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เอกสารและงานวิจ้ยที่เกี่ยวข้อง

การ่วิจัยครังนีเป็นการวิจัยแบบกึ่งทดลอง (Quasi-experimental research design) 

เร่ือง ผลของการพยาบาลเป็นทีมต่อประสิทธิผลของหอผู้ปวย ผูวิจัยได้ศึกษาตำรา บทความ 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปและนำเสนอสาระสำคัญตามหัวข้อต่อไปนี้
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1.4 กิจกรรมส่งเสรมการทำงานเป็นทีม

1.5 คุณลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ

2. การพยาบาลเป็นทีม

2.1 วัตถุประสงค์ของการทำงานเป็นทีมในทีมการพยาบาล

2.2 องค์ประกอบของทีมการพยาบาล

2.3 กิจกรรมของทีมที่เกี่ยวข้องกับการปฎิปติการพยาบาล

2.4 บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของบุคลากรในการพยาบาลเป็นทีม

3. การพัฒนาทีมการพยาบาล

3.1 วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทีม
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4. ประสิทธิผลของการพยาบาลเป็นทีม

4.1 การประเมินประสิทธิผลขององค์การ

4.2 ประสิทธิผลตามแนวคิดของ Paul E. Mott

5. ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ

6. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
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1. การทำงานเป็นทึม

1.1 แนวคิดและหส์กการทำงานเป็นทึม
ทีม หมายถึง การทำงานในลักษณะของกลุ่มที่ม ีสมาซิกคงที่ ม ีเป้าหมายใน 

การทำงานร่วมกัน มีการทำงานที่พึ่งพาอาศัยกัน ซึ่งงานหรอหน้าที่ของสมาซิกแต่ละคนเป็นส่วน 

หนึ่งของทีมทั้งหมด (Tappen, 1995: 295)

ทีม หมายถึง กลุ่มคนที่มีระดับของการพึ่งพาอาศัยกันสูง เพื่อนำไปล่ความ 

สำเร็จของเป้าหมายหรืองานที่สมบูรณ์ (Parker; 1990 cited in Loveridge and Cummings, 

1996: 159)

ทีม หมายถึง กลุ่มของบุคคลที่ทำงานร่วมกัน มีปฏิลัมพันธ์กันระหว่างสมาชิก 

ในกลุ่ม ช่วยกันทำงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพและผู้ร ่วมทีมต่างมีความ 

พอใจในกา?ทำงานนั้น (สุนันทา เลาหนันทน์, 2540: 62)

ทีมงาน หมายถึง บุคคลมากกว่าหนึ่งคนมารวมตัวกัน โดยมีเป้าหมายร่วมกัน 

มีการแบ่งหน้าที่กัน มีปฏิกิริยาและการรับเต่อการรวมตัวกัน (ฟารืดา อิบรารม, 2537: 182)

การทำงานเป็นทีม หมายถึง การประลานงานที่ด ีและสามารถผลมกลมกลืนกัน 

อย่างมีประสิทธิภาพในการทำงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ในการทำงานร่วมกัน (เอกชัย กี่สุขพันธ์, 

2538: 137)

การทำงานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลที่เข้ามาร่วมกันในการปฏิบติงานอย่างใด 

อย่างหนึ่งตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ (สมชาย นวารัตน์, 2521 อ้างถึงใน อรุณ รักธรรม, 2526: 158)

การทำงานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลที่ร ับผิดชอบทำงานร่วมกัน เพื่อให้งาน 

บรรลุว ัตถุประสงค์(กองการพยาบาล, 2539: 192)

จากความหมายต่างๆที่ได้กล่าวมาแล้ว สรุปได้ว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง การที่ 

กลุ่มบุคคลมารวมตัวกัน มีปฏิลัมพันธ์และการประสานงานที่ด ี เพื่อให้การปฏิป้ติงานอย่างใดอย่าง 

หนึ่งบรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้กำหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ

อรุณ รักธรรม (2526: 158) กล่าวว่า ในการทำงานเป็นทีมจำเป็นอย่างยิ่งที่ผู้ปฏิบํติงาน

ร่วมกัน แต่ละคนต้องรับรู้และเข้าใจในวัตถุประสงค์ ตลอดจนแบ่งภาระหน้าที่และความรับผิดชอบ

ซ่ึงข้อตกลงต่างๆของกลุ่มในการปฎิบํติงานร่วมกันอย่างแจ่มชัด คือ
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1. ท ีมจะต้องเป็นไปตามระบบเปิด และมีการติดต่อประสานงานกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

ในระหว่างผู้ปฏิปติ'งาน รวมทั้งการรับส่วนเฉลี่ยรางวัลหรือความดีความชอบเป็นผลสํแจจากการ 

ปฎิบ้เติงานร่วมกัน

2. การปรับปรุงวิธีการปฎิบ้ติงาน (Job enrichment) เพื่อให้ผู้ปฏิปติงานในองค์การมี 

ความกระตือรือร้น ไม่เบื่อหน่ายต่อการฑํงาน

3. การกัดสรรผลตอบแทน (Benefit sharing) เป็นการให้ผลตอบแทนโดยกลุ่มมากกว่า

ตัวบุคคล

1.2 ประโยชน์ของทีมงาน (สิทธิโชค วรานุสันติกุล, 2533: 37)

1.2.1 โดยทั้วไปพบว่าผลการปฏิบัติงานของกลุ่มหรือทีมจะมีประสิทธิผลดีกว่า 

การทํงานโดยบุคคลเพียงคนเดียว

1.2.2 เมื่อมีการเปรียบเทียบกา?ตัดสินใจโดยกลุ่มหรือทีมกับการตัดสินใจโดย 

บุคคลเพ ียงคนเดียวพบว่าการตัดสินใจโดยกลุ่มจะมีประสิทธิภาพมากกว่าและแก้ป ัญหาได้อย่างมี 

ประสิทธิภาพสูงกว่า

1.2.3 บุคคลเรียนรู้ที่'จะเป็นผู้มีค่า,นิยม'ในการช่วยเหลือผูอื่น ฌตตาปราณี มี 

ความ!บผิด'ชอบ เข้าใจพู้อ่ืน เส ียสละฯลฯ จากการที่ได้เข้าเป็นสมาชิกกลุ่ม

1.2.4 กา?แสดงออกของอารมณ์ต่างๆ เซ่น สนุกสนาน ตื่นเต้น ร่าเริง ผิดหวัง 

สมหวัง ฯลฯ เหล่านี้จะมีความเข้มข้นสูงกว่าปกติเมื่อบุคคลอยู่ในกลุ่มมากกว่าเมื่ออยู่เพียงคนเดียว

1.2.5 คุณภาพการใข้ชีวิตประจํวันจะสูงขึ้นเพราะกลุ่ม เนื่องจากได้มีการแบ่ง 

งานกันท ํ ตามความเชี่ยวชาญของแต่ละคน

1.2.6 การขจัดความขัดแย้งสามารถฑํได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่า เมื่อได้ 

อยู่รวมกันในกลุ่ม การกัดการกับอิทธิพลทางสังคมก็ดีกว่า ถ้าไม่มีกลุ่มก็จะไม่มีมาตรฐานของสังคม 

ไม่มีค่านิยมของสังคม ไม่มีกฎระเบียบของสังคม ความเจริญย่อมเกิดขึ้นไม่ได้

1.2.7 เอกสักษณ์ของบุคคล การยอมรับนิ'บถือในตนเอง และสมรรถภาพทาง 

สังคมของคนเราล้วนแล้วแต่ได้รับการกล่อมเกลาหรือหล่อหลอมจากสังคมทั้งสิ้น

1.2.8 ถ้าปราศจากความร่วมมือกันระหว่างบุคคลแล้ว กลุ่มและองค์การทั้ง 

หลายย่อมอยู่รอดไม,ได้
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1.3 องค ์ประกอบพ ึ๋นฐานท ีสำค ัญ ของท ึมงาน  มีดังนี้ (สุมันทา เลาหนันทนํ, 2540:62)

1.3.1 ต้องประกอบไปด้วยบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป

1.3.2 บุคคลในกลุ่มต้องมีปฏิสัมพันธ์ต ่อกัน

1.3.3 บุคคลในกลุ่มต้องสัมพันธ์ต่อกันอย่างมีแบบแผน

1.3.4 บุคคลในกลุ่มต้องพึ่งพากันในการปฏิบ้ติงาน

1.3.5 บุคคลในกลุ่มถือว่าตนเองเป็นสมาซิกของทีมงาน

1.3.6 บุคคลในกลุ่มมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกัน

1.3.7 บุคคลในกลุ่มคิดว่าการทำงานร่วมกันช่วยให้งานสำเร็จ

1.3.8 บุคคลในกลุ่มมีความสมัครใจที่จะทำงานร่วมกัน

1.3.9 บุคคลในกลุ่มมีความเพลิดเพลินที,จะทำงานและผลิตผลงานคุณภาพสูง

1.3.10 บุคคลในกลุ่มพร้อมที่จะเผชิญปัญหาร่วมกัน

องค์ประกอบที่สำคัญเพื่อประสิทธิภาพของทีม คือ ในการนำทีมต้องอาคัยการมองที่ 

จุดบุ่งหมาย การสื่อสาร การมีส่วนร่วม การแสดงบทบาทผู้นำ การมีอิทธิพลต่อบุคคลในทีม 

การตัดสินใจ การขัดแย้ง ความเป็นหนึ่งเดียวกัน ความลามารถแก้ปัญหา ตลอดจนความจริงใจและ 

ซื่อสัตย์ต่อกัน (ฟาริดา อิบราอิม, 2537) และ Lew is  (1993: 19) กล่าวว่าทีมจะมีประสิทธิภาพได้ 

ขึ้นกับปัจจัยหลัก 4 อย่าง คือ 1) เป้าหมาย 2) บทบาทและความรับผิดชอบ 3) กิจกรรม 

และ 4) สัมพันธภาพ

W e isbo rd  (1985: 27) กล่าวถึงกุญแจสำคัญ 4 อย่าง ซึ่งนำไปส่ความสำเร็จของทีม ได้แก่ 

การพึ่งพาอาคัยกัน ภาวะผู้นำของหัวหน้า กา?ตัดสินใจร่วมกันของสมาซิก และความเสมอภาคของ 

สมาซิก

เอกขัย กี่สุขพันธ์ (2538:145) กล่าวถึงองค์ประกอบที่ส ่งเสริมการทำงานเป็นทีม มีด ังนี้

1 .  ผู้นำ ผู้บริหารหรือหัวหน้า เป็นองค์ประกอบที่สำคัญมากที่ส ุด ความยุติธรรม ความ 

เป็นคนมีหสักการ มีเหตุมีผล และความเป็นเพื่อนร่วมงานของผู้นำจะสามารถเสริมสร้างบรรยากาศ 

ในกา?ทำงานเป็นทีมได้ดี

2. การสื่อสารแบบเปิด ไม่ว่าจะเป็นการสื่อสารจากระดับบริหารไปส่ระดับปฏิบติ หรือ 

ระดับปฎิปติไปส่ระดับบริหารหรือการสื่อสารในระดับเดียวกัน จะทำให้สมาซิกของทีมได้รับรู้ปัญหา 

การทำงาน นโยบายการปฏิปติงาน ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงต่างๆเถึยวกับงานได้อย่างพัวถึง
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3. การให้โอกาสสมาชิกของทีมทุกคนได้พ ัฒนาทักษะและความสามารถในการทำงาน 

อย่างสมํ่าเสมอและให้โอกาสให้เขาได้ตัดสินใจเกี่ยวกับงานของเขาให้มากที่สุด

4. การกำหนดบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบในการปฎิปติงานให้ซัดเจน ได้แก่ การ 

กำหนดให้มีการพรรณนางาน (J o b  d e s c r ip t io n )  ซัดเจน กังการไหลของงาน (W o rk  f lo w ) ที่เข้าใจ 

ตรงกัน ตลอดจนขอบเขตอำนาจหน้าที่ของแต่ละคน

5. การมีส่วนร่วม เป็นกา?เปิดโอกาสให้สมาชิกของทีมงานได้มีส่วนร่วมในการทำงานให้ 

มากที่สุด การมีส่วนร่วมนั้นนอกจากจะทำให้เกิดความผูกพันกับทีมแล้ว ยังมีส่วนทำให้ใช้ทรัพยากร 

มนุษย่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดด้วย

6. การประชุมปรึกษาหารือ ไม่ว่าจะมีการประชุมอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ

เป็นวิธีการหนึ่งที่จะสร้างความเข้าใจร่วมกันในการทำงานไม่ว่าจะเป็นการวางแผน การกำหนด

นโยบาย หรือการเปลี่ยนแปลงต่างๆในทีมงาน

1.4 กิจกรรมส่งเสริมการทำงานเป็นทึม

การจัดกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์และนันทนาการ เป็นกิจกรรมที่จัดขึ้นด้วยวิธีการที่ 

จะช่วยให้บุคลากรที่ปฏิปติงานร่วมกัน มีทัศนคติที่ดีต'อตนเองและเพื่อนร่วมงาน มีมนุษยจัมพันธ์ท ี่ 

ดี มีการทำงานเป็นทีม สร้างความเชื่อมั่น กล้าแสดงออก พัฒนาบุคลิกภาพ ช่วยให้สมาชิกแต่ละคน 

ในกลุ่มได้รู้จักกันมากขึ้น ก่อให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีความรู้ส ึกว่าเป็นพวกเดียวกัน 

ทำให้การทำงานร่วมกันเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ

ซึ่งกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ที่ส่งเสรมการทำงานเป็นทีม มีมากมายและในแต่ละ

กิจกรรมอาจมีวัตถุประสงค์ย่อยที่แตกต่างกันไป ตัวอย่างกิจกรรมกลุ่มที่ลามารถนำมาใซในการ

พัฒนาบุคลากรพยาบาลให้มีการพยาบาลเป็นทีมที่ม ีประสิทธิภาพ ได้แก่ (ทิศนา แขมมณีและ 

คณะ, 2522: 65 และ สมชาติ ก ิจยรรยง,2539: 116)

(1) ล่าลายเซนต์ 

ว ัตถ ุประสงค์

1. เพื่อสร้างความคุ้นเคย ความเป็นมิตรให้เกิดในกลุ่มสมาชิก

2. เพื่อให้สมาชิกได้รู้จักกันมากยิ่งขึ้น

3. เพื่อสร้างบรรยากาศที่ดีในกา?เรื่มต้นที่จะร่วมกันศึกษาและทำงานกลุ่ม

4. เพือสร้างค,,!ามกระอบกระเองให้เกดขนแก่สมาชกกลุ่ม
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อุปกรณ์

1. แบบล่าลายเซ็นต์

2. นกหวีด 1 อ้น

ระยะเวลา 15นาที

วิธีดำเนินการ

1. จัดสมาชิกให้นั่งล้อมเป็นวงกลมหรอวงรีวงเดียวไม่ซ้อนกัน

2. ผู้'นำกิจกรรมแจกแบบล่าลายเซ็นต์แก่สมาชิกทุกคน และให้สมาชิกเขียนชื่อ 

ของตนเองกำกับไว้ทุกแผ่น

3. ผู้นำกิจกรรมอธิบายว่า "หลังจากให้สัญญาณนกหวีดแล้ว ให้สมาชิกทุกคน

นำแบบล่าลายเซ ็นต์ออกไปล่าลายเซ ็นต์จากเพ ื่อสมาชิกที่ม ีค ุณสมบัต ิเหมาะสมกับข้อที่กำหนดไว้ 

โดยให้สมาชิกผู้นั้นเซ็นต์ชื่อลงในช่องว่างข้างหน้าข้อความนั้นๆ ขอให้สมาชิกหาผู้ซึ่งมีคุณสมบัติ

เหมาะสมกับความเป็นจริงและให้ล่าลายเซ็นตํให้ได้เร็วที่สุด ผู้ที่ล่าลายเซ็นต็ได้ครบคนแรกให้มานั่ง 

เก้าอี้กลางวงที่จัดไว้ให้ สำหรับท่านอื่นๆที่เสร็จทีหลังให้กลับไปนั่งที่เดิม เมื่อนกหวีดดังขึ้นอีกครั้ง 

แสดงว่าหมดเวลา ให้ทุกคนกลับไปนั่งที่เดิม ผู้ท ี่ล ่าลายเซ็นต็ได้น ้อยที่ล ุดเมื่อหมดเวลาแล้วจะเป็น 

ผู้แพ้”

4. ผู้นำกิจกรรมให้สัญญาณนกหวีดเรมล่าลายเซ็นต์

5. เมื่อหมดเวลา ผู้นำกิจกรรมแนะนำผู้ชนะให้กลุ่มทราบ และให้ผู้ชนะแจ้ง 

กลุ่มว่าตนได้ลายเซ็นต์ของสมาชิกคนใดบ้าง และสมาชิกคนนั้นมีคุณสมบัติอย่างไร

6. ผู้นำกิจกรรมหาสมาชิกซึ่งล่าลายเซ็นต์ได้น้อยที่สุดซึ่งเป็นผู้แพ้ แล้วให้ผู้แพ้ 

แจ้งให้กลุ่มทราบว่าตนได้ลายเซ็นต์ของสมาชิกคนใดบ้างและสมาชิกคนนั้นมีคุณสมบัติอย่างไร

7. ผู้นำกิจกรรมถามความเห็นของสมาชิกกลุ่มว่าจะลงโทษผู้แพ้อย่างไร และ 

ปฏิบัต ิตามที่เห ็นเหมาะลมและแจกรางวัลให้ทั้งผู้แพ้และผู้ชนะ

ตัวอย่างแบบล่าลายเซ็นต์ 

โปรดล่าลายเซ็นตํให้ได้มากที่สุด 

(ช่องสำหรับเซ็นต์ลายเซ็นต์)

..........................................  1. ผู้ที่มีชื่อขึ้นต้นด้วยพยัญชนะ "พ”

..........................................  2. ผู้ท ี่ม ีอายุมากที่สุด

..........................................  3. ผู้ที่มีอายุน้อยที่สุด

..................................................  4. พฺทสวมนุาพ้กาไชโก
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..........................................  5. ผู้ที่สวมแหวนนิ้วนางซ้ายมือ

..........................................  6. ผู้ที่ยังเป็นโสด

..........................................  7. ผู้ที่เป็นลูกคนแรก

..........................................  8. ผู้ที่เป็นลูกคนสุดท้อง

..........................................  9. ผู้ที,เป็นลูกคนกลาง

..........................................  10. ผู้ที่มืบุตรน้อยที่สุด

.........................................  11. ผู้ท ี่ม ืบ ุตรมากที่ส ุด

.........................................  12. ผู้ที่นุ่งกางเกงสีฟ้า

.........................................  13. ผู้ที่เคยไปต่างประเทศ

.........................................  14. ผู้ท ี่ม ืภ ูมิลำเนาเดิมอยู่ท ี่'ชลบุรี

.........................................  15. ผู้ที่ซอบทำอาหารรับประทานเอง

.........................................  16. ผู้ท ี่เคยดูภาพยนต์เรื่อง...... (แล้วแต่ระบุ)

.........................................  17. ผู้ที่ชอบเลี้ยงกล้วยไม้เป็นงานอดิเรก

.........................................  18. ผู้ที่'ใส่ของปลอม

.........................................  19. ผู้ที่ขยันที่สุด

.........................................  20. ผู้ที่ซอบสีเขียว

(2) ล ่าฆาตกร : กระบวนการทำงานกลุ่ม 

ว ัตถ ุประสงค์

1. เพื่อให้สมาซิกเห็นความสำค์ญของการทำงานอย่างเป็นระบบระเบียบ มืการ 

กำหนดขั้นตอนและระเบียบวิธีการทำงานอย่างชัดเจน

2 .  เพ ื่อให ้สมาช ิกได ้ฝ ึกท ักษ ะใน การแก ้ไข ป ัญ ห าโดยกระบวน การท าง

วิทยาศาสตร์

3. เพื่อให้สมาซิก มืความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับบทบาทที่จำเป็นในการรวมกลุ่ม 

และตระหนักถึงความสำคัญของตนเองต่อกลุ่ม

4. เพื่อให้สมาชิกได้ตระหนักถึงความสำคัญของความสัมพันธ์ของบุคคลในการ 

ทำงานร่วมกัน เช่น การให้ความสนใจ การรู้จักรับฟังและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน

อ ุปกรณ ์ ชิ้นล่วนเนื้อหาของเรื่องล่าฆาตกร 1 ชุด ต่อ 1 ทีม

45 นาท
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วิธีดำเนินการ

1. แบ่งสมาชิกออกเป็นทีมๆละ 4-5 คน

2. แจกชิ้นส่วนเนื้อหาคนละ 4-5 ชิ้น เมื่อได้รับชิ้นส่วนแล้ว ห้ามส่งชิ้นส่วนของ

ตนให้ผู้อื่นดู

3. งานที่แต่ละทีมจะต้องช่วยกันทำ คือ การช่'วยกันสืบหาคำตอบของดำถาม

ต่อไปนี้

3.1 ใครคือฆาตกร

3.2 ฆาตกรใช้อาวุธอะไร

3.3 การฆาตกรรมเกิดขึ้นที่ไหน

3.4 การฆาตกรรมเกิดขึ้นเวลาใด

3.5 อะไรคือสาเหตุของกา?ฆาตกรรม

4. ผู้นำกิจกรรมสังเกตวิธีกา?ทำงานและปฏิกิริยาต่างๆที่เกิดขึ้นขณะทำงานใน

แต่ละทีม

5. เมื่อทีมปฏิบัติงานเสร็จ ให้รวมกลุ่มใหญ่เพื่อการอภิปราย

6. ผู้นำกิจกรรมนำอภิปรายโดย

6.1 ให้ประธานแต่ละทีมเสนอคำตอบที่ท ีมได้ตกลงกัน

6.2 ผู้นำกิจกรรมรายงานสิ่งที่สังเกตได้

6.3 ให้สมาชิกอภิปรายถึงความร่วมมือในการทำงานของสมาชิกแต่ละ

คนในทีม

6.4 ซักถามความรูสืกของสมาชิกที่ไม่พูด ไม่แสดงออก หรือแสดงออก

มากเป็นพิเศษ

6.5 ซักถามว่า ถ้าให้สมาชิกทำงานชิ้นเดิมนี้ใหม่อีกครั้ง สมาชิกคิด 

ว่าจะทำได้เหมือนเดิมหรือแตกต่างจากที่ทำครั้งแรก เป็นเพราะอะไร

6.6 ให้สมาชิกช่วยกันให้ข้อคิดต่างๆในเรื่องวิธีการทำงาน ขันตอนการ 

แก้ปีญหา บทบาทสมาชิกทีมที่จำเป็นและอื่นๆ

ชิ้นส่วน “ล่าฆาตก?” จำนวน 25 ช้ิน

1. นายมนู แย่งลูกค้าของนายจรุง ทำให้การค้าของนายจรุงตํ่าไปมาก

2. นายจรุงเคยขู่ว่าจะฆ่านายมนูสักวันหนึ่ง

3. น.ส. ลายใจ เห็นนายมพู่Il เถึงอพาร์ตเมนต์ที่นายจรุงอยู่เวลา 23.40 น.
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4. ในห้องของนายจรุงมีขวดเหล้าเปล่าวางอยู่หลายขวด

5. คนฟ้าลิฟท์ให้การว่ามักจะเห็นภรรยานายมนูเดินไปจากตึกพร้อมๆกับนายไสว

6. ตำรวจพบศพของนายมนูในสวนลุมพินี

7. ศพนายมนูมบีาดแผลเหวอะหวะข้างหลังและกระสุนฝังใน 1 มัดที่ข้อศอกขวา

8. ผลการพิสูจนิศพ แพทย์ลงความเห็นว่านายมนูตายก่อนที่ตำรวจจะพบศพราวครึ่ง ซ.ม.

9. ภร?ยาของนายมนูหายไปหลังจากการฆาตกรรม

10. ที่สนามหญ้าข้างบ้าน น.ส. สายใจ มีรอยถูกเหยียบยํ่าและถูกลาก

11. คนฟ้าลิฟท์บอกว่าเขาเห็น น.ส. สายใจอยู่ที่ห้องโถงของตึก ตอนที่เขาออกจากอยู่เวร

12. กระสุนปีนที่ได้จากศพของนายมนูเป็นกระสุนชนิดเดียวกับที่นายจรุงใช้ยิงคนร้าย

13. มีดเปีอนเลือดของนายมนูนั้นมีรอยนิ้วมือของนายไสวที่ด ้ามมีด

14. คนฟ้าลิฟท์เห็นนายมนูเดินโซเซมีเลือดไหลที่ข้อศอกขวาเล็กน้อย

15. ตำรวจพยายามตามตัวนายจรุง แต่ปรากฏว่านายจรุงหายตัวไปแล้ว

16. ตำรวจพบมีดเปีอนเลือดนายมนู ในสนามหญ้าหน้าบ ้านน.ล. สายใจ

17. น.ส. สายใจมักจะเดินกับนายมนูบ่อยๆ

18. คนฟ้าลิฟท์เห็นนายมนูเดินไปที่ห้องนายไสว เวลาประมาณเที่ยงคืน

19. ตำรวจพบศพนายมนูเวลา 24.30 น.

20. ปีนของนายจรุง ถูกใช้ยิงไปเพียงหนึ่งมัด

21. ศพของนายมนูมีกลิ่นเหล้าบางๆติดปาก

22. ตำรวจไม่สามารถหาตัวนายไสวได้หลังจากการฆาตกรรม

23. สภาพศพของนายมนู มีรอยถลอกปอกเปิกคล้ายกับว่าถูกลากมาไกล

24. นายจรุงยิงผู้บุกรุกเข้ามาในห้องของเขาเมื่อเวลาเที่ยงคืน

25. ตำรวจพบคราบเลือดของนายมนูบนพรมที่ปูตรงทางเดินข้างห้องนายจรุง

เหตุการณ์

นายมนูไปคุยกับนายจรุงที่ห้องพักนายจรุง หลังจากได้ดื่มเหล้าเข้าไปพอลมควร ทังลอง 

เกิดมีปากเสียงเรื่องการค้ากันขึ้น นายจรุงมันดาลโทสะจึงยิงนายมนูถูกที่ข้อศอก นายมนูวิงหนีไปที 

ห้องนายไสวซึ่งอยู่ใกล้เคียงกันเพื่อขอความช่วยเหลือ ปรากฏว่าไปพบภร?ยาของตนอยู่กับนายไสว 

นายไสวเห็นนายมนูบาดเจ็บอยู่แล้ว จึงรีบสวมรอยใช้มีดแทงนายมนูถึงแก่ความตาย โดยภรรยา 

ของนายมบุร้เห็นเป็นใจด้วย เมื่อแทงแล้วจึงลากศพนายมนูลงลิฟท์ไปทีสนามหญ้าหน้าบ้าน น.ล.
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คำเฉลย

คำถาม คำตอบ

1. ฆาตกรคือใคร 1. นายไสว

2. ฆาตกรใช้อาวุธอะไร 2. มืด

3. การฆาตกรรมเกิดขึ้นที่ไหน 3. ที่ห้องนายไสว

4. กา?ฆาตกรรมเกิดขึ้นเวลาใด 4. ประมาณเที่ยงคืนกว่าเล็กน้อย

5. อะไรคือลาเหตุของการฆาตกรรม 5. ชู้สาว

(3) สี่เหลี่ยมในสามเหลี่ยม

วัตถุประสงค์

1. เพื่อให้สมาซิกช่วยวันคิดและช่วยกันทำงานเป็นทีม

2. เพื่อสร้างความร่วมมือร่วมใจ

3. เพื่อแสดงให้เห็นว่าการช่วยวันคิดจะพิชิตอุปสรรค

อุปกรณ ์ รูปภาพ ตามรูป

ระยะเวลา 15 นาที

วิธีดำเนินการ

1. แบ่งสมาซิกออกเป็นทีม ๆละ 4 คน

2. ตัดกระดาษตามแบบให้ได้ชิ้นย่อย 4 ชิ้น แล้วนำมาต่อให้เป็นลี่เหลี่ยมจัตุรัส 

ในเวลา1 0 นาที เสร็จแล้วให้ทีมที่สำเร็จก่อนมาเฉลยสรุป

3. ผู้นำกิจกรรมสรุปตามวัตถุประสงค์

(4) ผูกลูกโป่ง 

วัตถุประสงค์

1. เพื่อแสดงถึงพจังของการทำงานเป็นทีม

2. เพื่อแสดงถึงประโยชน์ของการวางแผนร่วมวัน

3. เพื่อแสดงถึงผลของการประสานงานที่ดี
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อุปกรณ์

1. ลูกโปงและยางรัดเท่ากับจำนวนผู้เล่น

2. นกหวีด

ระยะเวลา 10 นาที

วิธีดำเนินการ

1. แบ่งสมาซิกออกเป็นทีม ๆ ล ะ 5-8 คน และแจกลูกโป่งให้สมาซิกคนละ 1 ลูก

2. ผู้นำกิจกรรมเปานกหวีดดังๆ ให้สมาซิกทุกคนเป่าลูกโปงพร้อมกันเสร็จแล้ว 

นำไปผูกรวมกัน (ถ้าแฟบหรือลมออกให้เป่าใหม่) ทีมไหนผูกเสร็จก่อนทีมนั้นชนะ

3. ผู้นำกิจกรรมสรุปตามวัตถุประสงค์

(5) ล ัญญลักษณ ์ตนเอง-ลัญญลักษณ ์กลุ่ม 

วัตถุประสงค์

1. ปึกให้รู้จักทำงานร่วมกันเป็นทีม

2. ปึกให้รู้จักการประนิประนอม ยอมความหรือรับฟังความคิดเห็นผู้อ ื่น

3. ปึกฝนการเป็นผู้นำและผู้ตามที่ด ี

4. ให้เข้าใจความแตกต่างของคนในแง่ความคิด ความรู้สึกหรือทัศนคติ

อ ุปกรณ ์ เล้นลวดขนาดเล็ก ยาว 1 ฟุต เท่ากับจำนวนผู้เข้าร่วมกิจกรรม

ระยะเวลา 20-30 นาที

วิธีดำเนินการ

1. แบ่งสมาซิกออกเป็นทีมๆละ 4-8 คน

2. แจกเล้นลวดที่เตรียมไว้แก่สมาซิกคนละ 1 เล้น

3. ให้สมาชิกแต่ละคนทำเล้นลวดที่เตรียมไว้ ให้เป็นเครื่องหมายหรือลัณญลักษณ์

ของตน

4. ให้สมาชิกแต่ละคนแนะนำถึงลัญญลักษณ์ และให้ความหมายลัญญลักษณ์

ของตน

5. ให้สมาซิกนำลวดของตนไปร่วมกันทำเป็นลัณญลักษณ์ของทีม และให้ 

ตัวแทนแนะ,นำลัญญลักษณ์และความหมาย

6. ผู้นำกิจกรรมสรุปตามวัตถุประสงค์
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(6) ขับรถถัง

ว ัตถ ุประสงค์

1. เพื่อส่งเสรมการทำงานเป็นทีม

2. เพื่อส่งเสริมด้านการลื่อสารที่ด ีขณะปฏิป้ติงาน

3. เพื่อเสริมสร้างความไว้วางใจในการทำงานร่วมถัน 

อ ุปกรถ!

