการทํางานและอุปสรรคมาพูดคุย 3.76  0.70  มาก 

มีการมอบหมายงานที่ตรงกบัความถนัด  3.64  0.66  มาก 

มีการแบงปนผลประโยชนอยางเปนธรรม  3.57  0.76   มาก 

มีการหลบเลี่ยงงาน    3.39  1.105        ปานกลาง 

มีการข้ึนข้ันเงนิเดือนอยางเหมาะสม  3.18  0.93          ปานกลาง 

การติดตอประสานงาน         3.67  0.51  มาก 

มีส่ือโทรคมนาคมในการติดตอประสานงาน 3.78  0.71  มาก 

มีการประสานงานความรวมมือที่ดี        3.71  0.66  มาก 

มีการใชไหวพริบในการติดตอประสานงาน 3.70  0.62  มาก 

มีการประสานงานทีม่ีความคลองตัว  3.66  0.63  มาก 

มีการกาํหนดชองทางการติดตอชัดเจน  3.69  0.64  มาก 

มีการใชคอมพิวเตอรในการสื่อสาร  3.52  0.95  มาก 

 

จากตารางที่  9    การทํางานเปนทีม  จําแนกตามรายขอพบวา 

ความสามารถในงานของสมาชิกทีม ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกขอ  

ขอที่มีคาเฉล่ียมากสุด คือปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ( X  =4.08)  รองลงมาคือมี

ประสบการณความชํานาญในการปฏิบัติงาน ( X  =3.92) และขอที่มีคานอยที่สุดคือ ปฏิบัติงาน

โดยยึดเปาหมายวัตถุประสงค ( X   = 3.84)       

การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากเกือบทุกขอ   

ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ มีการชวยเหลือเร่ืองงานกันโดยไมตองขอรอง ( X  = 4.09)   รองลงมา  

คือ ทํางานชวยเหลือกันเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ ( X =3.95)  และขอที่มีคานอยที่สุด  คือ ไมมี

ปญหาขัดแยงกัน ( X  =3.34)  ซึ่งเปนเพียงขอเดียวที่มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับปานกลาง 
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การแบงปนภาระงาน ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากเกือบทุกขอ   ขอที่มี

คาเฉลี่ยมากที่สุดคือ มีความรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมาย ( X  =  3.85)   รองลงมา  คือ มีการ

แบงหนาที่ความรับผิดชอบตองาน (X =3.82) และขอที่มีคานอยที่สุด  คือ มีการข้ึนข้ันเงินเดือน

อยางเหมาะสมและมีการหลบเล่ียงงาน ( X  =3.18 และ 3.38  ตามลําดับ)  ซึ่งทั้ง  2  ขอมีคาเฉลี่ย

อยูในระดับปานกลาง 

การติดตอประสานงาน   ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ   ขอที่มี

คาเฉลี่ยมากที่สุดคือมีส่ือโทรคมนาคมในการติดตอประสานงาน ( X  = 3.78)  รองลงมา  คือมีการ

ประสานงานความรวมมือที่ดี ( X  = 3.71)  และขอที่มีคานอยที่สุด คือมีการใชคอมพิวเตอรในการ

ส่ือสาร  ( X  =  3.52)    

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละขอ  พบวากลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น

รายขอ  ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถที่แตกตางกันนอย  (S.D. =  0.57)    เม่ือเทียบกับขอมี

การหลบเลี่ยงงาน มีการใชคอมพิวเตอรในการส่ือสารและมีการข้ึนข้ันเงินเดือนอยางเหมาะสม ที่

แสดงความติดเห็นที่แตกตางกันมากกวา  (S.D. = 1.11 ,= 0.95   และ 0.93   ตามลําดับ)     
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ตารางที่  10  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน    และระดับของทักษะการติดตอส่ือสาร จําแนก 

         ตามรายดานและโดยรวม  (n  =   371) 

 

 ทักษะการติดตอส่ือสาร    X       S.D.           ระดับ 

ทักษะในการฟง       3.85  0.45  มาก 

ทักษะในการใหขอมูลขาวสารที่ชัดเจน       3.79  0.44             มาก 

ทักษะการรับขาวสารที่ปราศจากอคติ      3.77  0.45  มาก 

ทักษะการติดตอส่ือสารแบบเปด     3.63  0.56  มาก 

 รวม      3.77  0.40  มาก 
 

จากตารางที่ 10  ทักษะการติดตอส่ือสาร   มีคาเฉล่ียจัดอยูในระดับมาก ( X   = 3.77) 

และเม่ือพิจารณารายดาน  พบวาทักษะในการฟง มีคาเฉลี่ยมากที่สุด  คือ  ( X   = 3.85) รองลงมา 

ทักษะในการใหขอมูลขาวสารที่ชัดเจน  ( X   = 3.79)และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  คือ ทักษะการ

ติดตอส่ือสารแบบเปด  ( X   =  3.63)       

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละดาน  พบวากลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น

แตกตางกันในแตละดาน ที่ใกลเคียงกัน (S.D. =0.44-0.56)   
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ตารางที่  11   คาเฉลีย่  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   และระดับของ ทกัษะการติดตอส่ือสาร  

        จาํแนกตามรายขอ  (n  =   371) 
 

ทักษะการติดตอส่ือสาร       X          S.D.         ระดับ 

ทักษะในการฟง        3.85  0.45  มาก 

ฟงรายงานอยางมีสมาธ ิ   3.94  0.57  มาก 

ติดตามขอมูลตลอดเวลาการส่ือสาร  3.92  0.54  มาก 

รับฟงขอมูลครบถวน    3.87  0.60  มาก 

จัดลําดับความสําคัญของขอมูลหลังการฟง 3.85  0.56  มาก 

วิเคราะหขอมลูกอนสรุป   3.84  0.59  มาก 

ไมตัดสินขอมูลขณะที่กําลังรับฟง  3.80  0.61  มาก 

จับประเด็นสําคัญไดครบถวน   3.77  0.59  มาก 

ทักษะในการใหขอมูลขาวสารที่ชัดเจน         3.79  0.44  มาก 

ทบทวนขอมูลอยางละเอียดกอนส่ือสารตอ 3.90  0.60  มาก 

ส่ือสารตรงประเด็นที่ตองการส่ือความหมาย 3.87  0.56  มาก 

มีการเตรียมขอมูลกอนการสื่อสาร  3.86  0.59  มาก 

มีการจัดลําดับขอมูลกอนการสื่อสาร  3.85  0.55  มาก 

การสื่อสารเขาใจงายตรงตามเปาหมาย  3.81  0.56  มาก 

มีการประเมนิความพรอมกอนเร่ิมส่ือสาร  3.79  0.58  มาก 

ใหขอมูลไดเขาใจตรงกนัโดยไมตองทวนซํ้า 3.46  0.64     ปานกลาง 

ทักษะการรับขาวสารที่ปราศจากอคติ       3.77  0.45  มาก 

มีการสอบถามยอนกลับจากแหลงขอมูล  4.06  0.59  มาก 

มีการทวนขอมูลกลับเพื่อความเขาใจ  3.88  0.60  มาก 

วิเคราะหและกล่ันกรองขอมูลกอนส่ือสารตอ 3.83  0.60  มาก 

การมีอคติ     3.79  1.02  มาก 

การสรุปประเด็นกอนยุติการส่ือสาร  3.57  0.66  มาก 

มีการประเมนิขอมูลขาวสารที่บิดเบือน  3.48  0.64     ปานกลาง 
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ตารางที่  11   (ตอ)  คาเฉล่ีย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับของ ทักษะการติดตอส่ือสาร  

        จาํแนกตามรายขอ  (n  =   371) 

 

ทักษะการติดตอส่ือสาร       X          S.D.         ระดับ 

ทักษะการติดตอส่ือสารแบบเปด      3.63  0.56  มาก 

ไมมีการบิดบังขอมูล    3.85  0.67  มาก 

มีการพูดไดอยางตรงไปตรงมา   3.70  0.70  มาก 

มีการแสดงความคิดเหน็ไดอยางราบร่ืน  3.64  0.70  มาก 

มีการแสดงความคิดเหน็อยางอิสระ  3.54  0.74  มาก 

มีการแสดงความคิดเหน็ไดอยางเปดเผย  3.42  0.75     ปานกลาง 

     

จากตารางที่  11    ทักษะการติดตอส่ือสาร  จําแนกตามรายขอพบวา 

ทักษะในการฟง ในรายขอพบวามีคาเฉล่ียอยูในระดับมากทุกขอ  ขอที่มีคาเฉลี่ยมาก

สุด คือ ฟงรายงานอยางมีสมาธิ ( X  = 3.94) รองลงมา  คือ ติดตามขอมูลตลอดเวลาการส่ือสาร   

( X    =  3.92)  และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือจับประเด็นสําคัญไดครบถวนคือ  ( X    =  3.77)       

ทักษะในการใหขอมูลขาวสารที่ชัดเจน   ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับ

มากเกือบทุกขอ ที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือทบทวนขอมูลอยางละเอียดกอนส่ือสารตอ ( X  = 3.90) 

รอง  ลงมา  คือ ส่ือสารตรงประเด็นที่ตองการสื่อความหมาย ( X   = 3.87) และขอที่มีคานอยที่สุด  

คือ  ใหขอมูลไดเขาใจตรงกันโดยไมตองทวนซ้ํา ( X  = 3.46)  ซึ่งเปนขอเดียวที่มีคาเฉล่ียอยูใน

ระดับปานกลาง 

ทักษะการรับขาวสารที่ปราศจากอคติ ในรายขอพบวา มีคาเฉล่ียจัดอยูในระดับมาก

เกือบทุกขอ   ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ มีการสอบถามยอนกลับจากแหลงขอมูล ( X  = 4.06 ) 

รองลงมา  คือมีการทวนขอมูลกลับเพื่อความเขาใจ  ( X   = 3.88) และขอที่มีคานอยที่สุด  คือมี

การมีการประเมินขอมูลขาวสารที่บิดเบือน  ( X  = 3.48)  ซึ่งเปนขอเดียวมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปาน

กลาง 

ทักษะการติดตอสื่อสารแบบเปด   ในรายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากเกือบ

ทุกขอที่มีคาเฉล่ียมากที่สุดคือไมมีการบิดบังขอมูล ( X  = 3.85) รองลงมา  คือ คือ มีการพูดได

อยางตรงไปตรงมา  ( X   =3.70)  ขอที่มีคานอยที่สุด  คือ  มีการแสดงความคิดเห็นไดอยาง

เปดเผย  ( X   = 3.42)  ซึ่งเปนขอเดียวที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาการกระจายของคะแนนในแตละขอ  พบวากลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น

รายขอ  ติดตามขอมูลตลอดเวลาการส่ือสารที่แตกตางกันนอย  (S.D. = 0.54 )  เม่ือเทียบกับขอ
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การมีอคติ  มีการแสดงความคิดเห็นไดอยางเปดเผยและมีการแสดงความคิดเห็นอยางอิสระท่ี

แสดงความติดเห็นที่แตกตางกันมากกวา  (S.D.=1.02 ,0.75  และ 0.74   ตามลําดับ)    
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ตอนท่ี  3 การวิเคราะหความสมัพันธระหวางการใชภาษาจูงใจของหวัหนาหอผูปวย      
การทาํงานเปนทีม    ทักษะการติดตอสื่อสาร กับประสิทธิผลหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ    
กรุงเทพมหานคร 

 

ตารางที่   12  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณกับประสิทธิผลของหอผูปวย   

โรงพยาบาลรัฐ  (n= 371) 
 
  ตัวแปร        Y          X1     X2           X3 

ตัวแปรเกณฑ 

         Y  ประสิทธิผลของหอผูปวย        1.000 

ตัวแปรพยากรณ 

         X1  การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย     .437          1.000   

         X2  การทํางานเปนทีม       .684          .551   1.000 

         X3  ทักษะการติดตอส่ือสาร        .693          .362    .639         1.000 

ทุกคามี  p – value  = 0.000 

 

จากตารางที่  12      เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณกับ

ประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐซ่ึงเปนตัวแปรเกณฑ  พบวา 

ตัวแปรพยากรณทั้ง   3   ตัว   มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผล

ของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001  โดย ทักษะการติดตอส่ือสารมีความสัมพันธ

ทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย  มากที่สุด  รองลงมา  คือการทํางานเปนทีม  และการใช

ภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  (r =  .693 , .684 และ .437 ตามลําดับ) 

เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณ  พบวา  ทั้งหมดมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ   ( r )  ระหวางตัวแปรอยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาอยูในระหวาง .362  ถึง .639 จึง

ไมเกิดปญหาความสัมพันธรวมพหุเชิงเสน  โดยใชเกณฑคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระหวางตัวแปร 

r = .65  ข้ึนไปจึงจะถือวาเกิดปญหาความสัมพันธรวมพหุเชิงเสน (Burm and Grove, 1997:487 

อางถึงใน บญุใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2551: 461) 
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ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  ในการเลือกตัวแปรพยากรณ  และ
สรางสมการพยากรณ ประสิทธิผลหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ    กรุงเทพมหานคร 

 

ตารางที่   13  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) อยูระหวางตัวแปรพยากรณที่ถกูคัดเลือก 

เขาสูสมการถดถอย คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) และทดสอบความม ี

นัยสําคัญของสัมประสิทธิก์ารพยากรณที่เพิ่มข้ึน (R2 change) ในการพยากรณ 

ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ โดยวธิี Stepwise ( n= 371) 

 

ลําดับข้ันตัวแปรพยากรณ  R  R2  Adjust R2   R2      F     p-value 

                                                                                   Change  

1. ทกัษะการติดตอส่ือสาร .693      .481     .479          .481 341.661        .000 

2. ทกัษะการติดตอส่ือสาร 

   การทํางานเปนทมี  .761  .579      .579           .098 253.59         .000 

3. ทกัษะการติดตอส่ือสาร 
   การทํางานเปนทมี 

   การใชภาษาจูงใจ 

   ของหัวหนาหอผูปวย    .764  .584     .580        .004         171.438         .000 

       
จากตารางที่ 13  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  โดยวิธี Stepwise พบวา   

ข้ันที่ 1 เมื่อนําทักษะการติดตอส่ือสาร  ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมาวิเคราะห  

พบวาสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ  48.1 (R2=48.1) ได

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

ข้ันที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณ คือ การทํางานเปนทีม พบวา คาสัมประสิทธิ์การ

พยากรณเพิ่มข้ึนเปน .579 (R2= .579) ซึ่งหมายความวา ทักษะการติดตอส่ือสาร และการทํางาน

เปนทีม  สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ  57.9 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยที่การทํางานเปนทีม  สามารถอธิบายความแปรปรวน

ของประสิทธิผลของหอผูปวยเพิ่มข้ึนรอยละ 9.8 (R2 Change= .098) 

ข้ันที่ 3 เม่ือเพิ่มตัวแปรพยากรณ คือ  การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย พบวา คา

สัมประสิทธิ์การพยากรณเพิ่มข้ึนเปน .584 (R2=.584) ซึ่งหมายความวา  ทักษะการติดตอส่ือสาร 

การทํางานเปนทีม  และการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   สามารถรวมกันอธิบายความ

แปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ 58.4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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โดยที่การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของ

หอผูปวยเพิ่มข้ึนรอยละ 0.4 (R2 Change= .004) 
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ตารางที่   14  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุ ของตัวแปรพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  ในรูป 

คะแนนดิบ (b) ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของตัวพยากรณ (S.Eb) และคะแนน

มาตรฐาน (Beta) ทดสอบความมีนัยสําคัญ เมื่อใชวิธี Stepwise ( n= 371) 

 

ตัวแปรพยากรณ      b S.Eb      Beta        t       p-value  

ทักษะการติดตอส่ือสาร   .487 .049     .432     9.852        .000 

การทาํงานเปนทีม   .367 .049     .364     7.443        .000    

การใชภาษาจูงใจของหวัหนาหอผูปวย .063 .032     .080      1.986        .000 

Constant    .452 .155       2.915        .000 

Overall F = 171.438  S.Eest =     .289       

R = .764 R2 = .584 Adjust R2 = .580 

จากตารางที่ 14 จากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ  ดวยวิธี วิธี Stepwise  พบวากลุมของ

ตัวแปรพยากรณมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย  โดยมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธพหุเทากับ  .764   และกลุมของตัวแปรพยากรณสามารถอธิบายความแปรปรวนของ

ประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ  58.4  (R2 = .584)  โดยทักษะการติดตอส่ือสาร การทํางาน

เปนทีม และการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  สามารถพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  

ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  และมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ

เทากับ   .289       โดยมีความสัมพันธในรูปเชิงเสน (Overall F = 171.438, p<.001) 

เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบวา ทักษะการ

ติดตอส่ือสาร มีน้ําหนักความสําคัญในการพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยมากที่สุด  รองลงมา 

คือ การทํางานเปนทีม และการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย (Beta =.432, .364 และ.080

ตามลําดับ) สามารถสรางสมการพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยไดดังนี้ 

สมการพยากรณในรปูคะแนนดิบ 

Ŷ = .452 + .487* ทักษะการติดตอส่ือสาร + .367* การทํางานเปนทีม  

                 + .063 *การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย 
สมการพยากรณในรปูคะแนนมาตรฐาน 

Źประสิทธิผลของหอผูปวย= .432 *Źทักษะการติดตอสื่อสาร + .364*Ź การทํางานเปนทีม + .080*Ź การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย



บทที่  5 
 

สรุปผลการวจิัย   อภปิรายผล   และขอเสนอแนะ 

การวิจยัคร้ังนี ้  เปนการวิจยัเชิงสหสัมพนัธ  (Correlation  Research  Design)   มี

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาการใชภาษาจงูใจของหวัหนาหอผูปวย   การทํางานเปนทีม   ทักษะการ

ติดตอส่ือสารตามการรับรูของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย และศึกษาตัวแปรที่

สามารถรวมกนัพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร 

ประชากรคือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยทุกแผนกเปนระยะเวลาไมตํ่า

กวา 1  ป  ในโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานครทั้งหมด   13   แหง  จํานวนทั้งส้ิน   8,229  คน   

กลุมตัวอยางไดจากการแบงชั้นภูมิ  (Multi-stage  Random  Sampling) จํานวน  381  คน   

เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน 1  ชุด  มีคาความเที่ยง

รวมทั้งฉบับ  =  .97  ประกอบดวย   5  สวนไดแก    

สวนที่  1  แบบสอบถามขอมูลขอมูลสวนบุคคล    จํานวน    7   ขอ  

สวนที่  2  แบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  จํานวน  22 ขอ   ซึ่ง

ผูวิจัยปรับ และดัดแปลงจากแบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวยของลดาวัลย  

ปฐมชัยคุปต  และ  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร ( 2547)  ตามแนวคิดของ Sullivan  (1988) มีคา CVI 

= .86 และคาความเที่ยง =  .96 

สวนที ่  3  แบบสอบถามการทํางานเปนทมี    จํานวน 33 ขอ ซึ่งผูวิจยัปรับและดัดแปลง

จากแบบสอบถามการทาํงานเปนทีมของ ของ  วารี   พูนทรัพย  (2544 )  ตามแนวคิดของ 

Campion (1993)    มีคา  CVI  = .93   และคาความเทีย่ง  =  .94 

สวนที่  4  แบบสอบถามทักษะการติดตอส่ือสาร  จํานวน  26 ขอ  ซึ่งผูวิจัยสรางข้ึนตาม

แนวคิดของ  O’shea, (1998).  มีคา  CVI  =  .86   และคาความเที่ยง  =  .93 

สวนที ่ 5  แบบสอบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย จาํนวน 20 ขอ ซึ่งผูวิจัยปรับและ

ดัดแปลงจากแบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของหวัหนาหอผูปวยของ ลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต  

และ  บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร ( 2547)  ตามแนวคิดของ  Gibson et al, (1991).  มีคา CVI =  .90 

และคาความเที่ยง  =  .92 

การเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย ผูวิจัยสงแบบสอบถามดวยตนเองไปยังโรงพยาบาลของ

รัฐที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน 381 ฉบับ   และขอความอนุเคราะห  จากกลุมงานการพยาบาลเปน

