


















































บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1. ผลผลิตของงาน 

1.1   ความหมายผลผลิตของงาน 

ผลผลิต   (Productivity)    หมายความวา      ผลที่เกิดขึ้น      ผลที่เกิดจากการผลิตดวย
การอาศัยแรงหรือเครื่องจักร     (พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน  พ.ศ.  2525  อางใน   
กาญจนา  คายาดี,  2538)        
 Bain    (1982: 51)    ไดกลาววาผลผลิตของงาน       คือ      อัตราสวนระหวางผลิตภัณฑ
ทั้งหมดและปจจัยนําเขาทั้งหมด  หรืออัตราสวนระหวางผลลัพธที่ไดตามเปาหมาย    กับจํานวน
ทรัพยากรที่ใชไป       หรืออัตราสวนระหวางประสิทธิผลที่ทําใหองคการประสบผลสําเร็จ      กับ
ประสิทธิภาพในการใชทรัพยากร         
 Jernigan  (1988)    ไดกลาววาผลผลิตของงาน   หมายถึง   การไดรับผลลัพธที่บรรลุตาม
ที่กําหนดไวโดยปราศจากการสูญเสียเวลา    พลังงาน   หรือทรัพยากร     ในการใชตนทุนที่ต่ําที่สุด
ที่สามารถเปนไปได  ผลผลิต  คือ  ส่ิงที่ชวยใหองคการไดรับผลลัพธสุดทายที่เกิดจากความสัมพันธ
ระหวางการใชปจจัยนําเขากับผูบริโภค     ในการวัดผลผลิตของงานนั้น   วัดทั้งปจจยัดานคุณภาพ
และปจจัยดานปริมาณ  เชน   การบรรลุตามวัตถุประสงค     การทํางานตามที่ระบบกําหนดไวและ
การไดรับผลสําเร็จ   (McNeese-Smith,  1995: 18, 1997: 47;  Chiok, 2001: 1993)  
 Brinkerhoff  (1990: 16)   ไดกลาววาผลผลิต   เปนสิ่งที่สะทอนถึงผลลัพธในการพยายาม
ทําหนาที่หรือปฏิบัติงาน    เมื่อผลผลิตมีการสงเสริมหรือปรับปรุงใหดีขึ้น   หมายความวา  ผลลัพธ
สวนมากบรรลุผลสําเร็จตามความพยายามและมานะบากบั่น        ซึ่งโดยทั่วไปผลผลิตจะเปน
อัตราสวนระหวางผลลัพธตามการใชปจจัยนําเขา       เชน     พนักงาน     แรงงาน    เพื่อใหเกิด
ผลิตภัณฑที่ไดออกมา                                   
 Schermerhorn   (1996:  8,  1999: 6)     ไดกลาววาผลผลิตของงาน   เปนการวัดในเรื่อง
ของปริมาณและคุณภาพของผลการปฏิบัติงาน    ดวยการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ   และ
สามารถวัดที่แตละบุคคล  กลุม  และองคการ         
 Simms  (2000:  437)  ไดกลาววาผลผลิต  คือ  อัตราสวนระหวางปจจัยนําเขากับผลลัพธ
ที่ได  โดยปจจัยนําเขาประกอบดวยคนทั้งหมด  เวลา  ทรัพยากรที่เปนวัตถุดิบที่ใชในการทําใหเกิด
ผลที่ไดตอหนวย  ผลลัพธที่ไดหมายถึง  จํานวนของผลิตภัณฑ  1  หนวย   
 Finkler  (2000:  189,    348)     กลาววาผลผลิตคือ    อัตราสวนระหวางผลที่ไดกับปจจัย
นําเขา  โดยวัดผลของผลที่ไดของผลิตภัณฑในแตละหนวย  ปจจัยนําเขา  คือ  ทรัพยากรที่หามาได
ในการผลิต  ผลลัพธทางการพยาบาล  ปจจัยนําเขาไดแก  บุคคล  วัสดุอุปกรณ  ส่ิงสนับสนุนตางๆ  
และเครื่องมือที่จําเปนในการดูแลผูปวย   ผลที่ไดคือผลิตภัณฑที่เกิดจากการพยาบาล  เชน 
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จํานวนวันที่ผูปวยไดรับการดูแล  การเยี่ยม  และบทบาทของการดูแล       ตัวอยางการวัดผลเชน  
จํานวนผูปวยที่ไดรับการดูแลในแตละเดือนหารดวยจํานวนชั่วโมงที่ใชในการดูแลผูปวย              
  Tomey  (2001,  349)  กลาววา  ผลผลิตคือผลิตภัณฑหรือผลิตภัณฑที่ไดจาก
การทํางานที่เกิดจากการใชทรัพยากรเฉพาะ   โดยวัดจากผลที่ไดหารดวยปจจัยนําเขา  
  Robbins   (2001: 20)     กลาววา    ผลผลิตคือการที่องคการไดรับผลแหงความ
พยายาม     ถาองคการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและใชปจจัยนําเขาเพื่อใหเกิดผลที่ไดโดยใช
ตนทุนต่ําที่สุด  แสดงถึงการบรรลุทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพ     ตัวอยางของประสิทธิผลของ
โรงพยาบาลคือ    การที่ผูรับบริการไดรับผลของบริการตรงตามตองการ       ประสิทธิภาคือการที่
สามารถปฏิบัติงานโดยใชตนทุนที่ต่ําสุด       
   สุปราณี   โฆวัขรกุล   (2542)   ไดกลาววาผลผลิต   หมายถึง      ความ
สามารถของบุคคลในการทํางานตามที่องคการตั้งไว  หรือมากกวา    
    จิระพร  แดนเขตต  (2543)  ไดกลาววาผลผลิตในงาน     เปนการวัด
อัตราสวนของผลลัพธตอการใชปจจัยนําเขาโดยคํานึงถึงการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนคุมคา        
หรือความหมายอีกแนวทางหนึ่ง     เปนการรับรูของผูปฏิบัติงานถึงการปฏิบัติงานชวยเหลือใหองค
การบรรลุเปาหมายทั้งปริมาณและคุณภาพ  เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  โดยใชทรัพยากร
อยางคุมคา  สรุปผลผลิตของงาน     หมายถึง           การที่บุคลากรปฏิบัติงานทําให
องคการบรรลุตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว   เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลจากการปฏิบัติงาน  
มีการใชทรัพยากรและแรงงานอยางคุมคาและคุมทุนที่สุด   ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยใชแนวคิด
ผลผลิตของงานของ  Bain  (1982)   

1.2  ผลผลิตทางการพยาบาล 

  จากการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมในปจจุบันทําใหสังคมมองการพยาบาลมากกวา
ความถูกตองของกระบวนการปฏิบัติวิชาชีพพยาบาลซึ่งกลายเปนสิ่งที่ไมเพียงพอตามความ
ตองการของสังคม  สังคมมีความตองการมากขึ้น  หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง  ลูกคาหรือผูใชบริการ  
นายจาง  หรือผูจายคาบริการสุขภาพคาดหวังที่จะเห็นผลปรากฏที่ชัดเจน  การวัดผลผลิตและการ
วดัผลการจัดการเปนสิ่งที่มีความสําคัญอยางยิ่งสําหรับพยาบาล     คือผลผลิตของการดูแลที่
เหมาะสม  สามารถวัดไดโดยมุงที่ประโยชนผูใชบริการไดรับ      อาจพิจารณาไปถึงความคุมคา
หากตองจายคาบริการในจํานวนที่สูง       (พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2544:  77)  Oermann and 
Huber  (1999:  40  อางถึงใน  พวงรัตน  บุญญานุรักษ,  2544:  77)  กลาววา  การมุงที่ผลผลิตที่
ผูรับบริการไดรับจะชวยใหการพยาบาลคงอยูรอดในตลาดบริการสุขภาพ  สามารถคงรักษาและ
ปรับปรุงคุณภาพของการพยาบาลที่ปฏิบัติได  
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   ในเรื่องแนวคิดและการศึกษาผลผลิตทางการพยาบาลไดมีผูใหแนวคิดและศึกษาไวหลาย
ทานพอสรุปไดดังนี้         
   ฟาริดา  อิบราฮิม    (2537:  213)      กลาวในเรื่องของการวัดผลผลิตทางการ
พยาบาลวา  ผลผลิตทางการพยาบาลสามารถวัดดวยอัตราสวนระหวางผลลัพธและทรัพยากรทาง
การพยาบาล  โดยตองกําหนดผลลัพธและทรัพยากรใหชัดเจน  ถาอัตราสวนออกมาคอนขางสูง  
แสดงวาผลผลิตอยูในเกณฑดี     แตการวัดวิธีนี้อาจคอนขางลําบาก    เพราะผลลัพธที่ออกมาเชิง
พฤติกรรมเปลี่ยนแปลงตามผูปวยหรือความพึงพอใจในบริการที่ไดรับ       อาจรวมถึงการดูแล
รักษาจากบุคลากรอื่นในทีมสุขภาพดวย    จึงมีการกําหนดผลผลิตทางการพยาบาลโดยใหรวมถึง
ประสิทธิผลการดูแลซึ่งจะเกี่ยวของกับคุณภาพและความเหมาะสม   และประสิทธิภาพการดูแลซึ่ง
หมายถึงผลลัพธที่ไดซึ่งมีการสูญเสียนอยที่สุด    การวัดผลผลิตดานบุคคล    วัดจากงานทั้งหมดที่
พยาบาลตองรับผิดชอบ  การวัดผลิตผลดานบุคลากรอาจมองที่ความสามารถในการปฏิบัติกิจ
กรรมของพยาบาลแตละคน  โดยมีการปฏิบัติรวมกันเปนทีมใหไดผลงานออกมาเปนกลุม      ทั้งนี้
ยอมหมายถึงตองมีการบริหารบุคลากรที่มุงใหแรงจูงใจเพื่อเพิ่มผลผลิตจากการทํางานใหมาก        
และทํางานดวยพลังรวมใหมุงสูเปาหมายตามที่คาดหวัง    การวัดผลผลิตโดยใชปริมาณ    เชน     
จํานวนชั่วโมงที่ใชเพื่อการดูแลผูปวย     คาใชจายเพื่อการวาจางใหมีพยาบาลดูแลผูปวยในอัตราที่
กําหนด     ผลผลิตที่วัดไดหมายถึงผลงานการพยาบาลที่จะแสดงใหสังคมไดเห็น  และพยาบาลได
รับรูความภาคภูมิใจ    McNeese-Smith  (1995)    ไดนําแนวคิดของ  Bain    (1982)          
มาศึกษาและพัฒนา การวัดผลผลิตของงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการ         โดยเปน
การวัดผลผลิตของแตละบุคคล    (Individual  productivity)       ประกอบดวย  12    ตัวชี้วัดคือ    
การบรรลุตามเปาหมายในการปฏิบัติงาน     การใชทรัพยากรและแรงงานอยางคุมคา      คุณภาพ
บริการ    ความกาวหนาในงาน       จํานวนเวลาในการใหบริการดูแลผูปวย         จํานวนงานที่รับ
ผิดชอบ    การปฏิบัติงานทันตามเวลา   การปฏิบัติงานตามระบบ    ความผิดพลาดในการทํางาน   
อัตราการลาปวย       การหมุนเวียนงาน        และการแกปญหา     
   Jelinek  and   Dennis   (1976  อางถึงใน  Sulivan, 1992:  81)   ได
กลาวถึงผลผลิตทางการพยาบาลวา       ควรคํานึงถึงในเรื่องของคุณภาพและปริมาณของผลลัพธ
ในลักษณะที่เทาๆกัน  โดยแนวคดิของผลผลิตควรประกอบทั้งในเรื่องของประสิทธิผลของการให
การดูแลผูปวย        ซึ่งไดคุณภาพและเหมาะสม    และประสิทธิภาพของการดูแลซึ่งผลลัพธที่ได
จากการใหการพยาบาลนั้นตองประกอบดวยการสูญเสียการใชทรัพยากรนอยที่สุด  เชนเดียวกับ   
Swansburg  (1996:  107)  ที่กลาววา    ผลผลิตทางการพยาบาลนั้นเกี่ยวของกับองคประกอบ   
2  ประการคือ   การทําใหเกิดประสิทธิภาพในการใหการพยาบาลทางคลินิก    และการทําใหเกิด
ประสิทธิผลที่ทําใหเกิดคุณภาพในและความเหมาะสมในการใหการพยาบาล 
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             การเพิ่มผลผลิตเกิดจากประสิทธิผลและประสิทธิภาพจากการทํางานของแตละบุคคล  
กลุม  และองคการดังแผนภาพ  ที่   1  แสดงผลผลิต  (Productivity)    ที่แสดงออกในรูปความ
สําเร็จในสองทัศนะของการทํางานในองคการคือประสิทธิภาพ  (Efficiency)  และประสิทธิผล  
(Effectiveness)     โดยแกนตั้งแทนการบรรลุเปาหมาย  (Goal attainment)  ในระดับสูงและ
ระดับตํ่า  และแกนนอนแทนการใชประโยชนจากการใชทรัพยากร  (Resource  utilization)  ใน
ระดับดีและระดับไมดี   จะไดความสัมพันธระหวางแกนตั้งและแกนนอน  4  กรณี  โดยมีราย
ละเอียดดังนี้  (ศิริวรรณ  เสรีรัตน,  2542) 

 

                   สูง 

 

การบรรลุเปาหมาย  

(Goal attainment) 

 

                       ต่ํา 
           
 
                                                      ไมดี                                                           ดี  
                                                การใชประโยชนจากทรัพยากร  (Resource utilization) 
 
 แผนภาพที่  1  ผลผลิตและการทํางานขององคการ  เพื่อใหบรรลุเปาหมายโดยการใชประโยชนจากทรัพยากร 
       ที่มา:  Schermerhorn, J. R.  Management.  6th edition.  New York: John Wiley & Sons,  1999:  6.  
  

กรณีที่  1  แสดงถึงการมีประสิทธิผลแตไมมีประสิทธิภาพ (Effective but not efficient)  
สามารถบรรลุเปาหมายไดแตส้ินเปลืองทรัพยากร ในกรณีนี้ตองหาวิธีการ  (Mean)  ที่จะแกปญหา
เพื่อใหเกิดการจัดสรรทรัพยากรอยางคุมคามีคุณภาพและประหยัด 
            กรณีที่   2   แสดงถึงการมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ    (Effective  and  efficient)  
ในกรณีนี้สามารถบรรลุเปาหมายไดและมีการจัดการใชทรัพยากรที่ดี  ทําใหเกิดผลผลิตสูง  ซึ่งเปน
การทํางานที่ดีที่สุด 

1. มีประสิทธิภาพแตไมมีประสิทธิผล            2.  มีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
    (Effective but not efficient)                        (Effective  and efficient) 
     บรรลุเปาหมายไดแตส้ินเปลือง                     บรรลุเปาหมายได 
     ทรัพยากร                                                   มีการใชทรัพยากรอยางดี 
                                                                      ผลผลิตสูง 
 
3. ไมมีประสิทธิผลและไมมีประสิทธิภาพ      4.  มีประสิทธิภาพแตไมมีประสิทธิผล
    (Neither effective  nor efficient)                 (Efficient but not effective) 
     ไมสามารถบรรลุเปาหมาย                           ไมส้ินเปลืองทรัพยากร     
     ส้ิน เปลืองทรัพยากรในการผลิต                   แตไมสามารถบรรลุเปาหมายได 
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            กรณีที่  3   ไมมีประสิทธิผลและไมมีประสิทธิภาพ  (Neither  effective  nor  efficient)  
ในกรณีนี้ไมสามารถบรรลุเปาหมายได  และสิ้นเปลืองทรัพยากรในกระบวนการผลิตอีกดวย   ซึ่ง
เปนกรณีที่ไมดีที่สุด  เพราะขาดทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล  จึงตองแกปญหาดานวิธีการ  
(Mean)  และจัดสรรทรัพยากรใหเกิดการประหยัดเพื่อใหบรรลุเปาหมาย  (Goal)  ที่ตองการ 
  กรณีที่   4    มีประสิทธิภาพแตไมมีประสิทธิผล   (Efficient but not effective)  ในกรณีนี้
ไมส้ินเปลืองทรัพยากรแตไมสามารถบรรลุเปาหมายได  จึงตองแกปญหาโดยพยายามเพิ่มผลผลิต
เพื่อใหบรรลุเปาหมาย  (Goal)  ที่ตองการ 
 โดยสรุปในการปฏิบัติงานขององคการหากเกิดผลผลิตที่ดีนั่นแสดงวา  บุคลากรปฏิบัติ
งานไดตามความตองการของหนวยงานโดยใชทรัพยาการที่ทีประสิทธิภาพ  นั่นคือใชทรัพยากรได
เกิดประโยชนสูงสุด   และถือเปนความสําเร็จที่สําคัญของผูบริหารในการนําองคการ  ใหสามารถ
อยูรอดไดในยุคปฏิรูปสุขภาพที่มีผลกระทบจากดานเศรษฐกิจและการจัดสรรงบประมาณ 
 
 ผลผลิตของงานของพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน    พยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ชุมชน  มีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบทั้งทางดานบริหารการพยาบาล  ดานบริการพยาบาลและ
ดานวิชาการในโรงพยาบาล   โดยบทบาททางดานการบริหารการพยาบาลนั้น     ภาระงานจะ
เกี่ยวของกับการบริหารจัดการภายในหนวยงาน     การรับนโยบายตางๆ     การวางแผนในการ
ปฏิบัติงาน  รวมถึงการดูแลรับผิดชอบในการจัดเตรียมอุปกรณเครื่องมือใหมีเพียงพอ  บทบาททาง
ดานบริการพยาบาล  เปนภาระงานเกี่ยวกับการใหการพยาบาลแกผูรับบริการ  การใชกระบวนการ
พยาบาลตามเทคนิคที่ถูกตอง  การวางแผนการพยาบาลและการปฏิบัติตามแผนการพยาบาลที่
วางไว  บทบาททางดานวิชาการ  เปนภาระงานที่เกี่ยวของกับการพัฒนางานวิชาการของหนวย
งาน  การจัดทําแผนวิชาการ  การสรุปรวบรวมระเบียนรายงานตางๆ  ดังนั้นผลผลิตของงานของ
พยาบาลโรงพยาบาลชุมชนจึงมีหลายลักษณะตามบทบาทหนาที่ที่ปฏิบัติ     ทําใหการกําหนดตัว
ชี้วัดผลผลิตที่แนนอนเปนไปดวยความลําบาก     ดังนั้นในการวัดผลผลิตของงานของพยาบาล
ประจําการ         โรงพยาบาลชุมชนจึงควรเปนไปในลักษณะอยางกวางๆ      และสามารถวัดไดทุก
บทบาทของพยาบาล 
 

1.3   แนวคิดการวัดผลผลิตทางการพยาบาล 

 การวัดผลผลิตของงานตามแนวคิดของ Bain  (1982)  คือส่ิงที่แสดงถึงการกระทําระหวาง
ปจจัยตางๆในที่ทํางาน      ในขณะที่ผลที่ไดจากการกระทําหรือผลลัพธที่บรรลุความสําเร็จเกิดจาก
ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรที่แตกตางกัน   โดยผลผลิตอาจแสดงออกไดหลายประการเชน  ผลลัพธ
ในการทํางานแตละชั่วโมง    หรือผลลัพธจากการทํางานในหนึ่งหนวยของวัตถุดิบ       หรือผลลัพธ
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จากตนทุน  อัตราสวนของผลผลิตแตละอยางเปนสิ่งที่ทําใหเกิดขึ้นโดยปจจัยหลายประการ  ปจจัย
ที่เปนตัวชักนําประกอบดวยคุณภาพและวัตถุดิบที่หามาได       ระดับของการปฏิบัติและอัตราของ
การเกิดประโยชน         ตนทุนที่หามาไดและผลลัพธที่แสดงออกถึงความสามารถของการใชตนทุน
ที่หามาได    ทัศนคติและระดับความสามารถในการทํางาน    การสงเสริมและประสิทธิผลของการ
บริหาร      โดยการวัดผลผลิตในงานขึ้นอยูกับปจจัยทางดานคุณภาพและปจจัยเชิงปริมาณ    เชน   
การบรรลุเปาหมายและความสําเร็จของงาน     คุณภาพบรกิาร       ระยะเวลา   การใชทรัพยากร
ในการใหบริการ              
 จิระพร    แดนเขตต  (2543)    ไดกลาวรายละเอียดในเรื่อง      การบรรลุเปาหมายและ
ความสําเร็จของงาน  คุณภาพบริการ  ระยะเวลา  และการใชทรัพยากรในการใหบริการ  ดังนี้                         
  1.  การบรรลุเปาหมายและความสําเร็จของงาน หมายถึง การปฏิบัติงานใหเกิด
ผลลัพธตามเจตนาที่องคการไดตั้งขึ้นและไดกําหนดจุดมุงหมายไว  โดยบุคลากรตองยอมรับใน
เปาหมายขององคการและความสํานึกในหนาที่รับผิดชอบ           รวมทั้งมีความเห็นพองตองกัน
เกี่ยวกับกฎขอบังคบัตางๆ     ในหนวยงานพรอมนํามาปฏิบัติ     มีสวนรวมในการติดตอส่ือสารกับ
บุคคลอื่นทั้งในหนวยงานและนอกหนวยงานเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดในการปฏิบัติงาน 
              2.   คุณภาพบริการ    หมายถึง  การนําแนวคิดเปาหมายมาใชในการปฏิบัติงาน
และแนวคิดผลลัพธที่ดีทั้งปริมาณและคุณภาพเมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑหรือมาตรฐานที่ตั้งไว     
ผูใหบริการและผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ  โดยคุณภาพของผลผลิตของแตละองคการขึ้นอยูกับ
ปจจัย   5    ดานคือ    ดานการออกแบบการบริการและการปรับปรุงคุณภาพ    (Design)    โดยใช
คาใชจายที่พอเหมาะ    ประหยัด     ตรงกับลักษณะบริการ      โดยการไดรับการบริโภคและ
บริการที่ดี ปจจัยดานการออกแบบที่มีคุณภาพมีสองประการคือ  การคํานึงถึงปจจัยดานการตลาด
และการคํานึงถึงการแขงขันระหวางองคกร       ดานอุปกรณ       (Equipment)     ความสามารถ
ในการจัดเตรียมอุปกรณเครื่องมือ         เครื่องจักรที่มีความแนนอนและเชื่อถือไดจะเปนสิ่งสําคัญ
ในการสรางผลผลิตตามที่ตองการ  ไมสิ้นเปลืองคาใชจายในการซอมแซมที่ได    ดานวัสดุ   
(Materials)           วัสดุที่ใชในการสรางผลผลิตในองคการตองมีคุณลักษณะที่เหมาะสมตรงตาม
ความตองการ    และลักษณะการใชงาน    ดานการวางแผน    (Scheduling)  แผนการดําเนินงาน
ตองมีความชัดเจน    ตรงตามมาตรฐานของการปฏิบัติงาน     ไมใชเวลามากเกินไป  มีการกําหนด
ระยะเวลาที่แนนอน  เนื่องจากสมการคุณภาพประกอบดวยความพึงพอใจของลูกคาที่ไดรับตรงกับ
ความตองการ    และ      ทันเวลา      นั่นคือการวางแผนตองตรงตามความตองการและไมสูญเสีย
เวลา     ดานการปฏิบัติงาน  (Performance)   ผูปฏิบัติตองมีทักษะและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน       
จะทําใหเกิดการปฏิบัติงานมีคุณภาพ       
  3.  ระยะเวลา    การปฏิบัติงานในองคการบุคลากรตองปฏิบัติงานไดตรงตาม
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แผนที่กําหนดไว      มีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานใหทันเวลา    ทําใหงานออกมาตรงตาม
เปาหมายเกิดประสิทธิผลสูงสุดและผูรับบริการเกิดความพึงพอพอใจ                                     
  4.  การใชทรัพยากรในการใหบริการ   การปฏิบัติงานตองมีการใชวัสดุอุปกรณ
ตางๆใหเกิดประโยชนสูงสุดและประหยัดไมสิ้นเปลือง   โดยที่บุคลากรตองคํานึงถึงความจําเปนใน
การใชทรัพยากร ชวยลดคาใชจายในการใชวัสดุอุปกรณตางๆ ในการใหบริการโดยใชอยาง
ประหยัดตรงตามลักษณะงาน   มีการเก็บรักษาทรพัยากรใหคงสภาพมากที่สุดและใหเกิด
ประโยชนสูงสุด      