1. ผ้าปิดตา

2. กล่องเปล่า (สมมติว ่าเป ็นระเบิด)

ระยะเวลา 20 นาที

วิธีดำเนินกา?

1. แบ่งสมาชิกออกเป็นทีมๆละ 4 คน ให้แต่ละทีมส่งติ'วแทน ออกมาเป็นรถถัง 

1 คนใช้ผ้าผูกตาผู้เป็นรถถัง

2. วางกล่องเปล่า (ระเบิด) ไว้เป็นระยะๆ ในเล่นทางที่รถถังจะเคลื่อนที่ไปยัง

เล่นขัย

3. ให้ผู้เล่นที่เหลือในแต่ละทีมเป็นคนขับรถถัง โดยบอกให้รถถังเคลื่อนที่เช้า 

เล่นขัย โดยไม่ให้เหยียบถับระเบิด ทีมใดเช้าเล่นขัยก่อนเป็นฝ่ายชนะ หรือถ้าทีมใดเหยียบถับระเบิด 

ก่อนเป็นฝ่ายแพ้

4. ผู้นำกิจกรรมสรุปตามวัตถุประสงค์

ด ังน ั้นการนำกิจกรรมที่ส ่งเสริมกา?ทำงานเป็นทีมมาใช้ในการพัฒนาบุคลากรพยาบาล 

และถ ้าบ ุคลากรพยาบาลเช ้าใจวัตถ ุประสงค ์ของกา?ทำก ิจกรรมย ่อมทำให ้เก ิดบรรยากาศท ี่เอ ื้อ 

อำนวยต่อการปฎิบิติงาน มีความไว้วางใจและช่วยเหลือซึ่งถันและถัน ซึ่งเป็นการช่วยส่งเสริมให้การ 

พยาบาลเป็นทีมมีประสิทธิภาพมากยิ่งข ึ้น
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1.5 คุณลักษณะของทีมงานทีมืประสิทธิภาพ
หลังจากที่ได้รับการส่งเสริมการทำงานเป็นทีมแล้วจะเกิดทีมงานที,มีประสิทธิภาพ 

ซึ่งคุณลักษณะของทีมงานที่ดีมีดังนี้(เอกชัย กี่สุขพันธ์, 2538:139)

1. มีการกำหนดนโยบายจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงคํในการทำงานที่ชัดเจน

2. สมาชิกทุกคนของทีมงานรับรู้นโยบาย จุดมุ่งหมาย และวัตถุประสงค์ ในการ 

ทำงานอย่างทั่วถึงด้วยความเข้าใจตรงกัน

3. สมาชิกมีส่วนร่วม ในการแก้ปัญหาและดัดสินใจ ในเรื่องที่เกี่ยวกับงานของ

ตนเองมากที,สุด

4. การกำหนดบทบาท หน้าที่ ความรับผิดชอบต่อการปฎิบติงานของสมาชิก 

ต้องมีความชัดเจนและเข้าใจตรงกัน

5. การสื่อสารเป็นแบบเปิด (Open communication) เพื่อให้สมาชิกทุกคนรับ 

ทราบข้อมูลข่าวสารต่างๆได้อย่างทั่วถึงไม่ว่าจะเป็นการสื่อสา?แบบบนลงล่างหรือแบบล่างขึ้นบนก็ตาม

6. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรคใหม่ๆในการปฏิบติงานอยู่เสมอ

7. การแก้ปัญหาความชัดแฒ้ที่เกิดขึ้น ไม่ว่าจะมีสาเหตุมาจากอะไรก็ตามจะต้อง 

คำนึงถึงความพอใจของทุกฝ่ายเป็นสำคัญ

8. ต้องมีความเชื่อใจและไว้วางใจซึ่งกันและกันในหมู่สมาชิกของทีม

9. สมาชิกแต่ละคนจะต้องมีความจริงใจและความซื่อลัตย์ต่อหน่วยงาน

Douglas McGregor ได้นำเสนอคุณลักษณะของทีมงานที่ม ีประสิทธิภาพดังนี้

(McGregor, 1960 cited in Buchanan and Huczynski 1 1997: 268)

1. บรรยากาศของการทำงานไม่เป็นทางการ เป็นแบบสบายและไม่เครียด ทุกคนช่วยกัน 

ทำงาน มีความสนใจในการทำงาน

2. มีการอภิปรายถกเถียงกันอย่างกว้างขวาง โดยทุกคนมีส่วนร่วมอภิปรายอย่างจริงลัง 

จะอภิปรายเฉพาะเรื่องที่เกี่ยวข้องกับงาน

3. สมาชิกทีมงานเข้าใจวัตถุประสงค์อย่างชัดเจนและยอมรับภารกิจหลักของทีม

4. สมาชิกริบฟังซึ่งกันและกัน ไม่กลัวที่จะแสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ

5. แม้มีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน แต่ทีมงานพร้อมจะเผชิญโดยไม่แสดงอาการหลีกเลี่ยง 

ความชัดแย้งที่เกิดขึ้น

6- การตัดสินใจส่วนใหญ่จะเป็นการดัดสินใจโดยใช้หลักความเห็นพ้องต้องกัน(Consensus)
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7. การวิพากบ่วิจารณ์การกระทำเกิดขึ้นได้ปอย และกระทำอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา

ทำมกลางความสบายใจ การวิพากบ่วิจารณ์จะมีลักษณะสร้างสรรค์มุ่งขจัดปัญหาและอุปสรรค

ต่างๆที่กลุ่มกำลังเผชิญหรือกำลังขัดขวางงานไม่ให้ดำเนินไปด้วยดี

8. สมาชิกมีอ ิสระที่จะแสดงความรู้ส ึกและความคิดเห็นที่ม ีต ่อปัญหา และการปฏิป ้ต ิงาน 

ของทีมงาน

9. เม ื่อมีการปฏิบัต ิงานจะมอบหมายงานอย่างขัดเจน ผู้ท ี่เกี่ยวข้องจะเข้าใจและยอมรับ 

ภารกิจต่างๆอย่างเต็มใจ

10. หัวหน้าทีมจะไม่ใช้อำนาจครอบงำกลุ่ม และกลุ่มกํจะไม่ยอมปฏิบัต ิตามผู้นำอย่างไร้

เหตุผล สภาวะความเป็นผู้นำจะเปลี่ยนไปตามสภาพการณ์และสภาพแวดล้อม สมาชิกของทีมงาน 

ต่างมีความรู้และประสบการณ์ที่แตกต่างกัน ทีมจะใช้ประโยชน์จากสมาชิกแต่ละคนได้มากที่สุด

ทีมยึดค่านิยมที่ว่าปัญหาไม่ได้อยู่ที่ว่าใครจะบังค์บหัญซาแต่จะอยู่ที่ว่าจะทำงานให้สำเร็จได้อย่างไร

11. ท ีมงานจะตระหนักเกี่ยวกับการปฏิบัต ิงานจะมีการตรวจสอบเป็นระยะว่างานดำเนิน

การไปด้วยดีเพ ียงใดและมีป ัญหาอุปสรรคอะไรบ้างไม่ว ่าจะเป ็นป ัญหาเกี่ยวกับวิธ ีกา?ปฏิบ ัต ิหรือ 

พฤติกรรมส่วนบุคคลไม่ว่าปัญหาจะเกี่ยวข้องกับเรื่องใด กลุ่มจะนำเรื่องเหล่าน ั้นมาอภิปรายกัน

อย่างกว้างขวางจนได้วิธีแก้ปัญหาต่างๆให้ลุล่วงไป

ส่วนแนวคิดของ Rensis Likert ได้ระบุคุณลักษณะของทีมที่มีประสิทธิผลไว้ 24 ประการ ซึ่งมี 

จุดเน้นคล้ายกับแนวคิดของ McGregor เป็นการเน้นกระบวนการและปฏิลัมพันธ์ภายในของทีมงาน 

คุณลักษณะต่างๆได้แก่ (Likert, 1961 cited in Dyer, 1987:14)

1. สมาชิกมีความชำนาญในการปฏิบัติงานภายใต้บทบาทของผู้นำและเพื่อนร่วมงานรวมถึง 

ภารกิจที่ได้รบมอบหมายที่แตกต่างกัน มีปฏิลัมพันธิที่ดีระหว่างผู้'นำทีมกับสมาชิกและระหว่างสมาชิก 

ด้วยกันเอง

2. ทีมงานปฏิบัติงานร่วมกันเป็นระยะเวลานานเพียงพอที่จะพัฒนาความลัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

และมีสภาพการปฏิบัติงานที่เป็นกันเอง ไม่เครียด

3. สมาชิกมีความสนใจซึ่งกันและกัน และเคารพให้เกียรติกันรวมถึงหัวหน้าด้วย

4. สมาชิกและหัวหน้าทีมต่างไว้เนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกันสูง

5. ค่านิยมและเป้าหมายต่างๆของทีมได้ร้ปการผสมผสานกันด้วยความพึงพอใจของทุกฝ่าย 

และสมาชิกได้มีส่วนร่วมในการกำหนดค่านิยม ความต้องการและเป้าหมายต่างๆ

6. สมาชิกต่างประสานการปฏิบัติงานหน้าที่ต่างๆได้อย่างดี พยายามผสมผสานค่านิยม 

และเป้าหมายต่างๆของกลุ่มใหกลมกลนกนอย่างเหมาะสม
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7. ค่านิยมมีความสำคัญต่อทีมมากขึ้นเพียงใดการยอมรับของสมาชิกมีมากขึ้นเท่านั้น

8. สมาชิกของทีมมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของทีมร่วมกัน แต่ละคน 

จะท่างานอย่างเต็มความสามารถเท่าที่ทำได้ เพื่อช่วยให้ทีมประสบผลสำเร็จสมาชิกแต่ละคนจะมี 

ความหวังดีต่อกันและกัน

9. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกิจกรรมต่างๆ เช่น การแห้ปัญหา การคัดสินใจได้ 

ดำเนินการในบรรยากาศของกา?สนับสนุนเกื้อกูลกันของทีมงาน ข้อเสนอแนะ ข้อ'วิพากษวจารถ! 

ความคิดเห็นและข้อมูลต่างๆล้วนมุ่งเพื่อช่วยเหลือการท่างานของทีม ทั้งผู้ให้ข้อเสนอแนะและผู้รับมี 

ความเคารพซึ่งกันและกัน

10. หัวหน้าทีมงานส่งเสรมบรรยากาศของการร่วมมือประสานงาน แทนที่จะมุ่งแข่งขัน 

ชิงดีชิง เด่นระหว่างสมาชิกในกลุ่ม

11. สมาชิกทีมงานมีความกระตือรือร้นที1จะช่วยเหลือกันและกันอย่างเต็มศักยภาพ โดย 

มุ่งพัฒนาความรู้ทางด้านการปฏิบัติงานและทักษะการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกด้วยกัน

12. สมาชิกแต่ละคนยอมรับเป้าหมายและความคาดหวังของทีมงาน ด้วยความเต็มใจ

ปราศจากความกสัว หัวหน้าทีมจะไม่สร้างความกดดันเพื่อผลักคันให้สมาชิกรู้สึกเครยด ในทางตรง 

กันข้ามถึงแม้ว่าเป้าหมายและความคาดหวังที่ตั้งไว้สูง แต่กลุ่มจะช่วยกันดำเนินการอย่างเต็มความ 

สามารถเพื่อให้ทีมงานประสบความสำเร็จ เป้าหมายจะได้รับการปรับปรุงให้สอดคล้องกับความ

สามารถของสมาชิก

13. หัวหน้าทีมงานและสมาชิกต่างเชื่อนั้นว่าสมาชิกสามารถท่างานที่ยากให้สำเร็จได้อย่าง 

ง่ายดายสมาชิกจะมีการพัฒนาในด้านต่างๆมากขึ้น

14. เมื่อจำเป็นต้องให้คำแนะนำ สมาชิกคนอื่นๆจะให้คำแนะนำที่จำเป็นต่อการดำเนิน 

งานได้ กา?ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็นคุณลักษณะของทีมงานที่มีคุณภาพ

15. บรรยากาศการทำงานส่งเสรมให้มีการใช้ความคิดสร้างสร?คํในการแก้ปัญหาที่เกี่ยวข้อง

จะไม่ชื่นชมแนวค ิด เฌบเดิมที่ใช้กันอย่างจำเจ แต่ตระหนักถึงคุณค่าของวิธีการใหม่ๆทีแสดงออกถึง

ความคิดสร้างสรรค์

16. ทีมงานตระหนักในคุณค่าของความคิดรเรมสร้างสรรค์และทราบว่าเมื่อไรควรใช้ความคิด 

สร้างสรรค์ และเพื่อวัตถุประสงค์อะไร ที่สำคัญจะไม่ยอมให้แนวคิดแบบดังเดิมมาเป็นอุปสรรคต่อความ 

พยายามในการใช้ความคิดสร้างสรรค์ของทีมงาน

17. มีการสนับลนุนให้สมาชิกทีมสื่อสารเรื่องต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับกิจกรรมการปฏิบัติงาน 

อย่างกว้างขวางและตรงไปตรงมา
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18. มีการส่งเสรมใฬ้ทีมใช้กระบวนการสื่อสารในการแจ้งเรื่องราวสำคัญๆทุกเรื่องโดยไม่มีการ 

ยกเว้นจะไม่เสียเวลากับการสื่อสารเรื่องที่ไม่สำคัญ

19. สมาชิกให้ความสนใจกับข่าวสา?ข้อมูลต่างๆที่ได้รับ มีการรับฟังและเชื่อถือ โดย 

ปราศจากความแคลงใจ

20. ในทีมงานที่ม ีประสิทธิภาพสูง มีการยอมรับซึ่งกันและกันในทุกเรื่อง เช่น วิธีการ 

ทำงาน ปัญหาของหน่วยงาน ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก และกระบวนการกลุ่ม เป็นต้น

21. กระบวนการกลุ่มของทีมงาน ส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนได้เสนอแนะความคิดเห้น 

รวมถึงการแนะนำว่าอะไรบ้างที่ควรทำ และจะทำให้สำเร็จได้อย่างไร

22. สมาชิกในกลุ่มมีอิทธิพลต่อกันและกัน ส่งผลให้มีการปรับแนวคิด เป้าหมาย และ 

ทัศนคติของทีม สะท้อนให้เห็นการทำงานที่มีการยืดหยุ่น

23. ในทีมที่มีประสิทธิภาพ สมาชิกรู้สึกมั่นใจในการคัดสินใจปัญหาต่างๆ เพราะสมาชิก 

เข้าใจเป้าหมายและปรัชญาการทำงานอย่างถ่องแท้ซึ่งใช้เป็นพื้นไนประกอบกา?คัดสินใจได้อย่าง^  <บร่

มีประสิทธิผล

24. หัวหน้าทีมของกลุ่มที่ม ีประสิทธิภาพ ได้รับการพิจารณาคัดเลือกอย่างรอบคอบ มี 

ภาวะผู้น ่าท ี่เหมาะสมกับสภาพกา?ทำงาน

จากคุณลักษณะของทีมที่ม ีประสิทธิภาพดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ดังนี้

1. มีการกำหนดนโยบาย จุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค็ในการทำงานที่ซ ัดเจน

2. การกำหนดบทบาท หน้าที่ ความรับผิดชอบต่อการปฏิบ้ติงานของสมาชิก ต้องมีความ 

ซัดเจนและเข้าใจตรงกัน

3. เมื่อมีการปฎิปัติงาน จะมีการมอบหมายงานอย่างซัดเจน ผู้ที่เกี่ยวข้องเข้าใจและยอมรับ 

ภารกิจต่างๆอย่างเต็มใจ

4. กา?ลื่อสารเป็นแบบเปิด เพื่อให้สมาชิกทุกคนรับทราบข้อมูลข่าวสารได้อย่างมั่วถึง

5. ต้องมีความเชื่อใจและไว้วางใจซึ่งกันและกันในหมู่สมาชิก

6. บรรยากาศของการทำงานเป็นแบบสบาย ไม่เครียด ส่งเสริมให้มีการใช้ความคิด 

สร้างสรรคํในการแก้ปัญหา ทุกคนช่วยกันทำงาน มีความสนใจในการทำงาน

7. ทีมงานจะตระหนักเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน จะมีการตรวจลอบเป็นระยะว่างานดำเนิน

การไปด้วยดีเพียงใดและมีปัญหาอุปสรรคอะไรบ้าง ทีมจะน่าเรื่องเหล่านันมาอภิปรายกันอย่าง

กว้างขวางจนได้วิธีแกปัญหาต่างๆให้ลุล่วงไป
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8. ปฏิลัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกิจกรรมต่างๆ เซ่น กา?แก้ปัญหา การตัดสินใจได้ดำเนิน 

การในบ??ยากาศของการสนับลนุนเกื้อกูลกันของทีมงาน ข้อเสนอแนะ ข้อวิพากษ็วิจารณ์ ความ 

คิดเห็นและข้อมูลต่างๆล้วนมุ่งเพื่อช่วยเหลือกา?ทำงานของทีม ทั้งผู้ให้ข้อเสนอแนะและผู้รับมีความ 

เคารพซึ่งกันและกัน

9. สมาชิกในทีมมีอิทธิพลต่อกันและกันส่งผลให้มีการปรับแนวคิดเป้าหมายและที'คนคติ 

ของทีมสะท้อนให้เห็นการทำงานที่มีการยืดหยุ่น

2. การพยาบาลเป็นทีม

ทีมการพยาบาลเริ่มต้นตั้งแต่ ค.ศ.1950 โดยมีความเชื่อที่ว่า การทำงานเป็นกลุ่มดีกว่า 

ต่างคนต่างทำงาน ทุกคนต่างได้ใช้ความสามารถของตนเองร่วมกัน ในการพยายามที่จะลดปัญหา 

ขององค์การที่มีหน้าที่ในการดูแลผู้ปวย โดยมีกลุ่มคนช่วยในการดูแลผู้ป่วย ภายใต้การนำของ 

พยาบาลวิชาชีพ ขณะที่มีการประสานงานช่วยเหลือกันภายในทีม พยาบาลวิชาชีพเป็นผู้รับผิดชอบ 

สำหรับสภาพผู้ป่วยและการมอบหมายงานตามความจำเป็นของผู้ป ่วย เพื่อการวางแผนในการดูแล 

ผู้ป ่วยแต่ละคน หน้าที่ของหัวหน้ารวมถึงการช่วยเหลือสมาชิก การให้การดูแลผู้ป่วยโดยตรง การ 

สอนและการประสานงานในกิจกรรมของผู้ป่วย (Marquis and Huston, 1998: 139) โดยลักษณะ 

งานพยาบาลมีต ั้งแต ่ระต ับง่ายไปยากทำให้เก ิดความต้องการคนทำงานที่ม ีความรู้ความสามารถ 

ต่างกัน ตังนั้นในการพยาบาลเป็นทีม จึงต้องประกอบด้วย หัวหน้าทีม 1 คน และสมาชิกทีมตังแต่ 

1 คนขึ้นไป (กองการพยาบาล, 2539: 193)

ทีมการพยาบาล หมายถึง การจ ัด กลุ่มบุคคลที่รับผิดชอบทำการพยาบาลต่างระตับความรู้มา 

ปฎิบติ'งานร่วมกัน ซึ่งจะต้องมีการวางแผนการพยาบาลและประเมินผลการพยาบาลร่วมกัน โดยมี

พยาบาลวิชาชีพเป็นหัวหน้าทีม(กองการพยาบาล,2539:195)

ทีมกา?พยาบาล หมายถึง การดูแลผู้ป่วยแบบองค์รวมเป็นความรับผิดชอบของทีมวิชาชีพ 

และไม่ใช่วิชาชีพ ซึ่งทำงานร่วมกันเพื่อให้ได้คุณภาพ ไม่มีมาตรฐานสำหรับวิธีการทำงานที่ได้รับมอบ 

หมาย หัวหน้าทีมจะเป็นผู้มอบหมายงานดูแลผู้ป่วย (Monica, 1994:258)

สรุปได้ว่า ทีมกา?พยาบาล หมายถ ึง  กลุ่มบุคคลต่างระดับความรู้มาปฎิบัติการพยาบาลร่วม 

กันในการดูแลผู้ป่วยแบบองค์รวมอย่างมีคุณภาพ



30

ข้อดีของการพยาบาลเป็นทีม ได้แก่ 

11 สมาชิกทีมมีเป๋าหมายในการทำงานร่วมกัน

2. สมาชิกทีมเกิดความรู้สึกของการมีส่วนร่วมและการเป็นเจ้าของ

3. สมาชิกทีมได้รับการแบ่งงานให้เท่าเทียมกัน

4. สมาชิกทีมระดับปฏิบัติมีโอกาสพัฒนาทักษะภาวะผู้นำ

5. สมาชิกทีมได้มีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถของตนที่มีอยู่ในการแก้บัญหาของผู้บัวย 

และได้ศึกษาผู้บัวยอย่างใกล้ชิด

6. สมาชิกทีมมีโอกาสเรียนรู้จากการแนะนำของเพื่อนสมาชิก

7. สมาชิกทีมทุกคนมีโอกาสวางแผนการดูแลผู้บัวย

8. สมาชิกทีมได้ร่วมกันดูแลและเอาใจใส่ในสุขภาพของผู้บัวย

9. การให้การพยาบาลคุ้มค่ากับค่าใช้จ่าย

10. มีกา?ตรวจสอบและบ่ระเมินผลได้ง่าย

11. ผู้บัวยมีผู้รับผิดชอบในการดูแลชัดเจน

12. ผู้บ่วย1ได้!บ่บริการท่ีน่าพอ'ใจ เพราะได้รับกา?เอาใจใส่ดูแลจากบุคลากรพยาบาลหลาย

ระดับ

13. มีการดูแลผู้บัวยได้อย่างต่อเนื่อง

2.1 วัตถุประสงค์ของการทำงานเป็นทีมในทีมการพยาบาล(กองการพยาบาล,2539:194)

2.1.1 เพื่อปรับปรุงบรีการพยาบาลให้ดียิ่งขึ้น โดยมุ่งสนองความต้องการของ 

ผู้ใช้บริการแต่ละบุคคล อย่างมีระบบและสมบูรณ ์แบบ

2.1.2 ช่วยพัฒนาความรู้และทักษะของสมาชิกในทีม โดยเพิ่มพูนความรู้แก่ 

ผู้ปฏิบัติงานหลายระดับร่วมกันแกไขปัญหาผู้ใช้บริการ

2.1.3 ช่วยแบ่งเบางานที่ไม่จำเป็นต้องใช้พยาบาลรับผิดชอบ และช่วยแก้ปัญหา 

จำนวนเจ้าหน้าที่ทางกา?พยาบาลมีน้อย

2.1.4 เพื่อปึกฝนให้เป็นผู้นำที่ดี

การสร้างหรือพัฒนาทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพต้องอาศัยความรู้ ความชำนาญในการ 

วางแผน การประสานงาน การมอบหมายงานและการจัดการกับความชัดแย้ง (Byers and Simms, 1994: 

327) ซ่ึงคุณลักษณะของทีมการพยาบาลที่มีบ่ระสิทธิภาพมีดังนี (Loveridge and Gumming 1996:167)
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1. บรรยากาศในทีมงานมีความผ่อนคลาย

2. สมาซิกทีมมีความสนใจกัน

3. สมาซิกทีมไม่มีความกดดัน

4. สมาซิกทีมเข้าใจฟ้าหมายและงานเป็นอย่างดี

5. สมาซิกทีมแสดงความรู้ส ึกและความคิดอย่างเปิดเผย

6. สมาซิกทีมรบฟังผู้อื่น

7. สมาซิกทีมแต่ละระดับได้รับการยอมรับ

8. การดัดสินใจในทีมงานได้มาจากความคิดเห็นของสมาซิกทีม

9. สมาซิกทีมดัดสินใจได้ด้วยตนเองในการดูแลผู้ป่วยและปรึกษาผู้อื่นอย่างเปิดเผย

10. หัวหน้าทีมไม่ทำตัวเด่นหรือแสดงตัวเหนือผู้อื่นในทีม

11. มีการมอบหมายงานในทีมอย่างยุติธรรม

12. ถือว่าภาวะวิกฤติเป็นสิ่งที่ด ี ไม่มีการโจมตีผู้อื่น

ลักษณะเฉพาะของทีมการพยาบาล ซ่ึง Bernhard and Walsh (1995) อ้างถึงใน 

ปรางค์ท ิพ ย ์ อุจะรัตน (2541: 56) กล่าวไว้ดังนี้

1. หัวหน้าทีมจะต้องเป็นพยาบาลระดับวิชาชีพ เพราะหัวหน้าทีมมีอำนาจหน้าที่ในการมอบ 

หมายงานให้สมาซิกในทีม แนะนำ ชี้แนะแนวทางเกี่ยวกับการทำงานภายในทีมให้ได้มาตรฐานสูงสุด

2. รูปแบบการบริหารงานภายในทีมจะเป็นแบบประชาธิปไตยหรือการบรึหารแบบมีล่วนร่วม 

สมาซิกภายในทีมทุกคนมีอิสระในกา?แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับกา?ให้การดูแลผู้ป่วย

3. ทีมจะต้องรับผิดชอบในการให้กา?ดูแลผู้ป่วยที่ได้รับมอบหมายอย่างครบถ้วนสมบูรณ์

4. มีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพระหว่างสมาซิกทีมการพยาบาล การสื่อสารภายในทีม 

ประกอบด้วยการพูดและการเขียน ดังนี้

4.1 การพูด ได้แก่ การรับ-ล่งเวร การประชุมปรึกษา การเยี่ยมตรวจ การนิเทศ 

และการรายงานข้อมูลเกี่ยวกับผู้ป่วย

4.2 การเขียน ได้แก่ กา?มอบหมายงานอย่างเป็นลายลักษณ์อักษร การเขียน 

แผนการพยาบาลการรายงานข้อมูลในใบบันทึกการพยาบาล
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2.2 องค์ประกอบของทึมการพยาบาล (Sullivan, 1990: 30 อ้างถึงใน ปรางคท์ิพย ์