ผูจัดแจกแกพยาบาลประจําการตามรายช่ือหอผูปวยที่ระบุไว   สวนโรงพยาบาลรามาธิบดีผูวิจัย
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เก็บขอมูลดวยตนเอง   ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน  381 ฉบับ  คิดเปนรอยละ  100  

ของแบบสอบถามทั้งหมด 

การวิเคราะหขอมูลผูวิจัยนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติโดยใช

โปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS  for  Window  version 11. 5   คํานวณ  รอยละ  คาเฉลี่ย  สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน และวิเคราะหถดถอยพหุคูนแบบ

ข้ันตอน   (stepwise)  รวมทั้งสรางสมการพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย    โรงพยาบาลรัฐ  

กรุงเทพมหานคร 

สรุปผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

1. ลักษณะของกลุมตัวอยาง   (ตารางที่ 3)   กลุมตัวอยางที่ศึกษาคร้ังนี้   คือพยาบาล

ประจําการ  มีอายุระหวาง 21-58 ป เปนเพศหญิงจํานวนรอยละ 98.7 เพศชายรอยละ 1.3  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยูระหวาง 1-39 ป  โดยมีระยะเวลาปฏิบัติงานนอยกวา  5 ป  จํานวน

รอยละ  27.8  ,นอยกวา 6-10 ป  จํานวนรอยละ 27.5 และมากวา 10 ป มีจํานวนรอยละ  44.7  

สวนใหญมีสถานภาพโสด  คิดเปนรอยละ 58.8 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี / เทียบเทา มากที่สุด  

คิดเปนรอยละ  89.2 ปฏิบัติงานในแผนก  ศัลยกรรมมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 17.5 รองลงมาคือ  

แผนก  อายุรกรรม คิดเปนรอยละ 16.7  

 
2. คาเฉลี่ยของตัวแปรเกณฑ คือ ประสิทธิผลของหอผูปวยและตัวแปรพยากรณ

คือการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม  ทักษะการติดตอสื่อสาร 
พบวา 

2.1  คาเฉล่ียของประสิทธิผลของหอผูปวยโดยรวมจัดอยูในระดับ มาก ( X = 3.89,  

S.D. =  0.44 ตารางที่ 4) เมื่อพิจารณารายดาน  ทุกดานจัดอยูในระดับมากทั้งหมด 

2.2  คาเฉล่ียของการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมจัดอยูในระดับมาก  

( X = 3.75, S.D.= 0.57 ตารางที่ 6)  เม่ือพิจารณารายดานพบวาทุกดานมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับ

มาก  

2.3  คาเฉลี่ยของการทํางานเปนทีม  จัดอยูในระดับมาก ( X  = 3.74 , S.D. = 0.44 

ตารางที่ 8) เมื่อพิจารณารายดาน  พบวาทุกดานมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก 

2.4  คาเฉลี่ยของทักษะการติดตอส่ือสาร จัดอยูในระดับมาก ( X =3.77,S.D.= 0.40  

ตารางที่ 10)   เมื่อพิจารณารายดาน  พบวาทุกดานมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก 
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3.  ความสัมพันธระหวางการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวยการทํางานเปน
ทีม ทักษะการติดตอสื่อสาร กับประสิทธิผลหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร  (ตารางที่ 12 ) พบวา 

3.1 การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก  ในระดับปาน

กลางกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001 ( r = .437) 

3.2  การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวก    ในระดับปานกลางกับประสิทธิผล

ของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001 ( r = 684) 

3.3  ทักษะการติดตอส่ือสารมีความสัมพันธทางบวก  ในระดับปานกลางกับ

ประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001 ( r =.693) 

 

4.  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบวา  ตัวแปรพยากรณทั้ง  3 

ตัวแปร   สามารถรวมกันพยากรณ ประสิทธิผลของหอผูปวย  ไดรอยละ 58.4 (R2  = .584) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001  (ตารางที่ 13)  และตัวแปรพยากรณที่มีน้ําหนักในการพยากรณ

สูงสุดคือ ทักษะการติดตอส่ือสารรองลงมา  คือ การทํางานเปนทีม และการใชภาษาจูงใจของ

หัวหนาหอผูปวย (Beta  = 4.32 , 36.4 และ 0.80 ตามลําดับ  จากตารางที่ 14)  ดังนั้น จึงสามารถ

สรางสมการพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยได  ดังนี้ 

 

 สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

Ź ประสิทธิผลของหอผูปวย 

 = .432 *Ζ ทักษะการติดตอสื่อสาร + .364 *Ζ การทํางานเปนทีม+.080 *Ζ การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการศึกษาคร้ังนี้สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

1.  การศึกษาระดับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ    กรุงเทพมหานคร 

ผลการศึกษาพบวา  ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ    กรุงเทพมหานคร      จัด 

อยูในระดับมาก ( X  = 3.89 จากตารางที่ 4)   และคาเฉลี่ยในแตละดานก็อยูในระดับสูง  แสดงให

เห็นวาพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  มีความเห็นวา  ทีมการพยาบาลใน

หอผูปวยสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุตามเปาหมายที่ต้ังไวในระดับมากซ่ึง
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สอดคลองกับการศึกษาของ  เสาวดี  คุณานุสรณชัย (2548)  และ สมสมร เรืองวรบูรณ  (2544)   

ที่พบวาประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐอยูในระดับมาก นอกจากนี้ จารุพรรณ ลีลายุทธ

โยธิน  และบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร ( 2545)  ศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ    

กรุงเทพมหานคร   ก็พบวาอยูในระดับมากเชนเดียวกัน    ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการเปล่ียนแปลง

ของสภาพแวดลอม  สังคม  เศรษฐกิจ  และการเมืองของประเทศไทยที่เปนไปอยางรวดเร็ว  

ประกอบกับวิกฤติเศรษฐกิจที่เกิดข้ึนเมื่อ พ.ศ.2540 ทําใหรัฐบาลตองปฏิรูประบบการบริหาร

ราชการ ปรับระบบบริหารงาน  บริหารบุคคลและงบประมาณ    สงเสริมวัฒนธรรมและคานิยม

การทํางาน    รวมทั้งโรงพยาบาลตาง ๆ ไดนํากระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

(Hospital Accreditation)  มาใชเพื่อใหสถานบริการของตนไดรับการรับรองมาตรฐานและเปนที่

ยอมรับ  ทําใหเกิดการปรับเปลี่ยนและพัฒนาระบบการบริหารที่เพิ่มประสิทธิผลองคการ  (บุญใจ  

ศรีสถิตยนรากูร, 2550:34)  นอกจากนี้นโยบายสงเสริมใหประเทศไทยเปนศูนยกลางบริการ

สุขภาพแหงเอเชียกระตุนใหโรงพยาบาลตาง ๆ ปรับปรุงระบบบริการสุขภาพ  เพื่อพัฒนาคุณภาพ

และยกกระดับคุณภาพสูเกณฑมาตรฐานที่เปนเลิศ   (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550:37)  ตาม

วิสัยทัศนของโรงพยาบาลที่ต้ังเปาหมายไว    ดังนั้น  จึงทําใหเกิดการแขงขันมากข้ึนทั้งในดาน

คุณภาพการบริการและความคุมคาเชิงเศรษฐศาสตร   โรงพยาบาลรัฐก็เชนเดียวกันจะมีภารกิจ

หลักเปนแหลงใหบริการดานสุขภาพแกประชาชนในระดับตติยภูมิ  ใหบริการรักษาพยาบาลมี

ความซับซอน   เปนแหลงวิชาการดานการศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาระบบสุขภาพ   ผลิตบุคลากร

ทางการแพทยและทางการพยาบาล     รวมทั้งเปนที่ฝกปฏิบัติงานของนักศึกษาสาขาวิทยาศาสตร

สุขภาพ    จากความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยีทางการแพทยที่มีมากข้ึน  ไดมีการพัฒนา

เคร่ืองมือใหม ๆ  มาใชในการรักษาพยาบาลผูปวยที่เปนโรคที่มีความซับซอนและรุนแรงข้ึน  ซึ่ง

ตองใชตนทุนในการดูแลสูงมากข้ึน (ทัศนา บุญทอง,2543:23) จึงจําเปนสําหรับพยาบาลที่ตอง

กระตือรือรนเรียนรูส่ิงใหม ๆ อยูเสมอ  ใหทันตอการเปล่ียนแปลงในยุคสังคมปจจุบัน  ดวยเหตุผล

ดังกลาวจึงทําใหประสิทธิผลองคการเพิ่มสูงข้ึน  เมื่อพิจารณาถึงเกณฑในการประเมินประสิทธิผล

ของหอผูปวยในครั้งนี้  ซึ่งประกอบดวย  ผลิตผล  ประสิทธิภาพ  และความพึงพอใจในงาน  ก็จัด

อยูในระดับมากทุกดาน โดยดานที่มีคาเฉล่ียมากที่สุด คือดานผลิตผล ( X  =3.99) รองลงมาคือ 

ประสิทธิภาพ ( X  =3.85) และความพึงพอใจในงาน ( X  =3.84) มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

  อภิปรายรายดานไดดังนี้ 

 

ดานผลิตผล    คาเฉล่ียผลิตผลจัดอยูในระดับมาก ( X  = 3.99)  ซึ่งสอดคลองกับ

การศึกษาของ ละมัยพร โลหิตโยธิน (2542) บุษบา ประสารอธิคม   (2543)   กัลยา  แกวธนะธิน   

(2544) ประภารัตน      แบขุนทด  (2544)  วารี  พูลทรัพย  (2544) และสมสมร  เรืองวรบูรณ         
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( 2544) จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน  และบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2545)   วิไลวรรณ พุกทอง  

(2546) ฉฏาธร ปรานมนตรี และบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร  (2548)  และปราณี   มีหาญพงษ (2547)   

ที่พบวาประสิทธิผลของหอผูปวยดานผลิตผลในโรงพยาบาลของรัฐและในเขตภูมิภาค  จัดอยูใน

ระดับมากเชนเดียวกัน  และเม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยรายดานก็จัดอยูในระดับมากทุกขอ ( ตารางที่ 5) 

นั่นหมายถึงวา  ทีมบุคลากรในหอผูปวยใหการดูแลผูปวยอยางทั่วถึงและครอบคลุม  การพยาบาล

เปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ มีการบริหารความเส่ียง    เพื่อใหผูปวยอาการทุเลาในเวลาที่กําหนด   

โดยปราศจากภาวะแทรกซอนที่สามารถปองกันได  อธิบายไดวา อาจเปนผลมาจากในปจจุบันไดมี

การนําแนวคิดทางดานการบริหารจัดการคุณภาพตาง ๆ มาประยุกตใชในการพัฒนาคุณภาพของ

ระบบบริการสุขภาพใหสอดคลองกับความตองการของประชาชน   (อนุวัฒน   ศุภชุติกุล และคณะ

,2541:รุงนภา ยางเอน,2542)  และไดมีการขยายผลนํามาใชในการดําเนินงาน พัฒนาคุณภาพ

โรงพยาบาลภายใตการกําหนดนโยบายโรงพยาบาลคุณภาพ  จากการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพ

บริการสุขภาพของสถาบันวิจัยระบบสาธารณสุขรวมกับองคการอนามัยโลกและสํานักงานประกัน

สุขภาพและกําหนดวิสัยทัศนใหโรงพยาบาลทุกแหงไดผานการรับรองเปนโรงพยาบาลคุณภาพเม่ือ

ส้ินแผนพัฒนาการสาธารณสุข  ในนโยบายระบบสุขภาพในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติฉบับที่ 10     ทุกโรงพยาบาลจึงเรงรัดพัฒนาคุณภาพใหไดผลผลิตที่สูงข้ึน  นอกจากนี้    

ทุกโรงพยาบาลยังตองวางเปาหมายคุณภาพโรงพยาบาล   และดําเนินงาน โดยการพัฒนา

คุณภาพบริการอยางตอเนื่อง  เพื่อเตรียมพรอมการตรวจสอบคุณภาพโรงพยาบาลคร้ังตอไป  

(Reaccreditations)    ดังนั้น  ทุกหนวยงานในโรงพยาบาลรวมถึงหอผูปวยซ่ึงเปนหนวยงานยอยที่

มีความสําคัญ จึงตองพัฒนาคุณภาพใหไดผลิตผลที่สูงข้ึน เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่สอดคลองกับ

วิสัยทัศน   และพันธกิจของโรงพยาบาลและกองการพยาบาลยังไดเขามามีบทบาทเกี่ยวกับการ

ประกันคุณภาพการพยาบาล  และไดจัดทํามาตรฐานการพยาบาลในโรงพยาบาลสูการปฏิบัติข้ึน  

เพื่อใชเปนเคร่ืองมือในการประกันคุณภาพการพยาบาล (มนทกานติ ตระกูลดิษฐ,2542)  ซึ่งนับได

วาเปนสวนหนึ่งที่กําหนดใหพยาบาลตองพัฒนากระบวนการพยาบาลที่ปฏิบัติใหเปนไปตาม

เปาหมายคุณภาพใหสังคมพึงพอใจและม่ันใจในบริการที่ไดรับ  (ฟาริดา อิบราฮิม, 2535:170)   

จากประเด็นเหลานี้เปนเหตุในการผลักดันพยาบาล   ตองมีการจัดระบบการพยาบาลใหได

มาตรฐาน   รวมทั้งจัดระบบบริหารความเส่ียงใหแกผูใชบริการเพื่อปองกันปญหาที่อาจเกิดข้ึน  

เมื่อพิจารณาเปนรายขอจะเห็นวาผูใชบริการไดใชการบริการตามมาตรฐานการปฏิบัติงานและ

ไดรับความปลอดภัย  ตามสภาพปญหาแตละรายจัดอยูในระดับมาก ( X  = 4.15 และ 4.07

ตามลําดับ จากตารางที่  5)  นอกจากคุณภาพที่สอดคลองกับมาตรฐานแลว ในขอกําหนดของการ

ประเมินคุณภาพโรงพยาบาลยังใหความสําคัญกับความพึงพอใจของผูใชบริการ  พยาบาลจึงตอง

คํานึงถึงคุณภาพตามการรับรูของผูใชบริการเปนสําคัญดวย นั่นคือการใหการพยาบาลที่
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สอดคลองกับปญหาและความตองการของผูใชบริการ จึงมีผลใหคาเฉล่ียผลิตผลของงานของหอ

ผูปวยจัดอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  ( X  =3.99)  สวนในรายขอที่มีคะแนนเฉลี่ยตํ่า   คือสามารถ

ปฏิบัติงานเสร็จภายในเวลาที่กําหนด ( X  =3.85)   อาจเพราะปญหาภาระงานที่เพิ่มมากข้ึน   

เนื่องมาจากภาวะวิกฤติในการขาดแคลนอัตรากําลังบุคลากรทางการพยาบาลที่พบอยูในปจจุบัน   

ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ จิราพร ปุนเอ้ือง (2543)      และศุภศรี เดชเกษม  (2546)   ซึ่ง

พบวา ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการมีคะแนนรายขอยอยอยูในระดับตํ่า  เร่ือง

ปญหาการขาดอัตรากําลังทางการพยาบาล   ซึ่งพยาบาลประจําการสวนหนึ่งมีความคิดที่จะยาย

หรือเปล่ียนงานอาจเปนเพราะภาระงานท่ีไมเหมาะสม 

 

ดานประสิทธิภาพ  พบวา  คาเฉล่ียของประสิทธิภาพจัดอยูในระดับมาก  ( X  =3.85)   

ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  ประภารัตน  แบขุนทด  (2544), วารี พูลทรัพย (2544 ), สมสมร 

เรืองวรบูรณ  (2544)  ที่พบวาประสิทธิภาพของหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐ  จัดอยูในระดับมาก

เชนเดียวกัน  และเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยรายขอก็จัดอยูในระดับมากทุกขอ  ( ตารางท่ี 5 )   นั่น

หมายถึงวาการจัดบริการในหอผูปวยมีการใชทรัพยากรทั้งทางดาน  บุคคล  เวลา  และวัสดุ

อุปกรณอยางคุมคา เหมาะสม  ซึ่งจากการวิจัยรายขอยอยที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด     คือสามารถใหการ

ชวยเหลือผูปวยไดอยางปลอดภัยเมื่อมีภาวะฉุกเฉิน   ที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด  ( X  =4.13)   และบุคคลมี

การและปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมตามความรูความสามารถตามตําแหนงงานที่มีคาเฉลี่ยสูง 

( X  =4.01)   อธิบายไดวาโรงพยาบาลรัฐเปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ     ซึ่งเปนงานบริการที่

ไดรับการสงตอผูปวยมารับการรักษาแกไขปญหาความเจ็บปวยที่ซับซอนหรือรุนแรง    จนถึงวิกฤติ

ตลอดจนชวยใหผูปวยไดรับการพัฒนาความสามารถในการดูแลตนเอง    เพื่อใหมีภาวะสุขภาพที่

แข็งแรง  และมีคุณภาพชีวิตที่ดี  ซึ่งบุคลากรทางดานสุขภาพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ   จึง

ตองมีความรู ความสามารถ มีการศึกษา ฝกอบรมใหมีทักษะเฉพาะทางในงาน (ทัศนา บุญทอง

,2543)  จึงกลาวไดวา พยาบาลประจําการโรงพยาบาลรัฐนั้น   เปนผูที่มีความรูความสามารถมี

ความเช่ียวชาญเฉพาะทางในการปฏิบัติ   รวมทั้งมีประสบการณมีทักษะในการตัดสินใจที่รวดเร็ว  

และเหมาะสมในการดูแลผูใชบริการที่ตองเผชิญปญหาความเจ็บปวยเฉียบพลันไดอยางทันทวงที  

รวมถึงบุคลากรมีการใชวัสดุอุปกรณไดอยางเหมาะสม  และคุมคาไดรับการตรวจสอบบํารุงรักษา

ใหพรอมใชอยูเสมอ อาจเปนผลมาจากการที่บุคลากรในหอผูปวยตองปฏิบัติใหสอดคลองกับ

สภาพเศรษฐกิจในปจจุบันที่รัฐบาลมีงบประมาณจํากัด   บุคลากรที่มีอยูจึงตองปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพสูงสุดจึงจะทําใหองคการอยูรอดได  ซึ่งสอดคลองกับ  Balon  (1997:22) ที่กลาววา

ในสภาวะการควบคุมตนทุนและการลดจํานวนบุคลากรของโรงพยาบาล ซึ่งในอนาคตมีแนวโนม

วารัฐบาลวางแผนใหแตละโรงพยาบาลบริหารงบประมาณการเงินดวยตนเอง โดยจะเห็นไดจาก
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การวิเคราะหตนทุนตอหนวยของแตละหนวยงานในโรงพยาบาลตาง ๆ ในภาครัฐ  เพื่อประเมิน

สถานการณทางดานการเงิน   เพื่อใหสอดคลองกับระบบบริการอยางเหมาะสม  และมี

ประสิทธิภาพภายใตการเลือกใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด  มีการปรับปรุงใหการ

จัดบริการพยาบาลเปนไปอยางเหมาะสมแตตองมีคุณภาพ    ตรวจสอบได     ตอบสนองนโยบาย 

“ สุขภาพดีดวยตนทุนตํ่า” “ Good Health at low cost” (สมหมาย หิรัญนุช,2543)    โรงพยาบาล

จึงมีการวางระบบจายใหมีความเหมาะสมคุมคา        ผูปวยวิกฤตในโรงพยาบาลรัฐมีอุปกรณ

เคร่ืองมือพรอมที่จะชวยในการดูแลรักษาพยาบาล  บุคลากรทางการพยาบาลมีความรูทั้งในการใช

อุปกรณและมีระบบการจัดเก็บ  การบํารุงรักษาอุปกรณเคร่ืองมือใหพรอมใชงานและในปจจุบันมี

การตรวจสอบความเที่ยงของอุปกรณเคร่ืองมือในการสอบเทียบตามกําหนดเวลาเพื่อใหอุปกรณ

เคร่ืองมือทํางานอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีจุดมุงหมายที่สําคัญคือ ความปลอดภัยของผูใหบริการ

และผูใชบริการ จากเหตุผลดังกลาวจึงทําใหประสิทธิภาพโดยรวมอยูในระดับสูง 

 