 การวัดผลผลิตตามแนวคิดของ Brinkerhoff  (1990)  คือ  การประเมินประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของผลิตภัณฑ   ประสิทธิผลของผลิตภัณฑคือ      กระบวนการที่ผลิตภัณฑไดรับผล
ลัพธตรงตามตองการ     องคการตองการไดผลิตภัณฑที่มีประสิทธิผลมากกวาการไดผลิตภัณฑ
จํานวนมาก    หรือการบริการสงมอบจํานวนมาก         แตการที่ไดประสิทธิผลไมไดหมายความวา
ผลผลิตจะดีข้ึน     เนื่องจากอาจเกิดจากการ  ใชปจจัยนําเขาที่สูง       ประสิทธิภาพของผลิตภัณฑ  
คือผลสะทอนของการไดรับผลิตภัณฑตรงตามความตองการใชปจจัยนําเขาที่นอยที่สุด ซึ่งแสดงถึง
ระดับการมีผลผลิตที่สูง  ในขณะที่ผลผลิตและประสิทธิภาพมีสวนเกี่ยวของอยางมาก  แตการที่
ผลิตภัณฑมีประสิทธิภาพไมไดเปนเครื่องรับรองถึงการมีผลผลิตที่สูงสุด       เนื่องจากการทํางานที่
มีประสิทธิภาพอาจตองมีการใชแรงงานเพิ่มข้ึน Brinkerhoff (1990) ไดกลาวถึงแนวคิดในการ
ทํางานสองประการที่เกี่ยวกับผลผลิตของงานคือ        การทํางานที่หนกัและการทํางานที่ฉลาด     
นั่นคือส่ิงที่พิสูจนวาผลผลิตของงานไมไดข้ึนอยูกับการทํางานที่หนักอยางเดียวตองประกอบดวย
การทํางานที่ฉลาด  องคประกอบของการวัดผลผลิตประกอบดวย  ผลลัพธที่ได  ปจจัยนําเขา  
กระบวนการ  เวลาที่ใชในการผลิต  การวัดผลผลิตที่ถือวาเปนขั้นพื้นฐานคือ   อัตราสวนเปรียบ
เทียบระหวางผลลัพธที่ไดกับปจจัยนําเขา  

 Jone (2001)  ไดกลาวถึงการวัดผลผลิตวา คือการวัดประสิทธิผลขององคการในดานวัตถุ
ประสงคของการปฏิบัติงาน        ซึ่งในการวัดผลผลิตของผลที่ไดนั้นผูบริหารสามารถวัดไดในทุก
ขั้นตอนของกระบวนการการทํางาน ในหนวยงานที่ทํางานในดานการใหบริการซึ่งถือวาผลิตภัณฑ
ที่ไดเปนสิ่งที่ไมมีตัวตน  ผูบริหารอาจใชวิธีในการวัดผลผลิตของงานไดเชน  จํานวนการขายตอ
พนักงาน  หรืออัตราสวนของผลิตภัณฑที่ดีตอการสงกลับของผลิตภัณฑเพื่อตัดสินใจถึงผลผลิต
ของพนักงาน  วิธีวัดผลผลิตของงานที่ถูกตองที่จะแสดงถึงประสิทธิผลของงาน     

Sullivan  (1992)  ไดกลาวถึงผลผลิตทางการพยาบาลและวิธีวัดไววา  การวัดผลผลิตใน
ระยะแรกจะเปนการวัดในดานของเศรษฐศาสตรและอุตสาหกรรม   โดยมีมุมมองแนวคิดในการวัด
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ผลผลิตคืออัตราสวนระหวางผลผลัพธของงานกับปจจัยนําเขาของงาน  ตอมามีการพัฒนาการวัด
ผลผลิตของงานมาเนนถึงการที่ผลลัพธของงานไดประสิทธิภาพ  โดยในทางการพยาบาลจะพบได
จากการพัฒนาการแบงระดับของผูปวยเพื่อวัดภาระงานของพยาบาล  และไดมีการพัฒนารูปแบบ
การวัดผลผลิตทางการพยาบาลมาตลอด  จนไดรูปแบบที่สามารถใชประเมินผลผลผลิตทางการ
พยาบาลที่ครอบคลุมและจริงจัง         ซึ่งประกอบดวยกรอบแนวคิดในเชิงระบบรวมกับแนวคิด
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ     โดยเมื่อใชแนวคิดของการพยาบาลในรูปแบบของระบบเปดจะได
กรอบแนวคิดของผลผลิตทางการพยาบาลดังแผนภาพที่   2 

                                            ส่ิงแวดลอม           
 
 ปจจัยนําเขา                               กระบวนการ                                  ผลผลัพธ                     
 
 
 
 
 
 

                
                            
 

แผนภาพที่   2  แสดงกรอบแนวคิดผลผลิตทางการพยาบาล 
ที่มา:  Sullivan  E. J.  Effective  management  in nursing.  California:  Addision-

Wesley, 1992:  82.    
 
จากแผนภาพที่  2 แสดงถึงความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา  กระบวนการพยาบาล  

และผลลัพธ  โดยปจจัยนําเขาทางการพยาบาลจะประกอบดวยจํานวนของบุคลากรทางการ
พยาบาลในแตละระดับ  เครื่องมือ  เครื่องใชรวมทั้งอุปกรณตางๆที่ทําใหเกิดตนทุนในการใหการ
พยาบาล      กระบวนการพยาบาลคือกิจกรรมหรือวิธีการตางๆที่ทําใหเกิดผลลัพธ        ผลลัพธคือ
ผลิตภัณฑที่เปนผลมาจากการใชปจจัยนําเขาและกระบวนการพยาบาล     ส่ิงแวดลอมคือทุกสิ่ง
ทุกอยางที่อยูนอกเหนือการควบคุมขององคการ  เชน  กฎระเบียบของขาราชการ  นโยบายการเงิน
การคลังของกระทรวง  ใบอนุญาตการประกอบวิชาชีพ   แนวคิดการวัดผลผลิตทางการพยาบาล
นั้นจะตองประกอบดวยการวัดทั้งในดานคุณภาพและปริมาณการพยาบาล      ซึ่งจากแนวคิดนี้

การใหการพยาบาล 
ของแตละบุคคล 
เครื่องมือ อุปกรณ 

หนวยใหการสนับสนุน 
เงินทุน 

การสงมอบบริการแกผูปวย 
ภาวะผูนํา 

การบริหารจัดการ 
ระบบการดูแลแนะนํา 

จํานวนวันที่ผูปวยนอนโรงพยาบาล
จํานวนชั่วโมงที่ใหการดูแล 

ขั้นตอนการปฏิบัติ 
การเยี่ยม 

การทํางานที่ทําใหเกิดการเปลี่ยน
แปลงทัศนคติ 
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การวัดผลผลิตจะมีทั้งในเรื่องของมาตรฐานทางเศรษฐศาสตร  รวมถึงการวัดคุณลักษณะเฉพาะ
ของการใหบริการการพยาบาล  ประสิทธิผลของผลลัพธของโรงพยาบาลจะรวมถึงความปลอดภัย  
ความเหมาะสม  ความเปนเลิศในการใหการดูแล    รวมถึงการเปลี่ยนแปลงของภาวะสุขภาพ      
ผลกระทบตอผูปวยและความพึงพอใจของผูปวย สวนทางดานประสิทธิภาพนั้นประกอบดวย  
สถานะของการใชปจจัยนําเขาและวิธีการตางๆที่ทําใหเกิดผลลัพธหรือการบริการที่เปนไปไดมาก 
ที่สุด 

นอกจากผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน  จะมีในหลาย
ลักษณะแลว   การพยาบาลเปนบริการที่ตอบสนองตอความจําเปนและความตองการของมนุษย  
ทั้งดานรางกาย  จิตใจ  อารมณและสังคม  ทั้งในภาวะที่สุขภาพดีและในภาวะเจ็บปวยเปนการให
บริการแบบองครวม    ลักษณะสําคัญของการบริการมี   4 ประการ (Kotler, 1994)  คือ   1)  ไมมี
ตัวตน    มองเห็นไมชัด     จับตองไมได     2)     แบงแยกผูบริการออกจากผูรับบริการไมได        3)  
คุณภาพไมแนนอนเพราะขึ้นอยูกับตัวผูใหบริการ และ 4)  เก็บรักษาไมได  เพราะไมมีตัวตน  และ
ผลผลัพธทางการพยาบาลที่ไดมาอาจรวมถึงการรักษาดูแลจากบุคลากรอื่นๆในทีมสุขภาพดวย      
ดงันั้นการวัดผลผลิตในดานเศรษฐศาสตร       เชนการวัดในอัตราสวนของปจจัยนําเขากับผลลัพธ  
จึงไมครอบคลุมถึงผลผลิตทางการพยาบาลทั้งหมด  และที่สําคัญหากใชการวัดผลผลิตทางการ
พยาบาลดวยตนทุน  อาจมีปญหาในการเพิ่มผลผลิตตามมา  เชน   หากใชวิธีวัดผลผลิตคือ       
คุณภาพหารดวยราคา    เมื่อตองการเพิ่มผลผลิตอาจทําไดโดยพยายามลดตนทุนตางๆลง    ซึ่งจะ
ทําใหเกิดปญหาในการใหบริการแกผูปวยจึงเปนสิ่งที่ควรระวัง  ดังนั้นในการวัดผลผลิตทางการ
พยาบาล  จึงควรใชการวัดที่ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน  ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยศึกษา
ผลผลิตในงานของพยาบาลประจําการ    โดยใชการวัดผลผลิตของงานตามแนวคิดของ  Bain  
(1982) โดยเปนการวัดผลผลิตของหนวยงาน  (Organization  productivity) เนื่องจากแนวคิดใน
การวัดผลผลิตของ  Bain  สามารถวัดไดทุกบทบาทของการปฏิบัติงาน  และสามารถวัดไดในกรณี
ที่ไมสามารถแยกปจจัยนําเขาหรือผลลัพธที่ชัดเจนไดของการปฏิบัติงานได     ในการวัดผลผลิต
ของงานประกอบดวยการวัดในดานประสิทธิผลของงาน  ซึ่งคือการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย
และคุณภาพบริการ    และการวัดประสิทธิภาพของงาน  ซึ่งคือการใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน
และระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
    

1.3.1 ประสิทธิผลของงาน 
                          
                    มีผูใหความหมายของประสิทธิผลของงานไวหลายทานซึ่งกลาวไดดังนี้ 
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Bain  (1982)   กลาวถึงประสิทธิผลวา   เปนการที่องคการไดรับผลลัพธสุดทาย          
จากการใชทรัพยากรที่หามาไดอยางเกิดประโยชนที่สุดตามที่ไดกําหนดรูปแบบของผลลัพธไว  ใน
การไดประสิทธิผลขององคกรนี้ปราศจากการคํานึงถึงในเรื่องของทุน 

            Huber     (1996)     ไดกลาวเรื่องของประสิทธิผลวาคือการที่ผลลัพธไดบรรลุถึง
คุณภาพ  
  ธงชัย  สันติวงษ  (2533)   ไดกลาววา  ประสิทธิผล  หมายถึง  ความสําเร็จในการ
ที่สามารถดําเนินกิจการใหกาวหนาไปและสามารถบรรลุเปาหมายตางๆ    ที่องคการตั้งไวได 

ชัยสิทธิ์   เฉลิมมีประเสริฐ    (2544: 61)    กลาววา      การวัดความมีประสิทธิผล  
คือการวัดวาการปฏิบัติงานบรรลุผลตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวและบังเกิดผลสัมฤทธิ์หรือไม    

Schermerhorn  (1999)   ไดกลาวถึงในเรื่องของประสิทธิผลวา     คือ    การ 
วัดผลลัพธของการทํางานที่ใชความคิด  หรือการวัดผลลัพธของการทํางานที่บรรลุเปาหมาย 
  Robbins  (2001)  ไดกลาวถึงประสิทธิผลวา  คือการที่บรรลุตามเปาหมาย  และ
ตัวอยางของประสิทธิผลของโรงพยาบาลคือ  การประสบความสําเร็จเมื่อพบวาผูปวยไดในสิ่งที่
ตองการ  และ   Robbins  and  Decenzo  (2001:  5)     กลาวถึงประสิทธิผลวาคือการทํางานที่
ถูกตอง   

กลาวโดยสรุปประสิทธิผลของงาน  คือการปฏิบัติงานที่ไดผลลัพธของงานบรรลุ 
ตามเปาหมายและความตองการของหนวยงาน  โดยประสิทธิผลของงานนั้นสามารถประเมินไดใน  
2  องคประกอบ       คือ       การปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  และคุณภาพบริการ          
              
   1.3.1.1   การปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

   สมยศ  นาวีการ  (2546:  64)    ไดกลาววา    เปาหมาย  คือถอยแถลงที่
เฉพาะเจาะจงของบางสิ่งบางอยางที่ตองการใหบรรลุใหได  เปาหมายไมไดเปนการแสดงอุดมคติ   
หรือความทะเยอทะยาน   เปาหมายไมไดเปนถอยแถลงของกิจกรรม  ในการปฏิบัติงานนั้นตองมี
การกําหนดเปาหมายของงาน  เพื่อใหผูปฏิบัติไดรับทราบและปฏิบัติตามไดอยางถูกตอง  โดย
เฉพาะการปฏิบัติการพยาบาลหรือการดูแลผูปวยจะตองมีการกําหนดเปาหมายของการดูแล  เพื่อ
ใชในการประเมินการทํางาน  เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานบรรลุตามเปาหมายนั่นคือเกิดประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงาน   Bain   (1982  อางในจิระพร แดนเขตต, 2543)   การที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุตาม
เปาหมายนั้น  บุคลากรตองยอมรับในเปาหมายขององคกร  องคกรตองมีเปาหมายที่แนนอนเปนที่
เขาใจตรงกัน  และมีความเห็นพองตองกัน  ลักษณะของแนวทางที่จะทําใหบรรลุเปาหมายไดนั้น
จะตองประกอบดวย  1) การสรางแนวทางใหผูปฏิบัติ  2)  มีความเปนมาตรฐานสามารถวัดได  
และ 3)  มีความถูกตองตรงตามทํานองคลองธรรม  (Etizioni, 1964; Willam and Lawrence, 
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1996: 57 อางในสมสมร  เรืองวรบูรณ, 2544)        ดังนั้นการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลจะอธิบาย
ถึงการกระทําสิ่งที่ถูกตอง  (ศิริวรรณ  เสรีรัตน,  2542:  25)  ถาองคการไมปฏิบัติงานใหถูกตอง
ตามกลุมของกิจกรรมจะทําใหผลการปฏิบัติงานเกิดการเปลี่ยนแปลงได 

  1.3.1.2  คุณภาพบริการ  

   คุณภาพขึ้นอยูกับการรับรูของผูบริโภค (Consumer perception)  
(Parasuraman  และคณะ 1985  อางใน อนุวัฒน  ศุภชุติกุล, 2543 : 2)    นั่นคือคุณภาพบริการ
ในสายตาผูบริโภคเกิดจากการเปรียบเทยีบความคาดหวังในบริการและสิ่งที่        ผูรับบริการคิดวา
ไดรับจากบริการนั้น   บริการจะมีคุณภาพเมื่อผูรับบริการไดรับในส่ิงที่คาดหวัง   Bain  (1982)   
กลาววา      คุณภาพ      คือความเทากันระหวางผูรับบริการพึงพอใจและคุณภาพของผลลัพธของ
องคการที่รับรูโดยผูรับบริการ โดยไมมีสิ่งที่มากกวาหรือนอยกวาจากผูใหบริการในสิ่งที่ผูรับบริการ
ตองการและในเวลาที่ตองการ  โดยในสิ่งที่ผูรับบริการตองการนั้นตองมีความถูกตองแมนยํา  และ
ในดานของเวลาที่ตองการนั้นคือตองไดรับบริการที่ทันเวลา  อนุวัฒน  ศุภชุติกุล  (2543)  กลาววา   
คุณภาพ    หมายถึง   คุณลักษณะของบริการที่เปนไปตามมาตรฐาน  ที่เหมาะสม  ปราศจากขอ
ผิดพลาด     ทําใหเกิดผลลัพธที่ดีตอคุณภาพชีวิต        และตอบสนองความตองการเปนที่พึงพอใจ
แกผูรับบริการ   จิรุตม  ศรีรัตนบัลล  (2543)    ไดสรุป  นิยามของคุณภาพในระบบสุขภาพวา  
ประกอบดวย   4  องคประกอบคือ 1)  ความพึงพอใจของผูรับริการ  (Customer  satisfaction)  
อันเกิดจากความสามารถในการตอบสนองความจําเปนและความตองการ   2)  ภาวะปราศจากขอ
ผิดพลาด  (Zero defect)  ทําสิ่งใดถูกตองตั้งแตคร้ังแรก  (right  the first time)  3)  การปฏิบัติที่
สอดคลองกับมาตรฐาน  (Standards)  ซึ่งอาจหมายรวมถึงมาตรฐานวิชาชีพ  องคความรูทางวิชา
การ  จริยธรรม  และแนวทางการปฏิบัติที่เปนที่ยอมรับ  และ  4) การเกิดผลลัพธที่ดีตอคุณภาพ
ชีวิต  (Quality  of life)  ของผูปวย  นั่นคือเกิดผลผลัพธที่ดีและพึงประสงคตอสุขภาพในภาพรวม  
ไมเพียงแตหายจากโรคภัยเทานั้น         
   เมื่อกลาวถึงคุณภาพบริการพยาบาล  พวงรัตน  บุญญานุรักษ (2538)   
กลาววา หมายถึงความดีของบริการซึ่งสัมพันธโครงสราง หรือการบริหารบริการพยาบาล    
กระบวนการใหการพยาบาลและผลที่เกิดขึ้นกับผูรับบริการ   ยุพิน  อังสุโรจน   (2542: 44)         
ไดกลาวถึงตัวอยางตัวชี้วัดของคุณภาพบริการพยาบาลเชน  ระยะเวลาการครองเตียง  อัตราการ
เกิดภาวะติดแทรกซอน  สภาวะของรางกาย-จิตใจ  ความพึงพอใจของผูรับบริการและการใช
ทรัพยากรที่มีอยู     การศึกษาในเรื่องของคุณภาพบริการพยาบาลมีผูนํามาศึกษามากมายและใน
การวัดคุณภาพบริการสามารถวัดไดทั้งจากผูรับบริการและผูใหบริการ  และพัชรี  ทองแผ  (2540)  
ทําการศึกษาเรื่อง  คุณภาพบริการพยาบาลตามการรับรูของผูปวยใน  โรงพยาบาลชุมชน        
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โดยประชากรที่ใชในการศึกษาเปนผูปวยใน   และการวัดคุณภาพบริการนี้มีองคประกอบในการวัด  
5  ดาน  คือ  ดานความเปนรูปธรรมของบริการ  ดานความเชื่อมั่นไววางใจได  ดานการตอบสนอง
ตอผูรับบริการทันที่  ดานความนาเชื่อถือ  และดานการเขาใจและรูจักผูรับบริการ  นอกจากนี้  การ
ศึกษาของสุภาวดี  วรชื่น  (2542)  ศึกษาในเรื่องคุณภาพบริการโรงพยาบาลที่ผูปวยคาดหวังและ
รับรู และที่พยาบาลประจําการรับรูความคาดหวังของผูปวยในและปฏิบัติจริงในโรงพยาบาลศูนย
และโรงพยาบาลทั่วไป          สงักัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตภาคกลาง โดยใชประชากรในการ
ศึกษา  คือ  ผูปวยในและพยาบาลประจําการของโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปในเขต
ภาคกลาง  และวัดคุณภาพใน  8  องคประกอบคือ  ความสะดวกในการใชบริการ     ความเปน
รูปธรรมของบริการ  ปฏิสัมพันธ  บริการรักษาพยาบาล  จริยธรรมของเจาหนาที่   การใหความรู  
ความนาเชื่อถือไววางใจ  และราคาคารักษาพยาบาล                                    
                        จากการรวบรวมแนวคิดในเรื่องของคุณภาพบริการดังกลาวจึงสรุปไดวา      
คุณภาพบริการ คือ    ผลของการปฏิบัติงานที่เปนไปตามมาตรฐาน  และตอบสนองความตองการ
เปนที่พงึพอใจแกผูรับบริการ   โดยในการศึกษาครั้งนี้วัดคุณภาพบริการตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ 