อ ุจะร ัตน,2541: 57) ได้แก่

2.2.1 หัวหน้าทิม ทำหน้าที่มอบหมายงานที่เก ี่ยวกับการปฎิบ้ต ิการพยาบาล 

ให้ลมาซิกทิม โดยพิจารณาถึงคุณสมปติของสมาซิกทิมและความต้องการของผู้ป ่วยประกอบกัน

2.2.2 สมาซิกทิม ประกอบด้วยบุคลากรพยาบาลทั้งระดับวิชาชีพและตํ่ากว่า 

วิชาชีพมาทำงานร่วมกันโดยมีเป้าหมายเดียวกัน

2.2.3 มีแผนการพยาบาลเฉพาะสำหรับผู้ป ่วยแต่ละคน แผนการพยาบาล 

เป็นเครื่องมือสำคัญที่จะนำไปส่การพยาบาลที่มืคุณภาพ หัวหน้าทิมจะต้องรับผิดชอบในการเชียน 

แผนการพยาบาลหรือดูแลให้สมาซิกเขียนแผนการพยาบาลได้อย่างครบถ้วน

2.2.4 มีการประสานงานภายในทิม ระหว่างทิมและภายนอกทิม ทั้งในหน่วยงาน 

และนอกหน่วยงานจะก่อให้เกิดความร่วมมือที่ดีในการทำให้เป้าหมายขององค์การประสบผลสำเร็จ

2.2.5 มีการป่ระเมินผล หัวหน้าทิมจะต้องรับผิดชอบประเมินผลการให้การพยาบาล 

ที่ปฎิป้ติไปแล้วเพื่อประเมินความถูกต้องหาแนวทางแก้ไขและปฒัปรุงให้มืประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

2.3 กิจกรรมของทึมทิเกียวข้องกับการปฏิบตการพยาบาล (กองการพยาบาล,

2539: 196 และปรางค ์ท ิพย ์ อ ุจะร ัตน,2541:60)

2.3.1 กา?มอบหมายงาน

2.3.2 การเยี่ยมตรวจผู้ป่วย

2.3.3 การเขียนแผนการพยาบาล

2.3.4 การปฎิป่ติการพยาบาล

2.3.5 การประชุมปรึกษาก่อนและหลังให้การพยาบาล

2.3.6 การนิเทศ

2.3.7 การประเมินผล

2.3.1 การมอบหมายงาน (assignment)
การมอบหมายงานที่ด ี จะทำให้ผู้ป่วยได้รับการพยาบาลตามที่ต้องการ 

และบ ุคลากรท ี่ได ้ร ับมอบหมายงานเก ิดความพ ึงพอใจและเก ิดการเร ียนรู้จากการมอบหมายงาน 

นั้นๆ หัวหน้าทิมซึ่งทำหน้าที่มอบหมายงานต้องคำนึงถึงป่จลัยที่สำคัญ 2 ป้จลัย คือ (Tappen,

1995:308)
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1. ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน (task-related factors) การมอบหมายงานโดย 

คำนึงถึงงานเป็นสำคัญ หัวหน้าทีมจะต้องพิจารณาถึง

1.1 ความสามารถของบุคคลในการทำงานนั้นๆ ผู้มอบหมายงาน 

ต้องทราบความรู้และทักษะของสมาชิกทีมเพื่อให้เกิดความเหมาะสมในการมอบหมายงาน

1.2 จัดสำคับงานตามความสำคัญก่อนหลัง โดยพิจารณาจากความ 

ต้องการของผู้รับบริการ ความต้องการของทีม ความต้องการขององค์การและชุมชน

1.3 ประสิทธิภาพของงาน เป้าหมายของการดูแลผู้ปวย คือ ผู้ป่วย 

หายจากโรคหรือฟืนฟูสู่สภาพเดิมให้มากที่สุดภายใต้ทรัพยากรกา?ดูแลที่มีอยูจำกัดทังด้านบุคลากร 

เวลา และงบประมาณ

1.4 ความต่อเนื่องของงาน ซ ึ่ง มีผลต่อคุณภาพกา?ดูแล

2. ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับลัมพันธภาพ (relationship factors) หัวหน้าทีมจะ 

ต้องคำนึงถึงสิ่งต่อไปนี้

2.1 ความยุติธรรมในการมอบหมายงาน

2.2 โอกาสในการเรียนรู้การมอบหมายงานที่ท้าทาย จะเป็นการ 

กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้และส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาในตัวบุคคลได้เซ่นกัน

2.3 สุขภาพที่ดีของสมาชิกถือเป็นสิ่งสำคัญที่หัวหน้าทีมต้องคำนึงถึง

2.4 ความสอดคล้องกัน หมายถึง ความพยายามที่จะนำทักษะความ 

สามารถ และบุคลิกภาพของบุคคลที่จะเกื้อกูลกันมาทำงานร่วมกัน

หลักการมอบหมายงาน

1. การมอบหมายงานต้องกระทำก่อนล่วงหน้า โดยปกติหัวหน้าหอผู้ป ่วยจะมอบ 

หมายงานก่อนล่วงหน้า 1 ล ัปดาห ์ เพื่อให้บุคลากรทราบหน้าที่ความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย 

และหัวหน้าทีมจะมอบหมายงานก่อนล่วงหน้า 1 วัน เพื่อเปิดโอกาสให้สมาชิกทีมได้มีเวลาในการ 

ศึกษาผู้ป่วย

2. การมอบหมายงานควรเปลี่ยนทุก 1 ส ัปดาห์ เพื่อให้บุคลากรมีโอกาสได้พัฒนา 

และปรับปรุงงาน

3. การมอบหมายงานต้องกระทำเป็นลายลักษณ์อักษร

4. มอบหมายงาน โดยคำนึงถึงระดับความลามารถ ประลบการณ ์ และขอบข่าย 

หน้าที่ท ี่สามารถกระทำได้ตามกฎหมาย
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5. มอบหมายงานแบบกระจายอำนาจ โดยมอบทั้งหน้าที่ความรับผิดชอบ และอำนาจ 

ในการตัดสินใจ

สำหรบในทีมการพยาบาลผู้รับผิดชอบในกา?มอบหมายงานคือ หัวหน้าหอผู้ป่วยและหัวหน้าทีม

หัวหน้าหอผู้ป่วย เป็นผู้กำหนดจำนวนทีม หัวหน้าทีม สมาชิกทีมและจำนวนผู้ป่วยที่ 

แต่ละทีมต้องรับผิดชอบตังนี้

1. กำหนดองค์ประกอบของทีมในแต่ละเวรว่า ใครเป็นหัวหน้าทีม สมาชิกทีม จำนวน

ผู้ป่วยในทีม

2. กำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของหัวหน้าทีม และสมาชิกทีมทุกตำแหน่งให้ชิ'ดเจน 

ซึ่งหน้าที่ความรับผิดชอบควรได้มาจากการปรึกษาร่วมกันระหว่างบุคลากรทุกระตับในหอผู้ป่วย

3. เขียนรายชื่อหัวหน้าทีมและสมาชิกทีมในแบบฟอร์มการมอบหมายงาน และติด 

ประกาศให้ทราบ

4. อาจทำการปรับปรุงแก้ไขจำนวนสมาชิกทีมให้เหมาะสม โดยการประเมินความ 

ต้องกา?การพยาบาลของผู้ป่วยจากการเยี่ยมตรวจร่วมกับหัวหน้าทีมหรอจากการประชุมปรึกษาใน 

ทีมการพยาบาล

หัวหน้าทีม เป็นผู้รับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายจากหัวหน้าหอผู้ป่วยอีกต่อหนึ่งทำหน้าที่ 

ตัดให้มีการบรึการพยาบาลที่มีคุณภาพแก่ผู้ป่วยในทีมและใช้คนให้มีประสิทธิภาพโดยปฎิป่ติตังนี

1. วิเคราะห์ความต้องการของผู้ป ่วยแต่ละรายในความรับผิดชอบของทีมตังนี้

1.1 ฟังรายงานจากทีมการพยาบาลในเวรที่ผ่านมา

1.2 ทบทวนบันทึกเกี่ยวกับผู้ป ่วย

1.3 ตรวจเยี่ยมผู้ป ่วยและพ ูด คุยกับผู้ป่วยแต่ละราย

1.4 ปรึกษากับบุคลากรที่เกี่ยวช้อง เซ่น แพทย์ฯลฯ

1.5 ทบทวนคำตังการรักษาในคาร์เด็กช์

1.6 ทบทวนแผนการพยาบาล

2. ตัดลำตับความต้องการการพยาบาลของผู้ป่วย
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3. วิเคราะห์ความสามารถของสมาซิกทีม มอบหมายผู้ป ่วยให้สมาซิกทีม โดยคำนง 

ถึงระด้บความสามารถ ประสบการณ์และขอบข่ายหน้าที่ท ี่สามารถกระทำได้ อย่างไรก็ตามจะต้องมี 

การกระจายงานให้เหมาะสมไม่มากหรือน้อยเกินไป งานควรจะสามารถกระทำให้สำเร็จได้ภายใน 

เวลาที่กำหนด

4. กำหนดให้สมาซิกทีมรายงานผลกา?ทำงานให้หัวหน้าทีมทราบเป็นระยะๆ

2.3.2. การเยียมตรวจผู้ป่วย (nursing rounds)
การเยี่ยมตรวจเป็นกิจกรรมที่สำคัญ ที่ท ีมการพยาบาลควรได้ทำความ 

เข้าใจและปีกปฏิบัติให้เกิดทักษะ เพราะการเยี่ยมตรวจจะปฏิบัติโดยบุคลากรพยาบาลทุกระดับใน 

โอกาสต่างๆตามความเหมาะสมของงานและเหตุการณ์ เน้นเรื่องผู้ป่วยและการให้การดูแลผู้ปวย 

หัวหน้าทีมกำหนดวัตถุประสงคํในการเยี่ยมตรวจให้ชัดเจนว่าต้องการเยี่ยมตรวจเพื่ออะไร เซ่น เพ่ือ 

ศึกษาสภาพทั่วไปของผู้ป่วย เพื่อศึกษาว่าผู้ปวยได้รับการพยาบาลครบถ้วนหรือไม่ กา?เยี่ยมตรวจ 

ลามารถกระทำได้ทั่งในขณะที่สมาซิกทีมกำลังปฏิบัติอยู่หรือเยี่ยมตรวจหลังการปฏิบัติงาน สิ่งที่

ต้องกระทำในการเยี่ยมตรวจผู้ป่วยมีคังต่อไปนี้

1. ศึกษาข้อมูลของผู้ป่วยในใบรายงานต่างๆ ได้แก่ คา?เด็กซ์ ฟอร์มปรอท 

ใบบันทึกการพยาบาล ใบคำลังการรักษา ใบบันทึกการให้ยา เพื่อเป็นการหาข้อมูลล่วงหน้า เซ่น 

มีการเตรียมตรวจพิเศษกี่คน เตรียมผ่าตัดกี่คน มีไข้หนักกี่คน ผู้ป ่วยเตรียมผ่าตัดจะต้องสำรวจ 

อะไรบ้างและตรวจตราดูว่าเตรียมพร้อมหรือไม่ เพื่อจะได้ใช้เป็นข้อมูลประกอบการเยี่ยมตรวจ 

ผู้ป่วยต่อไป

2. ใช้แผนการพยาบาลเป็นแนวทางในการเยี่ยมตรวจ พร้อมกับประเมินแผน 

กา?พยาบาลไปในขณะเดียวกัน

3. ทำการประเมินผู้ป่วยทั่งสภาพร่างกาย จิตใจ และสภาพแวดล้อม โดยการ 

พูดคุยสนทนากับผู้ป ่วยและลังเกตปฏิกิริยาตอบสนองของผู้ป่วยไปพร้อมๆกัน

4. หากเป็นการเยี่ยมตรวจเพื่อวางแผนจำหน่ายผู้ป่วย จะต้องประเมินว่าผ ู้ป ่วย 

ได้รับการสอนและพีนฟูสภาพแล้วหรือยัง ผู้ป่วยรู้เรื่องเกี่ยวกับอาการของโรค การรักษาและยา 

มากน้อยเพียงใด จากการตอบคำถามสามารถบอกได้ว่า ผู้ป ่วยต้องการคำแนะนำมากน้อยเพียงใด 

และพร้อมที่จะรับคำแนะนำหรือไม่ (ฟาริดา อิบราฮิม, 2537: 189)

I   ๆ ๆ
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การเยี่ยมตรวจผู้ปวยมี 5 ล ักษณะดังน ี้ (พวงรัตน์บ ุญญานุร ักษ ์,2539: 32)

1 ) การเยี่ยมตรวจขณะรับ-ส่งเวร (change of shift rounds)

การปฎิป่ตจะเกิดขึ้นในขณะที่มีการรายงานผู้ป่วยส่งต่อจากเวรหนึ่งไปส่อีกเวร 

หนึ่ง ซึ่งจะมีช่วงเวลาที่ค่อนข้างแน่นอน ซึ่งม ีวัตถุประสงค์ คือ

1.1 เพื่อติดตามแผนการดูแลรักษาผู้ป ่วยและเป็นการเตรียมการณ์ก่อนวาง

แผนการดูแลต่อไป

1.2 เพื่อกา?มอบหมายหน้าที่ โดยพิจารณาตามสภาพของผู้ป่วยในขณะนั้น

เป็นสำคัญ

2) การเยี่ยมตรวจในช่วงเวลาเช้าหรือช่วงกลางเวร (mid-morning or mid-shift rounds)

เป็นการเยี่ยมตรวจในช่วงกลางของเวรซึ่งเป็นช่วงเวลาที่พยาบาลสามารถอยู่ 

กับผู้ป่วยได้เป็นเวลานาน ซึ่งม ีว ัตถ ุประสงค์ คือ

2.1 เพื่อสร้างลัมพันธภาพอันดีกับผู้ป่วย

2.2 เพื่อชี้แจง อธิบาย บอกกล่าว ข้อมูลสำคัญต่างๆแก่ผู้ป ่วย เช่น ผลการ 

ตรวจต่างๆ แผนกา?ดูแลรักษา ตลอดจนการวินิจอัยโรค ซึ่งต้องกา?เวลาในกา?อธิบายและซีแจง

2.3 เพื่อตรวจสอบการพยาบาลที่ดำเนินไปแล้วในช่วงต้นของเวรนั้นๆ

3) การเยี่ยมตรวจอย่างรวดเร็ว (quick rounds)

เป็นการเยี่ยมตรวจเฉพาะที่ เฉพาะผู้ป ่วยบางกลุ่ม บางประเภท อาจทำในช่วง 

เวลาใดก็ได้ตามความต้องการและใช้เวลาลันๆเท่านั้น ซ ึ่งม ีว ัตถ ุประสงค์ค ือ

3.1 ตรวจสอบสภาพของผู้ป่วยขณะนั้น เพื่อประเมินความต้องการเร่งด่วนของ

ผู้ป่วย

3.2 เพื่อลังเกตผู้'ป่วยเฉพาะรายก่อน และ/หรือหลังการให้การดูแลรักษาเฉพาะ

อย่าง

3.3 เพื่อลังเกตอาการสำคัญในผู้ป่วยหน์ก ซึ่งจำเป็นต้องเยี่ยมตรวจเป็นระยะๆ

4) การเยี่ยมตรวจร่วมกับแพทย์(rounds with physicians)

เป็นการเยี่ยมตรวจผู้ป่วย ซึ่งพยาบาลอาจร่วมเยี่ยมตรวจด้วยเป็นครังคราว แต่ 

ควรได้ปฏิป้ตอย่างสมํ่าเสมอ ซึ่งม ีวัตถุประสงค์ คือ

4.1 เพื่อเรียนรู้ข้อด้นพบจากแพทย์อย่างต่อเนื่องกันไปโดยตลอด

4.2 เพื่อรู้ถึงแผนการรักษาที่ดี

4.3 เพื่อรู้ถึงข้อมูลที่แพทยํให้กับผู้ป่วย เพื่อนำไปประกอบการวางแผนการ

พยาบาลใหสอดคลองกบการรกษา
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5) การเยียมตรวจก่อนส่งเวร (pre-reporting rounds)

เน้นความจำเป็นที่พยาบาลจะต้องทำกา?เยี่ยมตรวจอีกครั้งหนึ่งก ่อนส่งเวรให้ 

กับเวรต่อไป ซึ่งม ีว ัตถ ุประสงค์ค ือ

5.1 เพื่อตรวจลอบความต้องการ และปัญหาของผู้ป่วย ว่ามีการเปลี่ยนแปลง

หรือไม่

5.2 เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง การดูแลรักษาที่ให้ ตลอดจนความสมบูรณ ์ 

ของการดูแลรักษาในความรับผิดชอบ

5.3 เพื่อกา?รายงานที่ถูกต้องแม่นตรง ซึ่งจะทำให้กา?ดูแลรักษาต่อเนื่องกันได้

2.3.3. การเฃืยนแผนการพยาบาล (nursing care plan)
แผนการพยาบาลถือเป็นส่วนสำคัญของการพยาบาลเป็นทีม ที่ทุกคนใน 

ทีมการพยาบาลต้องใช้เป็นแนวทางในการให้การพยาบาลอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเรมจากกา?ประเมินสภาพ

ของผู้ป่วย เพื่อทราบข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับผู้ป่วย นำข้อมูลมาวิเคราะห์ปัญหาที,เกิดขึ้นในปัจจุบันและ 

โอกาสเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต กำหนดวัตถุประสงค์ทั้งในระยะลันและระยะยาว กำหนดวิธีการ

พยาบาลที่ลอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ เพื่อให้สมาชิกทีมได้ยึดถือเป็นแนวทางในการปฎิบ้ตงาน 

รวมทั้งหัวหน้าทีมใช้ในการควบคุม นิเทศและประเมินผลการทำงานของทีม โดยมุ่งดูแลผู้ป่วยแบบ 

องค์รวมเพื่อ'ให้เกิดความลัมพัแธ็ของความต้องการทั้งด้านร่างกาย จิตใจ และลังคมและจะต้องปฎิบติ 

ได้จริง แผนการพยาบาลจะต้องปรับเปลี่ยนอยู่เสมอ เพื่อให้เหมาะสมกับสภาพและความต้องการของ 

ผู้ป่วยที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาในการปฏิบติการพยาบาลในทีมการพยาบาล หากไม่ให้ความ 

สำคัญกับแผนการพยาบาลแล้วกิจะกลายเป็นการพยาบาลตามกิจวัตรประจำวัน

การบันทึกการพยาบาลบอกให้ทราบถึงขอบเขตของงานที่รับผิดชอบ 

ท ี่สามารถพ ิส ูจน ์ความสามารถของท ีมการพยาบาลในการบ ันท ึกข ้อม ูลท ี่บอกป ัญหาและสภาพ 

การณ์จากการเจ็บป่วย ลักษณะกิจกรรมพยาบาลเพื่อแก้ปัญหาแก่ผู้ป ่วย รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงที่ 

บอกถึงความสำเร็จจากการแก้ปัญหาของพยาบาล กา?บันทึกการพยาบาลจะบันทึกใน 2 ลักษณะ 

คือ การบันทึกในคาร์เด็กซ์ (kardex) เป็นกา?บันทึกเกี่ยวกับปัญหาของผู้ป่วย กิจกรรมการพยาบาล 

และการประเมินผล โดยจะบันทึกก่อนปฏิปติงานและจะมีการปรับเปลี่ยนการบันทึกตามปัญหาของ 

ผู้ป ่วยแต่ละคนหลังปฎิปัติงานในแต่ละเวร และการบันทึกในแบบบันทึกการพยาบาล (nurse’s 

note) จะบันทึกอาการและอาการแสดง การพยาบาลที่ผู้ป่วยได้รับและการประเมินผลส่วนใหญ่ 

จะบันทึกภายหลังให้การพยาบาลและก่อนสิ้นสุดในแต่ละเวร ซึ่งปัญหาและกิจกรรมการพยาบาลที่
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บ ันท ึกในคาร ์เด ็กช ์และแบบป ันท ึกการพยาบาลจะสอดคล ้องก ัน  การบ ันท ึกการพ ยาบ าลจะสะท ้อน  

ให ้เห ็นถ ึงการให ้การพ ยาบาลแก ่ผ ู้ป ่วยตามแผนกา?พ ยาบาล

2.3.4 การปฏิบัติการพยาบาล (nursing procedure)
เป ็นการให ้การพ ยาบาล ตามท ี่ได ้ม ีการวางแผนกา?พ ยาบาลไว ้แล ้วซ ึ่ง  

ลอดคล ้องก ับป ัญ หาและความต ้องการของผ ู้ป ่วย  ซ ึ่งบ ุคลากรในท ึมการพ ยาบาลจะเป ็นผ ู้ร ่บผ ิดชอบ  

ผ ู้ป ่วยตามรายท ี่ได ้ร ับมอบหมาย และม ีการปร ับแผนการพ ยาบาลอย ่างต ่อ เน ื่อ งเหมาะสมก ับผ ู้ป ่วย  

น อกจากน ั้นการให ้กา?พ ยาบ าลจะต ้องคำน ึงถ ึงการค ุ้มค ่าก ับ ค ่าใช ้จ ่ายด ้วย  ด ังน ั้น  การใช ้ว ัสด ุ 

อ ุปกรณ ์ เคร ื่องม ือต ่างๆรวมท ั้งเวลา จ ึงต ้อ งม ีการวางแผนให ้เหมาะสมและค ุ้มค ่าก ับแต ่ละก ิจกรรม  

พ ยาบาล

2.3.5. ก ารป ระช ุม ป ร ึก ษ าก ่อ น แ ล ะห ล ัง ให ้ก ารพ ย าบ าล (p re -pos t con fe rence )

การประช ุมปร ึกษาเป ็นงานหล ักของการพยาบาลเป ็นท ึม เพ ื่อวางแผนการ  

ทำงาน  การปร ับปร ุงการพยาบาล การแก ้ป ัญ หาและการประเม ินผลการปฏ ิบ ัต ิงาน

ว ัตถ ุป ระสงค ์ท ี่ส ำด ัณ ของการประช ุมปร ึกษา เป ็นการเป ิด โอกาสให ้

สมาช ิกท ึมม ีส ่วนร ่วมในการใช ้ความร ู ความสามารถท ี่ม ีอย ู่ในกา?ว ิเคราะห ์และแก ้ป ัญ หาได ้ตรงก ับ  

ป ัญ หาและความต ้องการของผ ู้ป ่วยในท ึม  เพ ื่อ ให ้เก ิดกา?ยอมร ับและนำเอาผลการตกลงร ่วมก ันมา  

ใช ้ในการด ูแลผ ู้ป ่วย จะก ่อให ้เก ิดความพ ึงพ อใจในการทำงานกล ุ่ม  นอกจากน ี้กา?อภ ิปรายร ่วมก ัน  

การแลกเปล ี่ยนความค ิด เห ็น  ท ักษ ะ ประสบ การณ ์และการศ ึกษาอ ุป ัต ิก ารณ ์ท ี่เก ิดข ึ้น ภายในการ  

ทำงานเป ็นท ึม  ทำให ้ค ุณ ภาพ การพ ยาบ าลด ีข ึ้น และย ังเป ็นการสร ้างล ัมพ ันธภาพ ท ี่ด ีระหว ่างสมาช ิก

การประช ุมปร ึกษาก ่อนให ้การพยาบาล เป ็นการประช ุมปร ึกษาเก ี่ยวก ับ  

การมอบหมายผ ู้ป ่วย  การเสนอแผนการพ ยาบาลท ี่จะล ัด ให ้แก ่ผ ู้ป ่วยแต ่ละคนตามสภาพ ป ัญ หา

ความต ้องการการพยาบาล การช ี้แนะแนวทางกา?ปฏ ิบ ัต ิงาน เพ ิ่ม เต ิมและทำความเข ้าใจร ่วมก ัน

ก ่อนให ้การพยาบาลผ ู้ป ่วยเพ ื่อช ่วยให ้การด ูแลผ ู้ป ่วยม ีประส ิทธ ิภาพ  ซ ึ่งจะกระทำเม ื่อร ับ เวรเสร ็จ

เร ียบร ้อยแล ้ว

การประช ุมปร ึกษาหล ังให ้การพยาบาล เป ็นการประช ุมปร ึกษาภายหล ัง  

จากได ้น ำแผนการพ ยาบาลไปปฏ ิบ ัต ิ เพ ื่อต ิดตามว ่าการให ้การพยาบาลสำเร ็จล ุล ่วงตามแผนหร ือ ไม ่ 

ม ีป ัญ หาและอ ุปสรรคอย ่างไร ถ ้าม ีควรแก ้ไขอย ่างไรหร ือได ้แก ้ไขอย ่างไ?บ ้างและม ีป ัญ หาใหม ่

เก ิดข ึ้นอ ีกหรือไม ่ และเป ็นการประช ุมก ่อนส ่งเวร เป ็นการนำข ้อบ ุลฃองสมาช ิกท ึมท ุกคนมาแจ ้งให ้ 

ห ัวหน ้าท ึมทราบ  เพ ื่อห ัวหน ้าท ึมจะได ้ส ่งเวรได ้อย ่างครอบคล ุม
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2.3.6. การนิเทศ (supervision)
เป ็น ก ิจก รรม ข องห ัวห น ้าห อผ ู้ป วยแล ะห ัวห น ้าท ีม เก ี่ย วก ับ ก ารแน ะน ำ  

การสอน การให ้ความช ่วยเหล ือ  การอำนวยความสะดวก  การตรวจตราและการประเม ินผลการ  

ปฏ ิบ ัต ิงาน ของสมาช ิกท ีม เพ ราะสมาซ ิกท ีมม ีระด ับความร ู้ ค วามสาม ารถท ี่ต ่างก ัน  โด ยอาศ ัยการ  

สังเกต การซ ักถามจากผ ู้ร ับบร ิการเพ ื่อ ให ้สมาซ ิกท ีม เก ิดการเร ียนร ู้และสามารถปฏ ิบ ัต ิงาน ได ้อย ่างด ี 

ม ีค ุณ ภาพ  และประสบผลสำเร ็จตาม เป ้าหมายของท ีม  รวมท ั้ง เป ็น การพ ัฒ น าบ ุคลากรให ้ป ฏ ิบ ัต ิงาน  

ได ้เต ็มความสามารถของแต ่ละคน  ผ ู้น ิเทศต ้อ งพ ร ้อมท ี่จะให ้คำแนะนำหร ือลงม ือช ่วยปฏ ิบ ัต ิการ

พ ยาบาลตามความ เหมาะสม  ในการพ ยาบาลเป ็นท ีมการน ิเทศจะกระทำอย ู่ 2 ส ักษ ณ ะค ือ  ห ัวหน ้า  

ท ีมน ิเทศสมาซ ิกภายในท ีม  และสมาช ิกท ีมน ิเท ศสมาซ ิกท ีมตามระด ับความร ู้ ค วามสามารถ

การน ิเทศจะเร ิ่มท ันท ีหส ังการร ับ เวรและดำเน ินตลอดเวลาจนจบเวร (ท ัศ น ีย ์โม พ ัช าต ิ, 2 5 33 )

ว ัตถ ุประสงค ์ของการน ิเทศ

1. เพ ื่อ ให ้บ ุคลากรสามารถปฏ ิบ ัต ิงานของตนได ้สำเร ็จ  ต ามท ี่มอบห มายและเป ็น ไปตาม  

ว ัตถ ุประสงค ์หอผ ู้ป ่วยอย ่างรวดเร ็วและม ีประส ิทธ ิภาพ

2. เพ ื่อส ่งเสร ิมสน ับสน ุน ให ้บ ุคลากรปฏ ิบ ัต ิหน ้าท ี่ให ้บ ร ิการพ ยาบาลต ่างๆ อย ่างเข ้าถ ึงผ ู้ใซ ้ 

บร ิการให ้มากท ี่ส ุด

3. เพ ื่อ ให ้การต ิดต ่อประสานงาน เป ็น ไป โดยสะดวกและคล ่องต ัว  ท ั้งน ี้เพ ราะการให ้บ ร ิก าร  

ร ักษาพ ยาบ าลน ั้น จะต ้อ งอาศ ัยการร ่วมก ับบ ุคคลท ี่ห ลากห ลายว ิชาช ีพ และหลายหน ่วยงาน

4. เพ ื่อสน ับสน ุนให ้บ ุคลากรใช ้ความร ู้ ค วามสามารถ เต ็มท ี่ใน การป ฏ ิบ ัต ิก ารพ ยาบ าลให ้ 