ดานความพึงพอใจในงาน  พบวา  คาเฉล่ียของความพึงพอใจในงานอยูในระดับมาก 

( X  =3.84)  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  ละมัยพร โลหิตโยธิน  (2542)  ที่พบวาพยาบาล

ประจําการมีความพึงพอใจในงานในระดับมากเชนกัน  เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยในรายขอพบวาจดัอยู

ในระดับมากทุกขอ  นั่นหมายถึงวาพยาบาลประจําการมีความรูสึกพึงพอใจมีความภาคภูมิใจใน

งานที่ปฏิบัติ  ไดรับการยอมรับจากผูรวมงานวาเปนสวนหนึ่งของทีมงาน   รูสึกวางานที่ปฏิบัติมี

ความทาทายนาสนใจ   ซึ่งผลการศึกษากอนหนานี้ในงานวิจัยของ  สุกัญญา  แสงมุกข (2530) 

และพัชรี เอมะนาวิน (2536)  พบวาความพึงพอใจในงานของพยาบาลโรงพยาบาลศูนย  จัดอยูใน

ระดับปานกลางเทานั้น   จากการวิจัยในคร้ังนี้พบวา   พยาบาลมีความพึงพอใจในงานสูงเพิ่มมาก

ข้ึนจากทศวรรษที่ผานมา   ทั้งนี้ อาจเปนเพราะวาปจจุบันความพึงพอใจของบุคลากรเปนเกณฑ

หนึ่งของการประเมินคุณภาพโรงพยาบาล  ดังนั้น  องคการจึงใหความสําคัญกับบุคลากรและและ

พยายามทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในงานมากข้ึน  อีกทั้งปจจุบันพยาบาลมีการพัฒนาวิชาชีพ

ใหกาวหนามากข้ึนในดานตําแหนงหนาที่การงานและดานการศึกษาตอเนื่องในระดับสูงข้ึน  เชน

การปฏิบัติการพยาบาลข้ันสูง (Advance Practitioner Nurse = APN) โดยเฉพาะในโรงพยาบาล

รัฐมีการสนับสนุนที่ชัดเจนและมีจํานวนมากข้ึนในหนวยงานเนื่องจากเปนที่ตองการของผูใชบริการ

ที่ตองการผูที่มีความรูความสามารถ ทักษะและประสบการณ เพื่อคุณภาพการพยาบาลและ

คุณภาพชีวิตที่ดีของผูใชบริการ  และยังเปนที่ปรึกษาแกพยาบาลอ่ืน ๆ ในหอผูปวย ทําใหเกิด

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดรับคาตอบแทนที่เพิ่มข้ึนทําใหพยาบาลมีความภาคภูมิใจในงาน

ที่ปฏิบัติมากขึ้น  ซึ่งพบวาเปนขอที่มีคาเฉล่ียมากที่สุด  ( X  =  3.99)   จากตารางที่  5  จาก

การศึกษาพบวา  พยาบาลประจําการสวนมากไมตองการโอนยายออกจากงาน  ไมมีความเบื่อ
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หนายในการทํางาน  และไมมีความคับของใจในงาน  ซึ่งสอดคลองกับ   Miner  (1992:119-124)  

ที่กลาววา  องคการที่บุคลากรมีความพึงพอใจในงานอัตราการเขาออกงานจะตํ่า  ลดการขาดงาน  

ไมมีความเฉื่อยชา  ตรงกันขามถาบุคลากรมีพึงพอใจในงาน  อัตราการเขาออกงานจะสูง  การขาด

งานจะเพิ่มข้ึน  ผลงานจะลดลงทั้งคุณภาพและปริมาณ 

2.  การศึกษาความสัมพันธระหวางการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางาน

เปนทีม   ทักษะการติดตอส่ือสาร กับประสิทธิผลหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร   
 

2.1  ความสัมพันธระหวาง  การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  กับ

ประสิทธิผลหอผูปวย  พบวา  การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกใน

ระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ  .001   (r = 437 จากตารางที่  12)    ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยขอที่ 1  

อธิบายไดวา  การใชภาษาพูดของหัวหนาหอผูปวยที่มีอิทธิพลในการสรางแรงจูงใจ

แกพยาบาลประจําการ  เปนปจจัยสงเสริมใหประสิทธิผลของหอผูปวยสูงข้ึน เนื่องจากหัวหนาหอ

ผูปวยเปนผูบริหารสูงสุดในหอผูปวย  จึงมีความสําคัญในการบริหารบุคคลในองคการ  มีวิธีในการ

พูดโนมนาว  จูงใจบุคลากร ใหปฏิบัติกิจกรรมพยาบาลใหมีคุณภาพ  ถูกตองตามมาตรฐานซึ่ง

สอดคลองกับการศึกษาของ  Mayfield et al. (1998)  ที่พบวา การใชภาษาจูงใจของหัวหนางานมี

ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  และ

สอดคลองกับ  Gibson  et  al (1991) ที่กลาววา  ผูบริหารที่ใชการสรางแรงจูงใจบุคลากรจะมีผล

ใหบุคลากรมีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด    มีความต้ังใจในการสรางผลิตผลที่มี

คุณภาพสูง  ซึ่งเปนปจจัยสําคัญในการสรางงานที่มีประสิทธิผล โดยประเมินไดจากผลการ

ปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน จากการวิจัยพบวา คาเฉลี่ยของการใชภาษาในการจูงใจของ

หัวหนาหอผูปวยจัดอยูในระดับมาก ( X  =3.75  จากตารางที่ 6)  เมื่อพิจารณารายดานพบวา

คาเฉล่ียของการใชภาษาทั้ง 3 ดาน คือ การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ  การใชภาษาเพื่อสราง

ความหมายและการใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ  อยูในระดับสูงทุกดาน ซึ่งสามารถอธิบาย

ผลการวิจัยในรายดานไดดังนี้ 

ดานการใชภาษาเพ่ือลดความไมมั่นใจ  มีคาเฉล่ียมากสุดและจัดอยูในระดับ

มาก ( X  = 3.83  จากตารางที่ 6)  เม่ือพิจารณารายขอพบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ 

(ตารางที่ 7)   นั่นหมายถึง   หัวหนาหอใชลักษณะการพูดที่แสดงถึงการใหความรูที่เกี่ยวของกับ

งาน  โดยใหคําอธิบายที่เปนประโยชนกับพยาบาลประจําการดวยความชัดเจนเขาใจงาย   ซึ่งเปน

ขอมูลที่มีคุณภาพถูกตองและนาเช่ือถือ   จึงจะจูงใจไดเปนผลสําเร็จ (Hersey and Doldt 
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1989:68)  เมื่อพิจารณารายขอพบวา ดานการใหขอมูลการเปล่ียนแปลงตาง ๆ  ที่เกิดข้ึนทั้งที่มีผล

ตอการปฏิบัติงานและการเคล่ือนไหวตาง ๆ ของโรงพยาบาล มีคาเฉล่ียมากที่สุด ( X  = 4.06 , 

4.01 ตามลําดับ จากตารางที่ 7 )  จึงนาจะเปนส่ิงที่พยาบาลตองการทราบมากที่สุด เนื่องจากใน

ปจจุบันมีการเปล่ียนดานโครงสรางและนโยบายขององคการตามการปฏิรูประบบสุขภาพของ

กระทรวงสาธารณสุข   ทําใหโรงพยาบาลตาง ๆ  ตองมีการปรับระบบการทํางานเพื่อใหสอดคลอง

กับแนวคิดการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล  พยาบาลตองติดตามความเคล่ือนไหวขององคการ

เพราะมีการเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติงานของตน   ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  Davis (1967:20) 

ที่พบวาบุคลากรตองการทราบความกาวหนาและความเคล่ือนไหวขององคการเปนความตองการ

อันดับที่ 2 ในจํานวน 10 อันดับแรก  นอกจากนี้การที่หัวหนาหอผูปวยใหขอมูลเกี่ยวกับ

ความสําเร็จของโรงพยาบาลและหลักเกณฑที่ใชในการประเมินผลและเงื่อนไขที่จะไดรับ

คาตอบแทน เปนส่ิงจูงใจใหบุคคลมีความพยายามมากข้ึน  ทําใหพยาบาลปฏิบัติในส่ิงที่ตนเอง

คาดหวังจะทําใหไดรับผลตอบแทนนั้น ซึ่งเปนไปตามทฤษฏีความคาดหวังของ Vroom (1964) 

และใหขอมูลเกี่ยวกับความสําเร็จและสถานภาพทางการเงินขององคการ ทําใหมีความรูสึกมั่นคง

และม่ันใจในการประกอบอาชีพตอไป  Sullivan (1998) กลาววาผลของการใชคําพูดในลักษณะ

ดังกลาวเปนการเพิ่มพูนความรูใหแกผูปฏิบัติ    ทําใหผูปฏิบัติมีความมั่นใจในการทํางานมากข้ึน   

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ สุทธิรักฺษ  หงสะมัด  ที่พบวาการไดรับความรูจากหนวยงาน มี

ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  และงานวิจัยของ Wang  and  Satow 

(1994)   ที่พบวา การที่ผูบริหารองคการใหขอมูลที่เปนประโยชนที่เกี่ยวของในงานกับบุคลากรที่

ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลองคการ 

ดานการใชภาษาเพื่อสรางความหมาย  พบวา มีคาเฉลี่ยรองลงมาจากดานการ

ใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ   และจัดอยูในระดับมาก ( X  = 3.70 จากตารางที่ 6)   แสดงวา

หัวหนาหอผูปวยยังมีการใชคําพูดในลักษณะของการยกตัวอยางเกี่ยวกับบุคคลที่ปฏิบัติงานจน

ประสบความสําเร็จในองคการ และการปฏิบัติที่สอดคลองกับคานิยมในองคการ ซึ่ง Sullivan  

กลาววา ผลของการใชคําพูดเหลานั้นจะทําใหพยาบาลประจําการไดตัวอยางที่ไดรับฟงมา

พิจารณาทบทวนเพ่ือที่จะสรางแนวทางในการทํางานของตนใหประสบผลสําเร็จ นั่นหมายถึง

หัวหนาหอผูปวยมีการใชภาษาเพื่อสรางความหมาย  ทําใหพยาบาลประจําการมีแนวทางในการ

ทํางานและประสบความสําเร็จในงานมากข้ึน เชนบอกวิธีการปฏิบัติของผูที่เคยประสบความสาํเร็จ

มากอน มีผลใหพนักงานมีผลผลิตที่สูงข้ึน จึงกลาวไดวาหัวหนาหอผูปวยที่ใชภาษาจูงใจกับ

พยาบาลจะมีผลใหพยาบาลมีแนวทางในการปฏิบัติงาน และมีกําลังใจที่จะสรางผลิตผลในงาน  มี

ความพึงพอใจในงานทําใหปฏิบัติงานอยางมีความสุข 
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ดานการใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ  พบวามีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  แตจัดอยูใน

ระดับมาก ( X  = 3.68  จากตารางที่ 6)  นั่นหมายถึงหัวหนาหอผูปวยยังขาดการใชคําพูดกับ

พยาบาลเพื่อสรางความเขาใจที่ดีตอกัน   การพูดบงบอกถึงการมีสวนรวมในการทํางาน  การไต

ถามถึงทุกขสุข  สรางกําลังใจใหผูปฏิบัติงาน  เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานดวยความเพียรพยายาม

จนงานบรรลุผล  การใชคําพูดที่บงบอกถึงการเขาใจในความรูสึกของพยาบาล  เพื่อใหเกิดความ

พึงพอใจในงาน การพูดยกยองชมเชยซึ่ง  Sullivan  กลาววา  ผลของการใชคําพูดเหลานี้  ทําให

พยาบาลรูสึกวาตนเองมีคุณคามากข้ึน  เปนการกระตุนใหมีแรงจูงใจในการทํางาน  สอดคลองกับ

การศึกษาของ Zorn  and Ruccio (1998)  พบวา  การที่ผูจัดการฝายขายพูดแสดงความหวงใย  

สนใจ  เอาใจใสพนักงานขาย  เปนแรงบันดาลใจใหการขายประสบความสําเร็จ  และการที่หัวหนา

หอผูปวยพูดยกยองชมเชยเมื่อพยาบาลปฏิบัติงานเปนที่นาพึงพอใจ  จะเปนแรงเสริมใหพยาบาล

ตองการปฏิบัติงานใหไดผลตามที่หัวหนาหอผูปวยตองการ  ซึ่งสอดคลองกับ  ก็อดโต  (2544:18)  

กลาววา  การพูดยกยองชมเชยจะนําไปสูแรงกระตุนเชิงบวก  และเปนการพัฒนาพฤติกรรมใน

เวลาตอมา 
 

2.2  ความสัมพันธระหวาง  การทํางานเปนทีม  กับประสิทธิผลหอผูปวย  

พบวา  การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  กับประสิทธิผลของหอผูปวย 

โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.001 (r=.684 จากตารางที่ 12 )   

ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยขอที่ 2  

อธิบายไดวาการทํางานเปนทีมเปนปจจัยที่สงเสริมใหประสิทธิผลของหอผูปวย

สูงข้ึน  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  จารุพรรณ   ลีลายุทธโยธิน และบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร     

(2547), ประภารัตน  แบบขุนทด (2544) สมสมร เรืองวรบูรณ  (2544) และวารี   พูลทรัพย  

(2544) สุรีย  โพธาราม ( 2547)  ที่พบวาการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผล

ของหอผูปวย  (r=.69,.82,.52,80 และ .69 ตามลําดับ)  จากผลการวิจัยการทํางานเปนทีมจัดอยู

ในระดับมาก ( X  =3.74  จากตารางที่ 8) อธิบายไดวาการปฏิบัติงานภายในหอผูปวย

ประกอบดวยบุคลากรตาง  ๆ   มาทํางานรวมกันโดยมีเปาหมายเดียวกัน      เนื่องจากการปฏิบัติ

ในหอผูปวยนั้น ตองอาศัยการทํางานเปนทีม   เพราะการดูแลผูปวยนั้นตองมีการดูแลอยาง

ตอเนื่อง 24 ชั่วโมง จึงตองอาศัยการทํางานเปนทีม ซึ่งประกอบดวย การผสมผสานทักษะและ

ความสามารถตาง ๆ   ของบุคคลที่แตกตางกันเขาดวยกันอยางเหมาะสมในการปฏิบัติงานในแต

ละสถานการณ   มีวัตถุประสงคที่ชัดเจน  และมีความรับผิดชอบในวัตถุประสงครวมกัน บุคลากร

ทุกคนมีสวนรวมในการตั้งเปาหมายแสดงความรูสึก ติดตอประสานงาน ใหความรวมมือ มี

สัมพันธภาพที่ดีตอกัน ยอมรับการทํางานเปนทีม สอดคลองกับ Gibson et al. (1991) ที่กลาววา
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การทํางานเปนทีม   จะทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่สูงกวางานที่ตางคนตางทํา  ผลการศึกษาคร้ัง

นี้สอดคลองกับการศึกษาของ   อมรรักษ   จินนาวงค (2543)   ที่ทําการศึกษาเร่ืองการทํางานเปน

ทีมกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ  พบวาภายหลังการใช

การทํางานเปนทีมในกลุมทดลอง ระดับประสิทธิผลของหอผูปวยสูงกวากอนใช     ดังนั้น  ผูบริหาร

ควรใหการสนับสนุนการทํางานเปนทีม โดยสงเสริมใหบุคลากรเห็นความสําคัญและประโยชนใน

การเอ้ือเฟอ แบงปน มีการประสานงานระหวางทีม และแลกเปล่ียนประสบการณในการทํางาน

เปนทีมรวมกัน  สามารถสรางสรรคความรู ซึ่งนําไปในการวิเคราะหและแกปญหาความยุงยาก

ซับซอนเพื่อไดประโยชนสูงสุดกับผูใชบริการ  (กองการพยาบาล,2539 และธงชัย สันติวงษ

,2540:194-195)  เมื่อพิจารณารายดาน   พบวา มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากทุกดาน  นั่นแสดงวา

การทํางานเปนทีมในหอผูปวย   มีการทํางานเปนทีมที่มีความสามารถในงานของบุคลากรมีการ

ชวยเหลือซึ่งกันและกัน  การแบงปนภาระงาน  และการประสานงาน  ซึ่งสามารถอภิปราย

ผลการวิจัยในรายดานไดดังนี้ 

ดานความสามารถในงานของสมาชิกทีม    พบวามีคาเฉล่ียอยูในระดับมากทุก

ขอ (ตารางที่ 9)  หมายความวาบุคลากรมีการพัฒนาตนเองใหมีความรูความชํานาญเปนพิเศษ 

เพื่อยกระดับมาตรฐานการทํางาน   ทําใหสามารถใหการดูแลผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพ  ทําให

ผูปวยมีความปลอดภัย  และมีอาการทุเลาในเวลาที่กําหนด   ซึ่งสอดคลองกับ  Gibson et al. 

(1991)  กลาววา บุคคลท่ีพยายามพัฒนาความสามารถและใฝหาประสบการณ จะมีผลตอการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  เมื่อพิจารณาในรายขอ   พบวา การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย

อยางเต็มความสามารถ  และบุคลากรมีประสบการณ  และความชํานาญในการปฏิบัติงาน   มี

คาเฉล่ียในระดับสูง  ( X  =4.08,และ 3.92 ตามลําดับ จากตารางที่ 9)  ซึ่งสามารถอธิบายไดวา

อาจเนื่องมาจากการปฏิรูประบบสุขภาพที่ผานมา   โรงพยาบาลเล็งเห็นถึงความสําคัญในการ

ปรับเปล่ียนองคการเพื่อใหตอบสนองความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการใหมากข้ึน 

เนื่องจากองคการที่ใหบริการดานสุขภาพมีการแขงขันกันมากข้ึนในดานการบริการโดยเนนที่

คุณภาพ  ซึ่งความรูและวิธีการแบบเดิมไมเพียงพอตอการทําใหองคการประสบความสําเร็จในการ

แขงขัน   ดังนั้น  บุคลากรจะตองมีความรูความสามารถ  มีความกระตือรือรนชอบคนควา ศึกษาใฝ

ความรู  นําประสบการณมาใชในการแกปญหาและประยุกตใชกับงาน    รวมถึงลักษณะงานของ

พยาบาลเปนงานที่ตองรับผิดชอบชีวิตมนุษย  จะมีการศึกษาคนควาวิทยาการใหม ๆ   มาพัฒนา

วิชาชีพ  ใหทันสมัยและมีประสิทธิภาพอยูเสมอ  ประกอบกับปจจุบัน  สภาพยาบาลมีขอกําหนด

ในการใหพยาบาลวิชาชีพ    ตองพัฒนาตนเองใหมีการรวบรวมหนวยกิตในการประมาณความรู  

การเขาประชุมและอบรมตาง ๆ  รวมกับเทคโนโลยีทางการแพทยที่มีการเปล่ียนแปลงกาวหนาอยู

เสมอ     จึงเปนเหตุใหพยาบาลตองมีการใฝหาความรูและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา Cooper   
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(1980. อางถึงในวันชัย พิริยะวดี,2545)  กลาววาพยาบาลสวนใหญเปนผูใฝรูซึ่งสอดคลองกับ 

Ann  (1987 อางถึงในวันชัย พิริยะวดี,2545)  ที่กลาววาพยาบาลโดยทั่วไปจะเปนผูที่เรียนรู

กระตือรือรนทั้งดานสวนตัวและในวิชาชีพ    พรอมทั้งมีการวางแผนการเรียนรูถึงรอยละ 80   

นอกจากนี้    ในงานวิจัยนี้อัตราสวนของอายุพยาบาลประจําการทีศึกษา  มีสัดสวนอยูในชวงอายุ  

21- 25 ป  อัตรารอยละ 12.9 ชวงอายุ 26– 30 ป  อัตรารอยละ 31.6  และ อายุ  41 ป  ข้ึนไปอัตรา

รอยละ 24.5  ดังนั้น   พบวาสวนใหญในกลุมตัวอยางมีอายุสูงข้ึน  ซึ่งอายุและประสบการณ

ทํางานเปนสวนที่เกี่ยวของกัน  เนื่องจากเมื่อบุคคลมีอายุสูงข้ึนประสบการณจากการทํางานมาก