 1.3.2  ประสิทธิภาพของงาน 

            ประสิทธิภาพเปนเรื่องสําคัญสําหรับการทํางานของระบบสุขภาพภายใต
ทรัพยากรที่จํากัด  ทั้งนี้เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดจากการใชทรัพยากร  เนื่องจากการนําทรัพยากร
ไปใชกับเรื่องหนึ่งๆ  จะเกิดเปนตนทุน  เพราะเราไมสามารถนําทรัพยากรไปใชกับเรื่องอื่นไดอีก  
การผลิตหรือการเลือกที่จะใชทรัพยากรจึงควรสรางใหเกิดผลิตผล  (Product)  หรือประโยชน  
(Utility)       จากการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดนั้นใหสูงที่สุด        นั่นคือความหมายของคําวา 
ประสิทธิภาพ  (Efficiency)   (จิรุตม   ศรีรัตนบัลล,  2543: 2)      ซึ่งสอดคลองกับ   วีระ  ไชยธรรม  
(2536: 35)      ที่กลาววา  ประสิทธิภาพ  หมายถึง  การปฏิบัติงานใดๆ ใหสําเร็จตามวัตถุประสงค
อยางรวดเร็ว ประหยัดทั้งทุนทรัพยและแรงงานและเกิดประโยชนแกผูที่เกี่ยวของ   
            ธงชัย  สันติวงษ   (2533: 315)   กลาววา  ประสิทธิภาพหมายถงึการเปรียบเทียบ
ทรัพยากรที่ใชไปกับผลที่ไดจากการทํางานวาดีข้ึนอยางไร   เพียงใด    ในขณะที่กําลังทํางานตาม
เปาหมายขององคการ             
   Robbins  and Decenzo  (2001: 5)  กลาววา ประสิทธิภาพหมายถึง
การกระทําในสิ่งที่ถูกตองโดยคํานึงถึงความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขาและผลลัพธโดยเฉพาะใน
เร่ืองของการใชทรัพยากรที่นอยที่สุด  เชนเดียวกับ  Bain  (1982: 41)  ที่กลาววา  ประสิทธิภาพไม
เพียงแตเกี่ยวของกับการใชทรัพยากรเทานั้นแตยังเกี่ยวของถึงการทําอยางไรจึงจะไดรับผลลัพธที่ดี
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ที่สุด ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Sullivan and Decker  (1997: 107) ในเรื่องของประสิทธิภาพ
วา  คือความสัมพันธระหวางการบรรลุวัตถุประสงคของผูบริโภคและการใชทรัพยากร นอกจากนี้ 
Huber (1996: 548)  ยังกลาววา  ประสิทธิภาพคือการบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคโดยเสียคา
ใชจายในการใชทรัพยากรต่ําที่สุด  ซึ่งในการวัดประสิทธิภาพนั้น     วัดจากการตนทุนใชทรัพยากร
ที่เกี่ยวของกับการบรรลุผลสําเร็จของงาน       
   กลาวโดยสรุป  ประสิทธิภาพของงาน  คือ     การปฏิบัติงานที่บรรลุตาม
เปาหมายและความตองการของหนวยงานโดยใชทรัพยากรอยางประหยัดและเกิดประโยชนสูงสุด  
ในการประเมินประสิทธิภาพของงานประเมินไดใน  2  องคประกอบคือ การใชทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงาน  และระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน                                     

1.3.2.1   การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 

   การปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดผลผลิตของงานนั้นจะตองลดการสูญเสีย
ทรัพยากร (Jernigan, 1988: 289)  ตองมีการใชทรัพยากรตางๆอยางคุมคามากที่สุด  นั่นหมายถึง
บุคลากรตองมีความสามารถในการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด     (Bain, 1982: 14)      
ตนทุนสามารถลดลงไดโดยการควบคุมการใชวัสดุ  สิ่งของ     เครื่องมือและจัดทําทะเบียนควบคุม  
(Swansburg, 1996:193)  ทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงานจะอยูในรูปตางๆเชน  ที่ดิน  แรงงาน  
เงินทุน  เทคโนโลยี  และสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ      (ชัยสิทธิ์  เฉลิมมีประเสริฐ, 2544: 2-8) 
ดังนั้นในการปฏิบัติงานบุคลากรตองคํานึงถึงความจําเปนในการใชทรัพยากร  วัสดุ  อุปกรณตางๆ  
ในการใหบริการผูปวย  การใชตองใชอยางประหยัด  ตรงตามความตองการและลักษณะงาน       
มีการเตรียมพรอมของวัสดุอุปกรณกอนใชงาน  และมีการบํารุงรักษาวัสดุอุปกรณตางๆ  จะชวย
ประหยัดคาใชจายในการจัดซื้อ  จัดหา  และบํารุงรักษาทรัพยากรเปนการลดตนทุนที่ใชในการ
ปฏิบัติงาน  เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและเกิดผลผลิตในงาน กลาวโดยสรุป  การใช
ทรัพยากรในการปฏิบัติงานของพยาบาล     หมายถึง  การใชวัสดุ  อุปกรณ  เครื่องมือตางๆ     
รวมถึงแรงงาน  ซึ่งถือเปนตนทุนของพยาบาลในการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดผลผลิตของงานที่บรลุ
ตามวัตถุประสงคและเปาหมายของหนวยงาน 

1.3.2.2  ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน 

   ในการปฏิบัติงานแตละครั้งบุคลากรตองปฏิบัติงานตามแผนที่กําหนด      
มีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานใหทันเวลา  เพื่อลดการสูญเสียเวลา  การสูญเสียเวลาจะทําให
ผลผลิตของงานลดลง  (Jernigan, 1988: 289)  ในการวัดผลผลิตของงานตองคํานึงถึงเวลาที่ใชใน
การปฏิบัติงานดวย  เชน ในการแขงกีฬาบางประเภทการทําคะแนนตางไดตองอยูในเวลาที่กําหนด
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ตัวอยางเชนการแขงขันบาสเกสบอล    (Bain, 1982: 74)        ในการปฏิบัติงานที่ไดประสิทธิภาพ
ก็เชนกันตองมีการกําหนดหรือการใชระยะเวลาที่เหมาะสม  เวลาถือเปนทรัพยากรอยางหนึ่งที่มี
จํานวนจํากัด  จะซื้อหรือหามาเพิ่มไมได  ทุกคนมีเวลาเทากันแตนําไปใชไมเทากัน  เวลาเปน
ทรัพยากรที่สูญสลายไดงาย  ความสําคัญของเวลาจึงอยูที่ภารกิจหรือกิจกรรมที่จะทําใหสําเร็จ
ภายใตเวลาที่มีอยูอยางจํากัดไดเพียงใด  การทํางานที่ใชเวลาที่มีประสิทธิภาพจะประกอบดวย     
3  ข้ันตอนคือ  1)  การกําหนดความสําคัญ  (Set priorities)  2) การวางแผน  (Planing)  และ      
3) การปฏิบัติตามตารางเวลาที่กําหนด  (Protecting schedule times)   (ยงยุทธ  เกษสาคร 
2541: 111-118)   หากบุคลากรปฏิบัติงานทันตามเวลาจะทําใหผลงานออกมาตรงตามเปาหมาย 
มีการตอเนื่อง     เกิดประสิทธิผล      และผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ      นอกจากนี้การปฏิบัติ
งานทันตามเวลาจะชวยลดการจางงานทดแทนและไดผลงานตามที่ตั้งเปาหมายไว  กลาวโดยสรุป
การใชระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  คือการที่พยาบาลใชเวลาในการทํากิจกรรมตางๆเพื่อใหบรรลุ
ตามเปาหมายและวัตถุประสงคของหนวยงาน  โดยปราศจากการสูญเสียเวลาโดยเปลาประโยชน         
รวมทั้งมีการจัดลําดับความสําคัญของงาน      มีการวางแผนในการปฏิบัติงาน    และปฏิบัติงาน
ตรงตามเวลาที่ไดวางแผนไว 

2.   ปจจัยสวนบุคคลกับผลผลิตของงาน 

 ปจจัยสวนบุคคลเปนสิ่งหนึ่งที่มีผลตอการปฏิบัติงานเนื่องจากคนถือเปนทรัพยากรที่
สําคัญที่สุด  โดยที่บุคคลจะเปนผูสราง  ผูผลิต  และผูใชทรัพยากร  (อําพล  จินดาวัฒนะ,  
2539)แตละบุคคลจะมีลักษณะทางกายภาพ  ความสามารถที่แตกตางกัน  และแตละบุคคลจะมี
การทํางานที่แตกตางกัน (Robbins, 2001 :33-53)  ปจจัยหลักสําคัญที่มีผลกระทบตอการเพิ่มผล
ผลิตคือผลของการปฏิบัติงานของบุคคล ซึ่งความสามารถของบุคคลจะมีมากนอยเทาใดนั้นมี
ปจจัยเกื้อกูลหลายประการ  (อดิศักดิ์  วรรณะวัลย, 2542: 91-92) และจากการศึกษาของ 
McNeese-Smith  (2001)  พบวาปจจัยสวนบุคคลมีความเกี่ยวของกับผลผลิตของงาน  เชนเดียว
กับการศึกษาของ  กาญจนา  คายาดี  (2538)  ที่พบวา  ลักษณะสวนบุคคลมีความสัมพันธทาง
บวกกับผลผลิตทางวิชาการของอาจารยพยาบาล  สรอยตระกูล  อรรถมานะ  (2542:  137-145)            
ไดกลาวถึงตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของบุคคลวามีหลายตัวแปร  เชน  อายุ  
ระดับการศึกษา  ระดับอาชีพ  เปนตน  ความพึงพอใจในงานจะสงผลถึงผลผลิตของงานที่ดี   
(Bain,  1982: 47; Jernigan, 1988: 291; Robbins,  2001: 21 )    ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ
ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์       (2540  อางใน  กัลยา  แกวธนะสิน,  2544)  ที่พบวาลักษณะสวนบุคคล
ซึ่งประกอบดวย     ความรู  ความสามารถ  ทักษะ  เจตคติ  ประสบการณ  โอกาสไดรับการพัฒนา         
และเปาหมายสวนบุคคล  เปนปจจัยที่มีความสามารถรวมอธิบายความผันแปรของประสิทธิผล
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ขององคการได  นั่นคือนาจะมีความผันแปรกับผลผลิตดวย  เนื่องจากผลผลิตของงานคือองค
ประกอบในการวัดดานวัตถุประสงคของประสิทธิผลขององคการ  (Jone,  2001:  23)    การศึกษา
วิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับผลผลิตของงาน           4   ประการ  
คือ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และระดับการศึกษา  โดยมีรายละเอียดดังนี้  
  อายุ   ความสัมพันธระหวางอายุกับการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่เกี่ยวของที่สําคัญมาก
ในชวงศรรตวรรษ  โดยพบวาจํานวนของคุณภาพทางบวกที่คนเปนผูนํามาสูงานคือ    ลักษณะ
เฉพาะบุคคล  ประสบการณ  การตัดสินใจ  จริยธรรมในการทํางานที่เขมแข็ง    และความมุงมั่นใน
การทําใหเกิดคุณภาพ   พนักงานที่มีอายุมากจะมีการสูญเสียความยืดหยุนและตอตานเทคโนโลยี
ใหม     แตพนักงานที่มีอายุมากจะลาออกนอยกวาพนักงานที่มีอายุนอย         เพราะวาระยะเวลา
การทํางานทําใหเขาเหลานั้นไดอัตราคาจางที่สูง    การลาหยุดที่นาน    การดึงดูดผลประโยชนและ
เบี้ยหวัดที่ไดรับตอบแทน  เปนความเชื่ออยางกวางขวางวา   ผลผลิตจะคลอยตามอายุ  โดยบอย
คร้ังที่สันนิษฐานวา     ทักษะของแตละบุคคล    ความวองไวในรายละเอียด   ความกระฉับกระเฉง  
ความแข็งแรง     และการประสานรวมกัน    ความเสื่อมถอยในระยะเวลา    และความเบื่อในงานที่
ยาวนาน  ทําใหเกิดการบั่นทอนตอผลผลิต      (Robbins, 2001: 37)  จินตนา  ยูนิพันธุ  (2534: 
34 อางถึงใน นงพงา   ปนทองพันธ, 2542) กลาววา  อายุที่มากขึ้นของบุคคลนั้นจะมีการ
พัฒนาการตามวัย  บุคคลจะสั่งสมประสบการณชีวิต  มีการปรับตัวและเรียนรูส่ิงใหมตลอดเวลา  
ทําใหเกิดความคิดเปลี่ยนแปลงในความรูสึกตอตนเองเพื่อใหตนเองเกิดความรูสึกมั่นคง        และ
พึงพอใจ  สรอยตระกูล  อรรถมานะ  (2542) ไดกลาวถึงเรื่องอายุวา  เมื่อผูปฏิบัติงานมีอายุมากขึ้น   
ตําแหนงหนาที่มักจะสูงขึ้นตามไปดวย     จึงทําใหบุคคลมีแนวโนมที่จะพึงพอใจในงานตามไปดวย    
  นอกจากนี้ยังมีเหตุผลอีกหลายประการที่ชวยสนับสนุน    เชนมีความคาดหวังใน
ระดับที่ต่ํา  และการปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีขึ้น  ทั้งนี้เนื่องจากบุคคลเหลา
นั้นมีประสบการณมากขึ้น   นอกจานี้มีการศึกษา     ในเรื่องความสัมพันธระหวางอายุกับการ
ปฏิบัติงานไวมากมาย    เชน     ธีรา  เหมินทร    (2534  อางถึงใน  นริศา  ฐิตะธรรมานนท,  2540)      
โดยศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในสวนกลางและ 
สวนภูมิภาค    พบวา   อายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา
ของ อัชรี  จิตตภักดี (2536)  ที่ศึกษาเรื่อง  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพซึ่งปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลของรัฐและเอกชนในจังหวัดเชียงใหม  พบวา  พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุแตกตางกัน  
มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน     อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ซึ่งหากบุคคลมี
ความพึงพอใจในงานจะสงผลถึงผลผลิตของงานที่ดี   (Bain,  1982: 47; Jernigan, 1988: 291; 
Robbins,  2001:   21 )                                          
  สถานภาพสมรส     บุคคลที่แตงงานจะมีระดับของการลาปวยนอย      มีการ
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หมุนเวียนงานนอยและมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่ยังไมไดแตงงาน โดยการ
แตงงานทําใหบุคคลเพิ่มความรับผิดชอบ   สงผลใหเพิ่มความสําคัญและคุณคาในงาน (Robbins, 
2001:  35)  การลาปวยและการหมุนเวียนงานมีผลตอผลผลิตของงาน  (McNeese-Smith,  
2001)  คนที่แตงงานแลวหรือมีครอบครัวแลวจะมีความพึงพอใจในงานมากกวาคนที่เปนโสด         
เนื่องจากมีความตองการความมั่นคงในอาชีพมากกวา   จากการศึกษาของอุไร  ชํานาญคา และ
คณะ  (2539  อางถึงใน  นริศา  ฐิตะธรรมานนท,  2540)  พบวา  สถานภาพสมรสคู  หมาย  หรือ
หยาราง  มีความพึงพอใจในงานสูงกวาสถานภาพสมรสโสด   และการศึกษาของ   อัชรี   จิตตภักดี  
(2536) พบวา พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน  
โดยความพึงพอใจในงานจะสงผลถึงผลผลิตของงาน  (Bain,1982: 47; Jernigan,  1988: 291; 
Robbins,  21)   นอกจากนี้  จากการศึกษาของวนิภา  วองวัจนะ  (2535)  ยังพบวา     พยาบาล
วิชาชีพทีมีสถานภาพสมรสแตกตางกัน    มีความสามารถในการทํางานแตกตางกัน  
  ระยะเวลาในการทํางาน  จะทําใหบุคคลเกิดประสบการณในการทํางาน  และเปน
สิ่งที่ปรากฏถึงการทํางานผลผลิตที่ดีของบุคลากร (Robbins, 2001: 36) ประสบการณการทํางาน
มีความสัมพันธกับการปฏิบัติการพยาบาล       โดยเฉพาะพยาบาลที่มีประสบการณการทํางานสูง  
จะมีความสามารถในการปฏิบัติงานสูงขึ้นดวย  (Dyer,  1981  อางถึงใน  รัตนา  ลือวานิช,  2539)  
จากการศึกษาของ วนิภา  วองวัจนะ  (2535)    พบวา  พยาบาลที่มีประสบการณการทํางานที่แตก
ตางกัน  มีความสามารถในการทํางานแตกตางกัน  และจากการศึกษาของ  Blegen  (2001)      
พบวา พยาบาลที่มีประสบการณการทํางานมากมีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานในเรื่องการให
การรักษา  และเรื่องผูปวยตกเตียงนอยกวาพยาบาลที่มีประสบการณนอย   และระยะเวลาในการ
ทํางานมีความเชิงลบกับการหมุนเวียนงาน  การหมุนเวียนงานที่สูงทําใหองคการตองเสียคาใชจาย
ในการคัดเลือก    สรรหา   และอบรมบุคลากรใหม  ทําใหมีผลกระทบในดานตนทุนและผลผลิต
ของงาน  (Robbins, 2001: 21)    สรอยตระกูล  อรรถมานะ  (2542) กลาวถึงระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานวา  สําหรับผูปฏิบัติงานที่มีอายุการทํางานนอย มีแนวโนมที่จะมีความพึงพอใจนอยกวา 
ทั้งนี้เพราะการมีความคาดหวังมากมีการปรับตัวไดนอย  นอกจากนี้ระยะเวลาในการทํางานทําให
บุคคลเกิดการเรียนรู     มีความเขาใจเกิดทักษะในการปฏิบัติงานทําใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น     (พัชรี  
เอมะนาวิน,  2536   อางถึงใน  นงพงา  ปนทองพันธ, 2542)      
  ในดานระดับการศึกษา        บุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงมักจะไดงานในระดับสูง  
และมักจะประสบความพึงพอใจในงานตามที่ปรารถนา     ผลผลิตของงานนั้นจะแปรผันตามระดับ
ความพึงพอใจ โดยถาระดับความพึงพอใจสูงจะทําใหการลาออกจากงานและการขาดงานต่ํา  
(สรอยตระกูล  อรรถมานะ,  2542) จาการศึกษาของกาญจนา  คายาดี  (2538)  พบวา  ลักษณะ
สวนบุคคล    ไดแก  วุฒิการศึกษา  การอานวารสารทางวิชาชีพ  การเขารวมกิจกรรมทางวิชาการ  
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ลักษณะนิสัยที่เอ้ือตอการผลิตผลงานทางวิชาการ  และทัศนคติตอการผลิตผลงานทางวิชาการ     
มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลผลิตทางวิชาการของอาจารยพยาบาล  เชนเดียวกับการศึกษาของ  
ประเสริฐ   บัณฑิศักดิ์  (2540  อางใน  กัลยา  แกวธนะสิน, 2544)  ที่พบวาลักษณะสวนบุคคล
ดานความรูความสามารถรวมอธิบายความผันแปรของประสิทธิผลขององคการได  นั่นคือความรู
นาจะมีความสัมพันธกับผลผลิตของงานดวย  เนื่องจากการวัดผลผลิตของงาน  คือการวัดอยางมี
เปาหมายในประสิทธิผลขององคการ  (Productivity measures are objective measures of 
effectiveness of an organization)  (Jone, 2001: 23)     
 ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาถึงปจจัยสวนบุคคลที่มีผลกับผลผลิตของงานตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ  ซึ่งประกอบดวย  อายุ  สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการทํางาน    
ระดับการศึกษา   เพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการบริหารงานบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุด  