ได ้ท ั้งป ร ิม าณ และค ุณ ภาพ ส ูงส ุด  และคำน ึงถ ึงการประหย ัดและค ุ้มค ่า

5. เพ ื่อ เสร ิมสร ้างส ัมพ ันธภาพระหว ่างผ ู้น ิเทศและผ ู้ร ับการน ิเทศ

6. เพ ื่อรวบรวมข ้อม ูลจากการน ิเทศ มาใช ้ในการปร ับปร ุงการน ิเทศ  ท ั้งด ้าน สาระและ  

กระบวนการน ิเทศ



40

2.3.7. การประเมินผล (evaluation)

การประเม ินผล ถ ือ เป ็นก ิจกรรมข ั้นส ุดท ้ายของการพยาบาลเป ็นท ีมซ ึ่ง  

ห ัวหน ้าท ีมจำเป ็นท ี่จะต ้องทำการประเม ินผลการพ ยาบาล อาจกระท ำโดยการล ัง เกตการป ฏ ิบ ัต ิงาน  

ข อ งบ ุค ล าก ร เพ ื่อ ค ้น ห าข ้อ ม ูล แ ล ะ ต ิด ต าม ด ูแ ล ให ้ผ ล ก าร ป ฏ ิบ ัต ิง าน เป ็น ไป ต าม ว ัต ถ ุป ร ะ ส งค ์ท ี่ 

กำหนดไว ้ ถ ้าพ บว ่าม ีป ็ญ หาในการปฏ ิบ ัต ิงานห ัวหน ้าท ีมต ้องแนะนำ สอนหร ือช ่วยเหล ือให ้บ ุคลากร  

ปฏ ิบ ้ต ิงาน ได ้อย ่างม ีป ระส ิทธ ิภาพ  และ/หร ือห ัวหน ้าท ีมจะทำกา?ประเม ินผลโดยการตรวจลอบ

ต ิด ต ามผลงาน ส ุดท ้ายว ่าม ีค ุณ ภ าพ  บรรล ุตามว ัตถ ุประสงค ์หร ือไม ่

การพยาบาลเป ็นท ีมม ีการประเม ินผลอย ู่ 2  ล ัก ษ ณ ะ คือ การประเม ิน  

ผลงานของท ีม เป ็นส ิ่งจำเป ็นซ ึ่งสมาช ิกท ีมท ุกคนจะต ้อ งทำร ่วมก ัน เพ ื่อด ูว ่างาน เป ็น ไป ตาม เป ้าห มาย  

หรือไม่ ใช ้เป ็นข ้อม ูลเพ ื่อตรวจสอบส ิ่งต ่างๆท ี่ได ้ทำไปแล ้ว และนำเอาส ิ่งท ี่เก ี่ย วข ้องใหม ่มาปรบให ้ 

เข ้าก ับกระบวนการได ้อย ่างเหมาะลม และการประเม ินผลการพยาบาล เป ็นการประเม ินการเปล ี่ยน  

แปลง'ของผู้ปวย เป ็นส ิ่งท ี่จะช ่วยบอกให ้ร ู้ว ่าการให ้การพ ยาบาลได ้บ รรล ุเป ้าหมายท ี่วางไว ้ในแผน

มากน ้อยเพ ียงใด ความสำเร ็จของงานตรงก ับ เป ้าหมายอย ่างม ีประส ิทธ ิภาพ หร ือ ไม ่

ความส ่ากัญของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับการพยาบาลเป็นทีม (กองการพ ยาบาล , 2 539 : 196 )

1. ปร ับปร ุงต ิ'วให ้ม ีความร ู้ค วามสามารถในการปฏ ิบ ้ต ิงานท ั้งด ้านบร ิห ารและบร ิการ

2. ม ีความ เข ้าใจและทราบถ ึงจ ุดม ุ่งหมายในการร ักษาผ ู้ใข ้บ ร ิก ารท ุกคน

3. ลามารถด ้น หาป ัญ ห าและความต ้อ งการ และว ิธ ีการช ่วยเหล ือผ ู้ใช ้บร ิการได ้อย ่างด ี

4. สามารถช ่วย เหล ือผ ู้ร ่วมงานให ้บรรล ุจ ุดประสงค ์ในการปฏ ิบ ัต ิงาน

5. ร ู้ถ ึงความสามารถของบ ุคลากรในความด ูแลว ่าม ีม ากน ้อย เพ ียงใด  เพ ื่อมอบหมายงาน  

ให ้เหมาะสม

6. กระจายความร ับ ผ ิดชอบ บ างส ่วนและมอบ หมายงานบางอย ่างให ้แก ่ห ัวหน ้าท ีมพ ร ้อม  

ท ั้งมอบอำนาจในการต ัดส ิน ใจและว ิน ิจฉ ัยล ังการด ้วย

7. เป ็นท ี่ป ร ึกษาเม ื่อห ัวหน ้าท ีมต ้องการ

8. ต ิดตามผลการปฏ ิบ ัต ิงานของบ ุคลากรท ุกคน

9. จ ัดระบบงานให ้สามารถล ังเกตการประช ุม เก ี่ยวก ับกา?พ ยาบาลของแต ่ละท ีม  ได ้อย ่าง  

ลม ํ่าเสมอ พ ร ้อมท ั้งร ่วมแสดงความค ิด เห ็นและให ้คำแนะนำแต ่ต ้อ งระม ัดระว ังม ิใหกลายเป ็นห ัวหน ้า  

ท ีมเส ียเอง
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2.4 บทบาทหน้าทีและความร้บผิดชอบของบุคลากรในระบบการพยาบาลเป็นทีม
(ป รางท ิพ ย ์ อ ุจะร ัตน , 2 5 4 1 :6 7 )

หัวหน้าหอผู้ป่วย
1. จ ัดแบ ่งท ีม

2. เล ือกพ ยาบาลว ิชาช ีพ ท ี่ม ีค วามร ู้ ค วามสามารถและม ีภ าวะผ ู้น ำเป ็นห ัวหน ้าท ีม

3. ร ับผ ิดชอบในการบร ิหารงานท ั่วๆ ไปภายในหอผ ู้ป ๋วย

4. กระทำตนเป ็นทร ัพ ยากรบ ุคคล โดยการให ้ค วามร ู้ อ ำน วยความ สะดวก  สน ับสน ุนและ  

เป ็นผ ู้พ ัฒ นาท ีม

5. จ ัดป ระช ุมบ ุคลากรเพ ื่อศ ึกษาป ัญ หาและความต ้อ งการภายใน หอผ ู้ป ่วย

6. ท ำการป ระเม ินผลอย ่างเป ็นท างกา?

7. ป ระสาน งานท ั่งภ ายในและภ ายนอกห น ่วยงาน  และร ับผ ิดชอบต ่อกา?ต ัดส ิน ใจในเร ื่อ ง

ท ี่ส ำค ัญ

หัวหน้าทีม
1. ร ับผ ิดชอบ เก ี่ยวก ับการปฏ ิป ่ต ิก ารพ ยาบาลท ั่งหมดภายในท ีม

2. อธ ิบ ายว ัตถ ุประสงค ์ของการพ ยาบาลเป ็นท ีม ให ้สมาช ิกท ีม เข ้าใจอย ่างซ ัด เจน

3. ศ ึกษาผ ู้ป ่วยและประเม ินความต ้องการของผ ู้ป ่วยท ุกคนในท ีม  เพ ื่อกำหนดแผนการ

พ ยาบ าล

4. มอบ หมายงานให ้สมาช ิกท ีมอย ่างเป ็นลายล ักษ ณ ์อ ักษ ร ต าม ความ เห ม าะสม และ

ส ถ าน ก ารณ ์

5. วางแผน การพ ยาบาลและพ ัฒ น าแผนการพ ยาบาลให ้ค รอบ คล ุมร ่วมก ับ สมาช ิกท ีม

6. เป ็นผ ู้น ำการประช ุมปร ึกษาในท ีม

7. เป ็นท ี่ป ร ึกษาของสมาช ิกท ีม

8. เย ี่ยมตรวจและน ิเทศสมาช ิกท ีม  เพ ื่อประเม ิน และต ิดตามผลการป ฎ ิป ัต ิงาน ตามท ี่ได ้ 

ร ับมอบหมาย

9. ต ัดส ิน ใจ เก ี่ยวก ับการทำงานภายในท ีม

10. ป ระสาน งานภ ายในท ีมและระห ว ่างท ีม งาน

11. รายงาน เหต ุการณ ์ท ี่เป ็นป ัญ หาต ่อห ัวหน ้าหอผ ู้ป ่วย

12. ตรวจสอบการห ันท ึกท ี่เก ี่ยวข ้องก ับผ ู้ป ่วยในท ีมท ี่ด ูแล  เซ ่น ค าท ์ด ็ก ช ์ห ัน ท ึก ท างก าร

พ ยาบ าล

13. เย ี่ยมตรวจและป ระลาน งานแผนการร ักษาพ ยาบาลร ่วมก ับแพ ทย ์
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สมาชิi กทีม
1. เย ี่ยมตรวจเพ ื่อประเม ินผ ู้ป ่วยท ี่ได ้ร ับมอบหมาย

2. วางแผนการพ ยาบาลผ ู้ป ่วยท ี่ร ับผ ิดชอบ  โดยม ีห ัวหน ้าท ีม เป ็นผ ู้ให ้คำป ร ึกษา

3. เข ้าร ่วมประช ุมปรึกษาก่อนและหลังให ้การพยาบาล เสนอและแลกเปล ี่ยนความค ิดเห ็น  

กับสมาชิกท ีมคนอื่นๆ

4. ป ฎ ิป ่ต ิก ารพ ยาบ าลท ี่ได ้ร ับ มอบห มายจากห ัวห น ้าท ีมอย ่างครบ ถ ้วน  ม ีค ุณ ภ าพ และ  

ประส ิทธ ิภาพ

5. รายงานอาการเปล ี่ยนแปลงของผ ู้ป ่วยและผลการปฏ ิบต ิงานแก ่ห ัวหน ้าท ีม

6. เข ียนป ันท ึกทางกา?พยาบาลท ี่เก ี่ยวข ้องก ับผ ู้ป ่วยท ี่ร ับผ ิดชอบ

จะเห ็นว ่าการพยาบาลเป ็นท ีม ม ีองค ์ประกอบท ี่สำค ัญได ้แก ่ ห ัวหน ้าท ีม สมาช ิกท ีม แผนการ 

พยาบาลสำหรบผู้ปวย การประสานงานภายในท ีม ระหว ่างท ีมและภายนอกท ีมและการประเม ินผล โดย  

มีก ิจกรรมของท ีมท ี่เก ี่ยวข ้องก ับการปฏ ิบ ัต ิการพยาบาลค ังน ี้ 1) การมอบหมายงาน 2 ) การเย ี่ยมตรวจ  

ผู้ป่วย 3) การเข ียนแผนการพยาบาล 4) การปฏ ิปต ิการพยาบาล 5) การประช ุมปรึกษาก ่อนและหล ัง  

ให ้การพยาบาล 6 ) การน ิเทศ แ ล ะ7 ) การประเม ินผล

3. การพัฒนาทีมการพยาบาล

เม ื่อพ บ ว ่าท ีม งาน ขาด ค ัก ยภ าพ ใน ก ารป ฏ ิบ ํต ิงาน ให ้ป ระสบ ความ ส ำเร ็จต าม เป ้าห ม าย ได ้ 

อ ัน เน ื่อ งมาจากการเปล ี่ยนแป ลงส ิ่งแวดล ้อมภายใน กล ุ่มห ร ือภายน อกกล ุ่มจำเป ็น ท ี่บ ุคลากรภ ายใน  

ท ีม จ ะ ต ้อ งแ ส ว งห าว ิธ ีก า รป ฏ ิป ัต ิง าน ให ม ่เพ ื่อ ป ร ับ ป ร ุงป ระ ส ิท ธ ิผ ล ข อ งท ีม ให ้ส อ ด ค ล ้อ งก ับ ก า?  

เปล ี่ยนแปลงท ี่เก ิดข ึ้น  การพ ัฒ นาท ีม งาน เป ็นทางเล ือกหน ึ่งในการช ่วยผล ักค ัน ให ้ท ีมม ีป ระส ิทธ ิภ าพ  

และประส ิทธ ิผลในการปฏ ิบ ํต ิงาน เพ ิ่มข ึ้น

การสร ้างท ีม  ห มายถ ึง  กระบวนการของการม ีส ่วนร ่วมของกล ุ่ม ในการทำงานร ่วมก ัน  ซ ึ่ง 

ความร ่วมม ือของกล ุ่มย ึดตามว ัตถ ุประสงค ์และเป ้าหมาย  (Jo ne s , 1 9 9 8 :1 6 5 )

การสร ้างท ีม ห มายถ ึง  ความพ ยายามท ำให ้กล ุ่ม สามารถ เร ียน เการว ิน ิจอ ัยป ัญ ห า เพื่อ 

ปร ันปร ุงความล ัมพ ันธ ์ต ่างๆ  ในการทำงานให ้ด ีข ึ้นท ั้ง เช ิงป ร ิม าณ และเช ิงค ุณ ภาพ  ซ ึ่งค วาม ล ัม พ ัน ธ ์ 

เหล ่าน ี้จะม ีผลต ่อการทำงานให ้เสร ็จตามเป ้าหมาย  (ส ุน ันทา เลาหน ันทน ์, 2 540 : 6 2 )
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ความสำค ัญ ของการสร ้างท ีม งาน  (ส ุน ันทา เลาหนนท'น, 2 540 : 64 )

1. งานบ างอย ่างไม ่ส ามารถทำสำเร ็จ ได ้เพ ีย งคน เด ียว

2. ห น ่วยงานม ีงาน เร ่งด ่วนท ี่ต ้อ งการระดมบ ุคลากร เพ ื่อปฏ ิบ ัต ิงานให ้เสร ็จท ัน เวลา

ท ี่กำหนด

3. งาน บ างอย ่างต ้อ งอาค ัยความร ู้ ความสามารถและความ เช ี่ย วชาญ จากห ลายฝ ่าย

4. งานบางอย ่างเป ็นงานท ี่ม ีหลายหน ่วยงานร ันผ ิดชอบ ต ้องการความร ่วมม ืออย ่างจรงจ ัง  

จากท ุกฝ ่ายท ี่เก ียวข ้อง

5. เป ็น งานท ี่ต ้อ งการความค ิด?เร ิ่มสร ้างสรรค ์ เพ ื่อแสวงหาแนวทางว ิธ ีการและ  

เป ้าหมายใหม ่ๆ

6. ห น ่วยงานต ้อ งการสร ้างบรรยากาศของความสาม ัคค ีให ้เก ิดข ึ้น

3.1 ว ัต ถประสงค์ของการพัฒนาท ีม งาน มีดังน้ี
3.1.1 เพ ื่อทดแทนว ิธ ีการบร ิหารและการปฏ ิบ ัต ิท ี่ม ีมาแต ่เด ิม  ด ้วยว ิธ ีแก ้บ ัญ หา  

ร่วมก ัน ทำให ้การทำงานน ั้นท ันสม ัยข ึ้น  เน ้นถ ึงส ิงท ี่ควร'จะเป ็น  ม ีการต ั้งมาตรฐานสำหร ับท ีม

3 .1 .2  เพ ิ่มพูนความยึดม ั่นส ่วนบุคคลในวัตถุประสงค์ของการประเมินพฤติกรรมการ 

ทำงานกระฒ ุ้ให ้ม ีการอภ ิปรายเก ี่ยวก ับเรองพถุต ิกรรมอย ่างเป ิดเผยช ่วยให ้เก ิดการยอมรันก ันมากขึ้น

3 .1 .3  เพ ื่อความสำเร ็จของท ีมและส ่วนบ ุคคล

3.1 .4  เพ ิ่มพ ูนท ักษะการทำงาน เป ็นท ีม  ซ ึ่งจะเป ็น ก ุญ แจสำค ัญ น ำไปส ่ความ  

เป ็น เล ิศท ั้งองค ์การและบ ุคคล

3.1 .5  ใช ้การว ิพ ากษ ํว ิจารณ ์ในการทำงาน เพ ื่อการเร ียนร ู้

3.2 ฃิ้นตอนการพัฒนาทีม
แนวค ิดการพ ัฒ นาท ีม งานม ีกล ่าวก ัน ไว ้ม ากมาย สามารถแบ ่งเป ็น  2 กล ุ่ม  ด ังน ี้

3 .2 .1 ข ึ้นตอนกา?พ ัฒ นาท ีมม ี 4 ระยะ จากแนวค ิดของ T u c km a n  (1 965 )  

อ ้างถ ึงใน  Jo n e s (1 9 9 8 : 166 ) ด ังน ี้

1) การรวมต ัวของท ีม  (F o rm in g ) เป ็นระยะของการเร ียนร ู้ซ ึ่งก ันและก ัน  

ของสมาซ ิก เม ื่อรวมต ัวก ันหรอเม ื่อสมาซ ิกใหม ่เช ้ามาในท ีม  ม ีกา?กำหนดขอบเขต กฎระเบ ียบข ้อ  

พ ังค ับและกำหนดพฤต ิกรรมของสมาซ ิก  สมาซ ิกจะศ ึกษาพถ ุต ิกรรมคนอ ื่นๆว ่าเป ็นอย ่างไร หล ังจาก  

ม ันสมาช ิกก ็จะพ ยายามสร ้างล ัมพ ันธภาพและแสดงพฤต ิกรรมต ่างๆเพ ีอให ้เป ็น 'ท ียอมร ับของท ีม
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2 ) การระดมความค ิด  (S to rm in g ) เป ็นระยะท ี่ม ีเร ื่อ งของการข ัดแย ้งและ

อ ุป ส รรค ต ่า งๆ ค วาม ไม 'พ อ ใจ ระห ว ่า งส ม าช ิก ห ร ือ ไม ,พ อ ใจ ผ ู้น ำท ีม อ ัน เป ็น ล ัก ษ ณ ะธ รรม ช าต ิข อ ง  

บ ุคคลท ี่จะต ่อต ้านส ิ่งท ี่เป ็นอ ุปสรรคต ่อตนเอง สมาช ิก เร ิ่มค ิด ว ่าตน ทำงาน ให ้ท ีม เพ ี่ออะไรและท ีมจะ  

ให ้อะไรตนบ ้าง แสดงออกโดยการไม ่ให ้ความร ่วมม ือก ับผ ู้น ำท ีมหร ือสมาช ิกบางคนท ี่ตนม ีความ

ข ัดแย ้ง การไม ่ยอมร ับในฟ ันธก ิจของท ีม  ไม,ยอมร ับ เป ้าหมายหร ือว ิธ ีก ารของท ีมท ี่จะนำไปส ่ความ  

สำเร็จ ตลอดจนการต ่อผ ู้เพ ี่อให ้แนวค ิดของตนเป ็นท ี่ยอมร ับของสมาช ิกอ ื่นๆ  เป ็นระยะท ี่ห ัวหน ้าท ีม  

เป ิด โอกาสให ้สมาช ิกม ีส ่วนร ่วมแสดงความค ิด เห ็น  ยอมร ับ ในความข ัดแย ้ง

3 ) การกำหนดบรรท ัดฐานของท ีม  (N o rm in g ) ห ล ังจากผ ่าน ระยะขอ งความ

ขัดแย ้งแล ้ว สมาช ิกต ้องปร ับบทบาทใหม ่เพ ี่อ ให ้เข ้าก ับท ีม ให ้ได ้ ม ีกา?ยอมร ับซ ึ่งก ันและก ัน  ความ  

ล ัมฟ ันธ ์ระหว ่างสมาช ิกในท ีมจะค ่อยๆพ ัฒ นาไปในทางท ี่ด ีข ึ้น  จะม ีก ารกำห นด บรรท ัดฐานใหม ่

ก ารก ำห น ดบ ท บ าท ให ม ่รวม ท ั้งค วามร ับ ผ ิดชอบ ของสมาช ิกแต ่ล ะคน และสร ้างแน วป ฎ ิบ ้ต ิข ึ้น ให ม ่ท ี่ 

มุ่งส ่ความสำเร ็จ เพ ี่อ ให ้สมาซ ิกในท ีมย ึดถ ือสร ้างความ เป ็นน ํ้าหน ึ่งใจ เด ียวก ัน ให ้เก ิดข ึ้น ในท ีม

4) การดำเน ิน งาน  (P e rfo rm in g ) เม ื่อสมาช ิกท ีมเข ้าก ัน ได ้ด ี จ ะส าม ารถด ำเน ิน

ก ิจกรรมต ่างๆของท ีมได ้ด ีข ึ้น  เน ้นการแก ้ป ัญ หา บทบาทของแต ่ละคนจะแสดงออกตามท ี่ได ้ร ับ

มอบหมายจากท ีม  ม ีการย ืดหย ุ่น  ช ่วย เหล ือซ ึ่งก ันและก ัน  เก ิดความล ัมฟ ันธ ์ท ี่ด ีภ ายในท ีม  ช ่วย ให ้ 

การป ฎ ิบ ํต ิงาน ท ำได ้ด ีข ึ้น น ำไป ส ่เป ๋าห มายใน ท ี่ส ุด

3 .2 .2  ข ั้นตอนการพ ัฒ นาท ีมม ี 5 ระยะ ด ังน ี้ (Daft, 1991: 471 and รพ ansbu rg , 1996:

372)

1) ระยะการรวมท ีมหร ือระยะการแนะนำ (F o rm in g  /  O r ie n ta t io n ) เป ็นระยะ  

ท ี่สมาช ิก เข ้ามาอย ู่รวมก ัน เป ็นท ีม  สมาช ิกตระหน ัก เก ี่ยวก ับการเร ียนร ู้ส ิ่งท ี่เก ิดข ึ้น และส ิ่งท ี่ค าดหว ัง  

ร ู้ส ึกเป ็นส ่วนหน ึ่งของท ีม  ม ีการแลกเปล ี่ยนข ้อม ูล  ม ีการเป ิด เผยตนเอง ม ีการทดสอบและยอมร ับ  

พๆต ิกรรมท ี่เหมาะสม

2 ) ระยะของกา?ข ัดแย ้ง (S to rm in g  /  C o n flic t)  เป ็นระยะท ี่ม ีการข ัดแย ้งและ  

ความไม ่เห ็นด ้วยระหว ่างสมาช ิก  ม ีการแสดงออกของความไม ่พ ึงพอใจ กา?ไม ่เห ็นด ้วยใน เป ้าหมาย  

หร ือว ิธ ีการท ี่นำไปส ่ความสำเร ็จของท ีม  ขาดความเป ็นอ ันหน ึ่งอ ัน เด ียวก ันของท ีม

3) ระยะกำห นดป ท ัสถาน  (N o rm in g  /  C o h e s io n ) เป ็นระยะท ี่ม ีการกำหนด  

บทบาทในการจ ัดต ั้งหร ือ เปล ี่ยนปท ัสถานของท ีม  สม าช ิกจะมาท ำความ เข ้าใจและยอมร ับ บ ทบ าท  

ความร ้บผ ิดชอบของตน ยอมปฏ ิบ ้ต ิต ามปท ัสถานของท ีม เพ ี่อนำไปส ่ความสำเร ็จ  สมาช ิก เก ิดความ  

ผ ูกพนเป ็นอนหนงอนเดยวกน
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4) ระยะดำเน ินการ (P e rfo rm in g  /  P e r fo rm a n ce ) เป ็นระยะท ี่สมาช ิกปฏ ิบ ัต  

ดามข ้อตกลงหรอว ิธ ีการท ี่ได ้กำหนดไว ้ ม ีการช ่วย เหล ือก ันระหว ่างสมาช ิก ในการแก ้ป ัญ หา ม ีการ  

มอบ หมายงาน  ใครงสรๆงระหว ่างบ ุคคลเน ้น 'ท ี่งานและผลผล ิต  ม ีปฎ ิส ัมพ ันธ ์ระหว ่างสมาช ิกใน  

ท ิศท างท ี่น ำไปล ่เป ้าหมาย

5 ) ระยะการสลายกล ุ่ม  (A d jo u rn in g  /  D is s o lu tio n ) เม ื่อสมาช ิกทำงานบรรล  ุ

เป ้าหมาย ม ีความสมบ ูรณ ์ของงาน  สมาซ ิกเร ียนร ู้การแก ้ป ัญ หาได ้เร ็วข ึ้น  เร ื่มม ีการย ุต ิบทบาท  เพี่ม 

ความเป ็นอสระของตน  และม ีการสร ุปผลงาน

จากข ั้นตอนการพ ัฒ นาท ีม งานท ี่กล ่าวมาน ั้น  การพ ิจารณ าเพ ื่อนำมาใช ้ในกา?พ ัฒ นาท ีม  

การพยาบาลน ั้น  ผ ู้ว ิจ ัยม ีความ เห ็นว ่าควรจะใช ้เพ ียง 4 ข ั้นตอน ตามแนวค ิดของ T u c km a n  เนื่อง 

จากการพ ยาบ าล เป ็นท ีมม ีความสำค ัญ ก ับ กา?พ ัฒ น าค ุณ ภาพ การพ ยาบ าล  ซ ึ่งควรจะเป ็นการ

พ ัฒ นาท ี่ต ่อ เน ื่อ งและคงความ เป ็นท ีม ในกา?ปฏ ิบ ัต ิงานตลอดไปจ ึงไม ่ควรท ี่จะม ีระยะการสลายกล ุ่ม

เทคนิคการระดมสมอง (Brain Storming)
การระดมสมองเป ็นกา?ประช ุมกล ุ่ม เล ็กไม ่เก ิน  15 คน (สมค ิด  บ างโม , 2 538 : 

86 ) ซ ึ่งเป ็น เทคน ิคของกล ุ่มอย ่างหน ึ่ง  ท ี่น ิยมและใช ้ก ันอย ่างกว ้างขวางในการแก ้ไขป ัญ หา

(H a rr is ,T h o m a s  E. a n d  S h e rb lo m , John  c . ,1 9 9 9 : 175) เป ็นการเป ิด โอกาสให ้ท ุกคนแสดงความ  

ค ิด เห ็นอย ่างเสร ีเพ ื่อพ ัฒ นาความค ิดสร ้างสรรค ์โดยปราศจากข ้อจำก ัด ในห ัวข ้อ ใดห ัวข ้อหน ึ่ง  โดยไม ่ 

คาน ึงว ่าจะถ ูกหร ือผ ิด  ด ีหร ือไม ่ด ี ข ้อ เสนอแนะท ุกอย ่างจะถ ูกบ ันท ึกไว ้ แล ้วนำมากล ั่นกรองอ ีก  

ข ั้นหน ึ่ง เพ ื่อ ให ้ได ้ข ้อตกลงร ่วมก ันและนำไปใช ิใด ้ สมาช ิก ในกล ุ่มจะร ู้ส ึกด ีก ับการได ้ใช ้ความค ิด  

สร ้างสรรค ์ได ้แสดงออกอย ่างเป ิด เผย  เก ิดบรรยากาศท ี่ด ีในกล ุ่ม

ข ้อด ีของกา?ระดมสมอง ได ้แก ่ สมาช ิก ในกล ุ่มม ีส ่วนร ่วม โดยตรง ช ่วยก ันค ิด  

ช ่วยก ันเสนอ เร ้าความสนใจของสมาช ิก  ทำให ้เก ิดความค ิดสร ้างสรรค ์ สามารถแก ้ป ัญ ห าท ี่เผช ิญ  

อย ู่ได ้ได ้ค วาม ค ิด ห ลากห ลายใน เวลาจำก ัด  บรรยากาศเป ็นก ัน เองในกล ุ่ม

ข ั้นตอน ในการดำเน ินการระดมสมองม ีด ้งน ี้ (ส ุห ันทา เล าห ห ัน ท น ์,2 540 : 2 2 7 )

1. ห ัวหน ้าท ีมแจ ้งเร ื่อ งกำหนดให ้พ ิจารณ าให ้สมาช ิกทราบ  ต ่อจากน ั้นทำหน ้าท ี่ 

กระต ุ้น เต ือนให ้สมาช ิกเสนอข ้อค ิด เห ็นต ่างๆ

2 . ห ัวหน ้าท ีมกำก ับ ให ้สมาช ิกแสดงความค ิด เห ็นภายใน เวลาท ี่ก ำหนด ให ้ได ้ 

มากท ี่ส ุด ข ้อ เสนอแนะและความค ิดต ่างๆท ี่เสนอจะไม ่ม ีการโต ้แย ้งหร ือว ิพ ากษ ์ว ิจารณ ์ใดๆท ังส ิน

3. บ ันท ึกข ้อ เสนอแนะและความค ิดต ่างๆท ี่เสนอท ุกประเด ็น
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4. ทบทวนและประเมินคุณค่าของข้อเสนอแนะ โดยร่วมกำหนดเกณฑ์ประกอบ 

การพิจารณา เช่น ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม ทรัพยากรที่ใช้