ข้ึน    ทําใหบุคคลเกิดการเรียนรู มีความเขาใจเกิดทักษะในการปฏิบัติงาน   (พัชรี เอมะนาวิน

,2536)   ซึ่งสอดคลองกับ ศิริวรรณ เสรีรัตน (2541)  กลาววาบุคคลที่อายุสูงข้ึนและสามารถที่จะ

ปฏิบัติหนาที่ที่กอใหเกิดผลผลิตสูงไดและ  Judge and Watanabe  (1995 อางถึงใน 

Dickter,1996)   กลาววาอายุและประสบการณในการประกอบอาชีพ ในการปฏิบัติงานพบวา    ผู

ที่มีอายุมากกวาและประสบการณมากกวาจะมีสวนรวมทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคสอดคลองกับ  

ปรียาภรณ  วงคอนุตรโรจน (2542)  กลาววาผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณและความชํานาญ

ในการทํางานสูงดวย   แตก็ข้ึนอยูกับลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย  และจาก

งานวิจัยของ Well  และ  Petz   (1966, cited in  Price,1997)   พบวา  พนักงานที่มีอายนุอยมกีาร

ลาออกจากงานสูงกวาพนักงานที่มีอายุมาก 

สวนบุคลากรมีความรูหลากหลายสาขามีคาคะแนนเฉล่ียนอยที่สุด  ( X  = 3.52)  ซึ่ง

ในการทํางานเปนทีมที่ไดประสิทธิผลนั้น  สมาชิกทีมควรมีความสามารถหลากหลายจากการ

ทดลองของ  Hoffman (1995. อางใน  สุรชัย คงประเสริฐ. 2539)  ทีมงานจะประสบความสําเร็จ

ในการทํางานจะตองประกอบดวยสมาชิกที่มีประสิทธิภาพในดานตาง ๆ   แตเนื่องจากลักษณะ

ของงานในแตละวิชาชีพ มักจะมีลักษณะเฉพาะที่ไมเหมือนกัน ผูปฏิบัติงานในแตละวิชาชีพจึงมี

ลักษณะเฉพาะที่ไมหลากหลาย  โดยเฉพาะลักษณะงานการพยาบาลมีความเฉพาะเปน

เอกลักษณของวิชาชีพจึงขาดความหลากหลายในสาขา 

ดานการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก ( X  = 3.80  จาก

ตารางที่  9)  เมื่อพิจารณารายขอพบวาการใหความชวยเหลือเร่ืองการทํางานมีคาเฉล่ียสูงที่สุด

และสวนใหญจัดอยูในระดับมากเกือบทุกขอ  ( X  = 4.09 จากตารางที่ 9)   ซึ่งหมายถึงวา ทีมให

ความรวมมือรวมใจรวมกันในการทํางานกิจกรรมตาง ๆ  และเต็มใจใหความชวยเหลือกัน  เพื่อให

การทํางานมีประสิทธิภาพสูงสุด  ซึ่งปรางทิพย  อุจะรัตน (2541:70) ไดกลาววาการทีสมาชิก

รวมมือกันในการทํางาน      ทําใหการดูแลผูปวยมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   และ     สุลักษณ   

มีชูทรัพย  (2539)  กลาวเพิ่มเติมวา   เมื่อบุคคลรวมมือกันทํางานดวยความเต็มใจ      มีความ

ไววางใจกันเปนการเพิ่มคุณคาแหงตน  ทําใหสัมพันธภาพระหวางบุคคลดีข้ึน  มีผลใหพยาบาลมี
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ความพึงพอใจในงาน   ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  จิราพร   ปุนเอ้ือง (2543) ที่พบวาการให

ความรวมมือกัน  พึ่งพาอาศัยกัน   มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง  กับความพึงพอใจในงาน  

สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  และจัดอยูในระดับปานกลางเทานั้นคือ การมีปญหาขัดแยงกันและมี

ความไมจริงใจตอกัน ( X  =3.34 และ 3.59 จากตารางที่ 9)  ซึ่งอาจเนื่องมาจากในปจจุบันการ

เปล่ียนแปลงไปขององคการ  จากการปรับเปล่ียนโครงสรางเพื่อใหเกิดความคลองตัวในการ

บริหารงาน    รวมทั้งการใหความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนาคุณภาพการบริการภายใตสภาวะการ

ขาดแคลนอัตรากําลัง  ทําใหพยาบาลประจําการตองมีภาระงานเพิ่มมากข้ึนจากงานท่ีปฏิบัติ

ประจํา  และงานดานพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาลทําใหพยาบาลเกิดความเครียด  ซึ่งเมื่อ

ความเครียดเพิ่มมากข้ึนก็จะเปนเหตุใหระดับความสามารถของบุคคลที่จะจัดการกับ

สภาพแวดลอมลดลง    จึงมีความสัมพันธเชื่อมโยงกับพฤติกรรมบุคคล (สรอยตระกูล, 2541) และ

การทํางานหนักของสมาชิกทีม     เพื่อใหเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพแกองคการนั้น   เปน

เหตุใหเกิดความเครียดไดและสงผลตอความไมพึงพอใจความขัดแยงและความไมไววางใจตามมา  

ซึ่งความไววางใจเปนพื้นฐานของการมีสัมพันธภาพระหวางกัน   ที่จะสงผลใหเกิดความเต็มใจที่จะ

รวมมือกันในการปฏิบัติงาน (Genesan, 1994  อางใน  สุนันทา ศิระวงษธรรม.2545) ซึ่ง

สอดคลองกับการศึกษาของ   ศิริวรรณ โกมุติกานนท ( 2536) พบวาปญหาและอุปสรรคการ

ทํางานเปนทีมคือการขาดความรวมมือในการทํางาน  มีปญหาขัดแยงจากการไมยอมรับบทบาท

ซึ่งกันและกัน  ไมมีการเรียนรูพฤติกรรมของสมาชิก  ไมมีเวลาเพียงพอ  เจาหนาที่มีนอยจะเห็นได

วาปญหาสวนหนึ่งเกิดจากการขาดมนุษยสัมพันธ  มีความขัดแยงและไมเขาใจกัน ซึ่งในองคการ

จะเห็นไดวาสมาชิกสามารถทํางานใหสําเร็จลุลวงได   แตไมประสบความสําเร็จในดาน

สัมพันธภาพระหวางสมาชิกดวยกัน 

ดานการแบงปนภาระงาน มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก ( X  = 3.60  จากตารางที 

9)  เมื่อพิจารณารายขอ   พบวาสวนใหญมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมาก   แสดงวาการรับผิดชอบใน

งานที่ไดรับมอบหมายมีคาเฉลี่ยสูงสุดและจัดอยูในระดับมาก  ( X  = 3.85 จากตารางที่  9)  จาก

ทฤษฏีเอกซและทฤษฏีวายของดักลาส-แม็กเกรเกอร  (Douglas McCregor) กลาวไววา จาก

สมมุติฐานทฤษฏีเอกซนั้น    โดยธรรมชาติมนุษยโดยทั่วไปจะพยายามหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ  

ไมคอยมีความทะเยอทะยาน แตตองการความมั่นคงในการทํางาน  สวนทฤษฏีวายนั้นภายใต

สภาพการณที่เหมาะ    มนุษยจะไมเรียนรูแตเฉพาะการยอมรับวามีความรับผิดชอบเทานั้น   แต

ยังแสวงหาความรับผิดชอบอีกดวย   ซึ่งลักษณะในการทํางานของบุคลากรทางการพยาบาลนั้น

ตองรับผิดชอบตอชีวิตของคน   ดังนั้น   บุคลากรทางการพยาบาลถูกฝกใหมีความรับผิดชอบตอ

งานท่ีไดรับมอบหมายตามความรูความสามารถของบุคลากรแตละคน   โดยมุงเนนที่ผูปวยเปน

ศูนยกลาง    สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  และจัดอยูในระดับปานกลางเทานั้น   คือการไดรับข้ึน
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ข้ันเงินเดือนเหมาะสม  ( X  = 3.18 จากตารางที่ 9)  ซึ่งอาจอธิบายไดวาในปจจุบันลักษณะการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลมีกิจกรรมที่หลากหลายมีการทํางานรวมกับสหสาขาวิชาชีพ  ทําให

พยาบาลตองมีบทบาททั้งดานบริหาร  ดานวิชาการและดานงานวิจัยอีกทั้งยังมีบทบาทในการมี

สวนรวมเพื่อนําองคการไปสูเปาหมายในการปฏิรูประบบการบริการพยาบาล    โดยการใชความรู

ความสามารถ  และตองมีการพัฒนาศักยภาพของตนเองตลอดเวลา  เพื่อใหสามารถปฏิบัติงาน

การพยาบาลในระดับตติยภูมิไดอยางมีประสิทธิภาพ   (ทัศนา  บุญทอง,2542)  จากที่กลาวมาจะ

เห็นวาพยาบาลมีภาระงานเพิ่มมากข้ึน  ในขณะที่อัตรากําลังยังคงเดิม   ไดรับคาตอบแทนนอย 

(มาริษา  สมบัติบูรณ  และคณะ,2546)  ขาดการสนับสนุนความกาวหนาในงาน และขาด

ความสําเร็จในงาน  ประกอบกับลักษณะงานยังเปนงานที่มีความเครียดสูง  ทําใหพยาบาลเกิด

ความเบื่อหนาย ขาดความสุขในงานและวิชาชีพของตนเอง  ซึ่งมีผลใหพยาบาลคิดที่จะลาออก

จากงานและวิชาชีพสูงและหนีจากวิชาชีพดวยการลาออกเพ่ิมมากข้ึน (มาริษา  สมบัติบูรณ และ

คณะ,2546)  ทําใหองคการพยาบาลตองสูญเสียทรัพยากรบุคคลที่สําคัญของวิชาชีพ  และสูญเสีย

งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรใหม  ซึ่งแนวทางหนึ่งที่องคการพยาบาลจะสามารถธํารงรักษา

ทรัพยากรบุคคลได   คือสรางแรงจูงใจใหเห็นคุณคาตนเองและวิชาชีพ  ทั้งวิธีเปนรูปธรรมเชน

เงินเดือน  เลื่อนตําแหนง เล่ือนข้ัน  หรือจากความกาวหนาในงาน  ความสัมพันธระหวางบุคคล 

ดานการติดตอประสานงาน  มีคาเฉล่ียจัดอยูในระดับมาก ( X  = 3.67  จาก

ตารางที 9)  เมื่อพิจารณารายขอพบวาการใชส่ือโทรคมนาคมในการติดตอประสานงาน  มีคาเฉลี่ย

สูงสุดและจัดอยูในระดับมากทุกขอ    รองลงมาไดแกการติดตอประสานงานขอความรวมมือจาก

หนวยงานอ่ืน  ( X  = 3.78 , 3.71 ตามลําดับ จากตารางที่ 9) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด การ

ปฏิบัติงานโดยใชคอมพิวเตอรติดตอ ( X  = 3.52  จากตารางที 9) ซึ่งหมายความไดวา  ในการ

ประเมินประสิทธิผลของมีงานเกณฑที่ใชขอหนึ่งคือ การพึ่งพาซึ่งกันและกัน หมายถึงทีมงานมีการ

ประสานงานรวมกัน  มีการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน (Whelten and Cameron 

,2002:459) ในองคการพยาบาลนั้นการประสานงานเปนกลไกที่ใชองคการเพื่อที่จะเชื่อมโยงการ

กระทําของหนวยงานยอยซึ่งกันและกัน  เนื่องจากโครงสรางเปนทั้งในลักษณะแนวต้ังและ

แนวนอน  ดังนั้น   จึงตองมีการประสานงานกันทั้งในและระหวางวิชาชีพจึงจะทําใหการทํางาน

บรรลุเปาหมายได  ซึ่งทีมในองคการสุขภาพมีการจัดการในการประสานงานโดยรวมถึงความ

รับผิดชอบในการวางแผน การต้ังเปาหมาย  การมอบหมายงาน  การควบคุมการดูแลในการ

ปฏิบัติงาน การประเมินคุณภาพ ราคา การบริการและระดับความพึงพอใจของผูใชบริการ  ซึ่งรวม

ไปถึงผลผลิตหรือการบริการ (Schemerhorn et al, 2001:121)  และจากการศึกษาของ  Mott 

(1972)  พบวา  การประสานงานเปนทางการมีความสัมพันธทางบวกกับผลผลิตในดานปริมาณ

คุณภาพ  และประสิทธิภาพ (r=.43,.42,.49P<.01 ) ซึ่งการประสานงานหมายถึงกระบวนการของ
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หนวยงานในการจัดระเบียบการทํางานที่มีความเกี่ยวของกัน  เพื่อใหงานและบุคลากรใน

หนวยงานยอยตาง ๆ รวมมือกันปฏิบัติงานพึ่งพาอาศัยกันเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันและเปนส่ิงจําเปน

ตอความสําเร็จในการทํางานขององคการ  (สุลักษณ  มีชูทรัพย, Kast and Rosenzwezi,198 

Monday and Premeaux,1993)  โดย สมพงค  เกสรสิน,2526; สุลักษณ  มีชูทรัพย สรุปไวดังนี้   

การประสานงานภายในหนวยงาน มีเทคนิคการประสานงานหลายวิธีและตองมีการประสานกันทั้ง

ภายในและภายนอกหนวยงานเพื่อใหการดําเนินงานไปอยางมีปะสิทธิภาพ  ซึ่งเสนทางในการ

ติดตอที่ใชคอมพิวเตอรในงานขององคการพยาบาลยังมีนอย  ซึ่งปจจุบันจะพบวาความกาวหนา

ทางดานเทคโนโลยี   โดยเฉพาะอินเตอรเนต  และอินทราเนต เปนส่ิงที่ชวยใหเกิดการสงขอมูล

ขาวสารและการแลกเปล่ียนความรู  สามารถทําไดงายข้ึน  ระบบฐานขอมูล และ Knowledge  

portal ที่ทันสมัยทําใหการจัดการความรูมีประสิทธิภาพมากข้ึนในภาพรวมแลวเทคโนโลยี

สารสนเทศมีสวนสําคัญในการชวยใหคนในองคการสามารถคนหาความรู  ดึงเอาความรูมาใช  

ชวยในการวิเคราะหขอมูลตาง ๆ  รวมถึงชวยใหขอมูลความรูถูกจัดเก็บอยางเปนระเบียบ  อยางไร

ก็ตามการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชนั้น   องคการอาจตองมั่นใจวาระบบสามารถเชื่อมตอหรือ

บูรณาการเขากับระบบเดิมรวมถึงตองตอบสนองความตองการของการใชและใชไดงาย  ส่ือ

อิเลคทรอนิกส เปนการติดตอส่ือสารที่มีความสําคัญในปจจุบัน  และนับวามีความจําเปนที่

ผูบริหารตองศึกษาและนํามาใชปรับปรุงในการติดตอ  สรางความสะดวกรวดเร็วโดยเฉพาะ  เมื่อ

ตองการติดตอกับหนวยงานอ่ืน หรือตองการขอมูลที่ถูกตอง และเปนขอมูลที่ผานกระบวนการ

สืบคนที่รวดเร็วแทนการสืบคนที่มีข้ันตอนซับซอน ลาชา การส่ือสารโดยวิธีอิเลคทรอนิกสนี้ มี

หลากหลายประเภท เชนการโทรคมนาคม การประชุมทางไกลผานสายโทรศัพท การใช

คอมพิวเตอรสําหรับควบคุมขาวสาร 

  

2.3  ความสัมพันธระหวาง  ทักษะการติดตอสื่อสาร  กับประสิทธิผลหอผูปวย  

ทักษะการติดตอส่ือสารมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.001 (r=.693 จากตารางที่ 12)  

ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัย  ขอที่ 3  

อธิบายไดวา  ทักษะการติดตอส่ือสารเปนปจจัยที่สงเสริมใหประสิทธิผลของหอ

ผูปวยสูงข้ึน  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  เขมารดี   มาสิงบุญ  (2534)  ลักษณะการสื่อขอมูลมี

ความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน  จากงานวิจัย

พบวาคาเฉลี่ยของทักษะการติดตอส่ือสารจัดอยูในระดับมาก ( X  =3.77  จากตารางที่ 10) เมื่อ

พิจารณารายดาน  พบวา คาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกดาน  เนื่องจากการสื่อสารเปนเคร่ืองมือ

สําคัญในการนําไปสูความสําเร็จในการบริหารองคการ  ซึ่งในวิชาชีพพยาบาลก็คือการดูแลเพื่อให
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บุคคลดํารงไว   ซึ่งสุภาพอันดีที่ตนมี บุญศรี  ปราบณศักด์ิ  และ ศิริพร  จิรวัฒนกุล. (2538:69) 

กลาววา  ”ไมมีการปฏิบัติการใด ๆ ของพยาบาลที่ไมใชการส่ือสาร” เนื่องจากการส่ือสารเปน

กระบวนการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลที่บุคลากรปฏิบัติตอผูรวมงานผูปวย  และผูใชบริการจึงมี

ความจําเปนที่ตองมีความรู   ความเขาใจในแนวคิดเกี่ยวกับการส่ือสาร  ปจจัยที่มีอิทธิพล  ปญหา

และอุปสรรคตอการส่ือสาร  นอกจากนี้ยังตองพัฒนาทักษะในการสื่อสารระหวางบุคคลที่เอ้ือให

เกิดประสิทธิภาพของการสื่อสาร  เพื่อใหการปฏิบัติการบริการพยาบาลมีคุณภาพ  เพราะหากเกิด

ความผิดพลาดและบกพรองของขอมูลขาวสารทางการพยาบาล  ยอมสงผลกระทบตอคุณภาพ

การบริการพยาบาลในการสงตอขอมูลการสื่อสาร  ปญหาดานการติดตอส่ือสารในการปฏิบัติงาน

และการบริหารงานจะกอใหเกิดการทํางานผิดพลาด ลาชา ขาดความไววางใจ สงผลใหขาด

ประสิทธิภาพในการทํางานที่สอดคลองกับงานวิจัยของ Chase (1994) ที่พบวาการส่ือสารมีสวน

สําคัญตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของงาน  ทั้งนี้เนื่องจากงานของพยาบาลตองรับผิดชอบ

ตอชีวิตมนุษย   ซึ่งตองการความถูกตองเท่ียงตรงของการสื่อสารขอมูล  ในการใหบริการทางการ

พยาบาลแกผูปวย กระบวนการดูแลสุขภาพเปนกระบวนการที่ซับซอนจากงานวิจัยของ Poal 

(2000) พบวา  ขอจํากัดดานเวลา  การสื่อสารที่ขาดทักษะ จะทําเกิดเหตุการณไมพึงประสงค

เพิ่มข้ึน  และผูใชบริการมีขอรองเรียนตอบุคลากรทีมสุขภาพมากข้ึน  สอดคลองกับแนวคิดของ 

Peter O’Grady,  (1986 อางถึงใน  สุพิศ  กิตติรัชดา,2538)  ที่กลาววาขอมูลขาวสารที่ชัดเจนเปน

ส่ิงสําคัญและจําเปนในการปฏิบัติงาน งานจะไมประสบความสําเร็จหากปราศจากขอมูลที่มีความ

เหมาะสมและมีความเพียงพอ  และพบวาขอมูลขาวสารที่เหมาะสมจะชวยสนับสนุนใหเกิด

คุณภาพและประสิทธิผลของกระบวนการตัดสินใจ  การสื่อสารที่ ดีเปนทักษะที่ชวยสราง

สัมพันธภาพท่ีดีระหวางบุคลากรดวยกันเอง  ระหวางผูใหบริการและผูใชบริการ ปจจุบันพบวา

ผูใชบริการมีระดับการศึกษาและเศรษฐกิจดีข้ึนความคาดหวังสูงข้ึน การสื่อสารระหวางทีมการ

พยาบาลกับผูใชบริการจึงตองมีการเตรียมพรอม   ตองใชศิลปะในการติดตอหลาย  ๆ  ดาน     

เพื่อนําไปสูความพึงพอใจตอบริการพยาบาลและลดจํานวนขอรองเรียน  ซึ่งสามารถอธิบาย

ผลการวิจัยในรายดานได  ดังนี้ 

ดานทักษะการฟง  มีคาเฉลี่ยมากที่สุด และจัดอยูในระดับมาก ( X  = 3.85) และ

เม่ือพิจารณารายขอ พบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากทุกขอ (ตารางที่ 10)  นั่นหมายถึง  