3.  การพัฒนาบุคลากรกับผลผลิตของงาน 

 3.1  ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

มีผูใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรไวหลายทานซึ่งรวบรวมรายละเอียดไดดังนี้ 
 สุลักษณ  มีชูทรัพย  (2539)  กลาววาการพัฒนาบุคคล  หมายถึง  กระบวนการที่เพิ่มพูน
ความรู   (Knowledge)  ทักษะ  (Skill)   และความสามารถ  (Capacity)  ของบุคคล  ตลอดจน
เจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน  เพื่อใหผลงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น    
 พยอม  วงคสารศรี   (2541:  144)   การพัฒนา     หมายถึงการ   ทําใหมีคุณภาพมากขึ้น  
ในกรณีที่เกี่ยวกับบุคคลก็คือ  การดําเนินการเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ  และทัศนคติที่ดีตอ
การปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพ  ประสบความสําเร็จเปนที่นาพอใจแกองคการ 
 สมาน  รังสิโย   (2541:  82)    การพัฒนาบุคคล  หมายถึง  การดําเนินการเกี่ยวกับ    การ
สงเสริมใหบุคคลมีความรู  ความสามารถ  มีทักษะในการทํางานที่ดี  อันจะเปนผลใหการปฏิบัติ
งานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น  หรืออีกนัยหนึ่ง  การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการที่จะเสริมสราง
และเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตางๆ  เชน  ความรูความสามารถ  ทักษะ  อุปนิสัย  ทัศนคติ  
และวิถีการในการทํางาน  อันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน      
 นงลักษณ  สินสืบผล  (2542)  การพฒันาบุคลากร  คือ  การเปลี่ยนแปลงบุคลากรใหมี
ความรู  มีทักษะในการทํางานเพิ่มข้ึน  และพัฒนาทัศนคติที่ดีตอการทํางาน  การพัฒนาบุคลากร
เปนสิ่งที่สําคัญในยุคปจจุบันคือ  การพัฒนาใหเปนพลเมืองดี  มีคุณภาพ    อันเปนทรัพยากร
บุคคลที่เปนกําลังของประเทศชาติ       และเปนปจจัยการบริหารที่มีคุณภาพ     มีความฉลาด  
มองการณไกล  ใฝรู  มีความสามารถเทาทันโลกและความเปลี่ยนแปลงของสังคม  เพื่อการอยูรอด
และแขงขันกับคนอ่ืนได          
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 สุนันทา  เลาหนันทน (2542:  224) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  การบวนการที่
ไดออกแบบไวอยางมีเปาหมาย  เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเรียนรูโดยการฝกอบรม  การศึกษา  
และการพัฒนา  เปนการเพิ่มพูนความรูและศักยภาพในการทํางาน       รวมทั้งปรับพฤติกรรมของ
ผูปฏิบัติงานใหพรอมที่จะปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบ  ใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการและมีโอกาส
กาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น            
 Jernigan  (1988: 317)  กลาววา  การพัฒนาบุคลากรประกอบดวยการฝกอบรมขณะ
ประจําการ  การศึกษาตอเนื่อง  และการปฐมนิเทศ  โดยการศึกษาอบรมขณะประจําการ    รวมถึง  
การอบรมทักษะเฉพาะเกี่ยวกับงาน  หรือขอบกพรองในการปฏิบัติงาน  การติดตอส่ือสารเกี่ยวกับ
การพัฒนาสิ่งใหมที่เกิดขึ้นในองคการ  การศึกษาตอเนื่อง   มีขอบเขตที่กวางและรวมถึงการวาง
แผนเพื่อประสบการณการเรียนรู   เพื่อการบรรลุการปฏิบัติการพยาบาล       การบริหาร   การวิจัย  
หรือการศึกษา  การปฐมนิเทศ  รวมถึงการเตรียมตัวบุคลากรใหม  ในเรื่องความสามารถที่ตองการ  
การอยูรวมกันในสังคม      วฒันธรรมองคการ        การพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพจะทําให
เกิดผลผลิตของงาน          
 Tomey (1991:  208)  กลาววา  การพัฒนาบุคลากรมีการกระทํามากกวา  การปฐมนิเทศ  
โดยรวมถึงการศึกษาของบุคคลทั้งหมดเพื่อใหเกิดการพัฒนาอยางเต็มความสามารถมีความพรอม
ในดานเทคนิคและอาชีพ  วิธีการพัฒนาบุคลากรสามารถทําไดเชน การปฐมนิเทศ  การติดตอ
ระหวางบุคคล    การฝกอบรมระหวางประจําการ  วิถีทางตางๆ  การปรึกษา   การอานวารสารหรือ
หนังสือวาชาการ     การวางแผนการเรียน       
 Gillies  (1994: 305)  ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลวา  เปน
กิจกรรมการพัฒนาบุคคล  ที่ประกอบดวย  การฝกอบรม  และการศึกษา  โดยใหบุคคลไดรับการ
ปรับปรุงในดานความรู  ทักษะ  และทัศนคติ       
 Swansburg (1995: ix; Abruzzese, 1992: 7; Alsphach, 1995: 9)   การพัฒนา
บุคลากรทางการพยาบาล คือ  กระบวนการที่ประกอบดวย  การปฐมนิเทศ  การฝกอบรมระหวาง
ประจําการ  การศึกษาตอเนื่อง  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อการการสงเสริมการพัฒนาของบุคคล  เพื่อ
ใหเกิดการใชเวลา  การทํางานที่ตรงกัน  บรรลุตามเปาหมายและความรับผิดชอบ  ตามความ
ตองการของนายจาง           
  MarQuis  (1998: 197)  ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวา  ประกอบ
ดวย  3  องคประกอบคือ   1)  การแนะนํา  การปฐมนิเทศ  และการอยูรวมกันในสังคม  2) การฝก
อบรมขณะประจําการ  และ   3)  การศึกษาตอเนื่อง     
  กลาวโดยสรุปการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาล  หมายถึง  การดําเนินงาน
เพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีความรู  มีทักษะ  มีเจตคติในการทํางานเพิ่มข้ึน  เพื่อพัฒนาความ
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สามารถในการปฏิบัติงาน  พัฒนาตนเอง  รวมถึงพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ  โดยวิธีการที่ใชใน
การพัฒนาประกอบดวย  การปฐมนิเทศ  การฝกอบรมระหวางประจําการ  และการศึกษาตอเนื่อง 

3.2  แนวคิดทฤษฎีการพัฒนาบุคลากร 

 ในการพัฒนาบุคลากรนั้นมีผูกลาวถึงแนวคิดและขอบเขตในการพัฒนาบุคลากรไวหลาย
ทานสรุปไดดังนี้   
 
 สมาน  รังสิโยกฤษฎ  (2541)  ไดกลาวในเรื่องการพัฒนาบุคคลวา  เปนกระบวนการที่ตอง
ทําตอเนื่องตลอดระยะเวลาที่คนทํางานอยูในองคกร       เพราะวิทยาการและเทคนิคในการทํางาน
ไดพัฒนาไปอยางรวดเร็ว   ตลอดจนหนาที่และความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงานก็จําเปนตอง
เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลามีการพัฒนาบุคคลใหทันกับการเปลี่ยนแปลงตางๆดังกลาวขางตน   
การพัฒนาบุคคลจึงมีความสําคัญและจําเปนตอประสิทธิภาพของงานอยางมาก  กลาวคือ  เมื่อได
มีการบรรจุแตงตั้งบุคคลเขาทํางานแลวก็มิไดหมายความวาจะสามารถใหเขาทํางานไดทันที          
จําเปนจะตองมีการอบรมแนะนําเบื้องตนแกผูเขาทํางานใหม  (Orientation)  ในบางกรณีอาจจะ
ตองมีการอบรมถึงวิธีการทํางาน  (In-service  training)  ใหดวย  ทั้งนี้เพราะการศึกษาที่ไดมาจาก
โรงเรียน  วิทยาลัย  หรือมหาวิทยาลัยนั้น  สวนใหญจะเปนเพียงความรูพื้นฐานและมีงานหลาย
อยางที่ยังไมมีการสอนในโรงเรียน  วิทยาลัย  หรือมหาวิทยาลัย  ทําใหบุคคลที่จบการศึกษาไม
สามารถทํางานไดทันที  การพัฒนาไมเพียงแตจะทําใหคนมีความรูความสามารถ  และทกัษะใน
การทํางานดีขึ้นเทานั้น  ยังจะสงผลใหไดผลงานสูงขึ้น  อันจะเปนผลโดยตรงตอการพัฒนาประเทศ
อีกทางหนึ่งดวย    
  

อุดมรัตน  สงวนศิริธรรม (2543: 227) กลาวถึงการพัฒนาบุคลากรวา  เปนตัวกระตุนและ
จูงใจใหบุคลากรเพิ่มพูนความรู  ทักษะ  และทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติการพยาบาล  เพื่อใหปฏิบัติ
งานไดอยางมีประสิทธิภาพ   การพัฒนาบุคลากรแบงเปน   การปฐมนิเทศ  (Orientation)     การ 
อบรมขณะประจําการ  (In-service education)   การศึกษาตอเนื่อง  (Continuing education)    
การพัฒนาการบริหารงาน  (Management development)    การพัฒนาองคการ  ( Organization 
development)   การพัฒนาบุคลากรเปนขั้นตอนที่สําคัญในการบริหารงานบุคคลโดยทั่วไปในการ
ที่จะเพิ่มพูนความรู    ความสามารถและประสิทธิภาพในการทํางาน      เพื่อใหกิจกรรมของหนวย
งานบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคไดดีข้ึน           

 
ดนัย  เทียนพุฒ  (2543:  27)  ไดกลาวถึงแนวทางการพัฒนาบุคลากรวา    การพัฒนา 

หมายถึง    การดําเนินการที่จะสงเสริมใหพนักงานมีความรู    ความสามารถ    ทัศนคติ      และ
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ประสบการณเพิ่มข้ึนในรูปแบบการฝกอบรม  (Training)  การศึกษาของพนักงาน  (Employee  
education)       การพัฒนาพนักงาน  (Employee  development)  เพื่อใหพนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานในตําแหนงปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพ  ขณะเดียวกันก็ดําเนินการพัฒนาอาชีพ  
(Career development)  ใหพรอมที่จะรับผิดชอบหรือเติบโตในตําแหนงที่สูงขึ้น  รวมถึงการปรับ
หรือพัฒนาองคการ  (Organizational  development)  ใหเปนองคกรที่ชนะการแขงขันไดในที่สุด  
โดยไดกลาวในเรื่องของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human resource development: HRD)  ใน
ความหมายใหมไววาหมายถึง  การบรูณาการ  หรือผสมผสานเพื่อใชการฝกอบรม  และการพัฒนา
พนักงาน    การพัฒนาอาชีพ  การพัฒนาองคกรสําหรับปรับปรุง  คําวา "บูรณาการ"  ขยายความ
ไดวา  การพัฒนาบุคคลไมใชเพียงผลรวมของกิจกรรมบางสวน  แตเปนการใชประโยชนทั้งหมด
เพื่อการพัฒนาใหเกิดความสําเร็จ  ในระดับที่สูงขึ้นของพนักงานแตละคน  และเกิดประสิทธิผล
ขององคการมากกวาที่จะใชดวยวิธีใดวิธีหนึ่ง  (ดนัย  เทียนพุฒ,  2540)   

สุนันทา  เลาหนันทน    (2542:  222-227)        ไดกลาวถึงขอบเขตของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยครอบคลุมองคประกอบ  3  ดานคือ     
 1.    การฝกอบรม         เปนกระบวนการที่ประกอบดวยกิจกรรมที่ทําในระยะสั้นๆ   
เพื่อเพิ่มความรู  ทักษะ  และความชํานาญในการปฏิบัติงาน  และปรับพฤติกรรมของผูเขารับการ 
อบรมซึ่งสวนใหญเปนบุคลากรระดับปฏิบัติการใหเปนไปในทิศทางที่องคการตองการ  โดยเฉพาะ
ดานใดดานหนึ่ง  ระยะเวลาที่ใชในการอบรมจะไมยาวนาน    เนนใหผูเขารับการอบรมสามารถ
ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบในปจจุบันใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น     
 2.   การศึกษา       เปนกระบวนการใหความรูประกอบดวยการเรยีนรูทักษะใหม  
ชวยใหบุคคลที่ไดรับการศึกษามีความรู    ความสามารถ  มีสติปญญาที่จะไปประกอบอาชีพตาม
สาขาที่ตนถนัด  โดยจะมีระยะเวลาการศึกษาที่ตอเนื่องยาวนานกวาการฝกอบรม  
 3.   การพัฒนา        เปนกระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่อง    มุงพัฒนาศักยภาพ
ของผูบริหารใหถึงขีดสูงสุด    เพื่อความเจริญกาวหนาทั้งดานสวนตัวและขององคการ   เปนการ
เตรียมบุคลากรใหกาวไปพรอมๆกับองคการที่มีการเปลี่ยนแปลงและเจริญเติบโตขึ้น  

สุลักษณ  มีชูทรัพย  (2539: 58)    กลาววา    การพัฒนาบุคลากรประกอบดวย   2 สวน
คือ   การปฐมนิเทศ  (Orientation)   ผูปฏิบัติงานใหมและการใหการศึกษาตอเนื่อง   (Continuing  
education)    ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรพยาบาลจึงควรทําใน 2 ลักษณะ                 
     1.    สําหรับผูปฏิบัติงานใหมควรจัดดังนี้                                   
   1.1   ปฐมนิเทศ    (Orientation)      เกี่ยวกับความรูทั่วไปในงาน     
                          1.2    อบรมเพื่อแนะนําการทํางานเฉพาะอยาง      ที่อาจไมเคยไดศึกษา
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หรือปฏิบัติมากอน  (Pre-service  training)  หลังจากบรรจุเขาทํางานใหมกอนที่จะใหออกไป
ปฏิบัติงานจริงๆ     สวนมากเปนการอบรมในดานเทคนิค        หรือวิธีการปฏิบัติการพยาบาล
เฉพาะอยางเฉพาะราย         
  2.  สําหรับผูปฏิบัติงานอยูแลว        เปนการฝกอบรมพยาบาลประจําการ       
(In-service training)     ควรจัดเมื่อมีการปรับปรุงงาน  มีการนําเอาวิธีการและเครื่องมือใหมๆมา
ใช   มีการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงหรือสับเปลี่ยนโยกยายงาน          มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
นโยบายตองการปรับปรุงฟนฟูความชํานาญ  ตองการกระตุนและบาํรุงขวัญบุคลากรในการ
ทํางาน  

ในการพัฒนาพยาบาล     โดยเฉพาะอยางยิ่งการอบรมพยาบาลประจําการนั้นถาจะกลาว
โดยทั่วไปแลวมีวัตถุประสงคที่สําคัญคือ   เพื่อพัฒนาในดานความรู  (Knowledge)  ทักษะ  (Skill)  
เจตคติ   (Attitude)    และนิสัยการทํางาน      (Habits)     โดยมีรายละเอียดดังนี้       สุลักษณ  
มีชูทรัพย  (2539: 58)          
  การพัฒนาในดานความรู   (Knowledge)   นับเปนวัตถุประสงคอันดับแรกในการ
จัดอบรมแตละครั้ง             เพราะสวนมากในการจัดอบรมมักจะเริ่มตนจากการฝกอบรมพยาบาล
ประจําการ  (Staff  nurse)  ที่ยังขาดความรูในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ  อาจเปนพยาบาล
ใหม  ซึ่งยังไมมีความรูในการปฏิบัติงานนั้นๆเลย                                    
  การเพิ่มทักษะ  (Skill)        ในการปฏิบัติการพยาบาลนับเปนวัตถุประสงคสําคัญ
อยางหนึ่งในวิชาชีพการพยาบาล  เพราะนอกจากจะใหมีความรูกวางขวางแลวยังตองใหเกิดความ
ชํานาญในการลงมือปฏิบัติงานจริงๆ  เพื่อใหเกิดผลดีในการปฏิบัติการพยาบาลดวย                        
  การปรับปรุงเจตคติ  (Attitude)   หรือทาทางที่มีตอการพยาบาล     เพื่อนรวมงาน
และวิชาชีพ     ถึงแมสวนมากจะไดเร่ิมทําตั้งแตเขาศึกษาในวิชาชีพนี้บาง   แตเปนความจําเปน
อยางยิ่งที่ควรจะไดรับปรับปรุงเสริมสรางเจตคติที่ดีอยูตลอดเวลา     ถึงแมจะเปนการยากและเปน
ส่ิงที่ไมสามารถจะฝกอบรมกันไดโดยตรง  ตองใชวิธีที่ซับซอน       และเปนผลเนื่องจากปจจัย
หลายอยาง    เชนความรู    ทักษะ     ภูมิหลัง     คานิยมของแตละบุคคล    ประสบการณ  และ
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติ             ดังนั้นการปรับปรุงเจตคติสวนมากเปนผลพลอยไดจากการ
ฝกอบรมแตละครั้ง          
  การปรับปรุงนิสัย  (Habits)ในการทํางาน        การฝกอบรมจะชวยปรบัปรุงนิสัย
ในการทํางานได    ถาหากการฝกอบรมนั้นๆชวยใหผูเขารับการอบรมไดนําความรูและวิธีการใหมๆ   
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การอบรม         การปฐมนิเทศ     การศึกษา               การศึกษา          การอบรมดาน           การพัฒนา
แนะนํา                                    ในขณะปฏิบัติงาน    ตอเนื่อง                 บริหาร                     องคการ 
(Induction      (Orientation)         (In-service          (Continuing      (Management     (Organization
training)                                         Education)            Education)         training)      Development)

มาทดลองใชในการปฏิบัติงาน เชนอาจชวยเปลี่ยนนิสัยจากเฉื่อยชามาเปนกระตือรือรน  จากการ
ชอบทํางานคนเดียวมาเปนการทํางานเปนกลุม  จากการใชอํานาจมาใชเหตุผล  

 การพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลทําไดหลายแบบทั้งดานการฝกอบรม  ดาน
การศึกษาตอเนื่อง กิจกรรมของแตละแบบ  ที่มักจะเหลื่อมลํ้ากัน  (Gillies, 1994)  ดังรูปที่ 2.3 

   

     
 

   

  

 

                           แผนภาพที่  3  การเหลื่อมลํ้าของกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 

ที่มา : Gillies,  D.N. Nursing management. 3rd edition. Philadelphia: Saundere, 1994: 307. 

  จากแผนภาพที่ 3 แสดงการเหลื่อมลํ้าของกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรคือ 
  Induction training  เปนการแนะนําสั้นๆเกี่ยวกับปรัชญา  จุดมุงหมาย  นโยบาย  
และโปรแกรมตางๆของหนวยงานใหพยาบาลใหมไดทราบ                                   
  Orientation  การปฐมนิเทศผูปฏิบัติงานใหม       เกี่ยวกับงานในความรับผิดชอบ    
สถานที่ทํางาน    ผูรับบริการ   และผูรวมงาน   รวมทั้งสิ่งแวดลอมตางๆเพื่อใหเขาเกิดความคุนเคย                 
  In-service education  เปนการจัดการศึกษาสําหรับพยาบาลประจําการ    หรือ
ใหความรูเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติในระหวางการทํางาน                                    
  Continuing  education เปนการศึกษาตอเนื่องจากที่ไดเรียนมาแลว  เพื่อเพิ่มพูน
ความรู  ทักษะและเจตคติ  ในการปฏิบัติการพยาบาล                                    
  Management training    เปนการพัฒนาดานการบริหารสําหรับผูที่จะตองทํา
หนาที่ผูบริหาร          
            Organization  development  เปนการพัฒนาองคการพยาบาลในทุกๆดาน  เพื่อ
การใหบริการที่มีคุณภาพ                           

บุญใจ   ศรีสถิตยนรากูร   (2533:  77-82)   ไดเสนอวิธีการพัฒนาบุคลบุคลากรพยาบาล
สามารถทําไดโดยการปฐมนิเทศ        การฝกงานหรือเพิ่มพูนทักษะในทางใดทางหนึ่ง    การจัด
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วิชาการทั่วไปๆในหนวยงาน     การใหลาศึกษาอยางเปนทางการ การฝกอบรมนอกหนวยงาน  
การจัดแหลงบริการความรูทางวิชาการเพื่อการศึกษาคนควา   การสนับสนุนสงเสริมใหจัดประชุม
อภิปรายวิชาการดานวิชาชีพ          การใหบุคลากรพยาบาลในหนวยงานเขารับการอบรมวิชาการ
ที่สถาบันอื่นจัดขึ้น    การฝกเพื่อแนะนํางาน       การโยกยายและการเลื่อนตําแหนง     โดยมีราย
ละเอียดดังนี้          
   การปฐมนิเทศ  (Orientation)   คือการใหขอมูลแกบุคลากรพยาบาลที่เขาปฏิบัติ
งานใหมในหนวยงาน     เพื่อใหไดทราบและเขาใจนโยบาย   โครงสราง   วัตถุประสงค  วิธีการ
ปฏิบัติงานและสวัสดิการตางๆ      ซึ่งจะมีผลทําใหบุคลากรพยาบาลที่เขาปฏิบัติงานใหมเกิดความ
อบอุนใจและมีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน        เกิดความอบอุนใจและมั่นใจในการปฏิบัติงาน     
มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ        สําหรับบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงานเปน
ระยะเวลานานแตตอมาไดรับการโยกยายไปยังหนวยงานอื่น      หรือมีการในตําแหนงใหมก็ควร
ทําการปฐมนิเทศบุคลากรเหลานี้ดวย 

การฝกงานหรือเพิ่มพูนทักษะในทางใดทางหนึ่ง  (Skill  training)  เพื่อใหบคุลากร
พยาบาลที่เพิ่งสําเร็จการศึกษาไดรับการพัฒนาทักษะเฉพาะดานหรือทักษะทั่วๆไป     ซึ่งจะชวยให
บุคลากรพยาบาลที่พึ่งสําเร็จการศึกษา        ไดรับประสบการณเพิ่มเติมกอนเขาประจําการใน
หนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง  หรือที่เรียกวา  การฝกอบรมกอนประจําการ  (Pre-service  training) 
         การจัดวิชาการทั่วไปๆในหนวยงาน   (In-service  education)   เปนการเตรียม
ความรู  หรือวิทยาการใหมๆที่เกี่ยวของในสาขาพยาบาลตามความสนใจ    หรือตามความตองการ
ของบุคลากรในหนวยงาน        พื่อใหบุคลากรในหนวยงานไดรับความรูใหมๆที่ทัดเทียมความกาว
หนาดานทางดานวิทยาการและเทคโนโลยีดานการแพทยและการพยาบาล  การใหลา
ศึกษาอยางเปนทางการ       เนื่องจากการศึกษาเปนกระบวนการตลอดชีวิต  (Life long process)             
จึงจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารงานบุคลากรพยาบาลควรสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรพยาบาลได
ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นไป   ซึ่งจะทําใหบุคลากรพยาบาลไดพัฒนาตนเองในทุกๆดาน       ได
เรียนรูวิทยาการใหม       ที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน และยังสงเสริมใหบุคลากรพยาบาล  มี
โอกาสเลื่อนสูตําแหนงในระดับที่สูงขึ้นไปดวย    การฝกอบรมนอกหนวยงาน   
(Apprentice ship)  คือการใหบุคลากรพยาบาลไดมีโอกาสไปฝกปฏบิัติงานกับหนวยงานอื่นๆ     
นอกองคกรเปนระยะเวลาสั้นๆ   เพื่อใหบุคลากรพยาบาลนําความรูและทักษะที่ไดจากการฝก
ปฏิบัติงานนอกหนวยงานมาปรับและประยุกตใชในการปฏิบัติงานในหนวยงานและองคการ 
  การจัดแหลงบริการความรูทางวิชาการเพื่อการศึกษาคนควา  ซึ่งอาจทําไดโดยจัด
ซื้อตํารา      หนังสือและวารสารที่เกี่ยวของกับศาสตรทางการพยาบาลเก็บไวประจําตึกหรือจัดใน
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รูปแบบของหองสมุด  เพื่อใหบุคลากรพยาบาลไดศึกษาคนควาเพื่อเพิ่มพูนความรูดวยตนเอง  
             การสนับสนุนสงเสริมใหจัดประชุมอภิปรายวิชาการดานวิชาชีพ     เชน     การตั้ง
สโมสรวิชาการ  (Journal  club)    เพื่อใหบุคลากรทางการพยาบาลไดมีโอกาสพบปะสังสรรค  
แลกเปลี่ยนความรูและความคิดเห็นทางดานวิชาการที่ไดจากการอานวารสารตางๆ  ซึ่งเปนการ
ชวยกระตุนใหบุคลากรพยาบาลเกิดความสนใจในการใฝหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ  
  การใหบุคลากรพยาบาลในหนวยงานเขารับการอบรมวิชาการที่สถาบันอื่นจัดขึ้น     
ไดแกการใหบุคลากรไดเขารับการอบรมความรูเฉพาะดานระยะสั้น      การใหบุคลากรพยาบาล
เขาประชุมสัมมนาตามที่สถาบันอื่นๆจัดขึ้นเปน                                    
  การฝกเพื่อแนะนํางาน  (On  the job training)    เปนการฝกงานใหบุคลากรทาง
พยาบาลใหมที่ไมไดสําเร็จการศึกษาทางการพยาบาลโดยตรง   หรือไมมีความรูพื้นฐานเกี่ยวกับ
การพยาบาลมากอน          
  การโยกยายและการเลื่อนตําแหนง  เปนการสับเปลี่ยนตัวผูปวยตามแนวนอน  
(Horizontal  move)       เพื่อใหบุคลากรพยาบาลไดปฏิบัติงานในหอผูปวยอื่นที่มีปริมาณงานและ
หนาที่รับผิดชอบ                                        