5. ปรบปรุงแก้ไขเพิ่มเติมให้สมบูรณ์ หรือผนวกความคิดบางอย่างเข้าด้วยกัน 

เพื่อให้ได้ข้อใหม่ที่สมบูรณ์ยิ่งขึ้น ตัดข้อที่ไม,เหมาะสมหรือไม่เข้าเกณฑ์ออก

6. ระดมความคิดเพิ่มเติมสำหรับความคิดเห็นบางข้อ โดยพิจารณาทบทวน

เฉพาะกรณี

7. เลือกนำความคิดที่สำตัญๆ ซึ่งสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการระดม 

สมองไปวางแผนปฎิบติ เพื่อให้ทีมงานได้ดำเนินกิจกรรมต่างๆ เพื่อช่วยพินฟูทีมงานต่อไป

ข้อจำกัด คือ ป ัญหาที่นำมาระดมสมองควรเป็นปัญหาเดียว

สถานที่และเวลา ควรจัดที่นั่งแบบตัวยู วงกลม หรือตัววี ให้เวลาแสดงความคิดเห็น

ไม่เกิน 15 นาที ใช้เวลาทั้งหมดรวมทั้งสรุปไม่ควรเกิน 1 ชั่วโมง 30 นาที

การเส,เมแรง (Reinforcement)
การวางเงื่อนไขแบบการกระทำ (Operant conditioning) พัฒนามาจากแนวคิดของ 

ทฤษฏีการเรืยนเ Skinner (1953) อ้างถึงใน สมโภชน์ เอ ี่ยมสุภาษิต (2539: 171) มิความเชื่อว่า 

พถุติกรรมของบุคคลจะเพิ่มขึ้นหรือลดลงเป็นผลเนื่องมาจากผลของพถุติกร?มนันๆ สิ่งที่สำตัญของ 

การวางเงื่อนไขแบบการกระทำ ก็คือ จะเน้นที่ผลของพฤติกรรม

Skinner พบว่าถ้าต้องการให้พฤติกรรมแบบการกระทำคงอยู่ จะต้องให้การเสริมแรง 

(Reinforcement) ซึ่งสิ่งเสริมแรงแบ่งออกเป็น 2 ชนิดคือ (พ ortman,C.B.; Loftus.E.F. and 

Marshall,M.E.,1988: 131)

1. สิงเสริมแรงบวก (Positive Reinforcer) หมายถึง สิงของ คำพูดหรือสภาพ 

การณ์ที่จะช่วยให้เพิ่มแนวโน้มของการตอบสนองเพิ่มขึ้น เป็นผลเนื่องมาจากผลของพฤติกรรมนั้น 

เช ่นอาหารคำซมเชยฯลฯ

2. สิ่งเสริมแรงลบ (Negative Reinforcer) หมายถึง การเปลี่ยนสถานการณ์ 

หรือฟลี่ยนสิ่งแวดล้อมที่จะช่วยให้ความถี่ของพฤติกรรมเพิ่มขึ้น
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ประ๓ ทของตัวเสริมแรง แบ่งได้เป็น 5 ประเภท (Rimm & Masters, 1979 อ้างถึงใน 

ลมโภชน์ เอี่ยมสุภาษิต 2539: 172)

1. ตัวเสริมแรงที่เป็นสิ่งของ (Material Reinforcers) เป็นตัวเสริมแรงที่กล่าว 

ได้ว่ามีประสิทธิภาพกับเด็กมากที่ส ุด เนื่องจากเป็นตัวเสริมแรงที่ประกอบด้วย อาหาร สิ่งของต่างๆ 

ในกรณีของวัยรุ่นหรือผู้ใหญ่ก็ใชใด้ผลดีในบางกรณี เช่น การให้ของขวัญหรือรางวัลแก่พนักงานที่ 

ทำงานได้ดี

2. ตัวเสริมแรงทางสังคม (Social Reinforcers) มี 2 ส ักษณะ คือ ท่าทางและ 

คำพูด ได้แก่ การพูดยกย่องซมเชย กา?ยิ้ม การแตะตัว เนื่องจากตัวเสริมแรงทางสังคมมีอยู่ใน 

สภาพแวดล้อมตามธรรมชาติและค่อนข้างจะมีประสิทธิภาพในการปรับพฤติกรรมของบุคคล ตังนั้น 

จึงเป็นไปได้ที่มีกา?ให้และระงับการให้โดยไม่รู้ตัว

3. ตัวเสริมแรงที่เป็นกิจกรรม (Activity Reinforcers) กิจกรรมหรือพฤติกรรม 

ที่มีค'วามถี่สูง สามารถนำมาใช้เสริมแรงกิจกรรมหรือพฤติกรรมที่มีความถี่ตํ่าได้

4. ตัวเสริมแรงที่เป็นเบี้ยอรรถกร (Token Reinforcers) เป็นตัวเสริมแรงที่จะมี 

คุณค่าของการเป็นตัวเสริมแรงได้ต่อเมื่อสามารถนำไปแลกเป็นตัวเสริมแรงอื่นๆได้ ตัวเสริมแรงที่นำ 

ไปแลกได้นั้น เรืยกว่า ตัวเสริมแรงสนับสนุน (Back-up Reinforcer) เบี้ยอรรถกรมักอยู่ในรูปของเงิน 

แต้ม คูปอง เป็นต้น ในปัจจุบันนี้จะเห็นได้ว่าเบี้ยอรรถกร จัดเป็นตัวเสริมแรงที่ม ีประสิทธิภาพมากที่ 

สุดในการปรบพฤติกรรมของบุคคล

5. ตัวเสริมแรงภายใน (Covert Reinforcers) ครอบคลุมถึงความคิด ความรู้ 

ลึกต่างๆ เช่น ความพึงพอใจ ความสุข ความภาคภูมิใจ

การทำให้การเสริมแรงมีประสิทธิภาพสูงสุด ขึ้นอยู่ก ับปัจจัยอย่างน้อยที่ส ุด 4 ปัจจัย 

(Kazdin, 1984 อ้างถึงใน สมโภชน์ เอี่ยมสุภาษิต, 2539: 174)

1) การยืด เวลาการเสริมแรง (Delay of reinforcement)

การเรืยนรู้การสนองตอบจะมีประสิทธิภาพอย่างสูง ถ้ามีการเสริมแรงทันทีที่การ

สนองตอบเกิดขึ้น นั้นคือ พฤติกรรมที่ได้รันกา?เสริมแรงอย่างทันทีทันใด จะทำให้บุคคลเรียนรู้ที่จะแสดง 

พฤติก?รมตั3กล่าวได้ดีข้ึน การเสริมแรงอย่างทันทีทันใดนั้นสำคัญมากต่อกา?เริ่มต้นโปรแกรมการปรบ 

พฤติกรรม เพราะถ้ายืดเวลาการเสริมแรงในระยะแรกของการดำเนินโปรแกรมการปรับพฤติกรรมก็อาจ 

ทำให้เม่เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม แต่ทว่าเมื่อพฤติกรรมเกิดขึ้นคงที่สมํ่าเสมอแล้ว การยืดเวลาการ 

เสริมแรงออกไปเป็นส่ิงท่ีควรทำ เพราะจะทำให้สอดคล้องกับความเป็นจริงของการดำเนินชีวิตในสังคม 

เนื่องจากการแสดงพฤติกรรมเป็นจำนวใ4มากต้องรอเวลากา?ได้รับกา?เสริมแรง
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2) ขนาดหรือจำนวนของการเสริมแรง (Magnitude or amount of reinforcement)

จำนวนของการเสริมแรงย่อมมีผลต่อการสนองตอบ ถ้าการสนองตอบได้!ปการ

เสริมแรง ที่มีจำนวนมากก็จะทำให้การสนองตอบนั้นมีโอกาสที่จะเกิดเพิ่มขึ้น แต่การให้การเสริมแรงทาง 

บวกนั้นถ้ามากเกินไปอาจจะทำให้ตัวเสริมแรงนั้นหมดสภาพการเป็นตัวเสริมแรงได้

3) คุณภาพหรือชนิดของตัวเสริมแรง (Quality ortype of reinforcer)

คุณภาพของตัวเสริมแรงนั้นไม่อาจกำหนดได้ชัดเจนขึ้นอยู่กับความพอใจของแต่ละ 

บุคคล ตัวเสริมแรงที่บุคคลพึงพอใจมากกว่าก็จะมีประสิทธิภาพมากกว่าตัวเสริมแรงที่บุคคลพึงพอใจ

น้อยกว่า

4) ตารางการเสริมแรง (Schedule of reinforcement)

ในการเสริมแรงนั้นควรให้การเสริมแรงทุกครั้งที่เกิดพฤติกรรม เพราะจะทำให้

พฤติกรรมที่ได้!ปการเสริมแรงนั้นมีความถี่ของการแสดงพฤติกรรมเพิ่มมากขึ้นโดยเฉพาะช่วงต้นของกา? 

พัฒนาพฤติกรรมใหม่ๆ เมื่อ'ไดที่พฤติกรรมเกิดขึ้นสมํ่าเสมอแถ้ว ควรให้การเสริมแรงตามช่วงเวลาในกา? 

แสดงพฤติกรรมหรือตามจำนวนครั้งของพฤติกรรม ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับลักษณะของพฤติกรรมเป้าหมาย

การเสริมแรงด้วยวิธีดังกล่าวจะทำให้พฤติกรรมที่พัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงไปนั้นเกิดขึ้นสมํ่าเสมอ และ

อาจไม่ลดลงหรือลดลงได้ด้ามากเมื่อถูกหยุดยั้ง

4. ประสิทธิผลของการพยาบาลเป็นทีม

ภรณี (กิรติบุตร)มหานนท์ (2529: 2) กล่าวว่าการทำงานขององค์การโดยเฉพาะการทำงาน 

เป็นทีมมีความสำคัญต่อมนุษย์จนเป็นที่ยอม!ปกันโดยทั้วไป สิ่งที่คำนึงถึงต่อมา คือ ผลของการทำงาน 

เป็นทีมอันนำไปยู่ผลแห่งการทำงานขององค์กรว่าเป็นอย่างไร ซึ่งแนวความคิดเรื่องประสิทธิผล คือ

ตัวการที่จะเป็นเครื่องตัดสินในชั้นสุดท้ายว่าการบริหารและองค์การประลบความสำเร็จหรือไม่เพียงใด

ประสิทธิผลของกลุ่มหรือประสิทธิผลของทีมงาน หมายถึง ความเพียงพอของกลุ่มใน 

ก ารท ำงาน ต าม ห น ้าท ี่ข อ งระบ บ อ งค ์ก ารและป ระล บ ค วามส ำเร ็จใน งาน ต ามว ัต ฤ ป ระส งค ์ 

(Buchanan and Huczynski, 1997: 267)

ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในองค์การในการใด้ทรัพยากร 

อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ (Steers, 1977)

ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในองค์การในการที่จะทำงาน 

ให้บรรลุตามเป้าหมายต่างๆที่ตั้งไว้และลามารถทำได้บรรลุผลสำเร็จมากเพียงใด (ธงชัย ลันติวงษ์,

Z น ฯ , i . A c t *
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ดังนั้น ประสิทธิผลขององค์การจึงหมายถึง ความสามารถของบุคคลในองค์การในการใช้ 

ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้กา?ทำงานบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายที่ได้กำหนดไว้

องค์การที่ม ีประสิทธิผลพิจารณาจากลักษณะ 4 ประการดังนี้ (Gordon, 1964 อ้างถึงใน 

กรรณิกา เจิมเทียนชัย 1 2538: 17)

1. องค์การนั้นมีความสามารถที่จะดำเนินการให้บรรลุเป้าหมาย

2. องค์การนั้นลามารถลัดหาทรัพยากรจากลภาพแวดล้อมภายนอก

3. กา?ลัดการและข้อมูลข่าวสารภายในองค์การมีคุณภาพ

4. องค์กา?นั้นสามารถที่จะดำเนินการโดยลร้างความพึงพอใจให้กับทุกฝ่าย ทั้งใน 

ด้านผู้ใช้บริการและบุคลากรในองค์การ

ธงชัย ล ันติวงษ ์ (2538: 189) กล่าวถึง ทีมงานที่ม ีประสิทธิผล (team effectiveness) ควร 

จะต้องมีล ักษณะที่สำคัญ 3 ประการคือ

1. ประสิทธิภาพผลผลิตของกลุ่มที่ทำได้ ตรงกับหริอสูงกว่ามาตรฐานขององค์การที่ 

วางไว้ทั้งในแง่ปริมาณและคุณภาพ

2. กลุ่มต้องเคยมีประสบการถ]ไปในทางที่ลร้างความพอใจให้กับสมาซิก มากกว่า 

สร้างข้อกังวลใจ

3. กระบวนการทางลังคมที่เกิดขึ้นควบคู่กันในขณะทำงาน ต้องสามารถรักษาหรือ 

ล่งเสริมสมาซิกให้ยังคงสามารถทำงานกับทีมงานของตนต่อไปได้

4.1 การประเมินประสิทธิผลขององค์การ
ในยุคต ้นๆของการศ ึกษาเร ื่องการประเม ินประส ิทธ ิผลขององค ์การจะใช ้เพ ียง 

หลักเกณฑ์อันใดอันหนึ่งเพียงอันเดียว เข่น ความสามารถในการผลิต ความอยู่รอด ในช่วง ค.ศ.1960 

เป็นต้นมา การศึกษาในเรื่องประสิทธิผลขององค์การแพร่หลายมากขึนจึงได้มีการใช้เกณฑ์หลายอย่างใน 

การป?ะเมินประสิทธิผล สำหรับตัวเกณฑ์และการวดประสิทธิผลขององค์การที่มีกา?นำมาใช้นิ’น John 

p. Campbell (1977: 36) ได้สรุปไว้มี 30 ตัวเกณฑ์ เซ่น ประสิทธิผลโดยรวม ผลผลิต ประสิทธิภาพ 

กำไร คุณภาพ ความพึงพอใจในงาน ความคล่องตัวและการปรับตัว การมีส่วนร่วมและการร่วมแรง

ร่วมใจ กา?มุ่งความสำเร็จ เป็นต้น
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จากการศึกษาแนวทางการวัดประสิทธิผลขององค์การสามารถสรุปได้ดังนี้

4.1.1 การวัดประสิทธิผลตามฟ้าหมาย (The Goal-Attainment Approach)

องค์การทุกองค์การที่ได้จัดตั้งขึ้น ต่างก็ม ีจ ุดประสงค์ท ี่จะให้สำเร็จผลในฟ้าหมาย 

อย่างใดอย่างหนึ่งหรอหลายอย่างเสมอ จึงมีแนวทางความเชื่อที่ว่าประสิทธิผลขององค์การควรที่จะ 

ได้มีการประเมินในแง่ของการสามารถทำงานจนบรรลุฟ้าหมายได้จริง หลักที่สำคัญได้แก่ การทำ 

ให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วม เข้าใจและยอมรับในฟ้าหมายในทิศทางเดียวลันให้มากที่สุด (Hoy and 

Miskel, 1991: 375) ซ ึ่งฟ ้าหมายแบ ่งเป ็น2 ประเภท คือ 1) ฟ้าหมายที่เป ็นทางการ (Official 

goals) เป็นวัตถุประสงค์กว้างๆที่เป็นนามธรรม และ 2) เป้าหมายในทางปฏิบัติ (Operative

goals) ซึ่งแสดงถึงลักษณะงานและกิจกรรมที่ปฎิปติ1จริง ดังนั้นการวัดประสิทธิผลจะใช้การวัด 

ฟ ้าหมายในทางปฏิบ ัต ิมากกว่าฟ้าหมายที่เป ็นทางการ (Daft, 1998: 36)

ธงชัย ล ันต ิวงษ ์ (2541: 34) กล่าวว่าวิธีกา?วัดนี้สามารถนำมาใช้ปฏิบัติได้ผลภายใต้ข้อ 

สมมติฐานต่างๆ ดังนี้

1. องค์การจะต้องมีฟ้าหมายสุดท้ายที่กำหนดไว้และต้องการทำให้เสร็จ

2. ฟ้าหมายจะต้องสามารถระบุออกมาได้ชัดเจนและเข้าใจง่าย

3. ฟ ้าหมายจะต้องมีจำนวนไม่มากนักคือ ต ้องเป็นฟ้าหมายผลผลิตที่สำคัญๆที่ 

สะดวกในการนำมาใช้บริหารงาน

4. ฟ ้าหมายจะต้องเป็นที่ยอมรับและเห็นชอบของฝ่ายต่างๆ

5. ต้องสามารถวัดความก้าวหน้าผลงานที่จะมุ่งส ่ฟ ้าหมายได้

ว ิธ ีการวัดผลสำเร็จตามฟ้าหมายนี้ แท้จริงคือ วิธ ีท ี่ม ีล ักษณะเหมือนลันลับวิธ ีการบริหาร 

ตามฟ ้าหมายหริอ M.B.O. (Management By Objective) เพราะคุณลักษณะทีสำคัญของเทคนิค 

การบริหารตามฟ้าหมายคือ การพยายามประเมินองค์การและสมาซิกขององค์การว่าลามารถ

ทำงานบรรลุเป ๋าหมายที่ผ ู้บ ังค ับบัญชาและผู้ใต้บ ังค ับบัญชาได้ร่วมลันกำหนดฃึนให้สำเร็จไปได้ด ี 

มากน้อยเพียงใด ซึ่งคุณประโยชน์จากการวัดโดยกา?ใช้เป้าหมายได้แก่

1. ช่วยให้ทุกฝ่ายเข้ามามืส่วนร่วมและให้ความสนใจต่อการดังฟ้าหมายมากกว่าจะปล่อย 

ให้ฝ่ายบริหารระดับสูงทำลันเอง

2. ช่วยให้การกำหนดเป้าหมายมืคุณภาพตรงลับความเป็นจริง โดยสามารถพิจารณา 

ให้สอดคล้องลับพถุติกรรมของสมาซิกขององค์การได้

3. ช่วยให้องค์การสามารถติดตามผลความก้าวหน้าได้ทั้งระยะลันและระยะยาว
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4. ซวยให้การกำหนดเป้าหมายกระทำได้อย่างชัดแจ้ง วัดผลได้มากกว่ากา?ระบุอย่าง 

เลื่อนลอยเป็นข้อความกว้างๆ

5. เป้าหมายจะคล่องตัวลอดคล้องกับกา?เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตามเวลา มากกว่าที่ 

จะระบุไว้เป็นข้อความตายตัวที่แสดงถึงจุดมุ่งหมายเท่านั้น

ปัญหาข้อจำกัดของการใช้เป๋าหมาย (ธงชัย คันติวงษ์, 2541: 35)

1. ปัญหาเบื้องต้นที่สำคัญที่ส ุดคือ เป้าหมายดังกล่าวคือเป๋าหมายของใคร

2. ความไม,สอดคล้องและไม่ตรงกันของเป้าหมายที่ระบุหรือเขียนไว้อย่างเป็นทางการ 

กับเป๋าหมายที่แท้จรืงขององค์การ

3. ปัญหาที่แตกต่างกันของเป้าหมายที่กำหนด ว่าเป็นเป้าหมายสำหรับระยะคันหรือ 

สำห?ประยะยาว

4.1.2 การวัดประสิทธิผลเชิงระบบ (The Systems Approach)

องค์การถือเป็นระบบเปิด ซึ่งมีการนำเอาทรัพยากรเข้ามาจากภายนอก จากนั้นจะ 

เข้าล่กระบวนการแปรสภาพและล่งเป็นผลผลิตออกมา การวัดประสิทธิผลขององค์การจึงต้อง

พิจารณาดูถึงความสามารถขององค์กา?ทั้งในแง่ของการจัดหาสิ่งนำเข้า ประสิทธิภาพของกระบวน 

การผลิตและกา?บริหารที่ทำการแปรสภาพว่าได้ดีเพียงใด แล้วจึงดูต่อไปถึงผลผลิตที่ออกมา ตลอด 

จนพิจารณาถึงการดำรงสถานภาพความมั่งคงและการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์แวดล้อมใหม่ 

ได้ดีเพียงใด วิธีการเชิงระบบจะไม่ทุ่มเทความสนใจไปที่ผลสำเร็จขั้นสุดท้ายเพียงอย่างเดียว แต่จะ 

สนใจถึงขั้นตอนกระบวนการต่างๆและความต้องการของบุคคลที่จะทำงานร่วมกันซึ่งจะมีล่วนและ 

มีความสำคัญต่อความสำเร็จตามเป้าหมายด้วย

ตัวปงชี้ของประสิทธิผลเชิงระบบจะต้องพิจารณา ดังนี้ (Daft, 1998: 39)

1. ความสามารถขององค์การ ในการใช้ประโยชน์ของสิ่งแวดล้อมที่มีไม่มากและการรู้ 

คุณค่าของทรัพยากร

2. ความสามารถของผู้ตัดสินใจของระบบ ซึ่งยอมรับและแปลความหมายอย่าง 

ถูกต้องตามคัดล่วนที่เป็นจริงของสิ่งแวดล้อมภายนอก

3. การบำรุงรักษากิจกรรมภายในองค์การในแต่ละวัน

4. ความสามารถขององค์การในการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม
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ธงชัย ส ันต ิวงษ ์ (2541: 43) กล่าวถึงคุณประโยชน์จากการวัดโดยใช้วิธีการเซิงระบบ คือ

1. จะช่วยให้ผู้บริหารไม่มองแคบๆและสันๆ ช่วยให้ผู้บริหารมองกว้างและคิดยาว 

ออกไปและตัดสินใจเพื่อความมั่นคงและอยู่รอดขององค์การในระยะยาวมากกว่าหวังผลในระยะสั้น 

เท่านั้น

2. ช่วยขยายขอบเขตการวิเคราะห์ที่ครบถ้วนสมบูรณ์ให้กับผู้บริหารที่จะสามารถเห็น 

ถึงกิจกรรมต่างๆได้อย่างครบถ้วน

3. วิธีการนี้เหมาะลมที่จะนำมาใช้กับงานบริหารด้านต่างๆที่ชึ่งผลงานวัดได้ยาก

ปัญหาข้อจำกัดของการใช้วิธีการเซิงระบบ มี 2 ประการ คือ

1. ปัญหาที่เกี่ยวกับการวัดผล

2. ปัญหาของการมุ่งเน้นความสำคัญของมาตรการ หรือวิธีการว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องหริอ 

ไม่จึงเท่ากับเป็นการเน้นถึงประสิทธิภาพองค์กา?อย่างแท้จริง

Hoy and Miskel (1991: 379)กล่าวว่านอกจากนี้มีนักทฤษฎีอีกหลายคนที่สนใจในการผสม 

ผสานการวัดประสิทธิผลตามเป้าหมายและประสิทธิผลเซิงระบบเข้าด้วยกัน แม้ว่าแนวคิดไม่แตกต่าง 

กันมากนักโดยแนวคิดปรากฎออกมาเป็น 3 ลักษณะได้แก่ แนวทางกลุ่มผู้เกี่ยวข้องการประเมิน 

ประสิทธิผลโดยเพิ่มมิติของเวลาและการวัดประสิทธิผลหลายอย่าง ซึ่งมีลักษณะสำคัญตังนี้

1) การประเมินประสิทธิผลตามแนวทางเซิงกลุ่มผู้เกี่ยวข้อง ( Multiple constituencies)

ต ัวเกณฑ์ประสิทธิผลสะท้อนถึงคุณค่าและความไม่เท ่าเท ียมของผู้ท ี่เก ี่ยวข ้องซ ึ่งให ้ 

ความสนใจก ับบ ุคคลและกล ุ่มท ั้งภายในและภายนอกองค ์การท ี่ม ีผลต ่อประส ิทธ ิผลองค ์การ 

องค์การทุกแห่งต่างต้องเผชิญกับความต้องการของกลุ่มผลประโยชน์ต่างๆที่ม ีการเปลี่ยนแปลงและ 

แข่งชันกันตลอดเวลา ขณะเดียวกันโดยที่ความสำคัญกลุ่มผลประโยชน์มีแตกต่างกันไปด้วย ความ 

ม ีประส ิทธ ิผลจะม ีได ้จ ึงอย ู่ท ี่ความสามารถขององค ์การในการท ี่จะพ ิจารณาให ้ทราบถ ึงกล ุ่มผล 

ประโยชน์ที่ม ีความสำคัญได้อย่างถูกต้องตรงตามลำตับความสำคัญ พร้อมกับการสามารถตอบ

สนองต่อความต้องกา?ของกลุ่มผลประโยชน์เหล่านั้นได้ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด การดำเนิน 

งานของกลุ่มองค์การถูกมองตามความเข้าใจของบุคคลแต่ละกลุ่ม องค์การจะเกิดคำถามว่าควรจะ 

ตอบสนองกลุ่มใดมากที่สุด เช่น กลุ่มผู้บริหาร หรือกลุ่มที่ถูกเอาเปรียบ ประสิทธิผลกลายเป็นแนว 

คิดทางการเมืองมากขึ้น จึงเป็นการยากแก่การเข้าใจในการประเมินด้วยแนวทางนี
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2) การประเมินประสิทธิผลโดยเพิ่มมิติของเวลา (Time dimension)

Gibson, Ivancevich and Donnelly (1979: 29) มีความเห็นว่า การประเมิน 

ประสิทธิผลขององค์การจะต้องวิเคราะห์กระบวนการ ตั้งแต่กา?นำปัจจัยต ัว ป้อนมาจัดการให้เป็น 

ผลผลิตกลับล่สภาพแวดล้อมในระยะหนึ่งด้วย โดยเห็นว่าการที่องค์การสามารถอยู่?อดได้ในสภาพ 

แวดล้อมเป็นมาตรกา?ขั้นสุดท้ายในการทดสอบความมีประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งมาตรการ

ทดสอบประสิทธิผลขั้นสุดท้ายหรือเครองบ่งชี้ แบ่งออกตามระยะเวลาได้ตังนี้

1. เครื่องบ่งชี้ในระยะสั้น (short-term) ได้จากการวัดการผลิต (production) 

ประสิทธิภาพ (efficiency) และความพึงพอใจ (job satisfaction)

2. เครื่องบ่งชี้ในระยะกลาง (intermediate) ได้จากการวัดโดยใช้เกณฑ์ ความ 

สามารถในการปรับตัว (adaptiveness) และการพัฒนา (development)

3. เครื่องบ่งชี้ในระยะยาว (long-term) วัดโดยใช้เกณฑ์การอยู่?อดขององค์การ

(survival)

จะเห็นว่าองค์การอาจถูกประเมินว่ามีประสิทธิผลในระยะสั้นกล่าวคือ การผลิตมีประสิทธิภาพ 

และพนักงา,นมีความพึงพอใจในงานแต่หากขาดการพัฒนา ก็ถือได้ว่าในระยะกลางองค์กา?นีไม่มี

ประสิทธิผล กา5ประเมินประสิทธิผลแบบนี้ในบางองค์การอาจประสบความสำเร็จในระยะสั้นแต่อาจไม่ 

ผ่านเกณฑ์การมีประสิทธิผลในระยะต่อมา

3) การประเมินประสิทธิผลโดยใช้เกณฑ์วัดหลายอย่าง (The Multiple criteria of 

effectiveness)

ข้อตกลงพื้นฐานของการวัดประสิทธิผลองค์การคือ แนวคิดในหลายมิติ การผสม

ผสานของแนวคิดตามเป้าหมายและระบบ ตัวบ่งชี้ประสิทธิผลจะต้องมาจากในแต่ละองค์ประกอบ 

ของระบบเปิด ตั้งแต่ สิ่งนำเข้า การดำเนินการและผลผลิต ตัวแปรในแต่ละองค์ประกอบสามารถใช้ 

เป็นเกณฑ์ของประสิทธิผลองค์การ การเลือกตัวชี้ว ัดประสิทธิผลต้องดูตามความเหมาะสมและ

สามารถประเมินงานได้จริง ตัวอย่างเช่น Campbell ได้ทำการศึกษาและรวบรวมเป็นกลุ่มของ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินประสิทธิผลองค์การ ซึ่งมีทั้งหมด 30 ตัวเลือก และรteers ได้ศึกษาวิจัย 

เกี่ยวกับประลิทธผลสรุปเป็นเกณฑ์ตัวบ่งชี้อีก 15 ตัว (Hoy and Miskel, 1991: 381) เช่น ผลผลิต 

คุณภาพ ความพึงพอใจ การพัฒนา ความยืดหยุ่นขององค์การ เป็นต้น
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4.2 ประสิทธิผลตามแนวคิดของ Paul E. Mott

M o tt (1 972 : 17) ไดให ้ความหมายประส ิทธ ิผลองค ์การ หมายถ ึง  การระดมความ

ลามารถของบ ุคคลใน องค ์การเพ ื่อดำเน ินการผล ิต ให ้ป ร ิม าณ ผลผล ิตและค ุณ ภ าพ ของผลผล ิตส ูงข ึ้น  