พยาบาลเห็นความสําคัญของทักษะการฟง  Devito (2003:170-176)  กลาววาในการแลกเปล่ียน

ขอมูลขาวส่ือสารกับผูอ่ืน  ควรกระทําโดยต้ังใจ  และเต็มใจฟง แสดงความสนใจ   ไมควรแสดงการ

ประเมินผูพูดทั้งทางคําพูดและกริยาทาทาง   ทั้งนี้   อาจกลาวไดวาจากประสบการณการฝกฝน

ระหวางการปฏิบัติงานของพยาบาล การติดตอส่ือสาร  เพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตองจากผูใชบริการ ทั้ง

จากการพูด  การซักถาม การใหคําปรึกษา ลวนแลวแตตองใชทักษะในการฟง ซึ่งพยาบาลไม



 129 

เพียงแตมีความสามารถในการพูดใหผูฟงเขาใจตามที่ตนเองตองการเทานั้น  แตตองเปนผูฟงที่

สามารถเขาใจความประสงคขณะผูอ่ืนพูดดวยเชนกัน 

ดานทักษะการถายทอดขาวสารที่ชัดเจน   มีคาเฉลี่ยรองมาจากดานทักษะการ

ฟง สวนใหญจัดอยูในระดับมาก  (X= 3.79)  และเม่ือพิจารณารายขอ   พบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูใน

ระดับมากทุกขอ  (ตารางที่ 11)  แสดงถึงลักษณะงานของพยาบาลนั้น   จําเปนตองติดตอกับ

บุคคลทั้งภายใน  และภายนอกองคการ เพื่อใหการปฏิบัติการพยาบาลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

พยาบาลประจําการตองใชการติดตอส่ือสารอยูตลอดเวลา   การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพเปน

ส่ิงจําเปนสําหรับพยาบาล ในบุคคลหลายระดับทั้งระหวางพยาบาลกับผูปวย พยาบาลกับ

ผูใชบริการ พยาบาลกับแพทย พยาบาลกับผูรวมงานอ่ืน  ๆ  รวมทั้งกับผูบังคับบัญชา ทําใหทักษะ

การสื่อสารของพยาบาลในสถานการณตาง ๆ จึงเพิ่มพูนข้ึนจากประสบการณที่ไดมาจากการ

ปฏิบัติงาน  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวาขอการตองบอกทบทวนข้ันตอนการทํางานซํ้า มีคาเฉลี่ย

นอยที่สุด และจัดอยูในระดับปากลางเทานั้น  ( X  =3.46  จากตารางที่ 11)  แสดงวางานการ

ส่ือสารทางการพยาบาล     มีความซับซอนการสงตอขอมูลในการใหการดูแลรักษาพยาบาลผูปวย

เปนการส่ือสารที่ตองใชความระมัดระวัง  และรอบคอบตองมีการทบทวนขอมูลซํ้า ๆ หลายครั้ง

เพราะถามีการผิดพลาดของขอมูลการส่ือสารอาจสงผลกระทบตอชีวิตของผูปวยได 

ดานทักษะการรับขาวสารที่ปราศจากอคติ   จัดอยูในระดับมาก ( X  = 3.77)  

และเมื่อพิจารณารายขอ   พบวา   มีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับมากเกือบทุกขอ  (ตารางที่11 )    

อธิบายไดวาเนื่องจากการรับรูขอมูลของคนเรานั้นบางครั้งในการแปลความหมายแมวาจะรับรูเร่ือง

เดียวกันแตความคิดเห็นแตกตางกัน  ก็ทําใหการแปลความหมายไมตรงกัน  เกิดการบิดเบือนจาก

การรับรู    เพราะคนเราเม่ือมีความรูสึกประทับใจหรือไมประทับใจในเร่ืองใดก็ตาม    ก็จะใช

ความรูสึกประทับใจหรือไมประทับใจในเร่ืองนั้นประเมินไปในทางบวกหรือลบตามการรับรู  หรือ

แมแตการนําเอาความเชื่อ  คานิยม  ของตนเองใสรวมในการประเมิน    ดังนั้น การรับรูรับขาวสาร

ในแตละบุคคลจะแตกตางกันไป      จากผลการศึกษาคาเฉลี่ยพบวามาก   อาจเนื่องจากการ

ความสามารถในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพขอหนึ่งนั้นคือ  พยาบาลวิชาชีพ  ตองมีทักษะใน

การประเมินเพื่อวินิจฉัยปญหาที่วิกฤตและฉุกเฉินไดอยางมีประสิทธิภาพ  มีวิจารณญาณในการ

วิเคราะห  ตัดสินปญหาสุขภาพเพื่อความปลอดภัยของผูใชบริการ (ฟาริดา  อิบราฮิม,2541)  

ดังนั้น พยาบาลจึงผานการฝกฝนอบรมทักษะดานการประเมินสภาพผูปวยดวยความถูกตอง

มาแลวอยางเขมงวด    และไดรับการพัฒนาตอเนื่องระหวางการปฏิบัติงานในหอผูปวยจึงทําใหทํา

ใหทักษะการรับขาวสารที่ปราศจากอคติของพยาบาลประจําการอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาราย

ขอ  พบวาการประเมินถึงส่ิงที่ทําใหขอมูลขาวสารนั้นถูกบิดเบือนไป มีคาคะแนนเฉล่ียนอยที่สุด 

และจัดอยูในระดับปากลางเทานั้น ( X  =3.48 จากตารางที่ 11)   เนื่องจากปจจัยทีอ่าจทาํใหขอมลู
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ขาวสารทางการพยาบาลมีโอกาสบิดเบือนไปจากความเปนจริงนั้นมีหลายปจจัย  เชนผูปวยไม

สามารถส่ือสารดวยวาจา    ผูปวยอาจสื่อสารกับพยาบาลดวยสีหนา  แววตาทาทาง พยาบาลตอง

มีความสามารถในการรับทราบการสื่อสารของผูปวย     หรืออาจจากตัวผูใหขอมูลเอง  คือจาก

ผูใชบริการที่มีความประสงคจะปกปดบิดเบือนขอมูลเอง  หรือจากผูรวมงานเองมีความผิดพลาด

ในการใหขอมูลขาวสาร เชนแพทยใหขอมูลทางดวยลายลักษณอักษร  การใชสัญลักษณอักษรยอ  

การเขียนหวัด  ไมชัดเจน  หรือจากสมาชิกทีมงานเอง  มีการสงตอขอมูลที่บิดเบือนไป  ซึ่งนับวามี

ความจําเปนสําหรับพยาบาลที่ตองคํานึงถึง 

ดานทักษะการสื่อสารแบบเปด    มีคาเฉล่ีย จัดอยูในระดับมาก ( X  = 3.63) 

และเมื่อพิจารณารายขอ  พบวามีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับเกือบมาก  (ตารางท่ี 11)  อธิบายไดวา

ปจจุบันในยุคของการปฏิรูปสุขภาพ  โรงพยาบาลรัฐทั่วประเทศไดมีการนําระบบคุณภาพมาใชใน

การพัฒนา  ซึ่งอนุวัฒน  ศุภชุติกุล  และคณะ (2544) กลาววา ปจจัยที่สําคัญมากประการหน่ึง  ที่

สงเสริมใหเกิดคุณภาพทั่วทั้งองคการคือ การบริหารแบบมีสวนรวม ดังนั้น โรงพยาบาลตาง ๆ ที่

ตองการผานการรับรองหรือโรงพยาบาลที่ผานการรับรองแลวจึงตองใชรูปแบบการบริหารแบบมี

สวนรวมเปนแนวทางสําคัญในการดําเนินงาน   ซึ่งการบริหารแบบมีสวนรวมเปนรูปแบบการ

บริหารที่ดีที่สุด  เพราะในการตัดสินใจในเร่ืองตาง ๆ  จะกระทําโดยใชกระบวนการกลุม (Likert, 

1961)  ซึ่งพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมนั้นเปนวิธีการที่ผูบริหารเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมี

สวนรวมในการทํางาน  รวมวางแผนและชวยเสนอแนะขอคิดเห็นเพื่อประกอบการตัดสินใจ  

นอกจากนี้ผูบริหารแบบมีสวนรวมยังใหผูบังคับบัญชาถกเถียงปญหากับตนไดและรับฟงความ

คิดเห็นในมุมมองที่แตกตางกัน  สนใจเอาใจใสอยางใกลชิดในส่ิงตาง ๆ ที่สะทอนมาจาก

ผูใตบังคับบัญชา  ดังนั้น ปจจุบันจึงพบวาผูปฏิบัติงานกลาที่จะพูดแสดงความคิดเห็นกันมากข้ึน  

ทั้งจากการพบปะพูดคุย  ประชุมปรึกษาหารือ  มีการแลกเปล่ียนขอมูลกัน  และรวมกันปรึกษาเพื่อ

แกไขปญหากันอยางเปดเผย ตรงไปตรงมา มีการใหขอมูลกันที่ชัดเจน  รับฟงความคิดเห็นซึ่งกัน

และกันมากข้ึน  สวนรายดานในการแสดงความคิดเห็นไดอยางเปดเผย   มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  และ

อยูในระดับปานกลางเทานั้น  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพยาบาลประจําการยังถูกปลูกฝงความคิด  

และทัศนะคติในการบริหารงานแบบเดิม  จึงยังไมกลาที่จะแสดงความคิดเห็นไดอยางเปดเผมาก

นัก สอดคลองกับการศึกษาของ ปลดี อุณหเลขกะ (2533) พบวาการส่ือสารแบบเปดของพยาบาล

วิ ชา ชีพ สั งกั ดกระทรวงสาธารณสุข ,กระทรวงกลาโหม ,กระทรวงมหาดไทย ,สั งกั ด

ทบวงมหาวิทยาลัย,สภากาชาดไทย, และ กทม,และโดยรวมอยูในระดับปานกลางทั้งหมด  ( X  = 

3.44,  2.91, 3.32, 3.00, 3.32, 2.28, 3.1 ตามลําดับ)    
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3. การศึกษาตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย 
โรงพยาบาลรัฐ  

ผลการศึกษาพบวากลุมตัวแปรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแกการใชภาษาจูงใจของ

หัวหนาหอผูปวย  การทํางานเปนทีม ทักษะการติดตอส่ือสาร  สามารถรวมกันพยากรณ

ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.001 โดยสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ 58.4 

(R2=.584 ตารางที่ 13)  ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยที่ 4 จากผลการศึกษาดังกลาวสามารถ

อธิบายไดดังนี้  

3.1 ทักษะการสื่อสาร จากผลการศึกษา พบวา ทักษะการส่ือสารมีเปนปจจัยที่มี

ความสําคัญที่สุดในการสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

(Beta = .432 จากตารางที่ 14) อธิบายไดวา การติดตอส่ือสารเปนกิจกรรมอยางหนึ่งที่จําเปนของ

การทํางานรวมกันในองคการ เนื่องจากในการดําเนินกิจกรรมทุกอยางขององคการ ลวนตองอาศัย

การสื่อสารทั้งส้ิน (เสนาะห ติเนาว,2537)  ดังนั้น  หนวยงานใดที่มีระบบการส่ือสารที่ดี หนวยงาน

นั้นมักจะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีดวย การติดตอส่ือสารอยางกวางขวางและมีลักษณะตอเนื่อง

ชดัเจนทําใหการบริหารบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ (สรอยตระกูล อรรถมานะ,2542.330)

ดังนั้น  จะเห็นวาส่ิงที่แฝงในการดําเนินการทางการบริหาร ไมวาจะเปนการวางแผน การจัด

องคการ การจูงใจและการควบคุมนั้น ความสําเร็จในภารกิจพื้นฐานเหลานี้อยูกับขอบขายของการ

ติดตอส่ือสารซ่ึงจะชวยใหเกิดความเขาใจและทํางานรวมกันอยางกลมกลืน นักวิชาการที่มีชื่อเสียง

บางทาน อาทิ Barnard (1968 อางถึงในสรอยตระกูล อรรถมานะ,2542.330) ไดเล็งเห็นถึง

ความสําคัญของการส่ือสารมากถึงกับกลาววา การติดตอส่ือสารเปนองคประกอบที่สําคัญหนึ่งใน

สามขององคการ นั่นคือ จุดมุงหมายที่มีรวมกัน ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน และการติดตอส่ือสาร 

เพราะการส่ือสารเปนการสรางแรงจูงใจและมีอิทธิพลตอผูคน ทําใหบุคคลมีสัมพันธภาพที่ดีและมี

ความพึงพอใจตอกัน ทําใหเกิดประสิทธิผลของงาน โดยทักษะจะเปนตัวชี้ความสําเร็จของ

ผูปฏิบัติงาน   ดังนั้นหากปราศจากการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพโครงสรางองคการก็ไมสามารถ

ดํารงอยูได (Dunn, 1998:45) 

การส่ือสารหรือการส่ือขอมูลเปนกระบวนการอยางหน่ึงในการบริหารการ

พยาบาล เปนองคประกอบที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางาน เนื่องจากการส่ือสารเปนการให

ขอเท็จจริงและทําใหเกิดความเขาใจอันดีระหวางผูปฏิบัติงานและหนวยงานที่เกี่ยวของ รวมทั้งเกิด

ความรวมมือประสานงานพึ่งพาซ่ึงกันและกันในการบริการผูปวยเปนไปดวยดี มีประสิทธิภาพและ

สรางเจคติที่ดีสําหรับกระตุนผูรวมงาน ผูปวย ญาติผูปวยและผูที่เกี่ยวของเพื่อใหเกิดความรวมมือ
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รวมใจพอใจที่จะปฏิบัติงาน เพื่อใหการรักษาพยาบาลมีประสิทธิภาพ (สุลักษณ มีชูทรัพย. 

2539:108) สอดคลองกับผลการศึกษาของ สุมาลี จารุสุขถาวร (2546). ที่พบวาการส่ือสารระหวาง

บุคคลตอประสิทธิผลของทีมการพยาบาล สมาชิกในทีมมีการสื่อสาร แลกเปลี่ยนขอมูลนําขอมูล

เหลานั้นมาใชในการตัดสินใจ วางแผนปฏิบัติงาน โดยเฉพาะในงานพยาบาลนั้น ขอมูลขาวสารมี

ความสําคัญตอการตัดสินใจและวางแผนใหการพยาบาลอยางมาก (สุลักษณ มีชูทรัพย,2530). 

เมื่อมีปญหาหรือขอสงสัยสามารถสอบถามหรือพบปะพูดคุย ซึ่งเปนการปอนกลับขอมูล ทําใหผูสง

ขอมูลไดทราบถึงการส่ือขอมูลของตนวาเหมาะสมหรือไม ทําใหประสิทธิผลของทีมสูงข้ึน 

เชนเดียวกับงานวิจัยที่ทําการศึกษาพฤติกรรมของสมาชิกที่เปนลูกเรือสายการบิน พบวาการ

ส่ือขอมูลระหวางลูกเรือในทีมเปนพฤติกรรมสําคัญที่สามารถทําใหการทํางานของทีมบรรลุ

เปาหมาย  (Luthans,2002:471) 

3.2 การทํางานเปนทีม จากผลการศึกษาพบวาการทํางานเปนทีมเปนปจจัยที่มี

ความสําคัญรองลงมาจากปจจัยดานทักษะการส่ือสาร ในการสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลของหอ

ผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร (Beta = .364จากตารางที่ 14)  อธิบายไดวาการ

ปฏิบัติงานในหอผูปวยที่มีบุคลากรจากหลายสาขามารวมกันชวยดูแลรักษาพยาบาลเพือ่เปาหมาย

ที่ผูใชบริการ    เนื่องจากการดูแลรักษาพยาบาลนั้นไมสามารถทําไดดวยบุคคลใดเพียงบุคคลเดียว 

ตองมีกลุมคนมารวมกันดูแลเปนสหสาขาวิชาชีพประกอบดวยบุคลากรทางการแพทย ทางการ

พยาบาล  และทางดานระบบสุขภาพอ่ืน   ๆ  เชนโภชนากร  นักพัฒนาการ  เภสัชกร  นัก

กายภาพบําบัด นักอรรถบําบัด นักจิตวิทยา เจาหนาที่หองปฏิบัติการสงตรวจวิเคราะห รวมถึง

ระบบอ่ืน ๆ  ที่เกี่ยวของกับผูใชบริการ เชน  นักสังคมสงเคราะห เจาหนาที่ระบบหลักประกัน

สุขภาพ  พนักงานชวยเหลือผูปวย  พนักงานทําความสะสะอาด เจาหนาที่เวรเปล ฯลฯ ซึ่งการ

ติดตอในทีมงานหรือระหวางทีมตองมีระบบในการประสานงานที่ดี สมาชิกทีมมีความสมานฉันท 

รวมมือรวมแรงรวมใจกัน ใหความชวยเหลือพึ่งพาซึ่งกันและกัน มีการประสานท่ีทําใหการดําเนิน

เปนไปอยางราบร่ืนบรรลุผล  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน (2544) 

พบวาการทํางานเปนทีมการพยาบาลสามารถพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐใน

สังกัดกรุงเทพมหานครไดรอยละ 48.3 

3.3 การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  จากผลการศึกษาพบวา การ

ใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   เปนปจจัยที่มีความสําคัญเปนอันดับสุดทายรองจาก

ปจจัยดานทักษะการส่ือสาร และการทํางานเปนทีม ในการสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวย

โรงพยาบาลรัฐในสังกัดกรุงเทพมหานคร  (Beta = .080 จากตารางที่ 14) อธิบายไดวาบทบาทที่

สําคัญอยางหนึ่งของหัวหนาหอผูปวย   คือการสรางแรงจูงในบุคลากรใหปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ

ตามวัตถุประสงคขององคการ  การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวยนั้นเปนการสราง
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แรงจูงใจผูปฏิบัติที่มีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบันซึ่งไมตองใชเงิน   แตเปนเพียง

การแสดงออกหาวิธีการพูดที่เพิ่มพูนความรูใหแกพยาบาลผูปฏิบัติใหสามารถนําไปใชในหนาทีก่าร

งาน  เชนนโยบาย ระเบียบปฏิบัติงาน  แนวทางการทํางานและการแกไขปญหาไดอยางชัดเจน 

เปนตน ทําใหผูปฏิบัติเกิดความมั่นใจวาสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง  ตรงกันขามถาผูปฏิบติั

มีความรูสึกคลุมเครือในงานที่ทําก็จะขาดความมั่นใจ  อาจปฏิบัติผิดพลาดเกิดความเสียหายแก

หนวยงานได  นอกจากนี้วิธีการเลาโดยยกตัวอยางบุคคลที่ประสบความสําเร็จนับวาเปนการสราง

ความหมายที่สามารถนําเปนแนวทางใหพยาบาลผูปฏิบัติคิดคนรูปแบบการทํางานของตนเพื่อให

ประสบความสําเร็จตามแบบอยาง  ส่ิงที่สําคัญอีกประการที่หัวหนาหอผูปวยตองคํานึงถึงก็คือ

ลักษณะการพูดเพื่อสรางความเห็นใจ เปนการเสริมสรางกําลังใจแกผูปฏิบัติใหมีความเพียร

พยายามในการทํางานมากข้ึน   โดยเฉพาะในยุคปฏิรูประบบสุขภาพซึ่งผูบริหารและผูปฏิบัติตอง

เผชิญกับการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว  จึงตองอาศัยการปรับตัวตามการเปล่ียนแปลงของ

ส่ิงแวดลอมทั้งใน  และนอกองคการเพื่อความอยูรอดในการดําเนินงานขององคการสืบตอไป จึง

กลาวไดวาการที่หัวหนาหอผูปวยรูจักใชภาษาในการจูงใจพยาบาลผูปฏิบัติ จะมีผลในการจูงใจให

พยาบาลทุมเทอุทิศตนในการทํางานทําใหผลิตผลมากข้ึน ทํานองเดียวกันก็เกิดความพึงพอใจใน

งานดวยเชนกัน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  Mayfild at al. (1998)  พบวา การใชภาษาในการ

จูงใจของหัวหนางานสามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการไดรอยละ  22 

และสามารถพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการไดรอยละ  67 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะจากผลการวจิัย 
จากผลการวิจัยพบวา ทักษะการติดตอส่ือสาร  การทํางานเปนทีม   และการใชภาษาใน

การจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ 

กรุงเทพมหานครไดรอยละ  58.4 ดังนั้นการสงเสริมประสิทธิผลของหอผูปวยใหสูงข้ึน  สามารถทํา

ไดโดยพิจารณาแกไขในสวนที่เปนจุดออนของแตละดาน  ซึ่งมีแนวทางดังนี้ 

1. ในระดับผูบริหาร 
1.1 จากการศึกษาพบวาทักษะการติดตอส่ือสารอยูในระดับสูง   ยกเวนทักษะการให

ขอมูลที่สามารถเขาใจไดตรงกันไมตองทวนขอมูลซํ้า ๆ  และความสามารถในการประเมินส่ิงที่ทํา

ใหขอมูลนั้นบิดเบือนไปจากความจริงควรมีการพัฒนา   โดยสงเสริมใหบุคลากรทางการพยาบาล

ไดรับการฝกอบรมเพื่อใหบุคคลมีความรูและพัฒนาทักษะการส่ือสารที่ดีจะชวยสงเสริมการทํางาน

ในหนวยงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  รวมถึงการสรางบรรยากาศการส่ือสารในหนวยงานที่

สามารถใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นไดอยางเปดเผย  กระตุนสงเสริมใหกลาคิด  กลาพูด  และ
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กลาทํา โดยตองสรางบรรยากาศที่ทําใหรูสึกมีความปลอดภัยเมื่อเสดงความคิดเห็นแมวาจะ

แตกตางหรือขัดกับความคิดเห็นของผูบริหารก็ตาม  ผูบริหารควรรับฟงความคิดเห็นนั้นอยาง

จริงใจ  ไมตําหนิติเตียน  ทั้งนี้เพื่อใหบุคลากรไดนําศักยภาพของตนมาใชอยางเต็มที่     และควรมี

การประเมินทักษะในการติดตอส่ือสารเปนประจําเพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงการส่ือสารใน

หนวยงานและในองคการตอไป 

1.2 ปลูกฝงคานิยมในการทํางานเปนทีมในหนวยงานใหความสําคัญกับปญหาความ

ขัดแยงในหนวยงานมีการจัดการความขัดแยงอยางมีประสิทธิภาพมุงเนนพัฒนาการรวมมือ

ชวยเหลือกันในหนวยงาน ควรจัดใหมีการประกวดการพัฒนาคุณภาพงานในทีมงานโดยอาศัย

ความรวมมือของสมาชิกในทีมโดยพิจารณาจากความสามัคคีในทีม  เพื่อชักจูงใหทีมมีการ

ชวยเหลือและประสานงาน  และควรมีการปรับระบบการมอบหมายงานใหครอบคลุมถึงบุคคลที่มี

พฤติกรรมหลบเลี่ยงงาน  รวมถึงเกณฑการพิจารณาการปรับข้ึนเงินเดือนเพื่อใหเกิดความเสมอ

ภาคและเปนธรรม 

1.3 ผูบริหารควรตระหนักถึงความสําคัญของผูที่สามารถในการชักจูงใจบุคลากรใน

การปฏิบัติงานใหมีความสนใจมุงมั่นกระตือรือรนมุงผลิตผลงานที่มีคุณภาพ  โดยเนนลักษณะการ

ใชคําพูดในการจูงใจ ผูบริการควรพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถเขาใจถึงหลักการและ

วิธีการจูงใจ   ควรเร่ิมใชในหนวยงานของตนองกอน  ฝกปฏิบัติในการพูดโนมนาวทั้งใหผูปฏิบัติ

เกิดความมั่นใจ  สรางความเห็นใจและเขาใจในตัวผูปฏิบัติ   ควรมีการยกตัวอยางบุคคลที่ประสบ

ความสําเร็จเปนแบบอยางเพื่อเปนแรงจูงใจใหบุคลากรรวมมือในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุ

วิสัยทัศนขององคการรวมกัน 

2. ในระดับบุคลากร 
จากผลการศึกษาที่เกี่ยวของกับบุคลากร  พบวาทักษะการติดตอส่ือสารและการ

ทํางานเปนทีมเปนปจจัยสนับสนุนตอการเพิ่มประสิทธิผลของหนวยงาน  ดังนั้น บุคลากรทางการ

พยาบาลควรมีการพัฒนาตนเองใหสามารถทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ  มีการ

แลกเปล่ียนขาวสารขอมูลใหมีการรับรูรวมกัน  จัดการความขัดแยงที่เกิดขนระหวางสมาชิก  โดยมี

การปรับความเขาใจกัน ใหการชวยเหลือเห็นใจกัน  มีการพูดจากันอยางเปดเผย  สามารถปรึกษา

กันไดแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ  รวมกันสรางสรรคพัฒนาคุณภาพงานอยางตอเนื่อง  เพื่อให

เกิดประโยชนสูงสุด  ควรมีการคนควาหาความรูใหม ๆ ที่ทันสมัยเพื่อใหกาวทันวิทยาการนํามา

เสริมสรางความสามารถในการทํางานใหสูงข้ึน  ควรมีการฝกทักษะในการแกไขปญหาในการ

ขัดแยงดวยตนเอง  ควรมีการฝกทักษะในการติดตอประสานงานกับบุคคลอ่ืนซึ่งจะทําใหงานมี

ประสิทธิภาพสงผลตอความพึงพอใจในงาน 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 

1. จากผลการศึกษาพบวาตัวแปรที่นาํมาศึกษาในคร้ังนี้ ไดแก ทกัษะการส่ือสาร  การ

ทํางานเปนทีม และการใชภาษาในการจงูใจของหวัหนาหอผูปวย  สามารถรวมกันพยากรณ

ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐไดรอยละ 58.4 แสดงวาทีเ่หลือเปนตัวแปรอ่ืนอีกรอยละ 

41.6 ที่ควรนาํมาศึกษาเพิม่เติม  เชน องคการแบบมีสวนรวม มิติสุขภาพองคการ ซึ่งจากการ

ทบทวนวรรณกรรมพบวามคีวามสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ  และยังไมมีผูนํามาศึกษารวมกับ

ประสิทธิผลองคการในบริบทของพยาบาลในประเทศไทย 

2. ควรมีการศึกษาตัวแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ในกลุมตัวอยางอ่ืน ๆ เชนโรงพยาบาล

เอกชน  โรงพยาบาลทั่วไป  เพื่อเปนการขยายผลการวิจัยใหกวางขวางมากยิ่งข้ึน 

3. ควรวิจยัเชิงทดลองเพื่อศึกษาโปรแกรมการฝกทกัษะการติดตอส่ือสาร  ตอประสิทธิผล

ของหอผูปวย   
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ศิริวรรณ  โกมติุกานนท.  2535.  การศึกษาสภาพจริงและความคาดหวังของการทํางานเปน 

ทีมตามการรายงานของทีมสุขภาพ  โรงพยาบาลสังกัดสํานกัการแพทย  
กรุงเทพมหานคร. วทิยานพินธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารพยาบาล  

บัณฑิตวทิยาลัย   จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย. 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ.  2541.  พฤติกรรมองคการ. กรุงเทพมหานคร:  ธีระการพิมพ และ 

ไซเทกซ. 

ศุภศรี เดชเกษม.  2546.  ความสัมพันธระหวางประสบการณการทํางาน การบริหารผล 
 การปฏิบัติงานของกลุมการพยาบาล  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาล 
 ประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสขุ เขตกรุงเทพมหานคร.  

 วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

สงวน  นิตารัมภพงค. 2541. ปฏิรูประบบบริการสุขภาพไทย. กรุงเทพมหานคร: หมอชาวบาน. 

สงวน  นิตยารัมภพงค.  2543.  แนวคิดใหมในการปฏิรูประบบบริการสุขภาพ. วารสาร 

 สังคมศาสตรการแพทย 11 (ตุลาคม): 22-35. 

สมทรง  ธรรมรักษา  และคณะ.  2541.  พฤติกรรมการสื่อสารของพยาบาลตามการรับรูของ 

ผูปวย  แผนกผูปวยนอก.  โรงพยาบาลพระพทุธบาท จังหวัดสระบุรี.   

สมพงค  เกสรสิน.  2526.  การบริหารงานบุคคลแผนใหม. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช. 

สมพร  สุทัศนยี.  2542.  มนุษยสมัพันธ.  กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพแหงจฬุาลงกรณ 

มหาวิทยาลัย . 

สมยศ นาวีการ.  2544.  การบริหาร. พิมพคร้ังที่ 5.  กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพบรรณกิจ. 

สมหมาย  หิรัญนุช.  2543.  บทบาทของผูบริหารกับการประกันคุณภาพการพยาบาล. 

  เอกสารในการประชุมวิชาการ เร่ืองผูนําทางการพยาบาลกับการบริหารคุณภาพ.  

 บรรยายที่โรงแรมแอมบาสเดอร ซิต้ี จอมเทียน พัทยา  26-28 กรกฎาคม. (อัดสําเนา),   

สมสมร  เรืองวรบูรณ.  2544.  ความสัมพันธระหวางความสามารถดานการบริหารของ 
หัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ กับประสิทธิผลของหอผูปวย  
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลท่ัวไปสังกัดกระทรวง 
สาธารณสุข. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล คณะ 

พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
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สมานพงษ  เนตรยารักษ.  2540.  ประสิทธิภาพการสื่อสารในธรุกิจแฟรนไซดดานการ 

สื่อสารระหวางบริษัทเวลด โฟนชอบ  จํากัดกบัลกูคาแฟรนไซด.  วิทยานิพนธ 

ปริญญามหาบัณฑิต ภาควชิาการสื่อสารมวลชน คณะนิเทศศาสตร  จุฬาลงกรณ 

มหาวิทยาลัย. 

สรอยตระกูล  อรรถมานะ.  2541.  พฤติกรรมองคการ:  ทฤษฏีและการประยุกต.   

 กรุงเทพมหานคร: โรงพมิพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.   

สาธารณสุข, กระทรวง.  2544.  สถิติสาธารณสุข พ.ศ. 2543.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ 

สหประชาพาณิชย. 

เสาวดี  คุณานุสรณชัย.  2548.  ความสมัพันธระหวางการจัดการความรู  การสนับสนุนจาก 
 องคการ  กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจาํการ   
 โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร.  วทิยานพินธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการ 

 บริหารพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

เสนาะ  ติเยาว.  2541.  การสื่อสารในองคกร: การสื่อสารระหวางบุคคล.  พิมพคร้ังที่ 4.  

 กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.   

สุกัญญา  พีระวรรณกุล.  2541.  ผลของการใชโปรแกรมฝกทกัษะการสื่อสารระหวาง 

 บุคคลตอความสาํนึกในคุณคาตนเองของเยาวชนในสถานสงเคราะห. วทิยานิพนธ 

 ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาสุขภาพจติและการพยาบาลจิตเวช  คณะพยาบาลศาสตร 

 มหาวิทยาลัยเชียงใหม. 

สุกัญญา  แสงมุกข.  2543.  ความสมัพันธระหวางปจจัยคัดสรรกบัความพึงพอใจในงาน 

ของพยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาลสวนภูมิภาค  สงักัดกระทรวงสาธารณสขุ. 

วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑติ  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  คณะ 

พยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

สุจิตต  ปุคะละนนัท.  2541.  ปจจัยที่มีความสัมพันธตอการทํางานเปนทีมและการนาํ 
 ความรูที่ไดรบัการฝกอบรมการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพไปใช: กรณศีกึษา 
 บริษัทปโตรเคมีแหงชาติจํากัด (มหาชน).   วิทยานพินธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

สุทธิรักษ  หงสะมัด.  2540.  องคประกอบที่สงผลตอการปฏิบัติงานของพัฒนากรในการ 

ดําเนินศนูยเยาวชนตําบล. วทิยานพินธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาบริหาร 

การศึกษา บณัฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร. 

สุนันทา  เลาหนันท.  2540.  การสรางทีมงาน.  กรุงเทพมหานคร:  ดี.ดี.บุคสโตร. 

สุนันทา  เลาหนันท.  2544. การสรางทีมงาน (พิมพคร้ังที ่2). กรุงเทพมหานคร: ดี.ดี.บุคสโตร. 
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สุพิศ  กิตติรัชดา,  2538.  การสรางเสริมพลังอํานาจในงานกบัความยึดมั่นผูกพนัตอ 

 องคการพยาบาล  โรงพยาบาลนครพิงค เชียใหม.   วิทยานิพนปริญญามหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารพยาบาล บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยเชียงใหม. 

สุภาพร  อัคราวัฒนา.  2541.  การศึกษาพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของนกัศึกษา 

มหาวทิยาลัยเอกชน  กรณีศกึษามหาวิทยาลัยหอการคาไทย. วิทยานิพนธปริญญา 

มหาบัณฑิต ครุศาสตรบัณฑิต สาขาอุดมศึกษา บัณฑิตวทิยาลัย จฬุาลงกรณ

มหาวิทยาลัย. 

สุมาลี จารุสุขถาวร.  2546.  ผลของการใชโปรแกรมฝกทักษะการสือ่สารระหวางบุคคลตอ 

ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล.  วทิยานพินธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการ

บริหารพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

สุมาลี  จันทรไพศาล.  2541.  ศึกษาการบริหารการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวยในยุค 

 วิกฤติเศรษฐกิจ  โรงพยาบาลศูนย. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขา 

การบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

สุรักษ  หงสะมัด. ( 2540).องคประกอบที่สงผลตอการปฏิบัติงานของพัฒนากรในการ 

ดําเนินศนูยเยาวชนตําบล. วทิยานพินธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาบริหาร 

การศึกษา  บณัฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร. 

สุรีย  โพธาราม.  2547.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําชั้นยอดของหอผูปวย  การทํางานเปน 
ทีม กับประสิทธิผลของหอผูปวยตราการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล 

คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

สุลักษณ   มีชทูรัพย.  2539.  การบริหารการพยาบาล.  กรุงเทพมหานคร: จิรัชการพมิพ. 

อมรรักษ จินนาวงศ.  2543.  ผลของการพยาบาลเปนทีม ตอประสิทธิผลของหอผูปวย 

 โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขา 

การบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

อนุวัฒน   ศุภชุติกุล และคณะ.  2541.  กาวแรกของ TQM / CQI /ในโรงพยาบาล.   

กรุงเทพมหานคร: บริษทดีไซด จํากัด. 

อนุวัฒน   ศุภชุติกุล และ ชํานิ จิตตรีประเสริฐ.  บรรณาธิการ.  2541.  เสนทางสูการพัฒนา 

 คุณภาพบริการเพื่อประชาชน.  กรุงเทพมหานคร: บริษัทดีไซด จํากัด. 
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อัปษร  ตรีเทวี.  2545.  ผลของโปรแกรมการฝกอบรมการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ 

สื่อสารสําหรับพยาบาลประจําการ ตอคุณภาพการบริการพยาบาลดานการ
สื่อสาร  แผนกผูปวยนอก  สูติกรรม.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการ

บริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.      
โอบเอ้ือ  หิรัญรัศ.  2542. การติดตอสื่อสารในกระบวนการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย   
 ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลท่ัวไป 

เขตภาคเหนือ.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารพยาบาล คณะ

พยาบาลศาสตร   มหาวิทยาลัยเชียงใหม. 

 
ภาษาอังกฤษ 
 
Adam, J. S.  1965.  Inequity in social Exchange, L.Berkowitz,ed Advances in social  

experimental Psychology, New York: Academic, 19 (2): 267-300. 

Alderfer. C. P. 1972. Existence, relateness, and growth. New York: The Free Press. 

Bain, D.  1982.  The productivity prescription: The manager’s guide to improving  

productivity and profits New York: McGraw-Hill. 

Balon. D. S. 1997. Organizational citizenship behavior among hospital employer: A  

multidimentional  analysis involving job satisfaction and organizational  

commitment. Hospital and Health services Administration 42(2):221-241. 

Barker, Larry L. 1981. Communication. New jersey: Prentice Hall, Inc.   

Barnard, C. 1968. The  function  of  the  executive. Cambridge: Harvard  University   

 Press. 

Barnard. C. I.  1996. The function of executive. Cambridge, Massachusetts: Harvard  

University  Press. 

Bass, B. M.  1981.  Stogdill’s handbook of leadership: A survey of theory and research.  

 NewYork: The Free Press. 

 Du Bin, A.J.(1995) .Leadership: research finding ,practice, and skill. Boston: Houghton  

 Miffin. 

Beach, D. S.,  1985. Personnel: The Management of people at work. New York:  

Macmillan . Publiching Company. 

 



 146 
 
Beaulieu, L. J.  1992.  Communication process and leadership. Available  from:http://   

edis.ifas.ufl.edu/pdffiles/CD/CD01300.pdf[2004.october29]. 

Berko R. M. (1995). Communicating.: A social and career focus.6th ed. Boston: 

  Houghton Miffin. 

Breisch, L.R.(1999). Motivate. Nursing Management,30(3),27-30. 

Brill, N. L.  1976. Teamwork: Working together in the services. New York: J. B. 

 Lippincott.  

Burn, N.,  and  Grove, S. K.(1997).The practice of nursing research: Conduct, critique  

 and  utilization. 3nd   ed. Philadelphia : W.B. Saunders.  

Burn, N.,  and  Grove, S.1997.  The principle of nursing research: 7th ed. Philadelphia:  

 W.B. Saunders.  

Cameron, K. S. 1978.  Measuring  organizational effectiveness in institutions of higher  

 education. Administrative Science Quartery 23(12): 604-632. 

Cameron,K.S. and Ettingtion, D.R. (1988). The conceptual foundation of   

organizational culture in higher education: Handbook of theory and research. 

Vol.  V. New York: Agsthon Press.   

Cameron,  K. 1978.  Measuring organization effectiveness  in  institutions of higher  

education. Administrative Science Quarterly 23 ( 12): 604-632. 

Campbell, J. P.  1977.  New perspectives  on  organizational effectiveness.  

 San Francisco: Jossey-Bass. 

Campion, M. A., Medsker, G. J., and Higgs, A. C.  1993. Relationship between work 
 group characteristics and effectiveness: Implication for designing effective 
 work group. Personnel Psychology 46(4): 823-850. 

Campion, M. A, Paper, E. M., and Medsker, G. J.  1996.  Relations between work team  

 characteristics and effectiveness:  A replication and  extension. Personnel  

 Psychology 49 (2): 429-452.   

Charless R. Milton.  1981.  Human Behavior in Organization.  Englewood Chiffs, N. J.  

Prentice Hall, Inc. 

Clark, C. C., and Shea, A. C. 1979. Management in nursing: A vital link in health care  

 system. New York: McGraw–Hill. 

Chase, L. 1994.  Nursing manage competency. JONA 24(45):56-64.   



 147 
 
Cohen, S., & Brand, B. R. 1993.  Total quality management in government. San  

 Francico: Jossey-Bass. 

Davis, K. 1967.  Human relation at work. New York: McGraw-Hill. 

Daft, 1999 ).  Management.2nd ed. Oriando:The Dryen Press. 

Daft, M. L. 1999. Leadership theory and practice. Philadelphia: Harcourt Brace.  

Daftt, R. L.  2001. Organization theory and design. 7th ed. Ohio: South-Western. 

Dickter, D. A. Roznowski, M., and Harison, D. A. 1996.  Temporal tempering: An event 

 history analysis of the process of volume turnover. Journal of Applied 

Psychology 81(6): 705-716.  

Decker, P. J.,  and  Sullivan, E. J. 1992.  Nursing administration: A micro / macro  

approach for effective nurse executives. New York: Prentice-Hall. 

Devellis. R. F.  1991.  Scale development: Theory and application. Newbury Park: Sage. 

Devito, J. A.  2003.  Human communication:  The basic course. 9thed. Boston: Pearson  

Education. 

Devito, J. A.  2004. The Interpersonal communication book. 10thed. Boston: Pearson  

Education. 

Du Bin, A.J.(1995) .Leadership: research finding ,practice, and skill. Boston: Houghton  

 Miffin. 