Kell-Thomas (1998: 205) กลาววา  องคประกอบที่เหมาะสมของโปรแกรมในการพัฒนา
บุคลากรในการดูแลสุขภาพตามปกติ  ไดแกการปฐมนิเทศ  การฝกอบรมระหวางประจําการ     
การศึกษาตอเนื่อง  เชนเดียวกับ Tomey  (2001:  312)  ไดกลาวแนวคิดในเรื่องของการพัฒนา
บุคลากรวา  การพัฒนาบุคลากรนั้นมีการดําเนินงานนอกเหนือจากการปฐมนิเทศ  คือ  การศึกษา
ที่กวางขึ้นของบุคคลในการพัฒนาตนเองใหมีความสามารถเทาที่จะเปนไปไดอยางเต็มที่  การ
พัฒนาตนเองของบุคคลทําใหเกิดความรูสึกที่ดีงามพอกับการศึกษาในดานเทคนิคและวิชาชีพ  
รวมถึงการปฐมนิเทศ  ความรูในดานกฎระเบียบ  การรูจักที่ปรึกษา  ทักษะที่จําเปนตองมี       
ความสามารถในการติดตอส่ือสารระหวางบุคคล  การจัดชมรมในดานวิชาการ  การจัดโปรแกรม
การศึกษา      และการเรียนที่จําเปนในหนวยงานพรอมกับการปรับปรุงความรูใหม       ผูบริหาร
ทางการพยาบาลจะตองมีบทบาทในการชวยเหลือในดานการพัฒนาตนเองของบุคลากร  ถือเปน
ความรับผิดชอบในการกําหนดเปาหมายของการพัฒนาบุคลากร  การจัดโปรแกรมการพัฒนา  
รวมถึงการจัดหางบประมาณตางๆ  การพัฒนาบุคลากรทําใหสามารถรักษาพนักงานไว  บุคลากร
ไดคาตอบแทนที่สูงขึ้น  มีความชํานาญ  มีความรูความสามารถในตําแหนงที่สูงขึ้น Jernigan 
(1988: 318)   ไดกลาวในเรื่องของการพัฒนาบุคลากรวา      เปนเรื่องของกระบวนการซึ่งสามารถ
ดูไดใน  4  องคประกอบใหญๆ คือ  การพัฒนาองคการ  (Organization  development)            
การปฏิบัติงาน     (Operation)     การมีความสัมพันธกับชุมชน       (Community relation)           
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และการศึกษาวิจัย  (Research)   โดยวิธีการในการพัฒนาบุคลากรนั้น  ประกอบดวย  การปฐม
นิเทศ  (Orientation)      การอบรมขณะประจําการ  (In-service  education)         และการศึกษา
ตอเนื่อง  (Continuing education)  การพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิผลนั้นจะทําใหบุคลากรเกิด
ความยึดมั่นตอองคการและเกิดผลผลิตของงานที่ดี           
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยไดใชแนวคิดทฎษีการพัฒนาบุคลากรภายใตกรอบแนวค ิด
ของ Jernigan (1988)  ซึ่งการพัฒนาบุคลากรประกอบดวย  การปฐมนิเทศ  การอบรมขณะ
ประจําการ  และการศึกษาตอเนื่องซึ่งตรงกับแนวคิดของ  Abruzzese  (1992), Alspach  (1995)  
และ Kell-Thomas  (1998)  เนื่องจากองคประกอบของแนวคิดดังกลาวมีความครอบคลุมและตรง
กับการพัฒนาบุคลากรที่ปฏิบัติในโรงพยาบาลชุมชนมากที่สุด  และในการวัดผลวัดการพัฒนา
บุคลากรในภาพรวม  

3.3   กระบวนการพัฒนาบุคลากร 

  กระบวนการพัฒนาบุคลากรตามแนวคิดของ Jernigan (1988)  ประกอบดวย  3  องค
ประกอบคือ     การปฐมนิเทศ    การฝกอบรมขณะประจําการ  และการศึกษาตอเนื่อง     โดยมี
รายละเอียดแตละองคประกอบไดดังนี้ 
 

3.3.1 การปฐมนิเทศ  

            การพัฒนาบุคลากรในขั้นพื้นฐานคือการปฐมนิเทศ          การปฐมนิเทศเปนการ
เตรียมบุคลากร  เพื่อใหรูจักบทบาทหนาที่ในตําแหนง   โดยมีวัตถุประสงค  2  ประการคือเพื่อเปน
การแนะนํางานดวยความรวดเร็ว  และเพื่อใหแนใจวาบุคลากรใหมมีความสามารถในการปฏิบัติ
งาน(Gillies, 1994: 319)    Jernigan (1998:  318),  Abruzzese  (1992:  7),   และ  Alspach 
(1995: 9)     ไดใหความหมายของการปฐมนิเทศสอดคลองกัน   วาหมายถึง  การที่บุคลากรไดรับ
คําแนะนําเกี่ยวกับปรัชญา  นโยบาย  วิธีปฏิบัติบทบาทที่คาดหวัง  หนวยงานที่มีหนาที่ใหการชวย
เหลือดูแล  และการใหบริการเฉพาะทางในแตละหนวยงาน  โดยการปฐมนิเทศจะทําเมื่อเปน
บุคลากรใหมหรือยายที่ทํางาน  รวมทั้งการเลื่อนตําแหนงในการปฏิบัติงานดวย    
  Anthony and others  (2002: 317)   ไดกลาวถึงการปฐมนิเทศวา  เปนกระบวน
การตอนรับหรือแนะนําพนักงานใหมเขาสูองคการ เพื่อใหพนักงานใหมไดรูจัก  คุนเคยกับบทบาท  
นโยบายและระเบียบปฏิบัติ  รวมถึงวัฒนธรรมเกี่ยวกับองคการ    โดยการปฐมนิเทศสามารถทํา
ไดใน   2  ลักษณะคือ    การปฐมนิเทศอยางเปนทางการและไมเปนทางการ         การปฐมนเิทศ
ที่เปนทางการจะจัดขึ้นโดยหนวยงาน       สวนการปฐมนิเทศที่ไมเปนทางการจะกระทําโดยการ
มีปฏิสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน   สุนันทา  เลาหนันทน  (2540: 203)  ไดกลาวถึงความหมาย
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ของการปฐมนิเทศวา  เปนกระบวนการปรับตัวทางสังคม     โดยการจัดกิจกรรมตางๆ   เพื่อเปน
การแนะนําใหพนักงานใหมไดรูจัก     เขาใจ  และคุนเคยกับส่ิงตางๆ     ทั้งทางดานบุคคลซึ่งไดแก
ผูบังคับบัญชา    เพื่อนรวมงาน  และดานองคกร    เชน  นโยบาย  วัตถุประสงค  กฎระเบียบตางๆ      
ระเบียบวิธีปฏิบัติและสวัสดิการตางๆเปนตน         ซึ่งจะเปนประโยชนชวยใหพนักงานใหม
สามารถปรับตัวใหเขากับองคกรไดเปนอยางดี  ทําใหเกิดผลดีตอการปฏิบัติงานในหนาที่และชวย
ใหองคการประสบความเจริญกาวหนาในที่สุด    โดยวัตถุประสงคของการปฐมนิเทศคือ 
                    1. เพื่อใหพนักงานใหมสามารถปรับตัวใหเขากับสถานที่ทํางานไดงายขึ้น     
การไดรูจักที่ทํางาน  สภาพแวดลอม  สภาพทั่วไปขององคการชวยลดความกังวลใจ   ทําให
สามารถเริ่มตนการทํางานที่ไดรับมอบหมายที่ดี                                    
   2. เพื่อใหพนักงานใหมมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับนโยบาย       วัตถุ
ประสงค   และผลการดําเนินงานขององคการตามนโยบายนั้นๆ     ตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบันเพื่อ
ใหเขาเหลานั้นเกิดความภาคภูมิใจ    และมีความสํานึกรวมกันที่จะปฏิบัติงานใหสอดคลองกับ
องคการตอไปในอนาคต                                                                                   
          3. เพื่อใหพนักงานใหมมีความเขาใจที่ถูกตอง   เกี่ยวกับตําแหนงหนาที่
ตางๆ และบุคลากรที่ดํารงตําแหนงสําคัญในองคการ    รวมถึงความเขาใจในบทบาทหนาที่   
ความรับผิดชอบ     และความคาดหวังในการปฏิบัติงานของตําแหนงที่พนักงานแตละคนดํารงอยู           
ตลอดจนรับรูสิทธิ  ประโยชนและบริการตางๆที่องคกรจัดให                                  
   4. เพื่อใหมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับระบบการบริหารงานขององคการ     
อันไดแก     กฎ  ระเบียบ  ขอบังคับ  แนวปฏิบัติตางๆ  ซึ่งจะเปนประโยชนตอบุคลากรใหมชวยให
สามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบไดอยางถูกตองและประสบผลสําเร็จไดดวยดี                                
   5.  เพื่อเสริมสรางและปลูกฝงความรูสึกที่ดี    ความสามัคคี  และทัศนคติ
ที่ดีในการปฏิบัติงานรวมกัน  ซึ่งจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานรวมกันในอนาคต  และจะชวย
ใหการบริหารงานองคกรมีประสิทธภิาพสูงขึ้น                                     
   6.  เพื่อสรางความประทับใจใหแกผูที่เร่ิมเขาทํางานใหม  ทําใหเกิดความ
พึงพอใจและมั่นใจในการใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ                               
   7. เพื่อลดความผิดพลาดและความเสียหายจะเกิดขึ้นจากการลองผิดลอง
ถูกในการปฏิบัติงาน    ซึ่งจะชวยใหองคการประหยัดคาใชจายที่ตองสูญเสียไปโดยไรประโยชน  

     ณัฎธพันธ  เขจรนันท  (2542)  ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการปฐมนิเทศไว        
3  ประการคือ   ชวยในการปรับตัว  สรางความประทับใจและสรางการยอมรับ    โดยมีรายละเอียดดังนี้
                         1.  ชวยในการปรับตัว  การปฐมนิเทศจะอธิบายและชวยชี้แนวทางในการ
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ปรับตัวของบุคลากรใหมใหสามารถปฏิบัติตนอยูรวมกับผูอ่ืนในองคกรอยางเหมาะสม           
เนื่องจากแตละองคการจะมีกฎ  ระเบียบ  วิธีการปฏิบัติ        และรูปแบบในการมีปฏิสัมพันธ
ระหวางสมาชิกที่เปนเอกลักษณเฉพาะตัว     ดังนั้นการปฐมนิเทศจะใหขอมูลที่จําเปนในการ
ปฏิบัติตนแกบุคลากร  เพื่อใหเขาสามารถปรับตัวเขากับองคกรไดอยางถูกตองและรวดเร็ว 
   2.  สรางความประทับใจ     การปฐมนิเทศที่ประสบความสําเร็จจะตอง
สามารถสรางภาพลักษณที่ดี    และสรางความประทับใจในองคกรใหแกบุคลากรใหม     เพื่อให
เขามีความภาคภูมิใจ     มีความรูสึกตองการเปนสวนหนึ่งขององคกร      และมีความตองการที่
จะรวมงานกับองคการ  ซึ่งจะสงผลตอความพอใจในการปฏิบัติงานและผลผลิตของบุคลากร      
การเชิญผูบริหารระดับสูงขององคการมากลาวตอนรับ  เพื่อสรางความประทับใจหรือกระตุนให
บุคลากรกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงาน          
   3.   การสรางความยอมรับ  การปฐมนิเทศชวยเสริมสรางความสัมพันธ
และความเขาใจอันดีระหวางบุคลากรเกาและบุคลากรใหม      ทําใหตางฝายตางยอมรับซึ่งกัน
และกัน     เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานรวมกันไดอยางราบรื่น    

การปฐมนิเทศสามารถดําเนินการไดใน  3  ลักษณะคือ   (Kelly-Thomas, 1998: 205 
- 206)   1) การปฐมนิเทศรวมขององคการ  (Organization orientation)   2) การปฐมนิเทศระดับ
แผนก  (Departmental orientation)  และ 3)  การปฐมนิเทศระดับแผนก   (Departmental 
orientation)  โดยมีรายละเอียดดังนี้คือ           
   1.  การปฐมนิเทศรวมขององคการ  (Organization orientation)เปนการ
ปฐมนิเทศในลักษณะสมบรูณแบบทํากับสมาชิกกลุมใหญ  เพื่อใหเขาใจในวิสัยทัศน   พันธกิจ    
ปรัชญาขององคการ     มีองคประกอบ  3  ประการคือ  1) ระบบในองคการและกระบวนการ
ตางๆ   เชนกระบวนการดานคุณภาพ    กลไกการติดตอส่ือสาร   2)  การบริหารทรัพยากรมนุษย  
เชนคาตอบแทน   ผลประโยชน   การยายงาน   การเลื่อนตําแนง   และ  3)    การสื่อสารดาน
ความปลอดภัย  เชนการควบคุมการติดเชื้อ       อันตรายจากการถายเทของเสีย     การสนับสนุน
ดานความปลอดภัย    ผูบริหารระดับอาวุโสของหนวยงานจะแจงถึงเปาหมายขององคการและบท
บาทของพนักงานในการที่จะบรรลุวัตถุประสงค       
   2.  การปฐมนิเทศระดับแผนก              (Departmental orientation)      
เปนสิ่งที่เกิดขึ้นตามมาหลังจากปฐมนิเทศในระดับองคการ     โดยจะทําในแผนกที่ใหญ      เปน
การใหขอมูลในเรื่องของสิ่งแวดลอมในการทาํงาน       พีเลี้ยงในการดูและเปนการนํานโยบาย
ขององคการมาสูการปฏิบัติในดาน  มาตรฐานในการปฏิบัติงานแตละแผนก   นโยบายในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในแผนก    นโยบายดานความปลอดภัยในแผนก    รวมถึงวิธีปฏิบัติตางๆ    
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               3.   การปฐมนิเทศเฉพาะตําแหนง  (Position  orientation)  นิเทศเพื่อให
บุคลากรใหมไดรูและเขาใจถึงลักษณะงานเฉพาะในตําแหนงหนาที่ในการปฏิบัติงานในองคการ  
รวมถึงการสอนในเรื่องของประสบการณและการประเมินความสามารถ                    

ประโยชนของการปฐมนิเทศ  ทําใหชวยลดอัตราการลาออกของพนักงานใหม  
การปฏิบัติงานของพนักงานใหมมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ชวยสงเสริมขวัญและกําลังใจของพนักงาน
ใหดีขึ้น   คาใชจายที่ใชในการฝกอบรมและพัฒนาจะลดลง      ชวยใหเกิดการเรียนรูของพนักงาน
ใหมดีขึ้นและงายขึ้น   ชวยลดความกังวลใจของพนักงานใหม    
  จากเหตุผลที่กลาวมาขางตน  หากบุคลากรทางการพยาบาลไดรับการปฐมนิเทศ
ทั้งในระดับองคการ    ระดับแผนก    และการปฐมนิเทศในตําแหนงงาน    รวมทั้งมีการปฐมนิเทศ
อยูตลอดเมื่อเปลี่ยนงานและเลื่อนตําแหนง      จะทําใหบุคลาการสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ   บรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ        ซึ่งสงผลถึงผลผลิตที่สูงขึ้น 

   กลาวโดยสรุป  การปฐมนิเทศ   คือการที่บุคลากรไดรับคําแนะนําเกี่ยวกับ  วิสัย
ทัศน   ปรัชญา  พันธกิจ  บทบาทหนาที่และกฎระเบียบตางๆของหนวยงาน  เพื่อใหบุคลากร
สามารถปรับตัวในการทํางาน    ยอมรับขอปฏิบัติตางๆ  มีความภาคภูมิใจในองคการและสามารถ
ปฏิบัติงานได   

3.3.2  การอบรมขณะประจําการ            

          Jernigan  (1988: 318)  ไดกลาววา   การอบรมขณะประจําการ   คือ การจัดการ 
อบรมเกี่ยวกับทักษะเฉพาะของการปฏิบัติงานหรือเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่สงถึงผลการ     
ปฏิบัติงานที่ยังไมสมบรูณ หรือการอบรมในเรื่องการพัฒนาวิธีใหมๆใหเกิดขึ้นในองคการ  ระบบ
การดูแลสุขภาพควรมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาเพื่อใหทนัสมัยทันเหตุการณ             
การอบรมขณะประจําการจะทําใหมีการเรียนรูประสบการณตางๆ     ที่ชวยใหผูปฏิบัติงานไดรับรู
มีการ      บํารุงรักษา       หรือทําใหมีความสามารถเพิ่มข้ึนในการบรรลุความคาดหวังของหัวหนา
ในการประยุกตเทคโนโลยี    เครื่องมือเครื่องใชในการรักษา    วิธีปฏิบัติ    และเทคนิคเฉพาะใน
การปฏิบัติงาน  (Kelly-Thomas, 1998:  206)           
  Gillies  (1994:  321)  กลาววาการอบรมขณะประจําการ  มักจะเปนกิจกรรมการ
พัฒนาบุคลากรในลําดับที่สอง  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหบุคลากรมีความรูและทักษะที่ทันตอการ
เปลี่ยนแปลงและตรงกับความตองการของงานที่แทจริง  เพื่อการปรับปรุงคุณภาพการดูแลผูปวย  
โดยโปรแกรมการอบรมนั้นจะไดมาจากความตองการการอบรมของบุลากร     ในเรื่องวิธีใหมๆใน
การปฏิบัติการดูแลผูปวย   การวินิจฉัยโรค  เทคนิคการรักษา  การใชอุปกรณเครื่องมือตางๆ    
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การเปลี่ยนแปลงในบทบาทหนาที่ของบุคคล  รวมถึงความสามารถในการใหบริการใหม  
Alspach (1995:  237)   กลาววาการอบรมขณะประจําการคือ  กิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อชวยสงเสริม
ใหพยาบาลไดมีความรูความสามารถ  คงไวซึ่งความรูความสามารถ และเพิ่มความรูความ
สามารถ    เสนาะ   ติเยาว  (2539: 127)        ไดกลาวเรื่องของการฝกอบรมวาหมายถึงกระบวน
การที่จัดขึ้นเพื่อใหบุคคลไดเรียนรูและมีความชํานาญ  ผูเขารับการอบรมจะไดความรูใหมๆ     ได
ความชํานาญในการปฏิบัติงานมากขึ้น     เพิ่มประสิทธิภาพในการแกปญหาและทัศนคติที่จะ
ปรับปรุงงาน  เหตุที่ตองมีการอบรมเนื่องจากไมมีใครที่สําเร็จการศึกษาแลวสามารถทํางานไดเลย  
ในสภาพปจจุบันมีเครื่องมือและการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาการอบรมจะชวยใหพนักงานตื่น
ตัวเสมอและการอบรมจะทําใหผลผลิตของงานสูงขึ้น    (เสนาะ  ติเยาว,  2539)     ณัฎธพันธ   
เขจรนันท  (2542)     กลาววา     การฝกอบรมคือ  กระบวนที่ทําใหผูเขารับการอบรมเกิดการ
เรียนรูในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง    เพื่อเพิ่มพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพ    ในดานตางๆของบุคคล 
ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรมอันจะนํามาซึ่งการแสดงออกที่สอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตั้งไว       
เปาหมายของการฝกอบรมมีหลายประการคือ      
   1.  เพื่อเพิ่มปริมาณผลผลิต   บุคลากรที่ผานการอบรมจะมีทักษะในการ
ปฏิบัติงานที่ถูกตอง  ตลอดจนมีศักยภาพในการทํางานที่สูงขึ้น  จึงทําใหงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น
               2.  เพื่อพัฒนาคุณภาพของผลผลิต     เมื่อบุคคลมีทักษะในการปฏิบัติ
งานที่ถูกตอง  เขาใจขั้นตอนในการดําเนินงานยอมสามารถปฏิบัติงานและมีผลิตผลงานที่มีคุณ
ภาพตามมาตรฐานที่กําหนด        
               3.   เพื่อลดตนทุนของงาน     อันเนื่องมาจากคาเสียหายและคาซอมแซม
ที่อาจจะเกิดขึ้นจากการดําเนินการ    เนื่องจากบุคคลมีความรู      ทักษะ  และความเขาใจในงาน
ของตนอยางถูกตอง  จึงสามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่นและมีขอบกพรองนอยลง  
   4.   เพื่อลดอัตราการเกิดอุบัติเหตุ         อันจะสงผลตอการลดตนทุนที่
เกี่ยวของ         อุบัติเหตุกอใหเกิดตนทุนทั้งทางตรงและทางออมแกองคการ     ถาบุคคลไดรับการ
ฝกอบรมจนสามารถปฏิบัติงานอยางถูกตองตามขั้นตอนที่กําหนดก็จะทําใหอัตราการสูญเสียและ
การเกิดอุบัติเหตุลดลง  ซึ่งจะมีผลโดยตรงตอการสญูเสียและคาใชจายที่เกิดขึ้น  
   5. เพื่อลดอัตราการหมุนเวียน  (Turn over)      และการขาดงาน   
(Absenteeism)     ของพนักงานซึ่งถือเปนผลสืบเนื่องมาจากการขาดขวัญและกําลังใจในการ
ทํางาน      ความเบื่อหนาย  หรือบรรยากาศในการทํางานที่ไมเหมาะสม   