และบ ุคคลลาม ารถป ร ับ ต ัวต ่อ ส ิ่งแวดล ้อมและป ัญ หาภายในองค ์การได ้อย ่างม ีประส ิทธ ิภ าพ มากข ึ้น  

มากกว ่าองค ์การอ ื่นๆ ท ี่ม ีล ักษ ณ ะคล ้ายคล ึงก ัน

จากแนวค ิดผสมผสานจากแนวทางประเม ินประส ิทธ ิผลตาม เป ้าหมายและเช ิงระบบ  M o tt 

(1972 : 20 ) ได ้ส ร ุปต ัวบ ่งช ี้ของป ระส ิทธ ิผลซ ึ่งป ระกอบ ด ้วย เกณ ฑ ์3 ต ัว ได ้แก ่

1. ความลามารถในการผล ิต  ประกอบด ้วย

1.1 ปร ิม าณ ของผลผล ิต  

1 . 2 ค ุณ ภาพ ของผลผล ิต  

1 . 3 ประส ิทธ ิภาพการผล ิต

2. ความสามารถในการปร ับต ัว

3. ความสามารถใน การย ืดหย ุ่น

ซ ึ่งแบบว ัดท ี่ M o tt สฑ ้งข ึ้น เป ็นการย ืน ย ัน ถ ึงความผสมผสานระห ว ่างการประเม ิน ตาม  

เป ้าหมายและประเม ิน เช ิงระบบ โดยพ ัฒ น าต ัวช ี้ว ัด เป ็น  8 item s เร ียกว ่า “ In d e x  o f P e rce ive d  

O rg a n iz a t io n a l E ffe c t iv e n e s s ” (IP O E ) เป ็นแบบว ัดท ีเขาได ้น ำไปศ ึกษาว ิจ ัยและพ ัฒ นาใน  

หน ่วยงานหลายแห ่ง ต ่อมาได ้ร ับการยอมร ับจากน ักทฤษฎ ีองค ์การ H o y  and  F e rgu son  (1 985 )  

อ ้างถ ึงใน  H o y  a n d  M iske l (1991 :399 ) ย ังพ บว ่าสอดคล ้องก ับต ัวบ ่งช ี้ของแนวทางเช ิงระบบของ  

P arson  ซ ึ่งประกอบด ้วยการปร ับต ัว  การบรรล ุเป ้าหมาย การผสมผสาน  และการร ักษาแบบแผน  

แบบวัด IPO E  ม ีข ้อคำถามต ังน ี้ คือ (M o tt, 1972 : 2 2 -2 4 )

1. กล ุ่มบ ุคคลในองค ์กา?ของท ่านสามารถสร ้างผลงานได ้ม ากน ้อยเพ ียงใด

2. ค ุณ ภาพ ของผลผล ิตหร ือบร ิการของบ ุคคลเหล ่าน ัน เป ็นอย ่างไร

3. บ ุคคลในองค ์การลามารถใช ้ทร ัพยากร (งบ ป ระม าณ  คน เคร ื่องม ือ) ได ้ประโยชน ์ส ูงส ุด  

ซ ึ่งหมายถ ึงม ีประส ิทธ ิภาพได ้ด ีเพ ียงใด

4. บ ุคคลในองค ์การ สามารถคาดการณ ์ป ัญ หาหร ือป ้อ งก ันป ัญ หาท ี่จะเก ิดข ึ้นหร ือ เก ิดข ึ้น  

โดยให ้ม ีผลกระทบน ้อยท ี่ล ุด

5. เม ื่อม ีเคร ื่อ งม ือหร ือว ิธ ีการใหม ่ซ ึ่งค ้นพบขณ ะทำงาน  บ ุคคลใน องค ์ก ารสามารถท ำงาน  

ได ้ท ันก ับการเปล ี่ยนแปลงน ั้น ได ้ด ีเพ ียงใด
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6. เม ื่อ เก ิดการเปล ี่ยนแปลงของว ิธ ีการทำงานหร ือ เคร ื่องม ือ  บ ุคคลในองค ์การยอมร ับ  

และปร ับต ัวล ่การเปล ี่ยนแปลงได ้เพ ียงใด

7. บ ุคคลในองค ์การม ืจำนวใ4มากน้อยเท ่าใด ท ี่พร ้อมสำหรับกา?ยอมรับและปรับต ัวต ่อการ 

เปลี่ยนแปลง

8. บ ุคคลในองค ์การทำงานได ้ด ีเพ ียงใด เม ื่อต ้องเผช ิญกิ'บภาวะฉ ุกเฉ ินซ ึ่งทำให ้งานล้นม ือ

4.2.1 ความสามารถ'ในการผลิต/บริการ ประกอบด ้วย

1) ปริมาณของการบริการ
หมายถ ึง บ ุคลากรในองค ์การสามารถให ้บร ืกา?ได ้เพ ียงพอกับความต ้องการของ 

ผู้ใช ้ปริการ (M o tt, 1972 : 22 ) ซ ึ่งการว ัดปริมาณของผลผล ิตหรือบรืการสามารถก ัดได ้ใน 3 ระดับ ได้แก  ่

ระด ับบ ุคคล กลุ่ม และองค ์การ (C am pbe ll ,1977: 36) นอกจากน ี้ D a ft (1 991 : 4 6 1 ) ได ้กล ่าวถ ึงกา?  

ว ัดปร ิม าณ ของผลผล ิตซ ึ่งสามารถว ัด ได ้จากเป ้าหมายของท ีม

ด ังน ั้น ใน ก ารป ระ เม ิน ป ร ิม าณ ขอ งก า?บ ร ิก ารพ ยาบ าล สาม ารถว ัด ได ้ใน ระด ับ  

บ ุคคล โดยว ัดจากการบ ร ิก า?พ ยาบ าลท ี่ได ้ร ับ ว ่าส ามารถตอบสนองต ่อป ัญ หาและความต ้อ งการได ้ 

เพ ียงพอหร ือไม ่ตามการร ับ เของผ ู้ใช ้บร ิการ

2) คุณภาพของการบริการ
ค ุณ ภาพ  หมายถ ึง การเป ัร ียบ เท ียบความต ้อ งการก ับ ความคาดหว ังของผ ู้ 

ร ับบร ิการ ( Iv a n c e v ic h  a n d  M a tte so n , 1996 : 28 )

ค ุณภาพ หมายถึง การเปร ียบเท ียบระหว ่างความคาดหว ังก ับการปฏ ิบต  ิ

(P a rasu ram an , Z e itham l &  Berry, 1985: 42  อ ้างถ ึงใน Paul K uns t and  Jos Lem m ink , 1992: 42)  

ค ุณ ภาพ บร ิการ เป ็นความร ู้ส ึกน ึกค ิด  ความเข ้าใจของผ ู้ร ับบร ิการต ่อการให  ้

บร ิการของบ ุคคลในองค ์การ (M o tt ,1972 : 2 2 ) และG e o rp o u lo s  a n d  M ann  (1 96 2 ) อ ้างถ ึงใน  

M o tt (1 972 : 45 ) กล ่าวว ่า  ค ุณ ภาพ การบร ิการพ ยาบาลส ํ'มพ ันธ ์ท างบวกก ับ ระด ับความร ู้ ความ  

ชำนาญ  ส ัด ล ่วนของจำนวนบ ุคลากรและการประสานงานอย ่างเป ็นทางการ

ค ุณ ภาพ การพ ยาบาล  เป ็นการด ูแลผ ู้ป ่วย เป ็นรายบ ุคคลอย ่างเป ็นกระบวน

เซ่น การให ้เวลาในการร ับฬงผ ู้ป ่วย  การให ้ความสะดวกสบายแก ่ผ ู้ป ่วย  การสน ับส'แน ่ให ้กำล ัง 'ใจ  

แก ่ผ ู้ป ่วยและญ าต ิ (P a rish , 1986  อ ้างถ ึงใน  June  A . S chm e le , 1996 : 4 0 ) และV a le n tin e  (1 989 )  

ได ้เสนอว ิธ ีกา?ว ัดค ุณ ภาพโดยเน ้นท ี่ก ระบวนการพยาบาล
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ผ ู้ป ว ย ท ี่เข ้าม าร ับ บ ร ิก า ร ใน โร งพ ย าบ าล ส ่ว น ให ญ ่ม ีค ว าม ค าด ห ว ัง ว ่า จ ะ ได ้ร ับ ก าร ร ัก ษ า  

พ ยาบาลท ี่ม ีค ุณ ภาพ และกา?บร ิการท ี่ป ระท ับ ใจ  ค ุณ ภาพ การด ูแลผ ู้ป ่วย เก ิดข ึ้น ใด ้เม ื่อม ุมมองของ  

ผ ู้ให ้บร ิการและผ ูใช ้บร ิการตรงท ัน  ซ ึ่งว ิธ ีก ารบ ร ิห ารสม ัย ใหม ่น ิยม ใช ้ในการป ร ับ ป ร ุงค ุณ ภาพ เน ้น

เป ้าหมายค ุณ ภาพ และผล ิตภาพ  ว ิธ ีการบร ิห ารท ี่สำค ัญ ค ือ  การทำงาน เป ็นท ีม

ความคาดหว ังของผ ู้ป ่วยท ี่เช ้าร ับบร ิก ารใน โรงพ ยาบาลม ีค ังน ี้ (S h a n k  a n d  k e n e d y ,

1970  อ ้างถ ึงใน  พน ิดา คำย ุ, 2 5 38 : 11 )

1. ต ้องการได ้ร ับการพ ยาบาลเพ ื่อ ให ้ม ีส ุขภาพด ีท ี่ส ุด

2. บ ุคล ากรพ ยาบ าล จะต ้อ งม ีค วาม ร ู้ป ระส บ การณ ์แล ะบ ุค ล ิก ล ักษ ณ ะท ี,ดี

3. บ ุคลากรพ ยาบ าลต ้อ งเป ็น ผ ู้ม ีค วามสามารถในการล ัง เกตความร ู้ส ึกและการแสดงออก  

ของผ ู้ม าใช ้บ ร ิการและสามารถสนองความต ้องการของเขาได ้

4. ผ ู้ป ่วยรวมท ั้งครอบคร ัวของผ ู้ป ่วยควรจะได ้ร ับคำแนะนำเก ี่ยวท ับ โรคท ี่เป ็นอย ู่ ท ั้งน ี้เพ ื่อ  

ช ่วยให ้ผ ู้ป วยสามารถช ่วย เหล ือต ัว เองได ้ และครอบคร ัวม ีความ เข ้าใจและช ่วย เหล ือผ ู้ป ่วยได ้

5. ควรม ีการวางแผนร่วมท ันระหว่างพยาบาล ผู้ป ่วย และครอบคร้ว ่ เพ ื่อท ี่จะสามารถให  ้

การพยาบาลท ี่ต ่อเน ื่องและลมบ ูรณ ์โดยใช ้ทรพยากรบ ุคคลและแหล ่งประโยชใม ันช ุมชนท ี่เห ็นสมควร

6. บ ุคลากรพ ยาบาลต ้องเก ็บ รวบรวมแผ ่นบ ันท ึกรายงานต ่างๆ ของผ ู้ป ่วย เพ ื่อประโยชน ์ใน  

การร ักษา ตลอดจนเก ็บ ร ักษาความล ับของผ ู้ป ่วย

7. ควรม ีการล ัดสภาพ แวดล ้อมท ี่ด ีและเหมาะสม เพ ื่อช ่วยให ้ผ ู้ป ่วยหายจากโรคและม ี

ส ุขภาพด ี

กา?กำหนดคุณภาพภารพยาบาล เม ื่อพ ิจารณ าจากองค ์ประกอบของค ุณ ภาพการปฎ ิปต ิกา?  

พยาบาลน ั้นสามารถสร ุปได ้ 3 ประเด ็น คือ (กองการพยาบาล, 2 537  อ ้างถ ึงใน กนกพ? ค ุปตานนท ั,

2 5 3 9 :1 5 )

1. A ffe c t iv e  q u a lity  เป ็นค ุณ ภาพ ท ี่ว ัด ได ้จากความพ ึงพ อใจของผ ู้ใช ้บ ร ิการต ่อการให ้ 

บริการ เน ื่อ งจากงานการพ ยาบาล เป ็นการให ้บร ิการท ี่ต ้อ งปฏ ิบ ้ต ิโดยตรงต ่อผ ู้ใช ้บ ร ิการทางส ุขภาพ  

ผ ู้ใช ้บ ร ิการลามารถท ี่จะล ัมท ัส ได ้และลามารถบอกถ ึงความประท ับ ใจ ความพ ึงพ อใจ ความไม ่พ ึง  

พอใจในบร ิการท ี่ได ้ร ับน ั้น ได ้

2 . C o g n it iv e  q u a lity  เป ็นค ุณ ภาพ การพ ยาบาลท ี่ว ัด ได ้จากความร ู้ ค วามสามารถของ  

บ ุคลากรพยาบาล และการปฏ ิบ ัต ิในระต ับว ิชาช ีพต ่อผ ู้ใช ้บ ร ิการส ุขภาพ ท ังผ ู้ท ี่ม ีส ุขภาพ ด ี ผ ู้ม ีความ

เล ืยงต ่อความเจ ็บป ่วยหร ธื ม ีแนวโน ้มท ี่•จะเจ ็บป ่วย การมี"ป ฏ ิล ัม พ ัน ธ ์ระห ว ่างผ ู้ให ้บ ร ิก ารและผ ู้ใช ้
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บริการ เป ็นต ้นแบบของการให ้บ ร ิการท ี่ม ีล ักษณ ะเฉพ าะ โดยม ุ่งให ้ผ ูไซ ้บ ร ิก ารม ีส ุขภ าพ ท ี่ด ีส ามารถ  

ดูแลตนเอง ครอบคร ัวและช ุมชนได ้ถ ูกต ้อง ด ังน ั้น บ ุคลากรพ ยาบ าลจะต ้อ งม ีค วามร ู้ ค วามสามารถ  

เฉพ าะสาขาและปฏ ิบ ัต ิการอย ่างม ีเป ้าหมาย  ม ีความร ู้ในส ิ่งท ี'จะต ้องปฏ ิบ ัต ิ ซ ึ่งล ัด ได ้จากการใช ้ 

กระบวนการพ ยาบาลในการปฏ ิบ ัต ิการพ ยาบาล  โดยการตรวจสอบจาก เอกสาร รายงาน ป ระจำต ัว  

ของผ ู้ใช ้บ ร ิการหร ือบ ันท ึกทางการพยาบาล เพ ื่อสร ้างความสมบ ูรณ ์ของกา?ใช ้กระบวนกา?พ ยาบาล  

และแสดงออกถ ึงก ิจกรรมของว ิชาช ีพการพยาบาลให ้ปรากฎแก,ช ุมชนอย ่างแท ้จร ิง

3. P s y c h o m o to r q u a lity  เป ็นค ุณ ภาพ การพ ยาบาลท ี่เก ิดจากการลงม ีอปฏ ิบ ัต ิด ้วย  

ความชำนาญ  ม ีท ักษะท ี่ถ ูกต ้อ งตามหล ักกา?และเทคน ิค  ซ ึ่งส ามารถจะประเม ิน ไต ้จากให ้ผ ู้ป ฏ ิบ ัต ิ 

ประเม ินตนเองหร ือผ ู้ร ่วมงาน เป ็นผ ู้ประเม ิน  การล ังเกต การสอบ ถามผ ู้บ ร ิห ารท างการพ ยาบ าล  

ตลอดจนการสอบถามจากการบอกเล ่าของผ ู้ใช ้บ ร ิการ

พ วงร ัตน ์ บ ุญ ญ าน ุร ัก ษ ์ (2 538 :1 4 ) กล ่าวถ ึง ค ุณ ภ าพ ของการบ ร ิก า?พ ยาบ าลข ึ้น อย ู่ก ับ  

ล ัก ษ ณ ะส ำค ัญ  คือ

1. บร ิก ารพ ยาบาลจะด ีได ้จะต ้อ งล ัดบ ร ิก ารใน ปร ิมาณ ท ี่เหมาะสม  คือ ค วาม ส าม ารถ ให ้ 

บร ิการในจำนวน ขนาดและประเภทท ี่สอดคล ้องก ับความต ้องการบร ิการ

2. ล ักษณ ะของการบ ร ิก ารเป ็น ท ี่ยอมร ับ และตระห น ักถ ึงค ุณ ค ่าของการบ ร ิก ารท ั้งฝ ่ายผ ู้ให  ้

บร ิการ ผ ู้ใช ้บร ิการและผ ู้เก ี่ยวช ้องอ ื่นๆ

3. บร ิการพ ยาบาลท ี่ล ัด ให ้ต ้อ งม ีความต ่อ เน ื่อ ง สม ํ่าเสมอ ม ีระบบและม ีแผน

4. บร ิการพ ยาบาลต ้องม ีความครอบคล ุมท ั้งใน เช ิงเทคน ิค  ว ิท ย าค าส ต ร ั จรรยา และศ ิลป  

ของการพ ยาบ าลรวมท ั้งการล ัดกา?

5. ต ้องม ีการบ ันท ึกไว ้เป ็นหล ักฐาน  เพ ื่อถ ่ายทอดแลกเปล ี่ยนข ้อม ูลข ่าวสาร การศ ึกษ า  

การประเม ินผล การพ ัฒ นาและป ระโยชน ์ท างกฎหมาย

6. ความลามารถใน การร ักษ าค ุณ ภ าพ ไว ิในระด ับ ส ูงส ุด เท ่าท ี่จ ะทำได ้ ในแต ่ละสถาน ท ี่ 

เวลา และสภ าพ การณ ์ไม ่ใช ่อย ู่ใน ระด ับ ป ท ัสถาน  หร ือระด ับท ี่เป ็นค ่าเฉล ี่ยของการบร ิการท ั้วไป

การพ ิจารณาค ุณภาพของการบริการพยาบาลต ้องพ ิจารณาท ังระบบ ไม ่เฉพาะผลท ีปรากฎใน  

ผ ู้ใช ้บร ิการเท ่าน ั้นหากต ้องรวมเอาว ิธ ีกา?และกระบวนการปฏ ิบ ัต ิท ั้งต ้องพ ิจารณารูปแบบและการดำเน ิน  

การบริหารลัดการด้วย ด ังน ั้นการพ ัฒ นาค ุณ ภาพบร ิการพยาบาลจ ึงต ้องให ้ความสำด ัญ ของการปฏ ิบ ัต  ิ

ท ุกระด ับ
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จากการศ ึกษาของ Ze itham l, V a la rie  A . ะ P arasu ram an , A . a nd  Berry, Leona rd  L. (1990: 

21 ) พบว ่าค ุณภาพบร ิการในสายตาของผ ู้ร ันบร ิการ จะประกอบด ้วย

1. T a n g ib le s  หร ิอส ่วนท ี่ส ัมผ ัส ได ้และร ับ ร ู้ได ้ท างกายภาพของป ัจจ ัยการบร ิการ ซ ึ่งได ้แก ่ 

เคร ื่องม ือ บ ุคคล และเคร ื่องม ือส ื่อสาร

2. R e lia b ility  ห ร ิอความเช ื่อถ ือ ได ้ในค ุณ ส ักษณ ะหร ือมาตรฐานการให ้บร ิการ

3. R e sp o n s iv e n e s s  หร ือความเต ็มใจท ี่จะช ่วย เหล ือผ ู้ใช ้บร ิการ การตอบสนองต ่อความ  

ต ้องกา?หร ือความร ู้ส ึกของผ ู้ใช ้บ ร ิการ

4 . C o m p e te n c e  หร ือความสามารถ /สมรรถนะ ในกา?ให ้บร ิการ อย ่างรอบร ู้ ถ ูกต ้อง  

เห มาะสมและม ีความชำนาญ

5. C o u rte s y  หร ือความส ุภาพ  ความอ ่อนน ้อมให ้เก ียรต ิและม ีมารยาทท ี่ด ีของผ ู้ให ้บร ิการ

6. C re d ita b il i ty  หร ือความเช ื่อถ ือได ้ ความช ื่อส ัตย ์ของผ ู้ให ้บร ิการ

7. S e c u r ity  หร ือความม ั่นคงปลอดภ ัย  อบอ ุ่นสบายใจของผ ู้ใช ้บร ิการขณ ะใช ้บร ิการ

8. A c c e s s  หร ือการเข ้าถ ึงบร ิการได ้ง ่าย  การใช ้บร ิการได ้อย ่างไม ่ย ุ่งยาก

9. C o m m u n ic a tio n  ห ร ือความสามารถและลมบ ูรณ ์ในการล ื่อความและส ัมพ ันธ ์ภ ับผ ู้ใช ้ 

บริการ ทำให ้ผ ู้ใช ้บ ร ิการทราบ  เช ้าใจและได ้ร ับคำตอบในข ้อสงส ัย  หร ือความไม ่เข ้าใจต ่างๆได ้อย ่าง  

กระจ ่างช ัด

10. U n d e rs ta n d in g  the  C u s to m e r หร ือความเข ้าอกเช ้าใจในผ ู้ใช ้บร ิการ ทราบถ ึง  

ความต ้องการของผ ู้ใช ้บร ิการ

และต ่อมา Z e ith a m l และคณ ะ(1990 )อ ้างถ ึงใน  Pau l K un s t a n d  Jo s  L e m m in k (1 9 9 2 : 

43 ) ได ้เสนอส ่วนประกอบของค ุณ ภาพ บร ิการเป ็น  5 ม ิต ิ ได ้แก ่

1. T a n g ib le s  หร ือส ่วนท ี่ร ับ ร ู้ได ้ทางกายภาพ  เคร ื่อ งม ือบ ุคคลและเคร ื่อ งม ือส ื่อสาร

2. R e lia b ility  หร ือความลามารถในการบร ิการให ้เก ิดความ เช ื่อม ั่น ได ้และม ีมาตรฐาน

3. R e sp o n s iv e n e s s  หร ือความเต ็มใจท ี่จะช ่วย เหล ือผ ู้ใช ้บร ิการและตอบสนองความ  

ต ้องการของผ ู้ใช ้บร ิการ

4. A s s u ra n c e  ห ร ือความร ู้และความส ุภาพ ของผ ู้ให ้บ ร ิการและความสามารถในการสร ้าง  

ความน ่าเช ื่อถ ือ

5. E m p a th y  หร ือการด ูแลและเอาใจใส ่ผ ู้ใช ้บร ิการแต ่ละคน



59

สรุปได ้ว ่า ค ุณ ภ าพ การบร ิการ เป ็นการร ับร ู้ของผ ู้ใช ้บร ิการท ี่ม ีต ่อการให ้บร ิการของ

บ ุคลากรพยาบาล โดยเน ้นท ี่กระบวนกา?ปฏ ิบ ้ต ิการพ ยาบาล  ว ัดจากความร ู้ค วามลามารถของ  

บ ุคลากรนละกา?ปฏ ิบ ้ต ิงาน ด ้วยความสามารถของบ ุคลากร เพ ื่อตอบสนองต ่อป ัญ หาและความ

ต ้อ งการของผ ู้!ช ้บ ร ิก าร

3) ประสิทธภาพของการบริการ

ประส ิทธ ิภ าพ  (E ff ic ie n c y ) หมายถ ึง จำนวนของทร ัพยากรท ี่ใช ้เพ ื่อการผล ิต  ซ ึ่งว ัด ได ้ 

จาก อ ัต ราส ิวน (ra t io ) ของผลผล ิต (o u tp u ts )  ต ่อต ัวป ้อน ( in p u ts )  (D a ft :1 9 98 ,3 6 ) ห ร ิอป ัจจ ัย เกณ ฑ  ์

การว ัดประส ิทธ ิภาพ รวมถ ึงผลตอบแทนจากการลงท ุนหร ือทร ัพย ์ส ิน  ค ่าใช ้จ ่ายต ่อหน ่วย  การใช ้ 

ท ?พ ยากรต ํ่ากว ่าข ีดความสามารถ  เป ็นต ้น

M o tt กล ่าวว ่าประส ิทธ ิภาพ  หมายถ ึง ความสามารถของบ ุคลากรในการใช ้

ท ร ัพ ยากรด ้าน งบป ระมาณ  คนและเคร ื่อ งม ือให ้ได ้ประโยชน ์ล ุงส ุด  (M o tt, 1972 : 2 2 ) นอกจากน ี้จาก  

ผลงานว ิจ ัยของ อดาพร ส ันต ิธนานนท ์ (2 533 ) พบว ่าความเช ้าใจในบทบาทหน ้าท ี่ การประสานงาน  

ภายในและการม ืก ิจกรรมร ่วมม ืความส ัมพ ันธ ์ท างบวกก ับประส ิทธ ิภ าพในการปฎ ิป ้ต ิงาน เช ่นก ัน

การว ัดประส ิทธ ิภาพ ด ้วยการว ัด เปร ียบ เท ียบอ ัตราส ิวนระหว ่างป ัจจ ัยซ ึ่งเป ็นต ัวป ้อนท ี่ 

ใช ้ในการผล ิตก ับผลผล ิตท ี่ได ้ร ับน ั้นกระทำด ้วยสมมต ิฐานว ่าจำนวนผลผล ิตน ั้นคงท ี่ แต ่ถ ้าผลผล ิต  

ไม ่คงท ี่ เช่น หน ่วยงานป ระเภ ทมหาว ิทยาส ัย  โรงพยาบาล ซ ึ่งป ัจจ ัยในการผล ิตอย ู่ในระด ับคงท ี ่

ความแตกต ่างของประส ิทธ ิภาพ จะต ้องว ัดด ้วยว ิธ ีตรงก ันข ้ามก ับกรณ ีท ี่ผลผล ิตคงท ี่ ค ือ จะต ้องว ัดท ี่ 

ความแตกต ่างด ้านค ุณ ภาพ ของผลผล ิตท ี่ได ้จากป ัจจ ัยจำนวนต ่างๆ ก ัน  (B e c k e r  a n d  N euhau se r, 

1975 : 4 0 )

Iv a n c e v ic h  a n d  M a tte so n  (1 996 : 2 9 ) กล ่าวถ ึง กา?ว ัดประส ิทธ ิภ าพ ว ่าสามารถ  

ว ัด ได ้จากอ ัตราการลงท ุน  ค ่าใช ้จ ่ายของหน ่วยงาน  ปร ิมาณ ของเล ีย  การใช ้เวลาลดลง อ ัตราการ  

ครองเต ียงและค ่าใช ้จ ่ายของผ ู้ป ่วยแต ่ละคน  การว ัดประส ิทธ ิภาพ ต ้องอย ู่ในช ่วงระยะเวลาหน ึ่ง

อย ่างหล ีก เล ี่ย งไม ่ได ้

ภรณ ี (ก ีรต ิบ ุตร)มหานนท ์ (2529 : 111) กล่าวว่า ป ัญหาท ี่ทำความย ุ่งยากให ้ก ับการ  

ประเม ินประสิทธิภาพขององค ์การ ค ือล ักษณะและร ูปแบบของพล ังงานท ี่องค ์การนำมาใช ้ท ี่สำค ัญอย ่าง  

น้อย 2 รูปแบบคือ คนและว ัสด ุ ซ ึ่งท ั้งทร ัพยากรมน ุษย ์และทร ัพยากรด ้านว ัลด ุซ ึ่งเป ็นป ัจจ ัยนำเข ้า

( inpu ts ) ท ั้งทางตรง(d ire c t)uละทางอ ้อม(ind irec t) ยากท ี่จะแยกออกจากก ันได ้อย ่างช ัดเจน อ ีกป ัญหา  

หน ึ่งในการศ ึกษาประส ิทธ ิภาพขององค ์การอย ู่ท ี่ว ่าว ิธ ีการในการว ัดพล ังงานท ีใช ้ป ัจจ ัยและผลผล ิตซ ึงหา  

มาตรการวัดทยีอมรับเป ็นลากลไม ่ได ้ ข ้อจำก ัดด ้านการว ัดประส ิทธ ิภาพทำให ้การค ิดคำนวณความม ื
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ประส ิทธ ิภาพคลาดเคล ื่อนจากการความเป ็นจรงจนทำให ้ไม ่ได ้ประโยชน ์เท ่าท ี่ควร ได ้ม ีการนำร ูปแบบอ ื่น  

เข ้ามาประกอบการวัด เช่น ประสบการณ ์ ความร ู้ส ิกผ ูกพ ัน และล ักษณะอ ื่นๆขององค ์การมน ุษย ์ อย ่างไร 

ก ็ตามยังไม ่ม ีแบบใดสมบ ูรณ ์เบบ ด ังน ั้นเคร ื่องม ือในการว ัดประส ิทธ ิภาพขององค ์การก ็ย ังคงใช ้ว ัดจากค ่า  