Douglass, M.L. 1992.  The effective nurse leader and manager. 4th ed. St. Louis: Mosby. 

Dunn, R.  1998.  Haimann’s supervisory management for healthcare  organizational. 6th  

  ed. Boston: McGraw-Hill. 

Durin, A. J.  1995. Leadership: research finding, practice, and skills. Boston: Houghton  

 Mifflin. 

Ellis, J. R., and Hartely, C. L.  1995.  Management and coordinating  nursing  care. 2nd   

 ed.  Philadelphia : Lippincott. 

Etzioni, A. 1964.  Modern organization.  New York: Prentice-Hall. 

Flippo, Edwin B. 1999. Principle of Personnel Management. New York: McGraw-Hill. 

Gibson, J. L.,  Ivancevich, J. M., and Donnelly, J. H.  1991. Organizations: Behavior,   

structure, processes.7th ed. Boston: Irwin. 

Gomez-Mejia, R. L., and  Balkin. B .D.  2002.  Management. New York: McGraw-Hill. 

 



 148 
 
Goodman, P. S., and Penning, J. M. 1977. Perspective and issues: An introduction new 

  perspective an organizational effectiveness. San  Francisco: Jossey-Bass. 

Griffin, R. W. 1987.  Management.  Boston: Houghton Miffin. 

Hackman (1987) .  Work redesign. Canada :Addison-Wesiey.  

Haris, I., and  Cronen, E. V. 1979. A rules-based model for the analysis and evaluation of  

organizational  communication. Communication Quarterly  27: 12-28. 

Hackman, J. R. and Oldham, G. R.  1980.  Work redesign. Canada: Addison-wesley. 

Heller, R.  1998.  Managing  team. London: Dorling  Kindersley. 

Hellriegel,D., Slocum,J.W.,and  Woodman,R.W.  (2001).  Organization behavior.9th  

 ed.Ohio:South Wester College. 

Hemphill, J. K. and  Westie, C. M., 1950.  The Measurement of the Group Dimension,  

The journal of Psychology.  

Herzberg. F.,  Mausner, B., and Sunderman. B. B. 1993. The  Motivation of work.  New  

 Brunawick: Transaction. 

Hersey, P., and  Doldt, B. W. 1989. Situational  leadership in nursing. East Norwolk: 

  Appleton & Lange.  

Hodgetts, R. M. 1999.  Moderm Human Relations at work. 7th ed. New York: Dryden  

 Press, Harcourt Brace College Publishers. 

Hoy, W. K., and Miskel, C.G.  2001. Education administration: theory research and   

practice. 6th ed. New York: McGraw–Hill. 

Invancevuch, J. M.,  and  Matteson, M. T. 1999. Organizational: Behavior  and  

 management. 5th ed. Boston: McGraw-Hill. 

Invancevuch, J. M.,  and  Matteson, M. T. (2002). Organizatioal  behavior  and  

 management. Houston:McGraw-Hill. 

Jablin, M. F., and Sias, M. P.  1999.  Communication competence. In Jablin, M. F. and  

 Putnum,L. L.  1999. The new handbook of organizational communication:  

 Advance in theory. Research and methods. Thousand Oaks. CA:Sages. 

Jackson, J. K.  and Morgan, C. D.  1978.  Organization theory: A macro perspective for  

 management. New Jersey: Prentice-Hail. 

Kast, F. E.,  and Rosenzweig, J. E.  1985.  Organization and management. New York:  

 McGraw–Hill Book Company. 



 149 
 
Kinicki, A.,  and  Kreitner, R. 2003.  Organizational behavior key concept, skill &  

 practice. Boston: McGraw–Hill. 

Kouzes, J. M., and  Posner, B. Z.  1989. The  leadership challenge: How to get 

Extraordinary thing done in organizations.  San Francisco. Jossey-Bass. 

Kouzes, J. M., and  Posner, B. Z. 1995. The leadership challenge: How to get 

extraordinary  thing done in organizations.  San Francisco. Jossey-Bass. 

Likert, R. 1961. The human organization : Its management and value. New York:  

 McGraw-Hill. 

Locke, E. A. 1991. The motivation  sequence, the motivation, and the motivation core.  

Organization Behavior and Human Decision Processes  50 (2): 288-299. 

Lorke, E. A.  1975.  Hand Book of Industrial and Organizational Psychology.  Chicago,  

Rand Mc.Nally.   

Luthans, F.  1995.  Organization behavior. 7th edition. New York: McGraw–Hill. 

Luthans, F. 2002.  Organization behavior. 9th ed.  Boston: McGraw-Hill. 

Maslow, A. H. 1970. Motivation and personality. 2nd ed. New York: Harper & Rows. 

Mayfield. J. R., Mayfield, M. R., and Kopf, J. 1995. Motivation language: Exploring  

theory with scale developing. The Journal of Business Communication  

32 (4): 329-344. 

Mayfield. J. R., Mayfield, M. R., and Kopf, J. 1998. The effects of leader motivating  

language on subordinate performance and satisfaction. Human Resource  

Management 37 (3&4): 235-248. 

Mc Clelland, D. C. 1961.  The achieving society.  New York: The Free Press. 

McClelland, D. C. 1985.  Human motivation. Illinois: Scott, Foresman.  

McCloskey. J. C., and  Mass. M.  1998. Interdisciplinary team: The  nursing  perspective   

 is  essential.  Nuraing  Outlook. 46(July/August): 157-163. 

Miner, J B.  1992.  Industrial organizational  phychology. New York: Mc Graw-Hill. 

Mintzberg. Hemsy. (1975)  The Management’s Jop: Folklaw and Fact,” Harvard  

 Business Review. 53(4) June – August.   

Miskel, C.G., Fevurtty, R.,and  Stewart, J. (1979). Organizational structure and process. 

Perceived school effectiveness, loyalty and job satisfaction. Educational  

Administration Quatery 15(3): 97 – 118. 



 150 
 
Monday, R. W.,  and Premeaux, S. R. 1993. Management concept, practices, and skill.  

 6th ed. Boston: Alyn and Bacon.   

Mott, P. E.  1972.  The characteristic of effectiveness  organizations. New York. Harper  

& Row. 

O’Bnen, M. I. 1978 . Communication and Relationship in nursing . 2nd ed. Missouri: The  

 C.V.Mossby Com. 

O’shea.  1998. Relationship-building skills. Cited in Burt, Dobler, and Starling. 2003.  

World  class supply management. 7th ed. Boston: Mc Graw-Hill. 

Parkhurst , C.C. 1966.  Business communication for better human relations. 7th ed   

 New  Jersey:Prentice-Hall. 

Paul, R.T., and  James, A. S. 1996. Communication  skills for business and professions.  

New Jersey: Prentice-Hall. 

Pedersen, A., and Easton, L. S. 1995. Teamwork: Bringing order out of chaos. Nursing  

Management 26(6). 

Peter, L. D., and Keith , P. F.  2004. A market-based approach  to  understanding   

 communication  and  team working: A multidisciplinary literature  review.   

 Academy of marketing  science  review [ online] .Available  from  

 http//www.proquest.umi.compqbweb.htm.[2005.january12] 

Pinto, M. B., and  Pinto, J. K.  1990. Project team communication and cross-functional  

 cooperation in new program development. The Jounal of Product Innovation  

 Management 17(3):200-213. 

Price, J. L. 1997.  The study of  turnover. Lowa:lowa State University. 

Reddin, W. J.  1970.  Managerial effectiveness. New York: McGraw–Hill. 

Robbins, S. P.  1990. Organizational behavior. 9th ed. New Jercy: Prentice-Hall. 

Robbins, S. P.  1990. Organizational theory: structure design and application. 3rd  ed.  

 New Jercy: Prentice-Hall. 

Robbins, S. P.  1990. Basic motivation concept organizational behavior. New Jersey: 

 Englewood Cliffs, Prentice-Halls. 

Robbins, P.  2000. Management today. 2nd ed. New Jersey: Prentice-Hall. 

Robbins, S.P. (2002). Essentials  of  Organizational  behavior. 6th ed New  Jersey:  

 Prentice-Hall. 



 151 
 
Robbins, S.P. 2001.Organizational behavior. 9th ed. Upper Saddle  River: Prentice-Hall. 

Robert, K. H. 1993. New challenges to understanding organization. New York:Maemillan.    

Rogers, F M. and Shoemaker, F. F. 1971.  Communication of Innovations. 2nd ed. New  

 York: The Free Press.  

Roming, D. A. 1996. Breakthrough teamwork: Out standing result using structured   

 teamwork. Chicago,IL: Irwin.  

Schaik, J. C. 2001.  The communicating  manager. 3rd ed. Pretoria: Mcprinters. 

Schwatz. D.  1980. Introduction to  management:  Principle, practice, and  process.  

 Harcount-Brace:  Jovanonich. 

Schermerhorn, J. R., Hunt, J. G., and Osborn, R. N.  2001.  Organizational behavior. 7th 

  ed. New York: John Wiley & Sons. 

Servellin, V. G. 1997.  Communication skill for the health care profession: Concept a 

 technigues. Maryland: Aspen. 

Spector, P. E.  1997.  Job  satisfaction:  Assessment, causes and consequences.  

 London: Sage.   

Steer, R. M. 1975.  Problem in the measurement of organization effectiveness.  

 Administrative Science Quarterly 20 (12): 564 - 558. 

Steer, R. M.  1977.  Organizational effectiveness: A behavioral view. Santa Monica:  

 Good year. 

Steer, R. M., Ungson, G. R., and Mowday, R T. 1985.  Management  effective:  

Organization an  introduction. California: Wadsworth. 

Steer,  Richard  M. and Black,  Stewart J. (1994). Organizational  Behavioral. 5th  edition.  

 New York: Harper  Collins  College. 

Stewart , R.  1999. Handbook  ok  team working. Hampshire: Gower publishing. 

Sullivan, E. J. and  Decker, P.J. 1997. Effective leadership and management in nursing.   

California: Addison-Wesley. 

Sullivan, E. K.,  and Decker, P. J.  1997.  Effective  leadership  and  management 

 in  nursing. Menlo  Park:  Addison-Wesley. 

Sullivan, J. J. 1988. Three  role of language in motivation theory . Academy of  

Management Review. 13(1): 104-115. 

 



 152 
 
Sundstrom,R., Hunt,G.,and Osborn,N.(1997).  Organizational behavior. New York : John  

  Wiley & Sons.  

Swansburg, R. C.  1996.  Management  and  leadership for nurse managers. 2nd ed.  

  Massachusetts: Jones  and  Bartlett  Publishers.  

Swansburg, R. C.  1996.  Management  and  leadership for nurse managers. 2nd ed.  

  Boston: Jones  and  Bartlett.  

Swangsburg, R. C. 1990. Management and leadership for nurse managers. Boston: Jone 

  and Bartlett. 

Tomas, S. B., and  Scott. A. S.  2002.  Management: Competency  in  the  new  era. 5th   

 ed. Boston: McGrew-Hill. 

CCHSA.  2002.  Vancouver Coastal health authority in walking the walk: Practical tools  

for a culture o safety[Online]. A variable from:http://www. ahrg.gov/ news/ 

workfact.html [2002], June,22] 

Vroom, V. H. 1964. Work and motivating. New Delhi: Willey Eastern. 

Wang, Z-M., and  Satow, T. 1994.  Leadership styles and organizational effectiveness in  

 Chinese-Japanese Joint. [Online].Journal of Managerial Psychology 9 (4): 31- 

 36. Available form: ABI database. 

Weihrich,H., & Koontz,H. (1990).  Essentials of management.  New York: McGrew-Hill. 

Whelten, D. A.,  and Cameron, K. S.  2002.  Developing  management  skill. 5th ed. New 

  Jersey: Prentice-Hall. 

Willson, J., and Tingle,J.(1999). The relationship between clinical governance,risk  

 managemet  and patient safety[ online].Avariable  from : www.patientsafety.com  

 [2002,April22] 

Woodcock, M.  1989.  Team  development  manual.  2nd ed. Warcester. Bills & Sons. 

Woodcock, M., and Francis, D. 1981.  Organization development through teambuilding.  

 Hants: Gower. 

Wynn, B. 1995. Guide to information on social  policy in Europe.  Manchester:  

 European information association. 

Yamane, T. 1973.  Statistic: An introduction analysis. 2nd  ed. New York: Harper. 

Yeatts D. E.,  and  Hyten, C.  1998. High performance self management  teams.  

 London: Sage  Publication.  



 153 
 
Zammuto, R. F. 1982.  Assessing organizational effectiveness, system change,  

adaptation  and  strategy.  Albany: State University of New York. 

Zammuot, R. F., and  Bedian, A. G.  1991. Organization: Theory and design. Chicago:  

The Dryden Press.  

Zammuot, R. F.,  and  Bedian, A. G.  1991. Organization behavior and management. 
Chicago:IRWIN. 

Zorn, T. E., Ruccio, S. E. 1998.  The use of communication to motivate college sales  

team. The Journal of Business Communication 35 (4): 468-499. 



154 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

ภาคผนวก  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 155 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก. 
รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวจิัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 156 
 

รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวจิัย 
 

 

1. รศ.  ปรางทพิย  อุจะรัตน ประจําภาควิชาการพยาบาลรากฐาน  

 คณะพยาบาลศาสตร  มหาวทิยาลัยมหิดล 

2. ผศ. กัลยา  นาคเพ็ชร   รองผูอํานวยการฝายบริหาร  วทิยาลัยพยาบาล

สภากาชาดไทย 

3.  ดร. เพ็ญพกัตร  อุทิศ  อาจารยคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณ 

มหาวิทยาลัย 

4. ดร. มนัสพร  มานัสสถิต     อาจารยคณะพยาบาลศาสตร  มหาวทิยาลยั 

      รังสิต    

5.ผศ.  จุไร   อภัยจิรรัตน      อาจารยภาควชิาการพยาบาลกุมารเวชศาสตร  

      วิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย 

6. ผศ. สุภาภรณ    เตโชวาณิชย   อาจารยคณะสาธารณสุข ศาสตร    

มหาวิทยาลัยนเรศวร 

7. ดร. กมลมาลย   วิรัตนเศรษฐสิน  อาจารยภาควชิาสุขศึกษา  คณะพลศึกษา 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร 

8.นางสาววนัเพ็ญ  แสงสงวน   พยาบาลประจําการ   ระดับ  6  แผนกประสาท 

      วิทยาและจิตเวช โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 157 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
 
 

ภาคผนวก ข 
หนังสือขออนุมัติผูทรงคุณวุฒิ 

หนังสือขอทดลองใชเครือ่งมือการวจิยั 
หนังสือขอเกบ็รวบรวมขอมูลการวจิัย 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 



 158 
 
ที่ ศธ 0512.11/                                               คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

                                                                      อาคารวิทยกิตต์ิ ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 

                                                                      เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 

                                                     พฤศจิกายน 2550 

 

เร่ือง  ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 

เรียน  ดร. เพ็ญพักตร  อุทิศ 

ส่ิงที่สงมาดวย  1. โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) จํานวน 1 ชุด 

                       2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด                         

 

            เนื่องดวย นางสุทธินี ประภาสะโนบล นิสิตข้ันปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธ

ระหวาง การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม ทักษะการติดตอส่ือสารของ  

กับประ สิทธิผลของหอผูป วยตามการ รับ รู ของพยาบาลประ จําการ  โ รงพยาบาล รัฐ 

กรุงเทพมหานคร” โดยมี รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ ดร. เพ็ญพักตร  อุทิศ   อาจารยคณะพยาบาลศาสตร   

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเคร่ืองมือการวิจัยที่

นิสิตสรางข้ึน เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 

         

          จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ

การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ

ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

            ขอแสดงความนับถือ 

 

     (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน) 

                                                                           คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

สําเนาเรียน                      ดร. เพ็ญพักตร  อุทิศ    

งานบริการการศึกษา         โทร. 0-221839825     โทร. 0-221839806 

อาจารยที่ปรึกษา              รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร โทร. 0-2218-9814 

ชื่อนิสิต                           นางสุทธินี ประภาสะโนบล โทร. 08-1615-2043 
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            เนื่องดวย นางสุทธินี ประภาสะโนบล นิสิตข้ันปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธ

ระหวาง การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม ทักษะการติดตอสื่อสารของ  

กับประ สิทธิผลของหอผูป วยตามการ รับ รู ของพยาบาลประ จําการ  โ รงพยาบาล รัฐ 

กรุงเทพมหานคร” โดยมี รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ รศ. ปรางทิพย  อุจะรัตน อาจารย คณะพยาบาลศาสตร

มหาวิทยาลัยมหิดลเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเคร่ืองมือการวิจัยที่นิสิต

สรางข้ึน เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 

         

          จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ

การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ

ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

            ขอแสดงความนับถือ 

 

     (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน) 

                                                                           คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

สําเนาเรียน                      รศ. ปรางทิพย  อุจะรัตน 

งานบริการการศึกษา         โทร. 0-221839825     โทร. 0-221839806 

อาจารยที่ปรึกษา              รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร โทร. 0-2218-9814 

ชื่อนิสิต                           นางสุทธินี ประภาสะโนบล โทร. 08-1615-2043 
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ที่ ศธ 0512.11/                                               คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

                                                                      อาคารวิทยกิตต์ิ ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 

                                                                      เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 

                                                     พฤศจิกายน 2550 

 

เร่ือง  ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 

เรียน  คณบดีคณะพยาบาลศาสตร   มหาวิทยาลัยมหิดล 

ส่ิงที่สงมาดวย  1. โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) จํานวน 1 ชุด 

                       2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด                         

 

            เนื่องดวย นางสุทธินี ประภาสะโนบล นิสิตข้ันปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธ

ระหวาง การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม ทักษะการติดตอสื่อสารของ  

กับประ สิทธิผลของหอผูป วยตามการ รับ รู ของพยาบาลประ จําการ  โ รงพยาบาล รัฐ 

กรุงเทพมหานคร” โดยมี รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ รศ. ปรางทิพย  อุจะรัตน อาจารย คณะพยาบาลศาสตร

มหาวิทยาลัยมหิดลเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเคร่ืองมือการวิจัยที่นิสิต

สรางข้ึน เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 

         

          จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ

การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ

ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

            ขอแสดงความนับถือ 

 

     (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน) 

                                                                           คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

สําเนาเรียน                      รศ. ปรางทิพย  อุจะรัตน 

งานบริการการศึกษา         โทร. 0-221839825     โทร. 0-221839806 

อาจารยที่ปรึกษา              รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร โทร. 0-2218-9814 

ชื่อนิสิต                           นางสุทธินี ประภาสะโนบล โทร. 08-1615-2043 
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ที่ ศธ 0512.11/ 2895                                       คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

                                                                       อาคารวิทยกิตต์ิ ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 

                                                                       เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 

                                                             26  พฤศจิกายน 2550 

 

เร่ือง   ขอความอนุเคราะหใหนิสิตทดลองใชเคร่ืองมือการวิจัย 

เรียน   ผูอํานวยการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 

 

            เนื่องดวย นางสุทธินี ประภาสะโนบล นิสิตข้ันปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธ

ระหวาง การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม ทักษะการติดตอส่ือสารของ  

กับประ สิทธิผลของหอผูป วยตามการ รับ รู ของพยาบาลประ จําการ  โ รงพยาบาล รัฐ 

กรุงเทพมหานคร” โดยมี รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการทดลองใชเคร่ืองมือการวิจัย จาก

กลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ จํานวน 30 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

แบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย  แบบสอบถามการทํางานเปนทีม 

แบบสอบถามทักษะการติดตอส่ือสาร แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย  ทั้งนี้นิ สิตจะ

ประสานงาน เร่ือง วัน และเวลา ในการทดลองใชเคร่ืองมือการวิจัยอีกคร้ัง 

 

           จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางสุทธินี ประภาสะโนบล ดําเนินการทดลอง

ใชเคร่ืองมือการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวา

จะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

            ขอแสดงความนับถือ 

 

     (รองศาสตราจารย  ดร. อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย) 

                                                                           รองคณบดีฝายวิชาการ 

                                                              ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

สําเนาเรียน                      หัวหนาฝายการพยาบาล 

งานบริการการศึกษา         โทร. 0-221839825     โทร. 0-221839806 

อาจารยที่ปรึกษา              รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร โทร. 0-2218-9814 