             ในดานวัตถุประสงคของการฝกอบรมนั้นสุนันทา  เลาหนันทน  (2542; 233) ได
กลาวถึงใน  2  มิติคือ         
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  1.  วัตถุประสงคทั่วไปขององคการในการจัดฝกอบรม   
   1.1   เพื่อพัฒนาความรูในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ 
   1.2  เพื่อเพิ่มทักษะ   และพัฒนาฝมือในการปฏิบัติงานใหสามารถรูถึง
ระบบและวิธีการทํางานที่ถูกตอง  รูจัดใชอุปกรณและเครื่องมือตางๆที่จําเปนในการปฏิบัติงานได
อยางคลองแคลวและถูกวิธี        
   1.3   เพื่อปรับปรุงทัศนคติของพนักงานไปในทางที่ปรารถนา   
   1.4   เพื่อชวยแกไขหรือลดปญหาตางๆที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
   1.5 เพื่อถายทอดขอมูลและขาวสารที่เปนประโยชนชวยใหบุคลากรเขา
ใจนโยบายและความมุงหมายขององคการ  เปนการเสริมสรางความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากร
และผูบริหาร          
              1.6    เพื่อสอนและแนะวิธีการทํางานที่ถูกตอง    เหมาะสมหรือดีที่สุดแก
บุคลากร  ซึ่งชวยลดการควบคุมลงและเปนการประหยัดคาใชจาย    
   1.7   เพื่อจัดวางระบบและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
   1.8   เพื่อฝกฝนเตรียมบุคลากร   เพื่อความเจริญกาวหนาของงาน 
   1.9 เพื่อพัฒนาพนักงานใหสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับความกาว                
หนาทางเทคโนโลยีที่ใชในการปฏิบัติงาน       
   1.10  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานขององคการอันจะนํามาซึ่งผล
กําไรที่สูงขึ้นและความมั่นคงขององคการ       
  2. วัตถุประสงคสวนบุคคลของผูเขาฝกอบรม    
   2.1   เพื่อพัฒนาทักษะหรือความชํานาญในการทํางานใหดีขึ้น 
   2.2         เพื่อพัฒนาทัศนะคติและบุคลิกภาพในการทํางานใหถูกตองและ
เหมาะสม          
   2.3   เพื่อปรับปรุงสภาพการทํางานใหดีข้ึน    
   2.4   เพื่อฝกฝนความสามารถในการใชดุลยพินิจประกอบการตัดสินใจ
ใหดียิ่งขึ้น          
   2.5  เพื่อเรียนรูงาน  รูจักใชเครื่องมืออยางปลอดภัย  ชวยลดการเสี่ยง
อันตรายที่เกิดขึ้นระหวางการใชงาน                
   2.6   เพื่อเขาใจนโยบายและเปาหมายขององคการใหดีข้ึน     
   2.7   เพื่อใหมีความพึงพอใจในการทํางาน    
   2.8   เพื่อความเจริญกาวหนาในอาชีพ  ทําใหมีโอกาสไดรับการเลื่อนขั้น  
เลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น         
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   2.9   เพื่อใหมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน            

  วิธีการฝกอบรมอาจแบงไดเปน 3 ประเภทคือ  (สุลักษณ  มีชูทรัพย,  2539:   61)
  1.  การบอกให  เปนวิธีที่ผูมีความรูเปนผูพูด  สั่งสอน  แนะนํา  ที่พบเสมอคือวิธี
การบรรยาย  (Lecture)  การประชุมอภิปราย  (Panel, conference, or forum)  รวมทั้งการ
ศึกษาเฉพาะกรณี  (Case  study)  และการทดลองแกปญหาตามกรณีที่เกิดขึ้น  (Incident 
process)          
  2.   การแสดงใหดู   หมายถึง  การนําเอาสิ่งตางๆ  มาแสดงใหผูเขารับการอบรมดู
เชน  ภาพยนตร  รูปภาพ  แผนภูมิของจริง  การสาธิต  (Demonstrate)  และการแสดงบทบาท
สมมุติ  (Role-playing)         
  3.   การใหผูเขาฝกอบรมลงมือกระทํา    หมายถึง       ใหผูเขารับการอบรมไดเปน
ผูแสดงหรือปฏิบัติงานดวยตนเองโดยตรง  หรือการปฏิบัติงานภายใตการควบคุม  การทดสอบ
ดวยการเขียนและการปฏิบัติ  (Written  and performance test)      
  ในการอบรมเพื่อพัฒนาพยาบาลนั้น  มักจะไมใชวิธีการอยางใดอยางหนึ่งเพียงวิธี
การเดียว  สวนใหญจะมีหลายๆ วิธีการผสมกันในการอบรมแตละครั้งเพื่อใหไดผลมากที่สุดเทาที่
จะมากได     

  ประโยชนของการฝกอบรมีรายละเอียดดังนี้คือ   (ณัฎธพันธ  เขจรนันท ,  2542)
           1.   การฝกอบรมชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน        โดยทําใหเกิดความรู
และทักษะแกผูปฏิบัติงาน        สามารถนําเทคนิควิธีการใหมๆมาประยุกตเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการทํางาน    ชวยกระตุนบุคคลใหเกิดความสนใจในการปฏิบัติงาน       มีขวัญและกําลังใจ     
มีความผูกพันกับองคการ       สามารถทํางานไดผลดีขึ้น           และมีสวนชวยในการแกปญหา
ขอบกพรอง   ตลอดจนปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพของงานอยูเสมอ   
   2.   การฝกอบรมชวยสงเสริมใหเกิดการประหยัด   โดยจะชวยพัฒนาพนกังานให
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงขึ้น           และมีขอผิดพลาดที่กอใหเกิดความเสีย
หายนอยลง  ทําใหลดความสิ้นเปลืองวัสดุอุปกรณในการดําเนินงาน       ชวยประหยัดคาใชจาย
ทางออมที่เกิดจากการทํางานผิดพลาด  นอกจากนี้ยังชวยลดการปฏิบัติงานลวงเวลา  
(Overtime)    เนื่องจากการปฏิบัติงานลวงเวลาเปนผลมาจากปริมาณงานที่มีมากจนไมสามารถ
จะทําไดทันตามเวลา      และยังมีอีกสวนหนึ่งที่เกิดจากความลาชา    ความไมเขาใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร    ทําใหเกิดขอผิดพลาดและสูญเสียเวลาทํางาน     เมื่อพนักงานผานการ
ฝกอบรมแลวจะสามารถทํางานไดตามที่ตองการ                                    
  3.   การฝกอบรมชวยลดระยะเวลาในการเรียนรูงาน        การฝกอบรมจะชวยใหั
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บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและทุมเทเวลาในการเรียนรู  การฝกอบรม
พนักงานใหมกอนที่จะปฏิบัติงานทําใหพนักงานเกิดความรู    ความเขาใจในธรรมชาติและวิธี
ปฏิบัติงานที่เขาจะตองทํา  และสามารถลงมือปฏิบัติงานจริงไดภายในเวลาที่เหมาะสม  ไมตอง
เสียเวลาเรียนรูงานในสถานที่ทํางานมากนัก      
  4.  การฝกอบรมชวยลดภาระหนาที่ของหัวหนางาน    ทําใหหัวหนางานไมตอง
เสียเวลาในการชี้แจงงานและสอนงาน  นอกจากนี้ประสิทธิภาพในการทํางานที่เพิ่มข้ึนของ
พนักงานอันเปนผลสืบเนื่องจากการฝกอบรมสงผลใหหัวหนางานไมตองเสียเวลาควบคุม    ดูแล     
และแกไขปญหาที่เกิดขึ้นจากการทํางานผิดพลาด  ทําใหหัวหนางานสามารถใชเวลาในการจัดการ
กับงานอื่นๆใหสําเร็จลุลวงไป        
      5. การฝกอบรมชวยกระตุนบุคลากรใหปฏิบัติงานเพื่อความกาวหนาของตน    
หลายองคการมักจะทําการพิจารณาแตงตั้ง     เลื่อนขั้น      เลื่อนตําแหนงบุคลากรที่ผานการฝก
อบรมใหข้ึนสูตําแหนงงานในระดับสูงขึ้น  ดวยเหตุผลที่วาบุคคลกลุมนี้เปนผูมีความรู   ความ
สามารถและทักษะในการทํางานตามที่ไดรับการฝกอบรมมาแลว          ทําใหบุคคลมีแนวโนมที่
จะปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม               

             การฝกอบรมเปนกระบวนการพัฒนาคุณภาพทรัพยากรมนุษยในองคการที่ไดมี
การวางแผนอยางเปนระบบและออกแบบใหสนองตอบตอความตองการของทั้งองคการและ
พนักงาน  เพื่อใหผูเขารับการอบรมมีความรู  ทักษะ  ทัศนคติและพฤติกรรมที่เหมาะสมตอการ
ปฏิบัติงาน  โดยผานประสบการณการเรียนรูและการฝกปฏิบัติที่จําเปนขึ้นทั้งในสถานที่ทํางาน
และนอกสถานที่ทํางาน   อันจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงในตัวพนักงาน        ยังผลใหคุณลักษณะ
ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานไดรับการพัฒนาใหไดมาตราฐานของเงื่อนไขขอกําหนดของงาน      
รวมทั้งพัฒนาศักยภาพและทัศนคติไปในทางที่ดีข้ึน  ทําใหผลการปฏิบัติบรรลุเปาหมายทั้งของ
องคการและสวนบุคคล  อีกทั้งเปนเปนการสนองตอความตองการดานกําลังคนขององคการทั้งใน
ปจจุบันและอนาคต      (สุนันทา   เลาหนันทน,   2542:   233)  ดังนั้นหากบุคลากรทางการ
พยาบาลไดรับการฝกอบรมระหวางประจําการ      เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถ       และ
ทักษะในการปฏิบัติงาน  ใหทันกับโลกของการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี  และการเปลี่ยนแปลง
ในการดูแลสุขภาพยอมทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดผลผลิตที่สูงขึ้น    
โดยในการฝกอบรมระหวางประจําการ  อาจเปนเรื่องเกี่ยวกับทักษะในการปฏิบัติงานเฉพาะตางๆ  
เชนการชวยฟนคืนชีพ การดูแลผูปวยโรคหัวใจและหลอดเลือด     หรือการใชอุปกรณและเครื่อง
มือใหมๆ    
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 กลาวโดยสรุป  การฝกอบรมขณะประจําการคือ  การที่บุคลากรไกรับการพัฒนา
จากหนวยงาน    เพื่อใหมีความรู    ความสามารถ  และทักษะเพิ่มข้ึนในการปฏิบัติงานรวมทั้งมี
ทัศนคติและพฤติกรรมที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน  โดยการอบรมนั้นอาจจัดขึ้นเองภายในหนวย
งานหรือสงบุคลากรเขารับการอบรมนอกหนวยงานและผลที่ไดจากการอบรมทําใหบุคลากร
ปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายขององคการ 

3.3.3   การศึกษาตอเนื่อง   

                         การศึกษา  เปนกระบวนการใหความรูประกอบดวยการเรียนรูทักษะใหม  ชวยให
บุคลากรที่ไดรับการศึกษามีความรูความสามารถ  มีสติปญญาที่จะไปประกอบอาชีพตามสาขาที่
ตนถนัด  โดยจะมีระยะเวลาการศึกษาที่ตอเนื่องยาวนานกวาการฝกอบรม       ขอแตกตางระหวาง
การฝกอบรมและการศึกษาคือ  การฝกอบรมมีจุดเนนโดยมุงที่งาน  มีวัตถุประสงคเพื่อเพิ่มความรู  
ทักษะและทัศนคติในการทํางาน ใชระยะเวลาในการอบรมสั้นๆ  สวนในดานการศึกษา  จุดมุงเนน
อยูที่ตัวบุคคล  มีวัตถุประสงคเพื่อเพิ่มความรู       สติปญญาและการปรับตัว โดยใชระยะเวลานาน
กวา  (สุนันทา  เลาหนันทน, 2542: 226)    American Nurses’ Association (1990 อางถึงใน 
Alspach, 1995: 249)  ใหความหมายของการศึกษาตอเนื่องวา  คือการวางแผนกิจกรรมในการ
ศึกษาโดยมีความมุงหมายในการสรางใหวิชาชีพพยาบาลใหมีความรูกวางไกลทั้งในดานการ
ศึกษา  การบริหาร  การปฏิบัติงาน  การวิจัยและการพัฒนาทฤษฎี     โดยมีเปาหมายเพื่อนํามา
ปรับปรุงในการใหบริการและดูแลสุขภาพ    นอกจากนี้วัตถุประสงคในการศึกษาตอเนื่องคือ  เพื่อ
สงเสริมใหบุคลากรทางการพยาบาลมีความสามารถเกินความคาดหวังตามความสามารถใน
ตําแหนง      มีความเจริญกาวหนาในอาชีพ     การศึกษาตอเนื่องไมเหมือนกับการฝกอบรมขณะ
ประจําการ              โดยการศึกษาตอเนื่องจะชวยสรางใหผูเรียนมีความรูที่เปนปจจุบันดวยการใช
การติดตอส่ือสาร         การประยุกตแนวทางตางๆสูการดูแลในขณะที่มีความไมแนนอนและความ
หลากหลายในการปฏิบัติการดูแล  (Kelly-Thomas,  1998:206)    การศึกษาตอเนื่องจะทําใหเกิด
การพัฒนาบุคลากรในรูปแบบที่เรียกวา   Life - long  learning   เปาหมายของหลักสูตรการศึกษา
ตอเนื่องของพยาบาลประจําการคือเพื่อทําใหองคการบรรลุถึงความมุงมั่นในการไปถึงเปาหมาย  
ตัวอยางของการศึกษาตอเนื่อง  เชน      หลักสูตรการแบงประเภทผูปวยในหองฉุกเฉินในการดูแล
ผูปวยที่ไดรับการบาดเจ็บที่สําคัญ         โปรแกรมการวินิจฉัยสําหรับบุคลากรในหนวยการดูแลเด็ก
ในเรื่องปจจัยเสี่ยงตางๆ     การดูแลผูที่ไดรับการรักษาดวยรังสีแบบปจจุบัน       
  รูปแบบของการศึกษาตอเนื่องอาจทําดังตอไปนี้    (Alspach, 1995: 250) 
   1.   การสัมมนา (Seminar)     
   2.   การประชุมเชิงปฏิบัติการ   (Workshop)    
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   3.   การ Conference      
   4.   การจัดเปนหลักสูตร  (Course)     
   5.   การจัดการศึกษาในสถาบันตางๆ    (Institute)    
   6.   การประชุมสัมมนา  (Symposium)     
   7.   การศึกษาดวยตนเอง   (Self-study)     
  การศึกษาตอเนื่องจะทําใหบุคลากรมีการปรับปรุงและพัฒนาตนเองตลอดเวลา  
มีความรูทันกับเหตุการณที่เปลี่ยนแปลงไป  และประยุกตใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย   และวิธีการตางๆ
ที่ทําใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ลดการสูญเสียเวลา  ทรัพยากร    ลดความผิดพลาดใน
การทํางาน  และสงผลตอผลผลิตในการปฏิบัติที่เพิ่มข้ึน   

  กลาวโดยสรุป  การศึกษาตอเนื่อง คือการที่บุคลากรมีการศึกษาคนควาหาความรู
เพิ่มเติมในเรื่องที่เปนประโยชนตอการประกอบวิชาชีพ    โดยไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน  
ทั้งในเรื่องของขาวสาร   เอกสาร  หนังสือ และวารสารตางๆ  รวมถึงการกระตุนใหบุคลากรมีการ
พัฒนาตนเอง   เพื่อมีความรูความสามารถทันกับเหตุการณปจจุบัน  และสงผลดีตอการทํางาน 
 

3.4   การพัฒนาบุคลากรกับผลผลิตของงาน 
 
แมบุคลากรที่รับเขาทํางานจะและผานกระบวนการสรรหาคัดเลือกมาอยางดีแลวก็ตาม  

แตยังไมเปนการเพียงพอที่จะยืนยันไดวาบุคคลเหลานั้นมีความรูและทักษะที่จําเปนตอการ   
ปฏิบัติงาน   สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดไป  จึงจําเปนตองมีการพัฒนา
พนักงานเหลานั้นใหเพิ่มพูนความรูความชํานาญในการปฏิบัติงาน     มีทัศนคติที่ดีและสามารถ
ปรับตัวพรอมยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่สอดคลองกับความเจริญกาวหนาทางวิทยาการ และ
เทคโนโลยีที่ทันสมัย       ตลอดจนมีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน        โดยที่การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยมีผลอยางมากตอความสําเร็จและความมีประสิทธิภาพขององคกรในยุคปจจุบัน     
ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงทางวิทยาการและเทคโนโลยีสูง  (สุนันทา  เลาหนันทน,  2542)   สําหรับ
บุคลากรทางการพยาบาลความจําเปนที่จะตองพัฒนาเนื่องมาจาก  การเปลี่ยนแปลงทางสังคมที่
รวดเร็วพรอมกับการเปลี่ยนแปลงทางดานบริการสุขภาพอนามัย  ประชาชนมีการศึกษาดีข้ึน  และ
คาบริการสุขภาพอนามัยที่แพงมากขึ้น  การประกันสุขภาพประกอบกับการมีบุคลากรพยาบาล
มากขึ้น  โดยที่มีการศึกษาแตกตางกันในปจจุบัน   (อุดมรัตน  สงวนศิริธรรม, 2543: 227)   
 การพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลนับเปนสิ่งจําเปนอยางหนึ่งในการบริหารงาน
บุคลากรพยาบาล     เพราะวิทยาการตางๆ         ทางดานวิทยาศาสตรการแพทยและการ
พยาบาลไดเจริญกาวหนา       มีการเปลี่ยนแปลงในดานเทคนิคของการทํางานอยูเสมอ     จึงหวัง
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ไมไดวาเจาหนาที่พยาบาลที่ไดสรรหา   คัดเลือกและบรรจุแตงตั้งเขาทํางานจะสามารถปฏิบัติงาน
ไดดีตลอดไป    คนที่มีความรู     ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่การงานในสมัยหนึ่ง    
อาจกลายเปนผูหยอนความสามารถ       และลาสมัยไปในอีกสมัยหนึ่งก็ได    ซึ่งจะแกไขดวย        
"การพัฒนาบุคคล"     การพัฒนาไมเพียงแตจะทําใหคนมีความสามารถและมีทักษะในการทํางาน
ดีขึ้นเทานั้น      ยังสงผลใหไดผลงานสูงขึ้นดวย  (สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2539: 56)  
      

การพัฒนาบุคลากรมีจุดมุงหมายสําคัญ  3  ประการคือ (สุนันทา  เลาหนันทน,  2542:  
222- 227)   ของการพัฒนาวาไว  3  ประการคือ        ประการแรกเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพดาน
ผลผลิตของพนักงานและเพิ่มผลกําไรใหแกองคกร ความสัมพันธอยางใกลชิดระหวางความอยูรอด
ทางเศรษฐกิจและผลผลิตขององคกรในทศวรรษนี้เดนชัด  ยังผลใหการเพิ่มผลผลิตไดกลายเปน
เปาหมายเชิงกลยุทธของบริษัทแทบทุกบริษัท       วิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะชวย
พัฒนาทักษะในดานการปฏิบัติงาน กระตุนใหมีแรงจูงใจในการทํางาน  ซึ่งนําไปสูการปรับปรุงดาน
ผลผลิตของพนักงานและมีการผลิตที่เพิ่มสูงขึ้น     ทําใหผลกําไรของบริษัทสูงขึ้นตามไปดวย        
ประการที่สองเพื่อหลีกเลี่ยงการใชวิธีการ      ทักษะ  และเทคโนโลยีที่ลาสมัยในการปฏิบัติงานของ
ทุกระดับในองคกร  โปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะชวยพัฒนาทักษะในการทํางานตาม
ความถนัดและความสนใจของพนักงานทุกระดับใหทันสมัยควบคูไปกับความกาวหนาทาง
เทคโนโลยีที่เปลี่ยนไป               และบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  ประการสุดทายเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของพนักงานใหกาวหนาไปดํารงตําแหนงที่สูงขึ้นในสายงาน       โดยการสนับสนุนและ
สงเสริมใหพนักงานมีความสามารถไดพัฒนาใหมีความรูในงานสูงขึ้นตามขีดศักยภาพสูงสุดที่มีอยู  
ตลอดจนใหมีทัศนคติที่เอื้ออํานวยตอการไปปฏิบัติงานในตําแหนงที่สูงขึ้นกวาเดิม     (สุลักษณ    
มีชูทรัพย, 2539: 56-62)          
 สุลักษณ  มีชูทรัพย (2539)    กลาวถึงความมุงหมายของการพัตนาบุคคลแยกเปน  2    
สวนคือ   ความมุงหมายของหนวยงาน     และความมุงหมายสวนบุคคลโดยที่    ความมุงหมาย
ของหนวยงานจะเนนที่สวนรวม  ไดแก   สอนแนะนําวิธีการทํางานที่ดีที่สุด   เพื่อใหผลงานสูงสุด 
ลดความสิ้นเปลืองและปองกันการเกิดอุบัติเหตุอันจะเกิดขึ้น      วางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
เชน มาตรฐานการพยาบาล   พัฒนาฝมือในการทํางานใหดีขึ้น    พัฒนาการบริหารใหเกิดความ
พอใจแกทุกฝาย  ฝกคนเพื่อความกาวหนาของงานและเพื่อการขยายตัวของหนวยงาน  ใหบริการ
ที่มีประสิทธิภาพและ   ความมุงหมายสวนบุคคล           เพื่อความกาวหนาในการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนง   เพื่อพัฒนาบุคลิกภาพในการทํางาน    เพื่อพัฒนาฝมือในการทํางาน       เพื่อฝกฝนการ
ตัดสินใจ    เพื่อเรียนรูงานแปลกๆใหมๆ    เพื่อปรับปรุงสภาพการทํางานใหดีขึ้น     เพื่อใหมีความรู
ความเขาใจในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น         
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ในการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาล  บุญใจ   ศรีสถิตยนรากูร  (2533:  77-82)         
ไดกลาววัตถุประสงคไวดังนี้ 