ใช ้จ ่ายเป ็นต ัวเง ินอย ู่อย ่างกว ้างขวาง

B e c k e r  a n d  N e u h a u s e r (1 975 : 93) ได ้เสนอต ัวแบบจำลองเก ี่ยวก ับประส ิทธ ิภ าพของ  

องค ์กา? (m o d e l o f o rg a n iz a tio n a l e ff ic ie n c y )  ในร ูปของสมมต ิฐาน  สามารถสร ุป ได ้ด ังน ี้

1. หากสภาพแวดล ้อมในการทำงานขององค ์การม ีความซ ับช ้อนต ํ่า (Low  ta sk -

env ironm en t C om p le x ity ) การกำหนดระเบ ียบปฎ ิปต ิในการทำงานขององค ์การอย ่างละเอ ียดถ ี่ถ ้วน  

แน ่ซ ัดจะนำไปสิความม ีประสิทธิภาพขององค์การ แต่การกำหนดระเบยีบปฏ ิปต ิด ังกล่าวจะม ีผลในทาง 

ลบต่อความมีประสิทธิภาพ หากสภาพแวดล ้อมในกา?ทำงานขององค ์การซ ึ่งม ีความย ุ่งยากซ ับช ้อนส ูง

(h igh ta sk -en v ironm en t C om p le x ity )

2 . การกำหนดระเบ ียบปฎ ิป ้ต ิให ้ซ ัด เจน  (s p e c if ic a t io n  o f p ro c e d u re s )  เพ ื่อหา 

ทางเพ ิ่มผลกา?ท ำงานท ี่มองเห ็น ได ้ (v is ib il i ty  o f c o n s e q u e n c e s )  ม ีผลทำให ้ประส ิทธ ิภาพ เพ ิ่ม  

มากข ึ้นด ้วย

3. ผลการทำงานท ี่มองเห ็น ได ้ ล ัมพ ันธ ์!,นทางบวกก ับประส ิทธ ิภาพ

4. การกำหนดระเบ ียบปฏ ิป ้ต ิอย ่างซ ัด เจน  และผลการทำงานท ี่มองเห ็น ได ้ม ีค วาม  

ล ัมพ ันธ ์มากข ึ้นต ่อประส ิทธ ิภาพ มากกว ่าต ัวแปรแต ่ละต ัวตามลำพ ัง

K a tz  and  Kahn เสนอว่าในขณะท ี่ประส ิทธ ิภาพขององค ์การช ่วยน ่าองค ์การไปส ิความ  

สามารถเพ ิ่มข ึ้นไปสะสมพล ังงานอ ันเก ิดจากทรัพยากรต ่างๆท ั้งย ังน ่าไปส ิการเต ิบโตในระยะยาวและการ 

อยู่รอด'ไน'ที่สุด อย ่างไ?ก ็ตามประส ิทธ ิภาพเป ็นเพ ียงมาตรฐานหรอเกณฑในการว ัดประส ิทธ ิผลภายใน  

องค์การเท่านั้น โดยเฉพาะอย ่างย ิ่งม ุ่งว ัดในแง ่เศรษฐก ิจและในแง ่เทคน ิคในระยะล ันและในสภาพ

โดดเด ี่ยวโดยไม ่คำน ึงถ ึงความเป ็นองค ์การเป ิดขององค ์การมน ุษย ์พอเพ ียง

ด ังน ั้น  การประเม ินประส ิทธ ิภาพ ของการบรการพยาบาล ซ ึ่งถ ือว ่า เป ็นผลผล ิตท ี่ไม ่ค งท ี่ใน  

ขณ ะท ี่ป ๋จล ัยในการผล ิตอย ู่ในระด ับคงท ี่ จ ึงว ัดจากการร ับ ร ู้ของบ ุคลากรในท ีมกา?พ ยาบาลในการ  

ใช ้ทร ัพยากรต ่างๆ ได ้แก ่ คน อ ุปกรณ ์ต ่างๆ รวมถ ึงระยะเวลาท ี่ใช ้ในการให ้บ ?การพ ยาบาล เพ ื่อให ้ 

ได ้ประโยชน ์ส ูงส ุด
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4.2.2 ความสามารถในการปรับตัว

ความสามารถในการปร ับต ัว  หมายถ ึง  บ ุคลากรยอมร ับและม ีความพ ร ้อมในการ  

ยอม ร ับ ว ิธ ีก ารและระเบ ียบ ให ม ่ๆ และป ร ับ ต ัวต ่อการเป ล ี่ยน แป ลงได ้ม ากน ้อย เพ ีย งใด เก ี่ย วข ้อ งก ับ  

กระบวนกา?ม ีส ่วนร ่วมและการแก ้ไขป ัญ หา (M o tt ,1972 : 2 3 )

ความสามารถในการปร ับต ัว  หมายถ ึง  บ ุคลากรสามารถตอบ สนองต ่อการ

เปล ี่ยนแปลงท ั้งภายในและภายนอกองค ์การ ( Iv a n c e v ic h  and  M a tte so n  1 9 9 6 :3 0 )

ความสามารถในการปร ับต ัว  หมายถ ึง  การแสดงออกของบ ุคลากรท ี่แสดงถ ึงการ  

ม ีส ่วนร ่วมในการปฏ ิบ ัต ิงาน  การแก ้ไขป ัญ หาในการปฏ ิบ ัต ิงานและการยอมร ับต ่อการเปล ี่ยนแปลง  

ว ิธ ีก ารป ฏ ิบ ัต ิงาน (M o t t ,1972 : 2 4 ) นอกจากน ี้ S tee rs  (1 9 7 5 :5 4 7 ) อ ้างถ ึงใน  H o y  a n d  M iske l 

(1 9 91 :3 7 5 ) พ บ ว ่าความลามารถใน การป ร ับ ต ัวม ีความ เก ี่ยวข ้อ งก ับแน วค ิด เร ื่อ งความสามารถใน  

การย ืดห ย ุ่นซ ึ่ง เป ็นต ัวช ี้ว ัดท ี่น ักว ิจ ัยน ิยมน ำไปใช ้ใน การศ ึกษ าป ระส ิท ธ ิผลองค ์การมากท ี่ส ุด  ต ัวบ ่งช ี 

ช ุดน ี้เช ื่อม โยงก ับความสามารถขององค ์ก ารใน การต ัดแป ลงก ิจกรรมการป ฏ ิบ ัต ิงาน ด ้วยแรงกระท บ  

จ าก ภ าย ใน แ ล ะภ ายน อ ก ซ ึ่งน ำ ไป ส ู,ก ารเป ล ี่ยน แป ลงและเป ็น ล ักษ ณ ะสำค ัญ เบ ื้อ งแรกของความ ม  ี

ประส ิทธ ิผลขององค ์การ (G e o rg o p o u lo s  and  Tannenbaum : 1957; P rice : 1968 ; D uncan : 1973; 

S teers: 1977 อ ้างถ ึงใน ภรณ ี ( f iรต ิบ ุตร) มหานนท์, 2 5 2 9 :1 2 7 )

ความสามารถในการปร ับต ัว  หมายถ ึง ความสามารถขององค ์การท ี่จะตอบสนอง  

ต ่อการเปล ี่ยนแปลงท ั้งภายในและภายนอกองค ์การ (ภรณ ี (ถ ึรต ิบ ุตร)มหานนท ์, 2 529 : 123)โดย  

ล ักษณ ะสำค ัญ ท ี่ส ุดประการหน ึ่งขององค ์การท ี่ม ีประส ิทธ ิผล  คือ จะต ้องม ีโครงสร ้างท ี่ป ร ับต ัวให ้เข ้า  

ได ้ก ับสภาพแวดล ้อมต ่างๆ  เพ ื่อจะสามารถแก ้ป ัญ หาท ี่เก ิดข ึ้น ในสภาพของความเป ็นจร ิงได ้ท ์นท ่วงท ี 

B enn is  ให ้ความหมายของความลามารถในการปร ับต ัว  (a d a p ta b ili ty )  หมายถ ึง  

ความสามารถในการแก ้ป ัญ หา ซ ึ่งข ึ้นอย ู่ก ับความย ืดหย ุ่นคล ่องต ัวได ้ขององค ์กา? น ั่นค ือสามารถ  

เปล ี่ยนแปลงได ้ภ ายใต ้เหต ุการณ ์ท ี่เปล ี่ยนแปลงไปท ั้งภายในและภายนอกองค ์กา? ( B enn is  c ite d

in S ch e in , 1973 : 118 )

ข ั้นตอนของวงจรการปร ับต ัวซ ึ่ง  S che in  (1973 : 120) เสนอไว ้ 6 ข ันตอน ได ้แก ่

1. ร ู้ส ึกเก ี่ยวก ับการเปล ี่ยนแปลงในบางส ่วนของสภาพแวดล ้อมภายในหรอภายนอก

องค ์การ

2. นำข ่าวสารข ้อม ูลท ี่เก ี่ยวข ้องก ับการเปล ี่ยนแปลงต ังกล ่าวเข ้าส ่องค ์การ ในส ่วนท ี่ 

สามารถปฏ ิบ ัต ิการในเร ื่องน ี้ได ้
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3. เปล ี่ยนแปลงกระบวนการผล ิตหรือกระบวนการแปรสภาพ (conve rs ion  p ro ce ss )  

ภายในองค ์กา?ไปตามข ่าวสารข ้อม ูลท ี่ได ้รบ

4. ทำการเปล ี่ยนแปลงภายในให ้กล ับม ีสภาพท ี่ม ั่นคง ในขณะท ี่ล ัดการก ับผลพลอย  

ได ้ท ี่ไม ่พ ึงปรารถนา(undes ired  b y -p ro d u c ts ) หรือลดให้น ้อยลง

5. ส ่งผลผล ิตหรือบริการใหม่ออกมา ซ ึ่งสอดคล ้องก ันมากข ึ้นก ับการเปล ี่ยนแปลงใน  

สภาพแวดล้อมท ี่ได ้ร ู้ส ึกมา

6. ล ัดให ้ได ้มาซ ึ่งข ้อม ูลป ้อนกล ับ ( fe e dba ck ) เก ี่ยวก ับความสำเร ็จของการเปล ี่ยน  

แปลง โดยการร ู้ส ึกต ่อไป (fu rthe r sen s in g ) เก ี่ยวก ับสภาวะของสภาพแวดล ้อมภายนอกและความมาก  

น ้อยของกา?ผสมผสาน (in teg ra tion  )ของสภาพแวดล้อมภาย'ใน

ป ัญ หาและข ้อผ ิดพลาดท ี่อ าจเก ิดข ึ้นก ับวงจรการปร ับต ัว  (S c h e in ,1 9 7 3 : 121 )

1) ความล ้ม เหลวในการร ู้ส ึก เก ี่ยวก ับการเปล ี่ยนแปลงในสภาพแวดล ้อม  หร ือร ับร ู ้

ไม ่ถ ูกต ้อ งเก ี่ยวก ับการเปล ี่ยนแปลงท ี่เก ิดข ึ้น

2 ) ความล ้ม เหลวในการได ้มาซ ึ่งข ่าวสารข ้อม ูลท ี่เก ี่ยวข ้อง เพ ื่อส ่งไปย ังส ่วนของ  

องค ์การซ ึ่งสามารถปฎ ิป ้ต ิห ร ือ ใช ้ประโยชน ์จากข ่าวสารข ้อม ูลน ั้น ได ้

3 ) ความล ้ม เหลวในการซ ักซวนให ้ม ีการเปล ี่ยนแปลงในระบบ  การแปรสภาพหร ือ  

ระบบการผล ิต เพ ื่อ ให ้เก ิดการเปล ี่ยนแปลงท ี่จำเป ็น

4 ) ความล ้ม เหลวในการพ ิจารณ าผลกระทบของการเปล ี่ยนแปลง ท ี่ม ีต ่อระบบอ ื่น  

และความล ้ม เหลวท ี่จะบรรล ุถ ึงการเปล ี่ยนแปลงท ี่ม ั่นคง

5) ความล ้มเหลวท ี่จะส ่งออก ซ ึ่งผลผล ิตใหม ่ บร ิการ หร ือข ่าวสารข ้อม ูลไปย ังสภาพ

แวดล้อม

6) ความล ้มเหลวท ี่จะได ้มาซ ึ่งข ้อม ูลป ้อนกล ับเก ี่ยวก ับความสำเร ็จของการเปล ี่ยนแปลง  

S che in  (1 973 : 126) ได ้เสนอว ่าม ีเง ื่อน ไขบางประการในองค ์การท ี่น ่าจะม ีเพ ื่อ ให ้การล ัด  

การปร ับต ัวได ้ผล ประกอบด ้วย

1. การล ัดการปร ับต ัวท ี่ป ระสบความสำเร ็จ  เร ียกร ้อ งให ้ม ีความลามารถ (a b ility )  

ท ี่จ ะ ร ับ ข ่าวส ารข ้อ ม ูล เข ้าแ ล ะต ิด ต ่อ ส ื่อ ส ารข ้อ ม ูล ต ังก ล ่า วอ ย ่างถ ูก ต ้อ ง (v a l id ity )  และน ่าเซ ือถ ือ ได ้

( re lia b le )

2 . การล ัดการปร ับต ัวท ี่ป ระสบความสำเร ็จ  เร ียกร ้อ งให ้ม ีความย ืดหย ุ่นคล ่องต ัว

( f le x ib il ity )  และการสร ้างสรรค ์ (c re a t iv ity )  ภายในองค ์การเพ ื่อ ให ้เก ิดการเปล ี่ยนแปลงตามท ี่ได ้ร ับ  

การเร ียกร ้องตามข ่าวสารข ้อม ูลท ี่ได ้ร ับ
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3. การจ ัดการปร ับต ัวท ี่ป ระสบความสำเร ็จ  เร ียกร ้องให ้ม ีการผสมผสาน  

( in te g ra t io n ) และความผ ูกพ ัน (c o m m itm e n t)  ต ่อ เป ้าหมายขององค ์การ น ำมาซ ึ่งความ เต ็ม ใจท ี่จ ะ  

เปล ี่ยนแปลง

4. การจ ัดการปร ับต ัวท ี่ป ระสบความสำเร ็จ  เร ียกร ้องให ้ม ีบ รรยากาศภายใน  

ของการสน ับสน ุน ( s u p p o r t s ละปราศจากการข ่มข ู่( th re a t) เพราะการข ่มข ู่ท ำลายการต ิดต ่อส ื่อสาร  

ที่ด ี ท ั้งย ังลดความคล ่องต ัวให ้น ้อยลงรวมท ั้งจะกระต ุ้นการปกป ้องต ัว เอง (s e lf p ro te c t io n )  แทนที่ 

จะเป ็นกา?กระทำเพ ื่อ ระบบล ่วนร ่วม (to ta l s y s tem )

ต ังน ั้น  ความสามารถในการปร ับต ัว  จ ึง เป ็นความสามารถของบ ุคคลท ี่ยอมร ับและตอบ  

สนองต ่อการเปล ี่ยนแปลงท ี่เก ิดข ึ้น ในองค ์การ ซ ึ่งถ ือ ได ้ว ่า เป ็น ล ักษณ ะท ี่ส ำค ัญ ขององค ์การท ี่ม ี

ประส ิทธ ิผล เน ื่อ งจากความสามารถในการปร ับต ัว เป ็นความสามารถในการแก ้ป ัญ หาท ี่เก ิดข ึ้นจาก  

สภาพความเป ็นจร ีงได ้ท ันท ี

4.2.3 ความสามารถในการยืดหยุ่น

M o tt ไดให ้ความหมายของความลามารถในการย ืดหย ุ่น ไว ้ว ่า  ความสามารถของ  

บ ุค ล าก ร ใน ก าร เผ ช ิญ ก ับ ภ าว ะฉ ุก เฉ ิน ท ี่ท ำ ให ้เก ิด ภ าว ะ งาน ล ้น ม ือ ซ ึ่งม ีค ว าม เก ี่ย ว ข ้อ งก ับ ค ว าม  

สามารถในการปร ับต ัว ความย ืดหย ุ่นคล ่องต ัวภายในองค ์การเป ็นการช ่วยให ้การจ ัดการปร ับต ัว

ประลบ ความสำเร ็จ  (M o tt, 1972 : 24 )

ความสามารถในการย ืดหย ุ่น  แบ ่งออกเป ็น 4 ชน ิด (P oo le  a n d  W a rn e r, 1998 : 7 4 7 )

1. ความลามารถในการย ืดหย ุ่นของการทำงาน  (F u n c tio n a l o r  T a sk  f le x ib ility )  

เป ็นความคล ่องต ัวของผ ู้ปฏ ิป ้ต ิในการทำงาน  ซ ึ่งจำเป ็นต ้อ งผสมผสานงานแต ่ละระต ับท ังในระต ับ  

เด ียวก ันและระด ับต ่างก ันหร ีอผสมผสานท ั้ง  2 แบบเข ้าด ้วยก ัน  ซ ึ่งความสามารถในการย ืดหย ุ่นของ  

การท ำงาน เน ้น ท ักษ ะในกา?ท ำงานและการพ ัฒ นาท ักษ ะหลายๆ อย ่างสะท ้อนการบ ?ห ารท ี่ต ้อ งการ  

ควบ ค ุมการท ำงานใน ระต ับท ี่ต ํ่ากว ่า

2 . ความสามารถในการย ืดหย ุ่น เรองจำนวน  (N u m e r ic a l f le x ib il i ty )  เป ็นความ  

ส า ม า ร ถ ใน ก าร บ ร ิห า ร จ ำน ว น ข อ งผ ู้ป ฏ ิบ ัต ิท ี่แ ต ก ต ่า งก ัน ใน ก าร ต อ บ ส น อ งต าม ค ว าม ต ้อ งก า ร  

ภายนอกท ี่เปล ี่ยนแปลงไป

3. ความลามารถในการย ืดหย ุ่น เรองเวลา (T em po ra l o r  W o rk in g - t im e  f le x ib ility )  

เป ็นความย ืดหย ุ่นของเวลาในกา?ทำงาน  ซ ึ่ง โยงไปถ ึงกา?บร ิห ารท ี่ใซ ้ต ัวแปรช ั่ว โมงการทำงาl i ควบค ู่
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ไปก ับความต ้องการท ี่ไม ่คงท ี่ของผ ู้ปฏ ิบ ัต ิ ผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงาน เช ื่อม ั่น ในการปร ับ เปล ี่ยน เวลาในการทำงาน  

ว ่าสะท ้อนถ ึงความต ้องการท ี่ไม ,คงท ี่ ซ ึ่ง เก ิดการทำงานล ่วงเวลาและงานท ี่ใช ้เวลาน ้อย

4. ความสามารถในการย ืดหย ุ่น เร ื่อ งการเง ิน  (F in a n c ia l o r  W a g e  f le x ib ili ty )  เป็น 

การย ืดห ย ุ่น เร ื่อ งกา?เง ิน หรอค ่าจ ้างจะกล ่าวถ ึงใน ร ูป โครงสร ้างการจ ่าย เง ินท ี่เป ็น ร ูปแบบ สะท ้อนถ ึง  

การทำงานของบ ุคคลและองค ์การ เช ื่อม โยงก ับราคาและผลกำไรมากกว ่าผลผล ิต

ด ังน ั้น  ความสามารถใน กา?ย ืดห ย ุ่น จากการพ ัฒ นาท ีม งาน  จ ึงเป ็น ความสามารถใน การ  

ย ืดหย ุ่น ของการท ำงาน ซ ึ่ง เป ็นความคล ่อ งด ัวฃองบ ุคลากรในการเผช ิญ ก ับภ าวะฉ ุก เฉ ินซ ึ่งก ่อ ให ้เก ิด  

ภ าว ะ ง าน ล ้น ม ือ ซ ึ่ง เก ิด จ าก ก าร ผ ส ม ผ ส าน ข อ งงาน ท ั้ง ใน ร ะด ับ เด ีย ว ก ัน แ ล ะร ะด ับ ท ี่ต ่า งก ัน โด ย  

ล ักษ ณ ะงาน เน ้น ท ี่พ ักษ ะและความชำนาญ ใน การทำงาน

5. ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกืยรติ (มหาว ิทยาล ัยธรรมศาสตร์,

โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉล ิมพระเก ียรต ิ ,2 5 4 2 :1 6 )

ฝ ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉล ิมพระเก ียรต ิ เป ็นหน ่วยงานหน ึ่งของ

โรงพยาบาลล ังก ัดทบวงมหาว ิทยาล ัย ขนาด 147 เตียง บ ุคลากรในฝ ่ายกา?พยาบาล ประกอบด้วย  

พยาบาลว ิชาช ีพ 164 คน ผ ู้ช ่วยพยาบาล 127 คน พน ักงานช ่วยการพยาบาล 27  คน ซ่ึงปฏ ิบ ัต ิหน ้าท ี ่

เสมียน 21 คน ปฏ ิบ ัต ิหน ้าท ี่ช ่วยพยาบาล 6 คน (มหาว ิทยาล ัยธรรมศาสตร์, โรงพยาบาลธรรมศาสตร  ์

เฉลิมพระเกียรติ, 2542) ม ีหน ้าท ี่ให ้บรการทางด ้านส ุขภาพแก ่ประชาชนท ั้งในโรงพยาบาลและช ุมชน  

โดยเน้นการให้บริการทั้งเชิงรุกและเชิงรัน นอกจากน ี้ย ังให ้ความร่วมม ือในการน ้กปฏ ิบ ัต ิของน ักศ ึกษา

พยาบาล'จากคณะ'พยาบาลศาสตร ์มหาว ิทยาล ัยธรรมศาสตร์อ ีกด ้วย

ฝ ่ายกา?พยาบาล โรงพยาบาลธรรมศาสตร ์เฉล ิมพระเก ียรต ิ ได ้กำหนด 'ว ิล ัยพ ัศน ์ พ ันธก ิจ  

ปร ัชญ าและนโยบายไว ้เพ ื่อ เป ็นแนวทางในการปฏ ิบ ัต ิงานด ังน ี้

วิสัยทัศน์
การบร ิการพยาบาล โรงพยาบาลธรรมศาสตร ์เฉล ิมพระเก ียรต ิ จะสามารถให ้บ ร ิการ  

ได ้อย ่างม ีค ุณ ภาพ แก ่ประซาซนท ุกระด ับช ั้น  โดยสามารถให ้บร ิการได ้อย ่างเป ็นองค ์รวม  (H o lis t ic )  

เป ็นท ี่ประพ ับใจและพ ึงพอใจของผ ู้ร ับบร ิการ บร ิก ารพ ยาบาลสามารถใช ้กระบวนการพ ยาบาลใน

การปฏ ิบ ัต ิงานได ้อย ่างม ีประส ิทธ ิภาพ  โดยผสมผสานบทบาทในด ้านล ่งเสร ิมส ุขภาพ  ป ้องก ันโรค  

การร ักษาพยาบาลและการพ ึนฟ ูส ุขภาพได ้อย ่างเหมาะสม  สามารถปฏ ิบ ัต ิงาน เป ็นท ีมก ับบ ุคลากร  

ในท ีมส ุขภาพได ้ ม ีระบบการจ ัดการท ี่พ ันสม ัย  ม ีระบบประก ันค ุณ ภาพ  เป ิดโอกาสให ้บ ุคลากรท ุก  

ระด ับม ีล ่วนร ่วมในการบร ิการ ร ่วมแก ้ป ้ญ หาพ ัฒ นาหน ่วยงาน  ใ ,ห ้สามารถปฏ ิบ ัต ิพ ันธก ิจได ้อย ่าง
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เต ็มศ ักยภาพ สามารถให ้การสน ับสน ุนการจ ัดการศ ึกษาของน ักศ ึกษ าในสาขาต ่างๆ  เป ็นแบบอย ่าง  

ของบร ิการท ี่ด ีและม ีจร ิยธรรมแห ่งว ิชาช ีพ  

พันธกิจ
ฝ ่ายการพ ยาบาล โรงพยาบาลธรรมศาสตร ์เฉล ิมพระเก ียรต ิ เป ็นองค ์กรท ี่ให ้บร ิการ  

ทางด ้านส ุขภาพแก ่ประชาชนท ั้งใน โรงพยาบาลและช ุมชน  โดยเน ้นการให ้บร ิการท ั้งเซ ิงร ุกและ

เซิงรับ ด ้วย เทคโนโลย ีท ี่ท ันสม ัย  ก ่อ ให ้เก ิดการพ ยาบาลท ี่ม ีม าตรฐานครอบคล ุมท ั้ง  4 ม ิต ิ ได ้แก ่ การ  

ส ่งเสร ิมส ุขภาพ การป ้องก ัน โรค การร ักษาพ ยาบาล  และการฟ ืนฟ ูส ุขภาพให ้บร ิการด ้วยศ ักยภาพท ี่ 

เป็นเลิศ ม ีค ุณ ภ าพ  และสร ้างความประท ับ ใจ โดยคำน ึงถ ึงส ิทธ ิมน ุษยชน เป ็นหล ัก  และสน ับสน ุน ่ให ้ 

ช ุมชนม ีส ่วนร ่วมในการด ูแลส ุขภาพตนเอง ครอบครัว ช ุมชน  โดยย ึดม ั่น ในค ุณ ธรรม  จริยธรรม ความ  

สาม ัคค ี ความ เล ียสละ ความร ับผ ิดชอบ ท ุ่ม เท ความร ู้ค วามสามารถอย ่างเต ็มท ี่ใน การป ฏ ิป ต ิงาน  ซ ึ่ง  

เช ื่อ ว ่าจะทำให ้ฝ ่ายการพ ยาบาลเต ิบ โตอย ่างม ั่นคง พร ้อมท ี่จะส ่งเสร ิมสน ับสน ุนบ ุคลากรให ้ได ้ร ับ

โอกาส ใน กา?พ ัฒ น าค ุณ ภ าพ บ ร ิก ารพ ยาบ าลควบ ค ู่ก ัน ไป ก ับ สน ับ ลน ุน การท ำว ิจ ัยท างการพ ยาบ าล  

เพ ื่อหาแนวทางแก ้ไขป ัญ หาและพ ัฒ นาว ิชาช ีพพ ยาบาลให ้เป ็นท ี่ยอมร ับของล ังคมตลอดไป  

ปรัชญา
ฝ ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลธรรมศาสตร ์เฉล ิมพระเก ียรต ิ ม ีความ เช ื่อ ว ่า  การให ้ 

การบ ่รกา? 'พยาบาลท ี่ม ีค ุณ ภาพ  จะต ้องครอบคล ุมท ั้ง  4 ม ิต ิ คือ การส ่งเสร ิมส ุขภาพ  การป ้องก ัน โรค  

กา?ร ักษาพ ยาบาล และการฟ ืนฟ ูส ุขภาพ ท ี่จะต ้องกระทำพร ้อมๆก ันไป โดยม ีการใช ้ก ระบ วนการ  

พยาบาล และม ีมาตรฐานการพ ยาบ าลในการป ฏ ิป ัต ิการพ ยาบ าล  ท ั้งน ี้จ ะต ้อ งม ีก ิจกรรมพ ยาบาล  

ในด ้านป ้องก ันและส ่งเสร ิมส ุขภาพแก ่ประชาชนผ ู้ร ับบร ิการมากข ึ้น  เพ ื่อพ ัฒ นาศ ักยภาพ ของ

ประชาชนให ้ม ีความสามารถในการด ูแลส ุขภาพของตนเอง  

นโยบายการดำเนินงานของฝ่ายการพยาบาล
ฝ่ายการพยาบาล เป ็นฝ ่ายหน ึ่งของโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉล ิมพระเก ียรต ิ ร ับผ ิดชอบ  

ดำเน ินการให ้บร ิการพยาบาลแก ่ผ ู้ป ่วยนอก ผ ู้ป ่วยอ ุบต ิเหต ุและฉ ุกเฉ ิน ผ ู้ป ่วยใน ผ ู้ป ่วยว ิกฤตท ุกสาขาโรค  

ต ล อ ด จ น ง า น ด ้า น ส ,ง เส ร ิม ส ุข ภ า พ ให ้ส อ ด ค ล ้อ ง ก ับ น โย บ า ย ข อ ง ค ณ ะ แ พ ท ย ศ า ส ต ร ์แ ล ะ ข อ ง  

มหาว ิทยาล ัยธรรมศาสตร ์โดยม ี1ว ัตถ ุประสงค ์ด ้งน ี้

1. ให ้บ ร ิก ารพ ยาบาลท ี่ม ีค ุณ ภาพ  โดยใช ้กระบวนการพ ยาบาลในการด ูแลผ ู้ม าร ับ