ชื่อนิสิต                           นางสุทธินี ประภาสะโนบล โทร. 08-1615-2043 
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ที่ ศธ 0512.11/ 2895                                       คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

                                                                       อาคารวิทยกิตต์ิ ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 

                                                                       เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 

                                                             26  พฤศจิกายน 2550 

 

เร่ือง   ขอความอนุเคราะหใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 

เรียน   ผูอํานวยการโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารรักษ 

 

            เนื่องดวย นางสุทธินี ประภาสะโนบล นิสิตข้ันปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธ

ระหวาง การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม ทักษะการติดตอส่ือสารของ  

กับประ สิทธิผลของหอผูป วยตามการ รับ รู ของพยาบาลประ จําการ  โ รงพยาบาล รัฐ 

กรุงเทพมหานคร” โดยมี รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย จากกลุม

ตัวอยางพยาบาลประจําการ จํานวน 32 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถาม

การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามการทํางานเปนทีม แบบสอบถามทักษะการ

ติดตอส่ือสาร แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย ทั้งนี้นิสิตจะประสานงาน เร่ือง วัน และเวลา ใน

การเก็บขอมูลการวิจัยอีกคร้ัง 

 

           จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางสุทธินี ประภาสะโนบล ดําเนินการเก็บ

รวบรวมขอมูลการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่ง

วาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

            ขอแสดงความนับถือ 

 

     (รองศาสตราจารย  ดร. อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย) 

                                                                           รองคณบดีฝายวิชาการ 

                                                              ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

สําเนาเรียน                      หัวหนาฝายการพยาบาล 

งานบริการการศึกษา         โทร. 0-221839825     โทร. 0-221839806 

อาจารยที่ปรึกษา              รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร โทร. 0-2218-9814 

ชื่อนิสิต                           นางสุทธินี ประภาสะโนบล โทร. 08-1615-2043 
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ที่ ศธ 0512.11/ 2895                                       คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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                                                             26  พฤศจิกายน 2550 

 

เร่ือง   ขอความอนุเคราะหใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 

เรียน   ผูอํานวยการโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 

 

            เนื่องดวย นางสุทธินี ประภาสะโนบล นิสิตข้ันปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธ

ระหวาง การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม ทักษะการติดตอส่ือสารของ  

กับประ สิทธิผลของหอผูป วยตามการ รับ รู ของพยาบาลประ จําการ  โ รงพยาบาล รัฐ 

กรุงเทพมหานคร” โดยมี รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย จากกลุม

ตัวอยางพยาบาลประจําการ จํานวน 58 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถาม

การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามการทํางานเปนทีม แบบสอบถามทักษะการ

ติดตอส่ือสาร แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย ทั้งนี้นิสิตจะประสานงาน เร่ือง วัน และเวลา ใน

การเก็บขอมูลการวิจัยอีกคร้ัง 

 

           จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางสุทธินี ประภาสะโนบล ดําเนินการเก็บ

รวบรวมขอมูลการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่ง

วาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

            ขอแสดงความนับถือ 

 

     (รองศาสตราจารย  ดร. อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย) 

                                                                           รองคณบดีฝายวิชาการ 

                                                              ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

สําเนาเรียน                      หัวหนาฝายการพยาบาล 

งานบริการการศึกษา         โทร. 0-221839825     โทร. 0-221839806 

อาจารยที่ปรึกษา              รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร โทร. 0-2218-9814 

ชื่อนิสิต                           นางสุทธินี ประภาสะโนบล โทร. 08-1615-2043 
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ที่ ศธ 0512.11/ 2895                                       คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

                                                                       อาคารวิทยกิตต์ิ ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 

                                                                       เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 

                                                             26  พฤศจิกายน 2550 

 

เร่ือง   ขอความอนุเคราะหใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 

เรียน   นายแพทยใหญ (สบ 8) โรงพยาบาลตํารวจ 

 

            เนื่องดวย นางสุทธินี ประภาสะโนบล นิสิตข้ันปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธ

ระหวาง การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม ทักษะการติดตอส่ือสารของ  

กับประ สิทธิผลของหอผูป วยตามการ รับ รู ของพยาบาลประ จําการ  โ รงพยาบาล รัฐ 

กรุงเทพมหานคร” โดยมี รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย จากกลุม

ตัวอยางพยาบาลประจําการ จํานวน 85 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถาม

การใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามการทํางานเปนทีม แบบสอบถามทักษะการ

ติดตอส่ือสาร แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย ทั้งนี้นิสิตจะประสานงาน เร่ือง วัน และเวลา ใน

การเก็บขอมูลการวิจัยอีกคร้ัง 

 

           จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางสุทธินี ประภาสะโนบล ดําเนินการเก็บ

รวบรวมขอมูลการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่ง

วาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

            ขอแสดงความนับถือ 

 

     (รองศาสตราจารย  ดร. อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย) 

                                                                           รองคณบดีฝายวิชาการ 

                                                              ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

สําเนาเรียน                      หัวหนาฝายการพยาบาล 

งานบริการการศึกษา         โทร. 0-221839825     โทร. 0-221839806 

อาจารยที่ปรึกษา              รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร โทร. 0-2218-9814 

ชื่อนิสิต                           นางสุทธินี ประภาสะโนบล โทร. 08-1615-2043 
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ภาคผนวก ค 

ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
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ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
 

วิทยานิพนธเรื่อง ความสัมพันธระหวางการใชภาษาจูงใจของหวัหนาหอผูปวย   การ 

ทํางานเปนทีม  ทกัษะการติดตอส่ือสาร กับประสิทธิผลหอผูปวย  

โรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร 
 
เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการทําวิทยานิพนธ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา “ความ 

สัมพันธระหวางการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย   การทํางานเปนทีม   ทักษะการ

ติดตอส่ือสาร กับประสิทธิผล หอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร ” ดวยการสํารวจจาก

พยาบาลประจําการที่มีประสบการณ    การปฏิบัติงานในหอผูปวยต้ังแต 1 ปข้ึนไป      การให

ขอมูลของทานนี้จะเปนประโยชนในการนําไปสูการพัฒนาบุคลากรและทีมงานเพื่อเพิ่มประสิทธิผล

ของหนวยงานตอไป  โดยมีคําช้ีแจงเกี่ยวกับการตอบแบบสอบถามดังนี้ 

1. แบบสอบถามนี้ประกอบดวยเนื้อหา  5   สวน   คือ 

  สวนที่  1    แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล     

   สวนที่  2    แบบสอบถามการใชภาษาจูงใจของหัวหนาหอผูปวย    

   สวนที่  3    แบบสอบถามการทํางานเปนทีม     

   สวนที่  4    แบบสอบถามทกัษะการติดตอส่ือสาร     

   สวนที่  5    แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย     

2. กรุณาอานคําช้ีแจงกอนตอบแบบสอบถามทุกชุดโดยละเอียดและโปรดตอบคําถามให 

ครบทุกขอ     โดยแสดงความคิดเห็นที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด        เพื่อใหไดคําตอบที่

สมบูรณซึ่งจะเปนประโยชนในการวิเคราะหผลไดจริง 

3. ผูวิจัยขอรับรองวา     คําตอบของทานจะไมไดรับการเปดเผยในที่ใดๆ   นอกจาก 

นําเสนอขอมูล ในภาพรวม    ซึ่งจะไมกอใหเกิดผลเสียประการใดตอทานและหลังจากเสร็จส้ินการ

วิจัยแลวขอมูลในการตอบแบบสอบถามของทานจะถูกทําลายทันที 

 จึงหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานและขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ   

โอกาสนี้      

               เพื่อ เปนการคุมครองสิทธิในการตอบแบบสอบถามของทาน   หลังจากตอบ

แบบสอบถามครบทุกขอแลว  กรุณาพับใสกลับในซองสีน้ําตาล  (ที่แนบมา)  และปดผนึกให

เรียบรอย 

      โปรดสงกลับคืนหัวหนาหอผูปวยของทานภายในวันที่............................ 2551    
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สวนที่  1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล   
 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชอง    หนาขอความที่เปนจริง เกี่ยวกบัตัวทาน  และ

ขอความเพิม่เติมในชองที่เวนไว 

 

1. เพศ 

   ชาย      หญิง  

2. ปจจุบันทานมอีายุ................ป 

3. สถานภาพสมรส 

  โสด              คู                หมาย                หยาราง  / แยก              

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

ปริญญาตรี / ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี 

ปริญญาโทโปรดระบุสาขา............................................................... 

ปริญญาเอกโปรดระบุสา................................................................. 

  อ่ืนๆ  ( โปรดระบุ ).....................................................................        

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี…้…………..……ป 

6. ทานปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน………………..……ป 

7. แผนกที่ปฏิบัติงาน 

(    )  อายุรกรรม    (    )  ศัลยกรรม 

(    )  ศัลยกรรมกระดูก   (    )  สูตินรีเวชกรรม   

(    )  กุมารเวชกรรมและศัลยกรรม (    )  จกัษุ / โสต / ศอ / นาสิก  

(    )  แผนกอภิบาลผูปวยหนัก   (    )  หอผูปวยพิเศษ   

(    )  อ่ืนๆ ( โปรดระบุ ).......................................................................... 
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สวนที่ 2  แบบสอบถามการใชภาษาจงูใจของหวัหนาหอผูปวย 

 

 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย     ลงในชองตัวเลขที่ตรงกับระดับความคิดเหน็ของทานที่มตีอ 

ลักษณะการใชภาษาของหวัหนาหอผูปวยที่แสดงตอทานมากที่สุดเพียงหนึ่งหมายเลขเทานัน้     

ซึ่งในแตละขอแบงเกณฑเปน  5  ระดับดังนี้  

5   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยมากที่สุด 

 4   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยมาก 

 3   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยปานกลาง 

 2   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยนอย 

 1   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับลักษณะการใชภาษาของหัวหนาหอผูปวยนอยที่สุด 

 

 
 

ระดับความคิดเห็น รายการ 
5 4 3 2  1 

การใชภาษาเพื่อลดความไมมั่นใจ 
1.หัวหนาหอผูปวยอธิบายข้ันตอนเสริมสรางความมัน่ใจในการทํางาน 

     

2.หัวหนาหอผูปวยชี้แนะแนวทางและศิลปะการปฏิบัติงานใหสําเร็จ      

3.หัวหนาหอผูปวยใหคําแนะนําแนวทางการปรับปรุงผลการ 

   ปฏิบัติงานใหมีคุณภาพยิง่ข้ึน 

     

4………………………………………………………………………      

การใชภาษาเพื่อสรางความหมาย 
1.หัวหนาหอผูปวยยกตัวอยางพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร 

    พยาบาลที ่ไดรับคําชมเชยหรือรางวัล 

     

2.หัวหนาหอผูปวยใชคําพูดชักจูงใหทานรูสึกวาตองพัฒนาตนเอง 

     เพื่อความกาวหนาในวิชาชีพ 

     

3.หัวหนาหอผูปวยเลาถึงเหตุการณสําคัญของโรงพยาบาลที่ประสบ 

   ผลสําเร็จในงานที่ผานมาในอดีตใหทานรับรู 

     

4……………………………………………………………………….       
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ระดับความคิดเห็น รายการ 
5 4 3 2  1 

การใชภาษาเพื่อสรางความเห็นใจ 
1. หัวหนาหอผูปวยไตถามทุกขสุขในการทํางานของทาน 

     

2. หัวหนาหอผูปวยใชคําพดูที่ชื่นชมทานถึงการมีสวนรวมในการ 

    ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย. 

     

3. หัวหนาหอผูปวยใชคําพดูชักจูงใหทานรูสึกพึงพอใจในงานที ่

      ปฏิบัติ 

     

4……………………………………………………………………      
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สวนที่ 3  แบบสอบถามการทํางานเปนทีม 

 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย     ลงในชองตัวเลขทีต่รงกับระดับความคิดเห็นของทานที่มีตอ

ลักษณะการปฏิบัติของบุคลากรในหอผูปวยของทานมากที่สุดเพียงหนึ่งหมายเลขเทานั้น         ซึง่

ในแตละขอแบงเกณฑเปน  5  ระดับดังนี ้

5   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงการปฏิบัติของบุคลากรในหอผูปวยของทานมากที่สุด 

 4   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงการปฏิบัติของบุคลากรในหอผูปวยของทานมาก 

 3   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงการปฏิบัติของบุคลากรในหอผูปวยของทานปานกลาง 

 2   หมายถึง   ขอความนัน้ตรงการปฏิบัติของบุคลากรในหอผูปวยของทานนอย 

 1   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงการปฏิบัติของบุคลากรในหอผูปวยของทานนอยที่สุด 

 

 

 

ระดับความคิดเห็น รายการ 
5 4 3 2 1 

ความสามารถในงานของสมาชกิทีม 
1.การปฏิบัติงานรวมกนัในหอผูปวยของทานผลงานที่ไดสวนมาก 

    จะประสบความสาํเร็จเปนอยางดี                                                

     

2 บุคลากรในหอผูปวยของทานมีประสบการณและความชํานาญ 

    ในการปฏิบติังาน 

     

3. บุคลากรในหอผูปวยของทานมีความรูหลากหลายสาขา      

4 …………………………………………………………………….       

การชวยเหลอืซ่ึงกันและกัน 
1. ทานยินดีใหความชวยเหลือเร่ืองการทาํงานแกบุคลากรในหอ 

      ผูปวยแมวาจะไมไดรับการรองขอ             

     

2. เมื่อมีปญหาการทํางาน     ทานสามารถปรึกษาบุคลากรในหอ 

     ผูปวยของทานได                                                                      

     

3.ทานไดรับการสอนงานจากบุคลากรในหอผูปวยของทาน      

4 …………………………………………………………….      
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ระดับความคิดเห็น รายการ 
5 4 3 2 1 

การแบงปนภาระงาน 
1. บุคลากรในหอผูปวยของทานมีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบ 

    งานอยางชัดเจน 

     

2. บุคลากรในหอผูปวยของทานไดรับมอบหมายงานทีต่รงกับ 

      ความถนดั 

     

3. บุคลากรในหอผูปวยของทานไดรับการมอบหมายงานอยาง 

     ทั่วถึง ตาม ความสามารถของบุคคล 

     

4…………………………………………………………………….      

การติดตอประสานงาน 
1.  เมื่อมีการติดตอประสานงานขอความรวมมือจากหนวยงานอ่ืน 

     ทานมักไดรับความรวมมอืที่ดี                                           

     

2.   หอผูปวยที่ทานปฏิบัติงานมีส่ือโทรคมนาคมที่เชื่อมตอการ 

      ติดตอ ประสานงาน 

     

3.  หอผูปวยของทานไดกาํหนดชองทางการติดตอประสานงาน 

     อยางชัดเจน 

     

4……………………………………………………………………      
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สวนที่ 4  แบบสอบถามทกัษะการติดตอสื่อสาร 

 

 
คําชี้แจง    โปรดทําเคร่ืองหมาย     ลงในชองตัวเลขที่ตรงกับระดับความคิดเหน็ของทานที่มตีอ

ทักษะการส่ือสารของทานมากที่สุดเพียงหนึ่งหมายเลขเทานั้น         ซึ่งในแตละขอแบงเกณฑเปน  

5  ระดับดังนี ้

5   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทานมากทีสุ่ด 

 4   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทานมาก 

 3   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทานปานกลาง 

 2   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทานนอย 

 1   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับลักษณะ / การปฏิบัติของทานนอยทีสุ่ด 

 

ระดับความคิดเห็น รายการ 
5 4 3 2 1 

ทักษะการฟง 
1. ทานรับฟงรายงานการรับสงเวรอยางมสีมาธิ 

     

2.ทานติดตามทําความเขาใจขอมูลที่ไดรับตลอดระยะเวลาการส่ือสาร      

3เมื่อรับฟงขอมูลการมอบหมายงาน   ทานสามารถจับประเด็น 

   สําคัญไดครบถวน.                     

     

4………………………………………………………………….      

ทักษะการถายทอดขาวสารท่ีชัดเจน 
1. ทานส่ือสารใหบุคลากรในหอผูปวยของทานเขาใจงายและ 

     ปฏิบัติงานไดตรงตามเปาหมายที่ทานต้ังใจไว 

     

2  ทานไมดวนรีบตัดสินขอมูลขาวสารขณะที่กาํลังรับฟง      

3.เมื่อทานไดขอมูลขาวสารทานจะทบทวนขอมูลอยางละเอียดกอน 

  ส่ือสารตอไปยังบุคคลอ่ืน 

     

4…………………………………………………………………..      

ทักษะการรับขาวสารท่ีปราศจากอคติ 
1 ในกรณีทีท่านไดรับขอมูลที่คลุมเครือไมเขาใจทานจะสอบถาม 

     ยอนกลับจากแหลงขอมลู 
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ระดับความคิดเห็น รายการ 
5 4 3 2 1 

2 ทานปฏิบัติงานหลังรับฟงขอมูลการมอบหมายงานครบถวน      

3 เมื่อไดรับการมอบหมายงาน    ทานจะทวนกลับเพื่อความเขาใจ 

     ของทานตอผูมอบหมายงาน 

     

4 ……………………………………………………………….      

ทักษะการสือ่สารแบบเปด 
1. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นอยางอิสระกับบุคลากรในหอ 

     ผูปวย 

     

2.การแสดงความคิดเห็นของทานและบุคลากรในหอผูปวยของทาน 

     ขณะเขารวมประชุมเปนไปอยางราบร่ืน 

     

3 . ทานใหขอมูลขาวสารกับ บุคลากรในหอผูปวยของทานครบถวน 

     เทาที่รับรูมาโดยไมมีการบิดบังขอมูลไว 

     

4. ……………………………………………………………………      
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สวนที่  5  แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย 

 

 
คําชี้แจง    โปรดทําเคร่ืองหมาย     ลงในชองตัวเลขที่ตรงกับระดับความคิดเหน็ของทานที่มตีอ

ผลการดําเนินงานของหอผูปวยมากที่สุดเพียงหนึ่งหมายเลขเทานัน้         ซึ่งในแตละขอแบงเกณฑ

เปน  5  ระดับดังนี ้

5   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับระดับความคิดเหน็ของทานมากที่สุด 

 4   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับระดับความคิดเหน็ของทานมาก 

 3   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับระดับความคิดเหน็ของทานปานกลาง 

 2   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับระดับความคิดเหน็ของทานนอย 

 1   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกับระดับความคิดเหน็ของทานนอยที่สุด 

 

 

 

ระดับความคิดเห็น รายการ 
5 4 3 2 1 

ผลิตผล 
1.ผูใชบริการไดรับการบริการพยาบาลจากบุคลากรในหอผูปวยที ่

    สอดคลองกับปญหาและความตองการ 

     

2 .ผูใชบริการไดรับการดูแลชวยเหลือจากบุคลากรในหอผูปวยอยาง 

   ทั่วถึงและครอบคลุม 

     

3. ผูใชบริการไดรับการบริการตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน      

4. …………………………………………………………      

ประสิทธิภาพ 
1 บุคลากรในหอผูปวยใชวัสดุอุปกรณที่มีอยูอยางเหมาะสมและคุมคา 

     

2หลังการปฏิบัติการพยาบาล   ไมมีมวีัสดุเหลือทิง้  เชน  สําลี   

   ผาปดแผล  น้ํายา   

     

3 วัสดุอุปกรณภายในหอผูปวยไดรับการตรวจสอบและบํารุงรักษาให 

   พรอมใชอยูเสมอ 

     

4………………………………………………………………………….      
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ระดับความคิดเห็น รายการ 
5 4 3 2 1 

ความพึงพอใจ 
1ทานพอใจงานท่ีหัวหนาหอผูปวยมอบหมายใหรับผิดชอบ 

     

2 ทานไดรับการยอมรับจากผูรวมงานวาเปนสวนหนึง่ในหนวยงาน      

3 ทานภูมิใจกบัผลงานทีท่านปฏิบัติในหอผูปวย      

4…………………………………………………………………………      
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
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