1.   เพื่อใหบุคลากรพยาบาลมีความรูใหมๆเกี่ยวกับศาสตรทางการพยาบาล                        
 2.   เพื่อใหบุคลากรไดปรับปรุงความสามารถในการใหการพยาบาลผูปวย                           
 3.   เพื่อใหบุคลากรพยาบาลมีความรูความสามารถและคุณลักษณะ   เหมาะสม 

กับตําแหนง          
  4.   เพื่อเชื่อมโยงความรูและประสบการณระหวางบุคลากรพยาบาลใหมและเกา 
ในหนวยงาน  หรือในองคการพยาบาล        

5. เพื่อเปนการสนับสนุนใหบุคลากรพยาบาลไดพัฒนาตนเอง        และมีความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน        
  6.   เพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีความชํานาญและทักษะในการปฏิบัติงานการ 
พยาบาล                                                                
  7.  เพื่อสงเสริมใหบุคลากรพยาบาลมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน   และมี
เจตคติที่ดีตอวิชาชีพพยาบาลและหนวยงาน             
  8.  เพื่อใหบุคลากรพยาบาลมีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน                                
  9.     เพื่อเพิ่มคุณภาพบริการ 
 

สิ่งที่สําคัญที่บงชี้ถึงความตองการการพัฒนาบุคคลมีไดหลายกรณีดังนี้คือ    ผลงานตกต่ํา  
เชน การปฏิบัติการพยาบาลไมไดผลดีเทาที่ควร  บุคลากรมีความสนใจในการทํางานนอย    มีอุบัติ
เหตุเกิดขึ้นในหนวยงานบอย      มีการลาปวย    ลากิจ    และขาดงาน   ยายงาน   ลาออก  เพิ่มข้ึน  
ขาดความรวมมือในการทํางาน     การติดตอประสานงานไมดี   มีการแบงพรรคแบงพวกเกิดขึ้นใน
หมูเจาหนาที่  บริการลาชา  เสียเวลา  เสียคาใชจายมาก  มีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานบอย   
ในการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาล 
 

ความมุงหมายในการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลจะเปนในความมุงหมายของ 
หนวยงานหรือสวนตัวก็ตาม  ประโยชนที่หนวยงานจะไดรับมีดังนี้ (สุลักษณ  มีชูทรัพย,  2542)
  1.  ชวยใหการทํางานมีสมรรถภาพยิ่งขึ้น     การบริการพยาบาลไดผลดี        มี
ประสิทธิภาพและประหยัด                                       
  2.  ความผิดพลาดนอยลง                                     
  3.  เวลาในการเรียนงานลงลด                                     
  4.   กระตุนใหพยาบาลปฏิบัติงานเพื่อความกาวหนาของตนเองและหนวยงาน 
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นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาล     ทําใหบุคลากรพยาบาลมีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานและปฏิบัติกิจกรรมตางๆของหนวยงาน ทําใหบริการพยาบาลอยางมี 
คุณภาพและมาตรฐาน   ทําใหบุคลากรพยาบาลมีความรู   ความสามารถ  และทักษะในการ
ปฏิบัติงาน   ทําใหการผิดพลาดจากการปฏิบัติงานลดนอยลง      ทําใหระบบวิธีการทํางานของ
หนวยงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น       และทําใหหนวยงานดําเนินการตางๆไดบรรลุวัตถุประสงค
อยางมีประสิทธิภาพ (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2533)  และการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิผลจะ
สงผล    ถึงผลผลิตของงานที่เพิ่มข้ึน  (Jernigan,  1988:  317) 

   
4. การทํางานเปนทีมกับผลผลิตของงาน 

การทํางานเปนทีมเปนแนวปฏิบัติที่ไดรับความสนใจอยางกวางขวาง  เนื่องจากไดมีขอมูล
เชิงประจักษแสดงใหเห็นวาการพัฒนาทีมงานใหทํางานไดคลองตัวชวยใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น
หลายประการ  เชน  ทีมงานสามารถเสนอวิธีที่ทําใหหนวยงานสามารถลดตนทุนการผลิตลงได  
บางทีมงานที่มีอิสระที่จะปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานของกลุมใหมีความยืดหยุน       ควบคูกับการ
สรางขวัญและกําลังใจ        จะสงผลใหประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเพิ่มข้ึน    (สุนันทา  
เลาหนันทน,  2544: 35)  ในการใหบริการในระบบสุขภาพการใหบริการผูปวยโดยลําพังโดยเฉพาะ
สาขาวิชาชีพใดวิชาชีพหนึ่งไมอาจชวยใหผูรับบริการมีคุณภาพชีวิตที่สมบูรณได  แตตองการ
บุคลากรสาขาวิชาชีพอื่นๆ  เขามารวมในทีมในทีใหบริการสุขภาพดวย  เพื่อใหผูรับบริการไดรับ
การดูแลที่มีคุณภาพ   

 
4.1 ความหมายของการทํางานเปนทีม    

                 มีผูใหความหมายการทํางานเปนทีมไวหลายทานอาทิเชน            
 ปรางทิพย  อุจะรัตน  (2451: 50)  ไดกลาววา  ทีม  หมายถึง  การทํางานในลักษณะของ
กลุมที่มีเปาหมายในการทํางานรวมกัน  มีการทํางานแบบประสานกลมกลืนและตอเนื่องกัน 
 สุนันทา  เลาหนันทน  (2544: 62)  ทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่ทํางานรวมกัน  มีปฏิสัมพันธ
กันระหวางสมาชิกในกลุม        ชวยกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดยีวกันอยางมีประสิทธิภาพ  
และผูรวมทีมตางมีความพึงพอใจในการทํางานนั้น     
 Brill  (1990: 209)  ไดกลาววา  ทีมคือกลุมของบุคคล ซึ่งแตละคนจะมีความสามารถหรือ
ความชํานาญเฉพาะ และมีการยอมรับในความแตกตางของสมาชิกแตละคน  โดยสมาชิกมีการ
กําหนดวัตถุประสงครวมกัน  มีการประชุมหารือรวมกันในการใชความรู  ความคิด  และกําหนด
แนวทางในการปฏิบัติงาน   รวมทั้งบทบาทการปฏิบัติงานในอนาคต    
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 Woodcock   and  Francis  (1994:  1)  ไดกลาวในเรื่องของทีมไววา  ทีมเปนกลุมบุคคล
ที่ตองปฏิสัมพันธกันเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน   บุคคลที่ทํางานรวมกันจะถือวา
มีการทํางานเปนทีมตอเมื่อสมาชิกมีการทํางานที่ตองพึ่งพาอาศัยกันเพื่อใหบรรลุเปาหมาย    
เดียวกัน   Tappen  (1995:  295)   ไดกลาวถึงทีมวา  คือการทํางานเปนกลุม  โดยทีมจะตอง
คํานึงถึงความมั่นคงของการเปนสมาชิก  และการมีวัตถุประสงครวมกัน  บุคคลที่เขามารวมเปน
สมาชิกทีมมีการทํางานโดยพึ่งพาอาศัยกัน  การทํางานในแตละหนาที่มีความเกี่ยวของกับบุคคล
ทั้งหมดในทีม  บุคคลที่พึ่งพาโดยอาศัยบุคคลอื่น  มีการติดตอส่ือสารกันเล็กนอย  มีการทํางาน
ประสานกันหรือมีความรับผิดชอบรวมกันไมถื่อวาเปนการทํางานเปนทีม        
  DuBrin  (2000: 352) ไดกลาวในเรื่องของทีมวา  ชนิดของการรวมกลุมที่เฉพาะ
เจาะจง  ประกอบดวยสมาชิกที่เต็มไปดวยความสามมารถ  ทักษะ  และความตั้งใจ  โดยมีวัตถุ
ประสงคเพื่อกําหนดเปาหมายในการปฏิบตัิงาน     และกําหนดภาระหนาที่ของงาน  
   Hellriegel  (2001: 1)  กลาววาทีม คือ  จํานวนสมาชิกของพนักงาน  ซึ่ง
ประกอบไปดวยบุคคลที่มีความสามารถตางๆ  เชนความสามารถในการปฏิบัติงาน  ทักษะ  และ
ความรู  ซึ่งบุคคลเหลานี้มีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายในการทํางาน และ
ในการทํางานมีการติดตอส่ือสาร  มีความสัมพันธกันในการปฏิบัติงานตามความสามารถที่ตนเอง
มีอยู  จากที่กลาวมาขางตนจึงพอสรุปความหมายของทีมไดดังนี้  ทีมมายถึง  การ
ทํางานรวมกนัของบุคลากรตั้งแต      2  คนขึ้นไป    โดยสมาชิกของทีมมีการกําหนดเปาหมาย  
วัตถุประสงครวมกัน  มีการทํางานที่ตองพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน  มีการติดตอส่ือสาร  เกื้อหนุน
กันเพื่อใหสามารถทํางานไดบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว  และทีมประยุกตใช
เทคโนโลยีหรือวิธีการตางๆที่ทันสมัยทําใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน    ลดการสูญเสีย
เวลา  ทรัพยากร  ลดความผิดพลาดในการทํางานและสงผลตอผลผลิตในการปฏิบัติที่เพิ่มข้ึน 

 4.2  แนวคิดทฤษฎีการทํางานเปนทีม   

 สุนันทา  เลาหนันทน  (2544: 62)   ไดอธิบายถึงพื้นฐานที่สําคัญของทีมงานไว  10 
ประการคือ  ตองประกอบดวยบุคคลตั้งแต  2  คนขึ้นไป   บุคคลในกลุมตองมีปฏิสัมพันธตอกัน
อยางมีแบบแผน   บุคคลในกลุมตองพึ่งพากันในการปฏิบัติงาน      บุคคลในกลุมถือวาตนเองเปน
สมาชิกของทีมงาน  บุคคลในกลุมมีวัตถุประสงคและเปาหมายเดียวกัน    บุคคลในกลุมคิดวาการ
ทํางานรวมกันชวยใหงานสําเร็จ   บุคคลในกลุมมีความสมัครใจที่จะทํางานรวมกัน  บุคคลในกลุม
มีความเพลิดเพลินที่จะทํางานและผลิตผลของงานมีคุณภาพสูงขึ้น  บุคคลในกลุมพรอมที่จะเผชิญ
ปญหารวมกัน  สุนันทา เลาหนันทน  (2544)   ไดกลาวถึงแนวคิดของ Parker   (1990)   ไววาการ
ทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลประกอบดวยองคประกอบ  12  ประการคือ      
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  1.  ความชัดเจนของวัตถุประสงค   (Clear sense of purpose)      วัตถุประสงค
อาจใชคําแทนไดหลายคําเชน     พันธกิจ    เปาหมาย     หรือภารกิจ     สมาชิกของทีมงานจะตอง
กําหนดวิสัยทัศนรวมกัน    เปนการอธิบายภาพขององคการซึ่งผูบริหารหรือทีมงานตองการใหเปน       
ทําใหสามารถกําหนดแนวทางปฏิบัติซึ่งเหมาะสมที่สุด     และจะทําประโยชนสูงสุดใหองคการใน
สภาพแวดลอมที่คาดการณไว        
   2.  บรรยากาศการทํางานที่ขาดพิธีรีตรอง   (Informal climate)     การ
ทํางานเปนไปอยางเรียบงาย  ไมเปนทางการ  บรรยากาศอบอุน  สบาย  เปนกันเอง   ไมมีทีทาวา
จะเบื่อหนายการทํางาน  เมื่อถึงเวลาประชุมทุกคนมาพรอมเพรียงกันดวยใบหนาที่ยิ้มแยม 
                                                          3.  การมีสวนรวม  (Participation)       
สมาชิกทีมงานเรียกรองการมีสวนรวม    ตองการเขารวมอภิปรายและกิจกรรมตางๆ    ที่สงผล
กระทบตอความสําเร็จในการทํางาน     การมีสวนรวมไมจํากัดอยูเฉพาะการแสดงความคิดเห็น   
หรืออภิปรายอยางกวางขวาง    อาจมีสวนรวมโดยใชอวัจนะภาษาก็ได  เชนการพยักหนา  การจด
บันทึก                                                                                  
  4.   การรับฟงซึ่งกันและกัน  (Listening)   สมาชิกตั้งใจฟงการแสดงความคิดเห็น
ของสมาชิกคนอื่นอยางตั้งใจ      คิดพิจารณาไตรตรองสิ่งที่ไดรับฟงและสงวนทาทีที่จะวิพากษ
วิจารณ  พฤติกรรมที่แสดงความสนใจใหกับคูสนทนา    เชน    การพยักหนา     การใชสายตาจับที่
คูสนทนา   การใชคําพูดสั้นๆเสริม  ซึ่งจะชวยใหการสื่อสารดีข้ึน                                  
  5.   ความไมเห็นดวยในทางที่บวก  (Civilized disagreement)     โดยหลีกเลี่ยง
การใชคําวา     "ขัดแยง"       เพราะโดยธรรมชาติจะสื่อความหมายในทางที่ลบ    ความไมเห็นดวย
เปนปรากฎการณที่เกิดขึ้นอันเปนผลเนื่องจากพลวัตที่เกิดขึ้นภายในองคกร             สะทอนใหเห็น
บรรยากาศการทํางานที่สมาชิกทุกคนมีอิสระที่จะแสดงความคิดห็นแมเปนความคิดเห็นที่แตกตาง
จากสมาชิกคนอื่นๆ      ทีมงานที่มีประสิทธิภาพตองการใหมีการสื่อสารความคิดเห็นที่แตกตางกัน      
สมาชิกรวมทีมต้ังใจรับฟงขอคิดเห็นตางๆ  เพื่อใหมั่นใจวามีความเขาใจเบื้องตนเหลานั้น   การรับรู
ของสมาชิกทีมเปนลักษณะการยอมรับจุดตาง และแสวงหาจุดรวม  มีการมองวาความหลากหลาย
ตางๆเปนจุดแข็งของทีมงาน    สมาชิกตองการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในทางบวก         ทุกคนคิด
ตรงกันมีโอกาสแสดงความคิดเห็นที่แตกตางกัน  จะนําไปสูความเปนปกแผนไดในที่สุด                               
  6.  ความเห็นพองตองกัน       (Consensus)      เปนเทคนิคการหาขอยุติเกี่ยวกับ
ปญหาความคิดหรือการตัดสินใจซึ่งแสดงออกถึงความมีสมานฉันทและเอกภาพของทีมงาน    แต
ตองไมไดมาจากการออกคะแนนเสียง    (Vote)      สมาชิกไมจําเปนตองเห็นดวยกันเรื่องตางๆ
อยางเอกฉันท      อาจมีสมาชิกบางคนไมเห็นดวยกับขอสรุปสุดทาย   แตสามารถยอมรับไดและ
เตม็ใจที่จะรับกติกาปฏิบัติตามมติของทีมงาน                                    
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  7.  การสื่อสารที่เปดเผย  (Open communication)   เปนการเจรจาติดตอระหวาง
ทีมงาน  บรรยากาศเต็มไปดวยความเปดเผย  จริงใจตอกัน มีความเชื่อมั่นและไววางใจซึ่งกันและ
กัน                                                      
  8.  บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน                  (Clear roles and work -
assignments)  เปนการมอบหมายงานที่ระบุไวในคําพรรณนาลักษณะงาน   บทบาทในที่นี้ไม
จํากัดเฉพาะภารกิจของงานเทานั้น    แตจะรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอื่นที่มีตองานนั้นดวย     
เพื่อหลีกเลี่ยงปญหาของความขัดแยงดานบทบาท  ทีมงานจะตองมีกระบวนการวิเคราะหความชัด
เจนของบทบาทเพื่อใหทุกฝายไดมีความเขาใจตรงกัน     
  9.  ภาวะผูนํารวม   (Shared leadership)      ภาวะผูนําของทีมงานจะไมจํากัด
อยูเฉพาะผูนําที่เปนทางการเทานั้นแตทุกคนจะตองมีภาวะผูนํา   กลาวคือ   สมาชิกจะตองแสดง
ออกซึ่งพฤติกรรมที่สงเสริมการทํางาน       และพฤติกรรมที่ธํารงรักษาความสัมพันธของทีมงาน   
ซึ่งพฤติกรรมทั้งสองดานจะชวยการทํางานของทีมใหประสบผลสําเร็จบรรลุวัตถุประสงค           
หรือสามารถตัดสินใจแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ     
   10.  ความสัมพันธกับภายนอก    (External relations)   สมาชิกตองการความ    
รวมมือจากสมาชิกภายนอก  เชน  ลูกคา  ผูใชบริการ  โดยกลุมบุคคลเหลานี้จะใหขอมูลยอนกลับ
ที่เปนประโยชน และยังเปนแหลงทรัพยากรที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน  เชน  งบประมาณ  บุคลากร    
  11.   รูปแบบการทํางานที่หลากหลาย (Style diversity)  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ
ควรประกอบดวยสมาชิกที่มีความสามารถ     แนวคิดในการทํางานที่แตกตางกันออกไปอยางนอย 
4 รูปแบบ   คือ    มีสมาชิกที่ยึดการทํางานเปนหลัก   สมาชิกที่ยึดเปาหมายเปนหลัก สมาชิกที่เนน
กระบวนการเปนหลัก      และสมาชกิที่มุงวิธีการเปนหลัก        รูปแบบการทํางานที่หลากหลาย
ชวยเสริมสรางความแข็งแกรงของทีม        
  12.  การประเมินผลตนเอง   (Self assessment)            เปนการตรวจสอบวาผล
การปฏิบัติงานอยูในระดับใด     และมีอะไรบางที่เปนอุปสรรคตอประสิทธิผลของงาน   อาจดําเนิน
การโดยแบบที่เปนทางการหรือไมเปนทางการก็ได    เปาหมายหลักเพื่อคนหาจุดแข็ง   จุดออนและ
แสวงหาแนวทางปรับปรุงหรือเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน   

 การทํางานเปนทีมเหมือนสูตรสําเร็จของชัยชนะสูการปรับปรุงการผลิตและบริการ สุนันทา  
เลาหนันทน  (2544: 54)  กลาวถึงรูปแบบของทีมงานที่มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพในศตวรรษ
ที่  21      วาควรครอบคลุมเร่ืองตางๆดังตอไปนี้                                                 
  1. ปทัสถานทางบวกที่เกิดจากระบบที่ไมเปนทางการจะตองไดรับการตอบสนอง
จากนโยบาย  และระเบียบวิธีปฏิบัติของระบบที่เปนทางการ                                  
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  2.  พฤติกรรมการทํางานที่ชวยธํารงรักษาทีมงานใหคงอยูจะตองดําเนินงาน   
ควบคูกับกิจกรรมตางๆที่สนับสนุนใหการปฏิบัติของทีมงานนั้นเสร็จสมบรูณ                                 
  3.  บรรยากาศการทํางานของทีมที่เปนกันเองไมตึงเครียด         จะตองดําเนินไป
ควบคูกับความสนใจที่จะสรางความสัมพันธที่ดีกับสมาชิกภายนอกทีมงาน                                 
  4.  วิสัยทัศนและเปาหมายในระยะยาว          จะตองมุงสนใจกับงานและสมาชิก
ผูปฏิบัติงานควบคูกันไป                                       
  5.  วิสัยทัศนของทีม    พันธกิจ     และเปาหมาย   อาจมีคุณคานอยถาไมไดมีการ
นําไปวางแผนเพื่อการปฏิบัติ                                      
  6.  พันธกิจ   เปาหมาย  และแผนปฏิบัติการจะไมประสบผลสําเร็จ     ถาไมมีการ
ระบุความคาดหวังของสมาชิกทีมงานไวอยางแจมแจง   

 ปรางทิพย  อุจะรัตน  (2541: 50-51)   ไดเสนอรูปแบบการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ
วาควรมีลักษณะดังนี้         
  1.  มีเปาหมายการทํางานรวมกัน    ซึ่งเปาหมายนี้ไดมาจากการตกลงรวมกันของ
สมาชิกทั้งหมด  และกระทําอยางเปนลายลักษณอักษร     
  2.  บทบาทและความรับผิดชอบของสมาชิกทีมแตละคนจะตองชัดเจน     ไมคลุม
เครือ  สมาชิกทุกคนตองเขาใจ        
  3.  สมาชิกทุกคนจะตองมีความยึดมั่นผูกพันกับงาน     มีความมุงมั่นและอุทิศตน
ทํางานใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว      
  4.  สมาชิกทีมมีความเชื่อใจและไววางใจซึ่งกันและกัน  ใหความสําคัญกับคุณคา
ของบุคคลเคารพนับถือซ่ึงกันและกัน     มีการยอมรับในความสามารถ     มีการแบงงานกันทําตาม
ความรูความสามารถ         
  5.  ทีมจะตองไดรับการสงเสริม     สนับสนนุและประคับประครองใหมีบรรยากาศ
ของการทํางานเปนทีม         
  6.  มีการสื่อสารที่ดี     เมื่อทีมเปนลักษณะของการทํางานรวมกัน        ดังนั้นจึงมี
ความจําเปนที่จะตองมีการสื่อสารเขามาเกี่ยวของ  จุดประสงคของการสื่อสารของทีมคือ     การให
เกิดความเขาใจตรงกัน      มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน    ดังนั้นการสื่อสารจะตองกระทําอยางเปดเผย  
ตรงไปตรงมา  ชัดเจนและเขาใจงาย       
  7.  มีกฎระเบียบเปนแนวทางในการปกครองดูแลพฤติกรรมของสมาชิกทีม      ซึ่ง
สมาชิกทุกคนจะตองทราบ  เขาใจ  และยอมรับ      
  8.  สมาชิกทุกคนมีความเต็มใจที่จะใหความรวมมือ  
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 Woodcock    (1994)  ไดกลาวถึงลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพวาประกอบ
ดวย  11  องคประกอบคือ          
  1.  ความสมดุลในบทบาท   (Balanced roles)   คือในการทํางานเปนทีมจะ
ตองมีการผสมผสานทักษะ  ความรู  ความสามารถ  ที่แตกตางกันของแตละบุคคล  และใชความ
แตกตางในการดําเนินงานตามบทบาทของตนเองไดอยางเหมาะสม    
  2.  การมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและการยอมรับในเปาหมาย  (Clear objectives 
and agreed goals)        คือในการทํางานเปนทีมสมาชิกตองมีการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนและ
สอดคลองกับวัตถุประสงค  รวมถึงการที่สมาชิกทุกคนยอมรับในเปาหมาย     
  3.  การเปดเผยและการเผชิญหนา  (Openness and confrontation)  คือในการ
ทํางานเปนทีมนั้นจะตองมีบรรยากาศที่เปนไปอยางเปดเผย    สมาชิกสามารถที่จะแสดงความรูสึก  
ความคิดเห็นของตนเองตอการทํางานไดอยางตรงไปตรงมา   และมีการเผชิญหนากันอยางสมเหตุ
สมผล           
  4.  การชวยเหลือและการไววางใจ  (Support and trust)   คือการที่สมาชิกทีมได
รับการชวยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน  มีความจริงใจตอกัน  มีความพรอมที่จะรวมมือกันในการ
แกไขปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน       
  5.  ความรวมมือและความขัดแยง   (Co-operation and conflict)    คือการที่
สมาชิกในทีมใหความรวมมือในการทํางาน  พรอมที่จะสนบัสนุนเสริมสรางความรู  ความสามารถ
ใหแกกัน  และมีการใชความขัดแยงกันในทางสรางสรรค     
  6.  การปฏิบัติตามหนาที่ที่ชัดเจน   (Sound procedures)   คือการทํางานของ
สมาชิกทีมที่มีการรวมประชุม  วางแผนและวิธีปฏิบัติในการดําเนินงานที่ชัดเจน     และมีการหาขอ
ตกลงโดยใชขอมูลและความคิดเห็นของสมาชิกทุกคน     
  7.  การมีภาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate leadership)  คือการที่สมาชิกทีมมี
ภาวะผูนําในตัวเองที่เหมาะสม  และสามารถใชภาวะผูนําไดเหมาะตามสถานการณ  
  8.  การทบทวนการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ  (Regular review)   คือในการ
ปฏิบตัิงานสมาชิกมีการทบทวนและติดตามผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ    เมื่อมีปญหามีการ
รวมกันแกไขปรับปรุง         
  9.  การพัฒนาบุคคล   (Individual development)   สมาชิกทีมมีโอกาสไดรับการ
พัฒนาทักษะ  ความรู  ความสามารถ  และสามารถนํามาใชในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ 
  10. การมีความสัมพันธกับสมาชิกในกลุม    (Sound inter-group relations)    
คือ  การที่สมาชิกทีม  มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน      
  11.  การติดตอส่ือสารที่ดี     (Good communication)  คือ   การติดตอส่ือสาร
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ของสมาชิกทีมที่เปนไปอยางถูกตอง    ชัดเจน  เหมาะสม  มีการสื่อสารทางตรง  เพื่อแลกเปลี่ยน
ขอมูลขาวสาร  ขอคิดเห็น ในการปฏิบัติงาน  