บร ิการแบบองค ์รวม

2. ม ีการควบ ค ุมค ุณ ภาพ บ ร ิการพ ยาบ าล

3. ส ่งเสร ิมให ้ม ีการดำเน ินการว ิจ ัย  เพ ื่อพ ัฒ นาการปฎ ิบต ิการพ ยาบาลและบร ิห าร  

การพ ยาบาล  (N u rs in g  s e rv ic e  a d m in is tra t io n )
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4. พ ัฒ นาระบบบร ิห ารการพ ยาบาล  ให ้ม ีป ระส ิทธ ิภ าพและประส ิทธ ิผล  โดยย ึดหล ัก  

การบร ิหารแบบม ีส ่วนร ่วมและH เทคโนโลย ีสา?สนเทศ

5. เสร ิมสร ้างขว ัญ และกำล ังใจของบ ุคลากร

6. พ ัฒ นาบ ุคลากรให ้ม ีความร ู้ค วามสามารถเหมาะสมในงานท ี'ปฎ ิบ ้ต ิและม ีจร ิยธรรม  

หน้าทีความรับผิดชอบ
บร ิห ารจ ัดการงานบร ิการพ ยาบาลท ุกประเภทของโรงพ ยาบาล ให ้ม ีป ระส ิทธ ิภ าพ ส ูงส ุด  

โดยดำเน ินการเก ี่ยวก ับวางแผนการดำเน ินการบร ิการพ ยาบาล จ ัด ระบ บการจ ัดการเจ ้าห น ้าท ี่ท าง  

การพยาบาล อ ุป ก รณ ์ อาคารสถานท ี่ งบ ป ระม าณ  กำหน ดมาตรฐานการพ ยาบ าล  แนวทางและ  

กลว ิธ ีการให ้บร ิการพยาบาลท ี่ม ีประส ิทธ ิภาพ  ควบค ุม  กำก ับ  ตรวจสอบ และประเม ิน ค ุณ ภ าพ การ  

บร ิการพยาบาล ตลอดจนดำเน ินการแก ํใขป ัญ หา และพ ัฒ นาสมรรถนะกำล ังคน  พ ัฒ น าบ ร ิก าร  

พ ยาบ าลให ้ม ีค ุณ ภ าพ ตาม เกณ ฑ ์มาตรฐาน  รวมท ี่งอ ื่นๆท ี่เก ี่ยวข ้อง บ ร ิก ารว ิช าการ และสน ับสน ุน  

การพ ัฒ นาการพ ยาบ าล

ขอบเขตความรับผิดชอบ
งานใน ฝ ่ายการพ ยาบ าล  ครอบ คล ุม งานบ ร ิห ารบร ิก าร ว ิช าก า?  ใน งาน บ ร ิการพ ยาบ าล  

18 งาน  4 หน ่วยย ่อย  ด ังน ี้

1. งานการพ ยาบ าลผ ู้ป ่วยน อก

2. งานการพ ยาบาลผ ู้ป ่วยอ ุป ัต ิเหต ุและฉ ุก เฉ ิน

3. งานกา?พ ยาบ าลผ ู้ป ่วยว ิกฤต

4 . งานการพ ยาบ าลผ ู้ป วยก ึ่งว ิกฤต

5. งานการพ ยาบ าลผ ู้ป ่วยศ ัลยกรรมชาย

6. งานการพ ยาบ าลผ ู้ป ่วยศ ัลยกรรมห ญ ิง

7. งานการพ ยาบ าลผ ู้ป ่วยอาย ุรกรรมชาย

8. งานกา?พ ยาบ าลผ ู้ป ่วยอาย ุรกรรมห ญ ิง

9. งานกา?พ ยาบาลผ ู้ป ่วยส ูต ิ-นร ีเวชกรรม

10. งานการพ ยาบาลผ ู้ป ่วยก ุม ารเวชกรรม

1 1 .  งานการพ ยาบ าลผ ู้ป ่วยพ ิเศษ ธนาคารทหารไทย  2

12. งาน การพ ยาบ าลผ ู้ป ่วยพ ิเศษ ป ัญ จา ส าย าล ัก ษ ณ ์

13. งาน การพ ยาบ าลห ้อ งผ ่าต ัด

14. งานการ 'พยาบาล 'ว ิล ัญ ญ ี

15. งานการพ ยาบาลห ้องคลอด
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16. งาน การพ ยาบ าลส ังเกตอาการ

17. งานการพ ยาบาลทารกแรกเก ิดว ิกฤต

18. งานการพ ยาบาลส ่งเสร ิมส ุขภาพ

19. หน ่วยการพ ยาบาลไต เท ียม

20 . หน ่วยแพทย ์และอนาม ัย

21 . หน ่วยค ัดกรองและร ับผ ู้ป ่วยใน

22 . หน ่วยควบค ุม โรคต ิด เช ื้อ

รูปแบบการปฏิบัติงานของฝ่ายการพยาบาล
ร ูปแบบการปฎ ิป ้ต ิงานจะเป ็นการนำกระบวนการพ ยาบาลมาใช ้ในการปฏ ิบ ัต ิงาน  ซึ่ง 

ประกอบด ้วย 4 ข ั้นตอน ได ้แก ่ การประเม ินบ ัญ หา การวางแผน การปฏ ิบ ัต ิ และการประเม ินผล โดย  

ใน ข ั้น ต อ น ก ารป ฏ ิบ ัต ิง าน ได ้ม ีก ารน ำค ู่ม ือ ท ีม ก ารพ ย าบ าล ซ ึ่งจ ัด ท ำข ึ้น โด ยฝ ่าย ก ารพ ย าบ าล ม าใช ้ 

ประกอบในการปฏ ิบ ัต ิงาน  โดยก ิจกรรมการพยาบาล เร ิ่มต ั้งแต ่ การร ับ -ส ่งเวร กา?มอบหมายงาน  

เป็นทีม การประช ุมปร ึกษา การเย ี่ยมตรวจ โดยในแต ่ละหอผ ู้ป ่วยอาจแบ ่งออกเป ็น  1 หรึอ 2 ท ีม  

ตามส ักษณ ะผ ู้ป ่วย  ล ักษ ณ ะงาน และจำน วน บ ุคลากรพ ยาบ าล  ในแต ่ละท ีมประกอบด ้วย  พ ยาบ าล  

และผ ู้ช ่วยพ ยาบาล

แผนภูมิแสดงโครงสรางการบริหารงานใน ฝ่ายการพยาบาล
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6. ผลงานวิจัยทีเกียวข้อง

Fa rley , M .J . a n d  s to n e , M .H . (1 989 ) ได ้ศ ึกษาถ ึงการทำงาน เป ็นท ีมของผ ู้บ ร ิห ารทาง  

กา?พยาบาล พบว ่า ผ ู้บ ร ิห ารทางการพ ยาบาลต ้องสร ้างบรรยากาศท ี่เอ ื้อต ่อกา?ทำงาน เป ็นท ีม ใน  

ด ้าน เก ี่ยวก ับท ักษะและการประน ีประนอม การใช ้อำนาจท ี่ระบ ุในคำส ังต ่างๆ จะต ้องม ีการส ื่อสารให ้ 

ผ ู้ร ่วมงานในท ีมได ้ร ับร ู้ แนวทางการสร ้างความสำเร ็จของการทำงาน เป ็นท ีม  คือ 1) การร ับนโยบาย  

และหาส ิ่งสน ับ สน ุนจากองค ์กรสำหรบ โครงการและการวางเป ้าห มายจากผ ู้บ ร ิห ารส ูงส ุดขององค ์กร

2) ม ีการประช ุม ในช ่วงเวลาท ี่ส ะดวก  ม ีการแจ ้งข ่าวสารให ้สมาซ ิกท ุกคนทราบ  การประช ุมต ้อง  

รวดเร็ว ไม ่ย ืด เย ื้อ  3 ) ว ัตฤประสงค ์ของท ีมต ้องซ ัด เจนและลามารถปฏ ิบ ัต ิได ้จร ิง  สมาซ ิกท ีมต ้อง

เข ้าใจว ัตฤประสงค ์เป ็นอย ่างด ี 4 ) สร ้างข ้อตกลงในกา?ทำงานร ่วมก ัน  5 ) ผ ู้บร ิหารต ้องไวต ่อ

ความร ู้ส ึกและความต ้องการของสมาซ ิกในท ีม  รวมท ั้งม ีความสามารถในการบร ิห ารความซ ัดแย ้ง

ภายในท ีม ได ้ 6 ) สร ้างบรรยากาศของการประสานงาน  กระต ุ้น ให ้สมาซ ิก ได ้ช ่วยเหล ือซ ึ่งก ันและ

ก ัน 7 ) ยอมร ับความแตกต ่างของบ ุคคลภายในท ีม  8 ) ส ื่อสา?ให ้สมาซ ิก เข ้าใจถ ึงก ิจกรรม

ของผ ู้บร ิหาร

W a rne r, M . e t a l. (1994) ทำการศ ึกษ าเก ี่ยวก ับ โครงการป ึกการทำงาน เป ็นท ีมก ับการ  

ทำงานร ่วมก ันของน ักศ ึกษ าพ ยาบ าลในว ิชาการพ ยาบาลครอบคร ัว  จำนวน  112  คน โดยจ ัด ให  ้

น ักศ ึกษาแต ่ละคน เล ือกค ู่ของตนจากภายในท ีม งาน  แต ่ละค ู่ของน ักศ ึกษาจะต ้องเข ้าไปให ้การด ูแล  

ผ ู้ป วยท ีมละ 2 ครอบครัว เป ็นเวลา 3 เด ือน ก ่อนเร ื่ม งานได ้ม ีการให ้ความร ู้และแนวค ิดในเร ื่อ ง  

โครงสร ้างของท ีมและการทำงานร ่วมก ัน  ผลการศ ึกษาได ้จาก  ข ้อม ูลซ ึ่งน ักศ ึกษ าบ ันท ึก เก ี่ย วก ับการ  

ปฏ ิบ ัต ิงานของตนในก ิจกรรมท ี่ทำ ส ํม ่พ ันธภาพท ี่ม ีต ่อค ู่ของตน จ ัมพ ันธภาพ ของท ีม งานและความ  

ร ู้ส ึกในด ้านประสบการณ ์การเร ียนร ู้ จากแบ บสอบ ถามและจากการส ังเกตของท ีม งาน  พบว ่า

น ักศ ึกษ าม ีความร ่วมม ือประสานงานก ัน ในระด ับปานกลาง และการร ับร ู้ใน เร ื่องการทำงานเป ็นท ีมม  ี

ความส ัมพ ันธ ็ในทางบวกก ับความร ่วมม ือประลานก ัน ในกา?ให ้กา?พ ยาบาลอย ่างม ีน ัยสำด ัญ

Long , ร . (1 996 ) ท ำการศ ึกษาเร ื่อ งการปฏ ิบ ัต ิงานในท ีมของ P rim a ry  H ea lth  C a re  ตาม  

การร ันร ู้ของสมาซ ิกในท ีม  ใน เร ื่อ งความ เข ้าใจในการทำงาน เป ็นท ีมของสมาซ ิก ในท ีม  2 ท ีม ซ ึ่งเป ็น  

การตรวจสอบเร ื่อ งผลของการพ ัฒ นาท ีมใน  5 ห ัวข ้อ ได ้แก ่ ความห มายและจ ุดม ุ่งหมายของ PH C Ts  

การร ันร ู้ในบทบาทการส ื่อสาร ความเป็นผู้นำ และป ้ญ หาความซ ัดแย ้ง  เก ็บข ้อม ูลโดยใช ้การ

ส ัม ภ าษ ณ ์ 2 ครั้ง ห ่างก ัน  1 เด ือน พบว ่า สมาซ ิกม ีการร ับร ู้ในบทบาทของแต ่ละคใแฉพาะผ ู้ท ี่เขาม ี
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ปฏ ิส ัมพ ันธ ์ด ้วย เท ่าน ั้น  ส ่วนประเด ็นการปกครองของผ ู้น ำและป ัญ หาความข ัดแย ้งระหว ่างบ ุคคล

ด ีข ึ้น สร ุปได ้ว ่า การพ ัฒ นาท ีม งานทำให ้เก ิดผลในทางบวกต ่อการร ับ ร ู้และพ ฤต ิกรรมของสมาซ ิก

ย ุวร ัต น ์ ร ัตนนาค ินทร์. (2 528 ) ศ ึกษ าป ัจจ ัยท ี่ม ีอ ิทธ ิพ ลต ่อผลสำเร ็จ ในการทำงาน เป ็นท ีม  

ของน ักส ังคมสงเคราะห ์เฉพ าะกรณ ีท ีมสห ว ิช า คล ีน ิคยาเสพต ิด กร ุงเทพ มหานคร พ บ ว ่าป ัจจ ัยด ้าน  

ป ัจเจกบ ุคคล ได ้แก ่ ความชำน าญ เฉพ าะด ้าน และป ระสบ การณ ์การท ำงาน ของสมาซ ิกท ีมแต ่ล ะคน  

ป ัจจ ัยด ้านส ัมพ ันธภาพ  ได ้แก ่ การดำเน ินการตามข ั้นตอนต ่างๆ  ร ่วมก ัน  และความร ่วมม ือของ  

สมาซ ิกท ีม ในการปฏ ิบต ิงาน  ป ัจจ ัยด ้าน โครงสร ้างของท ีม  ได ้แก ่ ความข ัด เจนของการกำหนด  

ว ัตถ ุป ระสงค ์ ความข ัด เจนของการมอบหมายงาน  และสภาพ บรรยากาศในท ีม งาน

พ ัศน ีย ์ โมทีชาติ (2 53 3 ) ท ำการศ ึกษ าเพ ื่อ เป ร ียบ เท ียบ การใช ้ท ีม การพ ยาบ าลและ
ก ร ะบ วน ก า?พ ยาบ าล ท ี่ม ืค วาม ร ู้แ ล ะ เจ ต ค ต ิต ่างก ัน ข อ งพ ยาบ าล ว ิช าช ีพ ใน ห อ ผ ู้ป วยโรงพ ยาบ าล  
คิริราช ผ ลก ารว ิจ ัยพ บ ว ่าพ ยาบ าล ก ล ุ่ม ท ี่ม ือาย ุม าก ก ว ่า 35 ปี ม ืความส าม ารถในการใช ้ท ีมการ 
พ ยาบ าล ได ้ด ีกว ่ากล ุ่ม อาย ุน ้อยกว ่า 35 ปี พยาบาลกล ุ่มท ี'ทำงานนานกว ่า 10 ปี สามารถในการใช ้ 

ท ีมการพ ยาบ าล ได ้ด กีว ่ากล ุ่ม ท่ีทำงานน ้อยกว ่า 10 ป ี พ ยาบ าล ก ล ุ่ม ท ี่ม ืค วาม ร ู้ส ูงใน เร ื่องท ีมการ
พ ย า บ า ล ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร ใ ช ้ท ีม ก า ร พ ย า บ า ล ไ ด ้ด ีก ว ่า ก ล ุ่ม ท ี่ม ืค ว า ม ร ู้เร ื่อ ง ท ีม ก า ร พ ย า บ า ล ต ํ่า  
พ ยาบ าลก ล ุ่ม ท ี่ม ืเจตค ต ิด ีต ่อ ท ีม ก า?พ ยาบ าล และก ระบ วน ก ารพ ยาบ าล ส าม ารถใช ้ท ีม ก ารพ ยาบ าล  
และใช ้กระบวนการพยาบาลได ้ด ีกว ่ากล ุ่มท ี่ม ืเจตคต ิไม ่ด ี

ค ิร ิวรรณ  โก ม ุต ิก าน น ท ์ (2 536 ) ศ ึกษ าเร ื่อ งการศ ึกษาสภาพ จร ิงและความคาดหว ังของ  

การทำงาน เป ็นท ีมตามการรายงานของท ีมส ุขภาพ  โรงพ ยาบ าลสำน ักการแพ ท ย ์ กร ุงเทพ มหานคร  

โดยใช ้พ ยาบาลว ิชาช ีพ  40  คน และบ ุคลากรส ุขภาพสาขาอ ื่น  40  คน ใช ้แบ บ ส ัมภ าษ ณ ์สภ าพ จร ิง  

และความคาดหว ังเก ี่ยวก ับการทำงาน เป ็นท ีม  พ บ ว ่าสภาพ จร ิงเก ี่ย วก ับองค ์ป ระกอบ การทำงาน เป ็น  

ท ีมของท ีมส ุขภาพ โดยรวมอย ู่ในระด ับปานกลาง ส ่วนกา?พ ัฒ นาท ีมส ุขภาพ  กระบวน การท ำงาน  

เป ็นท ีม การเป ็นพลว ัตรของท ีมส ุขภาพโดยรวมอย ู่ในระด ับน ้อย และพ บว ่าอ ุปสรรคและป ัญ หาใน  

การทำงานเป ็นท ีมของท ีมส ุขภาพ  คือ น โยบายไม ่ได ้ก ำหนดหน ้าท ี่ค วามร ับผ ิดชอบของแต ่ละว ิชาช ีพ  

ให ้ข ัดเจน ไม ่ม ีก า?กำหนดเป ้าหมายในการทำงาน เป ็นท ีมของท ีมส ุขภาพ  รองลงมาค ือ  ขาดความ  

ร ่วมม ือในกา?ทำงาน ม ืป ัญ หาข ัดแย ้ง  ไม ่ยอมร ับบทบาทซ ึ่งก ันและก ัน  ขาด ความ เข ้าใจ ใน ล ักษ ณ ะ  

ขอบเขตในการทำงานของแต ่ละว ิชาช ีพ  ไม ่ม ืก ารประช ุมปร ึกษ าหาร ือร ่วมก ัน เก ี่ยวก ับการทำงาน

เป ็นท ีมของท ีมส ุขภาพ ไม ่ม ีการเร ียนร ู้พฤต ิกรรมของสมาซ ิก  ไม ่ม ืเวลาเพ ียงพอ เจ ้าหน ้าท ี่ม ี

จำนวนน ้อย
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สายชล กองอ่อน (2537) ศึกษาเรื่องผลการมอบหมายงานโดยใช้ทีมการพยาบาลต่อ 

สัมพันธภาพเซิงวิชาชีพและความพึงพอใจในการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพได้ทำการ 

วิจัยกึ่งทดลองในหอผู้บัวยลามัญโรงพยาบาลสมเด็จพระปีนเกล้า กลุ่มทดลองเป็นพยาบาลที่ได้รับ 

การอบรมความรู้ในกา?ปฏิบัติงานแบบทีมการพยาบาลก่อนทดลอง ส่วนกลุ่มควบคุมเป ็นพยาบาล 

ที่ปฏิบัต ิงานตามปกติ พบว่าจัมพันธภาพเซิงวิชาชีพและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานต่อการ

มอบหมายงานแบบทีมกา?พยาบาลสูงกว่าแบบปกติและสัมพันธภาพเซิงวิชาชีพและความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัต ิงานหลังการปฏิบัต ิส ูงกว่าก่อนการปฏิบัต ิการพยาบาลด้วยวิธีการมอบหมายงานแบบ 

ทีมการพยาบาล

ชุติมา มาลัย (2538) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในกา?ทำงานเป็นทีมของ 

อาจารย์พยาบาล วิทยาลัยพยาบาล ลังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตัวอย่างเป็นอาจารย์พยาบาลที่มี 

ประสบการณ์การทำงาน 1 ปีขึ้นไปจำนวน 295 คน โดยใช้แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการ 

ทำงานและการทำงานเป็นทีมของอาจารย์พยาบาล ผลการวิจัยพบว่า การมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 

ร่วมกัน การติดต่อสื่อสารกันอย่างเปิดเผย การทำงานร่วมกัน การสร้างความคล่องตัวในการทำงานอยู่ 

ในระตับดี ส่วนการส่งเสริมการพัฒนาบุคคลและการร่วมกันทบทวนการทำงานอยู่ในระตับปานกลาง ใน 

เร่ืองอายุ ประสบการณ์การทำงาน สภาพแวดล้อมทางกายภาพ พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารและ

ลัมพันธภาพในกลุ่มอาจารย์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการทำงานเป็นทีมอย่างมีน ัยลำตัญทางสถิติ 

ส่วนขนาดของกลุ่มไม่มีความสัมพันธ์กับการทำงานเป็นทีม

วิไล อำมาตย์มณ ี (2539) ทำการวิจัยเซิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมเรื่อง การพัฒนาการ 

พยาบาลเป็นทีมในหอผู้ปวยโรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห์ พบว่าป็ญหาของการพยาบาล 

เป็นทีม ได้แก่ ความรู้และความเช้าใจของผู้ปฏิบัติการพยาบาลในการทำงานเป็นทีม ลักษณะและ 

จำนวนของผูใช้บริการ การจัดระบบงานของหอผู้ปวย การบริหารเวลาของผู้ปฏิบัติการพยาบาล 

อิทธิพลของวัฒนธรรมในหน่วยงานและการนิเทศการปฏิบัติงาน ส่วนการพัฒนาการพยาบาลเป็น 

ทีมใช้การมีส่วนร่วมของผู้ปฏิบัติการพยาบาลทุกระตับในกา?เลือกทางปฏิบัติจากป็ญหา โดยผู้วิจัย 

จะร่วมในการวิเคราะห์ปัญหา หาแนวทางในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน ร่วมกับการให้ความรู้และ

คำแนะนำเก ี่ยวก ับกา?พยาบาลเป ็นท ีมระหว ่างการพ ัฒ นาจนท ุกคนยอมร ับและเปล ี่ยนแปลง 

พฤติกรรมที่จะทำกา?พยาบาลเป็นทีมได้ เมื่อสิ้นสุดการวิจัยได้ทำการประเมินผลการปฏิบัติจริงและ 

ประเมินความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติพบว่าอยู่ในระดับมากและมากที่สุดเป็นส่วนใหญ่
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เปรมวดี คฤหเดช (2540) ศึกษาการพัฒนาชุดแกอบรมเชิงประสบการณ์เพื่อพัฒนาการ 

ทำงานเป็นทีมสำหรับนักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย์ พบว่านักศึกษามีความ 

เข้าใจในการทำงานเป็นทีม มีเจตคติต่อการทำงานเป็นทีม มีทักษะในการทำงานเป็นทีม มีกระบวน 

การทำงานร่วมกันเป็นทีม มีผลการปฏิบ้ติในการแก้ปัญหาร่วมกันเป็นทีม และมีความพึงพอใจใน 

การทำงานเป็นทีมหลังการปึกอบรมดีกว่าก่อนการแกอบรม

ส ุพ ัฒน ์ สังข์สายศรกุล (2540) ศึกษาการพัฒนาทีมงานในหน่วยงานลัดปีกอบรม

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร โดยศึกษาในลักษณะเชิงพรรณนา ผลการศึกษา 

พบว่าการทำงานมีปัญหาอุปสรรคที่เป็นปัจจัยขัดขวางต่อการทำงานเป็นทีมและมีความจำเป็นต้อง 

มีกา?พัฒนาทีมงานให้มีประสิทธิภาพยงขึ้น เช่น การสร้างความเข้าใจในเรื่องความสำคัญและ 

ความจำเป็นในการทำงานเป็นทีม กา?ปรับบทบาทหัวหน้างานเป็นหัวหน้าทีมที่ด ี การสร้าง

บรรยากาศในการทำงานเป็นทีม เป็นต้น

อัจฉรา สืบสงัด (2540) ศึกษาผลของกระบวนการกลุ่มต่อการทำงานเป็นทีมของบุคลากร 

พยาบาล หอผู้ป่วยเด็ก โรงพยาบาลรามาธิบดี พบว่า คะแนนเฉลี่ยของการทำงานเป็นทีมของ 

บ ุคลากรพยาบาลกล ุ่มทดลองภายหลังได ้ร ับกระบวนการกลุ่มในการส ่งเสร ิมการทำงานเป ็นท ีม 

สูงกว่าก่อนได้รับกระบวนการกลุ่มอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระคับ .05 และผลต่างคะแนนเฉลี่ย 

ของการทำงานเป ็นท ีมของบ ุคลากรพยาบาลภายหลังได ้ร ับกระบวนการกลุ่มในการส่งเสริมการ 

ทำงานเป็นทีมของกลุ่มทดลองสูงกว่ากลุ่มควบคุมซ ึ่งปฏิบ ัต ิงานตามปกติอย่างมีน ัยสำคัญทางสถิต ิ 

ที่?ะคับ .05

อดาพร ลันติธนานนท์ (2533) ศึกษาปัจจัยที่ม ีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของคณะทำงานสนับสนุนการปฏิบัติการพัฒนาชนบทระคับตำบล (คปต.) ผลการศึกษาพบว่า

ระยะเวลาในกา?ดำรงตำแหน่ง ความมีมนุษยลัมพันธ์ ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ การได้รับการ 

ปึกอบรม การประสานงานภายใน การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และกิจกรรมร่วมใน 

ตำบล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัต ิงาน คปต.



72

กุหลาบ รัตนสัจจธรรม (2536) ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่ม ีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ 

องค์การระดับคณะ กลุ่มตัวอย่างคือ คณบดี 27 คน หัวหน้าภาควิชา 263 คน ที่ทำงานด้าน 

แพทยศาสตร์และวิชาที่เกี่ยวข้องกับสุขภาพ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ม ีความสามารถในการ

ทำนายประสิทธิผลของคณะได้ร้อยละ 34.8 ได้แก่ บรรยากาศของคณะ พฤติกรรมผู้นำ การติดต่อ 

สื่อสารภายในคณะและพฤติกรรมของบุคลากรภายในหน่วยงาน บรรยากาศของคณะมีอิทธิพล

มากที่สุด รองลงมาคือ พฤติกรรมผู้นำ และพบว่าสื่งที่เป ็นปัญหาของประสิทธิผลองค์การ คือ ความ 

สามารถในการบรรลุถึงจุดมุ่งหมายของคณะในการทำวิจัย การทำงานเป็นทีม ความพึงพอใจใน 

สภาพงาน ผู้วิจัยสรุปว่า ในการเพิ่มประสิทธิผลของคณะ ควรจะต้องมีกา?พัฒนาบรรยากาศของ 

คณะ พัฒนาผู้นำ มีการกำหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของหน่วยงานให้ซัดเจน มีการ

พัฒนาการทำงานเป็นทีม

จากการศึกษาเอกสาร ตำราและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนากา?ทำงานเป็นทีม

มีความสำคัญต่อระบบบรืการสาธารณสุขเนื่องจากการบรืหารงานในปัจจุบันเน้นการมีส่วนร่วมหรือ 

การทำงานเป็นทีมเพื่อให้สอดคล้องกับยุคของการแข่งขัน แต่จะเห็นว่าวิชาชีพพยาบาลยังมีปัญหา 

ในเรื่องการพยาบาลเป็นทีม ซึ่งเกิดจากหลายสาเหตุ เช่น ขาดความเข้าใจในเรื่องการพยาบาลเป็น 

ทีม ความไม่ซัดเจนในบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบ ไม่มีการวางแผนในการปฏิบัติงาน ขาด 

ความร่วมมือในกา?ปฏิบติงาน เป็นต้น ถ้ามีการพัฒนาการพยาบาลเป็นทีมให้แก่บุคลากรพยาบาล 

จะสามารถช่วยให้บุคลากรเกิดพักษะในการพยาบาลเป็นทีม มีส ัมพันธภาพที่ด ีระหว่างบุคลากร

ช่วยให้การปฏิบติงานบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเป็นกา?พัฒนาคักยภาพของ 

บุคลากรพยาบาลทั้งในด้านความรู้และกา?ปฏิบัติงาน และนำผลที่ได้จากการพยาบาลเป็นทีมมา 

ประเมินประสิทธิผลของหอผู้ป ่วย

ดังนั้น กรอบแนวคิดที่ใข้ในการวิจัย ได้แก่ การพัฒนาทีมการพยาบาลโดยใช้กรอบแนวคิด

ของ Tuckman และการวัดประสิทธิผลของหอผู้ป่วยโดยใช้แนวคิดของ Mott
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กรอบแนวคิดในการวิจ้ย

รูปแบบการปฎิบ้ติงาน การพยาบาลเป็นทีมตาม
ของฝ่ายการพยาบาล กรอบแนวคิดของ Tuckman
การประเมินปัญหา การรวมตัวของทีม

การวางแผน การระดมความคิด

การปฏิบัติ การกำหนดบรรทัดฐาน

การประเมินผล กา?ดำเนินงาน

_________ T___________

ประสิทธิผลของหอผู้ป่วย
ประสิทธิภาพบริการพยาบาล 

ความสามารถในการปรบตัว 

ความสามารถในการยืดหยุ่น 

ปริมาณการบริการพยาบาล 

คุณภาพการบริการพยาบาล
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