 4.3 รูปแบบการทํางานเปนทีม        

นักวิชาการหลายทานไดแบงลักษณะของทีมงานตามแนวคิดของการทํางานใน    องคการ  
เนื่องจากทีมอาจเกิดดวยวัตถุประสงคที่แตกตางกัน  คือ ประการแรก  เพื่อใหคําปรึกษาแนะนํา
หรือชวยเหลืองาน  เชนในรูปกรรมการ  คณะบุคคล  หรือกลุมที่ปรึกษา  ประการที่สอง  เพื่อเพิ่ม
ผลผลิต  เชน ทีมการผลิต  ทีมงานประมวลขอมูล  ประการที่สามเพื่อทําโครงการ  เชน  กลุมงาน
วิจัย  ทีมงานวางแผน  หนวยเฉพาะกิจ  ประการที่สี่  เพื่อปฏิบัติการ  เชน ทีมกีฬา  ทีมเจรจาตอ
รอง     ทีมสันทนาการและหนวยทหาร      ทีมงานอาจมีทั้งตั้งขึ้นชั่วคราวหรือต้ังเปนการถาวรตาม
ลักษณะงาน  ทีมงานแบงออกเปนประเภทตางๆ  พอสรุปไดดังนี้คือ  (เสนาะ  ติเยาว, 2544:  262-
263;  Robbins, 1999:  287-289;  Robbins, 2000:   259-262;   Hellriegel,  2001:  262-229)
  1.  ทีมงานทําหนาที่เดียวกัน     (Functional team)      ซึ่งประกอบดวยผูจัดการ
หรือผูบังคับบัญชาโดยตรงของหนวยงานใดหนวยงานหนึ่งขององคการเปนหัวหนา  และผูใตบังคับ
บัญชาของหนวยงานนั้นเปนสมาชิกของทีม  โดยปกติจะกําหนดอํานาจบังคับบัญชา  การตัดสินใจ  
ความเปนผูนําและความสัมพันธภายในทีมงานอยางงายๆและชัดเจน  งานของทีมงานที่สําคัญจะ
เกี่ยวของกับการปรับปรุงกิจกรรมในงานหรือการแกปญหาในหนวยงานใหดีข้ึน  ทีมงานที่ทําหนาที่
เดียวกันอาจเรียกอีกอยางหนึ่งวา  ทีมแกปญหา  (Problem-solving team) โดยทีมนี้จะประกอบ
ดวยบุคคลประมาณ    5-10 คน  ปฏิบัติงานในหนวยงานเดียวกันมารวมประชุมกันอยางสม่ําเสมอ 
เพื่ออภิปรายหาวิธีการสําหรับการแกปญหา      ปรับปรุงคุณภาพหรือประสิทธิภาพ         รวมทั้ง
สภาพแวดลอมใหดีขึ้น    ทีมงานประเภทนี้ที่รูจักกันดีก็คือทีมงานวงจรคุณภาพ  (Quality circle)  
มีวัตถุประสงคเพื่อรวมกันปรับปรุงคุณภาพใหดีขึ้น      
  2.  ทีมขามสายงาน   (Cross-functional team)    ไดแกทีมงานที่ประกอบดวย
สมาชิกที่อยูในระดับเดียวกันในลักษณะแนวนอนของการปฏิบัตงิาน  สมาชิกมีความเชี่ยวชาญ
หลายสาขาที่มาจากงานหลายหนวยงาน  มารวมกันทํางานโดยมีเปาหมายเดียวกัน  เชนหนวย
เฉพาะกิจซึ่งเปนทีมงานที่เกิดขึ้นชั่วคราวจนกวางานจะเสร็จ  หรือคณะกรรมการที่ตั้งจากบุคคลใน
หนวยงานตางๆ  ขององคการ  เปนตน       
  3.  ทีมงานบริหารตัวเอง  (Self-management team)    หรือเรียกวา      ทีมช้ีนํา
ตนเอง (Self-directed team)  ไดแกทีมงาน  ที่ประกอบดวยบุคลากรประมาณ  5-10  คน โดยไมมี
ผูจัดการมาควบคุม  และสมาชิกทีมตองรับผิดชอบงานรวมกันตั้งแตตนจนงานเสร็จ  โดยปกติจะ
รวมงานตั้งแตการวางแผน  การจัดตารางทํางาน  การควบคุม  การตัดสินใจและการแกไขปญหา
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ทุกอยาง        ทีมงานที่บริหารตัวเองเริ่มต้ังแตการคัดเลือกทีมงาน      จนถึงการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและมีอํานาจในการบริหารทีมของตัวเองโดยสมบูรณโดยการ  ตัดสินใจแบงงานภายใน
ทีม  ตัดสินใจกําหนดตารางการทํางานของทีม    สามารถทํางานใหกับทีมมากกวางานเดียว       
ฝกอบรมใหทีมงานสามารถทํางานได  ประเมินผลการปฏิบัติงานของทุกคนในทีม  ตองรับผิดชอบ
รวมกันในผลสําเร็จของงาน        
  4. ทีมเสมือนจริง  (Virtual team)  เปนทีมที่ใชเครือขายทางคอมพิวเตอรและ
เทคโนโลยี  ในการทํางานรวมกัน  มากกวาการพบปะหนากัน      การทํางานในทีมนี้ใชการติดตอ
สื่อสารที่มีการเชื่อมโยงเปนเครือขาย  มีการสงจดหมายอิเล็กทรอนิค การใชซอฟตแวรในการ
ประชุมแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร  การทํางานเปนทีมรูปแบบนี้จะทําใหงานไดรับผลสําเร็จมากกวา
การทํางานเปนทีมแบบปกติ  เนื่องจากไดรับขอมูลที่หลากหลายและมีจํานวนมาก  แตการทํางาน
เปนทีมรูปแบบนี้จะทําใหสูญเสียสัมพันธภาพระหวางบุคคล         

4.4  การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ      

การทํางานเปนทีม  (Teamwork)  คือกระบวนการในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ทํางาน
รวมกันเพื่อใหบรรลุผลสเร็จตามเปาหมาย  (Schermerhorn, 1999: 352) การทํางานเปนทีม  
หมายถึง   ความเขาในของสมาชิกทีมทุกคนและความมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุ
ประสงคของกลุม (DuBrin, 2000:  352)  การทํางานเปนทีมมุงความสนใจไปที่กิจกรรมการทํางาน
ของกลุมบุคคลกลุมเล็กที่มีสมาชิกประมาณ  12 คน ซึ่งแตละคนวุฒิภาวะและความสามารถใน
การปฏิบัติงานซึ่งใชการควบคุมตรวจตรานอยที่สุด  การทํางานเปนทีมมักจะเกี่ยวกับกิจกรรมที่
เหมาะสมที่ประกอบดวยองคประกอบหลายอยางที่เปนพื้นฐานของทีมที่ประสบความสําเร็จ  และ
ไดผลลัพธเกินเปาหมายที่กําหนดไว  (Torring and other, 2002)  Pfeiffer (1985 อางใน Siegler, 
1998:  16)     ไดกลาวถึงการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพวา สมาชิกทีมทั้งหมดทําหนาที่เสมือน
ผูตัดสินใจในการวางแผนการดูแล  รูปแบบการดูแลผูปวยและญาติที่มีความสําคัญ  การทํางาน
เปนทีมชวยสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจและผลผลิตในงาน (Swanburg,  1995: 7)   การทํางาน
ของบุคลากรสาธารณสุขในการดูแลสุขภาพในปจจุบันไดมีการนํารูปแบบของทีมมาใชในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น        เนื่องจากในการใหบริการผูปวยนั้นตองกระทําใน  4  มิติ   คือ การสงเสริม
สุขภาพ  การรักษาพยาบาล  การฟนฟูสภาพและการปองกันการเกิดซ้ําของโรค  ดังนั้นบุคลากรใน
หลายสาขาอาชีพจึงตองมารวมวางแผนในการกําหนดการดูแลผูปวย     

Nies (2001: 411)  ไดกลาวถึงหัวใจสําคัญของความสําเร็จในการทํางานเปนทีม          
คือสมาชิกตองมีความไววางใจและเชื่อใจกัน และสิ่งสําคัญของสมาชิกคือการตั้งเปาหมายและ
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วัตถุประสงครวมกัน  และไดกลาวถึงแนวคิด  5  ประการของ Kirchhoff and Haase (1995)      
ในการทํางานเปนทีมวาประกอบดวย   1) สมาชิกทุกคนตองรวมรับผิดชอบการตัดสินใจในการวาง
แผนตางๆ         2) สมาชิกตองมีการติดตอส่ือสารกันโดยตรง  3)  ในกระบวนการทํางานสมาชิก
ทุกคนตองมีความเสียสละและมีการพิจารณารวมกัน  4)  สมาชิกจะตองรวมปรึกษาหาแนวทางที่
ดีกอนมีการบันทึกหรือประกาศผลงานตางๆออกไป และ 5)  ในงานหรือแผนงานที่สําคัญๆสมาชิก
ตองมีการติดตอส่ือสารกันและมีสวนรวม     

McClosky  (1998)  กลาววาทีมสุขภาพจะชวยสงเสริมในการดูแลสขุภาพ  โดยจะทําให
พบวิธีแกไขในดานตนทุนและปญหาคุณภาพ  วัตถุประสงคของการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ
คือ การไดรับผลสําเร็จที่ยิ่งใหญ โดยใชสมาชิกกลุมที่มีอยูเปนผูรับผิดชอบ  ในดานการทํางานของ
ทีมสุขภาพนั้นตางจากการทํางานโดยสหสาขาวิชาชีพคือ           การทํางานเปนทีมนั้นสมาชิกตอง
มารวมกันคิด     รวมกันทํา     รวมตัดสินใจ    มีการติดตอส่ือสารและใชพลังอํานาจรวมกัน  สวน
ในดานการทํางานโดยสหวิชาชีพนั้นเกี่ยวของกับการจัดหาจัดทําในเรื่องการดูแลเฉพาะอยางหรือ
การดูแลพิเศษโดยบุคลากรหลายอาชีพ   ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําแนวคิดของ McClosky  
(1998)     ซึ่งสมสมร เรืองวรบูรณ (2544)      นํามาศึกษาแลวพบวามีความสัมพันธทางบวกและ
เปนตัวแปรทํานายประสิทธิผลของหอผูปวย  มาเปนแนวคิดในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ซึ่งมีองค
ประกอบ5 ประการคือ  การมีเปาหมายรวมกัน  การมีสวนรวมในการดําเนินงาน  การติดตอส่ือสาร  
การรับผิดชอบรวมกัน  และความไววางใจ  โดยมีรายละเอียดดังนี้   

1. การมีเปาหมายรวมกัน  (Shared goal)  

          การมีเปาหมายรวมกันตรงกับแนวคิดของนิยามการทํางานเปนทีม     และถือเปน
หัวใจสําคัญของการทํางานเปนทีม โดยในการทํางานนั้นสมาชิกทุกคนตองรวมกันกําหนดเปา
หมายของทีม     (ปรางคทิพย  อุจะรัตน, 2541: 50)   เพื่อดําเนินงานใหบรรลุตามเปาหมายที่วาง
ไว    ในการทํางานเปนทีมนั้นบุคคลในกลุมตองมีวัตถุประสงคและเปาหมายเดียวกัน  (สุนันทา  
เลาหนันทน, 2544)  การกําหนดเปาหมายนั้น  ธีรศักดิ์  กําบรรณรักษ (2536: 16  อางในสมสมร 
เรืองวรบูรณ, 2544)  กลาววา  คนเราเมื่อทํางานรวมกันตองมีการกําหนดเปาหมายสวนรวมของ
องคการ   และเปาหมายที่ดีตองสามารถที่จะมองความตองการของสมาชิกแตละคน  จากการ
ประชุมรวมกัน  การกําหนดเปาหมายรวมกันจะทําใหการปฏิบัติของสมาชิกแตละคนเกิดความ
สําเร็จตรงกัน      นั่นคือเมื่อสมาชิกมีความเขาใจตรงกันก็สามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง       
ลดการสูญเสียตางๆและเกิดผลดีตอผูรับบริการ        การมีวัตถุประสงคและเปาหมายเปนที่ยอม
รับจะทํางานรวมกนัไดอยางมีคุณคาและสามารถตัดสินใจในสิ่งที่เกี่ยวของและมีความสําคัญได  
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(Woodcock, 1994)                     
            ดังนั้นในการทํางานรวมกัน  หากมีการรวมกําหนดเปาหมาย จะทําใหองคการหรือ
หนวยงานมีเปาหมายเดียวกันในการปฏิบัติงาน เมื่อมีเปาหมายเดียวกันแลวสมาชิกมีความเขาใจ
ที่ตรงกันและยอมรับในเปาหมาย  จะสงผลถึงผลของการปฏิบัติงานที่ดี  

2.  การมีสวนรวมในการดําเนินงาน    (Participation)         

  การมีสวนรวมในการดําเนินงานถือวาเปนปจจัยที่สําคัญอีกประการหนึ่งของการ
ทํางานเปนทีม  โดย Nies  (2001)  เสนอแนวคิดวาการทํางานเปนทีมสมาชิกตองมีสวนรวม
พิจารณาในกระบวนการทํางาน  การมีสวนรวมในการดําเนินงานของทีมสุขภาพคือ  การปฏิบัติ
ตามบทบาทหนาที่ในการดําเนินงานตามความรูความสามารถเฉพาะวิชาชีพของตน และมีบทบาท
หนาที่ตามขอบเขตของแตละวิชาชีพ โดยทุกคนมีความสําคัญเทาเทียมกัน  (สมสมร  เรืองวรบูรณ, 
2544)  สมาชิกทีมงานตองเรียกรองการมีสวนรวม  ตองเขารวมในการอภิปรายและกิจกรรมตางๆ  
ไมวาการแสดงออกทางวาจาหรือทาทาง    และสงผลกระทบตอความสําเร็จในการทํางาน           
(สุนันทา  เลาหนันท, 2544: 115)   การมีสวนรวมในการทํางานทําใหสมาชิกรูสึกวาตนเองมีคุณคา   
งานที่ทําเปนสิ่งที่ทาทายนาสนใจ   ทําใหเกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว    
(Robbins, 2001: 275)                 
          ดังนั้นหากบุคลากรในทีมไดมีสวนรวมในการดําเนินงาน จะสงผลใหการปฏิบัติงาน
ของทีมมีประสิทธิภาพมากขึ้นเนื่องจากมีขอมูลและแนวคิดหลายมุมมองและทําใหบุคลากรรูสึกวา
ตนเองมีคุณคาและเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติงาน ซึ่งทําใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้นบรรลุตามวัตถุ
ประสงคที่ตั้งได          

 3.  การติดตอสื่อสาร    (Communication)   

 ทีมเปนลักษณะของการทํางานรวมกัน     จึงมีความจําเปนที่จะตองมีการติดตอ
สื่อสาร      จุดประสงคของการติดตอส่ือสารของทีม    คือ  ตองการใหเกิดความเขาใจตรงกัน        
มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน   การสื่อสารตองกระทําอยางเปดเผย  ตรงไปตรงมา  ช ัดเจน  เขาใจงาย 
(ปรางทิพย  อุจะรัตน, 2541)    Wynn and Guditus (1984: 74  อางในสุนันทา  เลาหนันทน, 
2544:  132)    ไดนิยามความหมายของการติดตอส่ือสารวา  หมายถึงกระบวนการแลกเปลี่ยน
ขาวสาร    ความเชื่อ    ความรูสึก         ความปรารถนาและความเขาใจระหวางบุคคลทั้งภายใน
และภายนอกองคการ   โดยรูปแบบการสื่อสารมีทั้งที่เปนคําพูด    ขอเขียน หรือไมเปนลายลักษณ
อักษร  สมสมร  เรืองวรบูรณ   (2544)  ไดใหความหมายของการติดตอส่ือสารของทีมสุขภาพวา    
คือการที่บุคลากรในทีมสุขภาพมีความเขาใจตรงกันจากการตดิตอและเปลี่ยนขอมูลขาวสาร    
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เกี่ยวกับการดูแลรักษาผูปวย  มีแหลงขอมูลที่เปนระบบ  สะดวกตอการใชงาน  เชนการบันทึกราย
งานผูปวย  มีการใชแฟมประวัติรวมกัน     มีการติดตอส่ือสาร        มีชองทางการติดตอส่ือสารเปน
ที่พอใจ  มีการกระจายขอมูลอยางเพียงพอและทั่วถึง  การติดตอส่ือสารที่สําคัญของทีมคือการติด
ตอส่ือสารในแนวนอน  โดยจะเกิดขึ้นระหวางสมาชิกของทีม  ระหวางกลุมหนึ่งกับอีกกลุมหนึ่ง  
ระหวางสมาชิกของแผนกตางๆ       ความมุงหมายหลักของการตดิตอส่ือสารตามแนวนอนคือ  
การจัดทําชองทางโดยตรงเพื่อการประสานงานและการแกปญหาองคการ      และชวยใหสมาชิก
องคการพัฒนาความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน       ความสัมพันธดังกลาวนี้ตอบสนองความ
พึงพอใจของบุคลากรได    (สมยศ  นาวีการ, 2538: 443)     เมื่อสมาชิกเกิดความพึงพอใจในงาน
จะสงผลถึงผลผลิตของงานเพิ่มข้ึน          การติดตอส่ือสารอาจทําไดโดยการประชุม  พูดคุย  
ปรึกษาหารือพบกันโดยทางตรงและทางออม  เพื่อใหสมาชิกไดมีการสื่อความหมายรับขอมูลหรือ
สงขอมูลขาวสารตางๆ ซึ่งกันและกัน                  
  ดังนั้นหากบุคลากรในทมีมีการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ  
นั่นคือการสื่อสารที่ขอมูลที่รับตรงกันหรือขาวสารที่ผูรับขาวแปลความหมายตรงกันกับขาวสารที่   
ผูสงตั้งใจและใชทรัพยากรในการสื่อสารดวยตนทุนต่ําที่สุด       จะสงผลถึงการทํางานของทีมที่มี
ประสิทธิผลมากขึ้น                                 

4. การรวมรับผิดชอบ (Sharing success and failure)   

   การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพนั้นประกอบดวยบุคคลหลายสาขาอาชีพ   มา
รวมกันกําหนดเปาหมาย  วัตถุประสงค  และวางแผนในการใหการดูแลผูปวย     โดยสมาชิกทุกคน
มีสิทธิเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นและรวมวางแผน    ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน     มีการนํา
จุดเดนของแตละบุคคล  ความสามารถ  คานิยม และความตองการของสมาชิกกลุมมาใช    การ
กระทําเหลานี้เพื่อใหผูรับบริการไดรับการดูแลอยางมีคุณภาพ     (สมพร  ชิโนรส,  2537  อางถึงใน  
สมสมร  เรืองวรบูรณ, 2544)   ในการทํางานเปนทีมสมาชิกตองเคารพและใหเกียรติเพื่อนรวมงาน    
ดังนั้นหากผลการปฏิบัติงานเปนอยางไรสมาชิกทีมตองรับผิดชอบกับผลการปฏิบัติงานไมวางาน
นั้นจะประสบผลสําเร็จหรือความลมเหลวเพื่อความเปนปกแผนของทีม      ซึ่งความเปนปกแผน
ของทีมจะเปนองคประกอบที่ทําใหทีมมีประสิทธิผลสูงสุด  (สุนันทา  เลาหนันทน, 2544:  87)  

    5.  ความไววางใจ (Trust)        

   หัวใจสําคัญของทีมงานที่มีประสิทธิภาพก็คือ       ความไววางใจกันระหวาง
สมาชิกในทีมงาน  ความไววางใจไดแก  ความเชื่อในการยึดถือคุณธรรม  ลักษณะสวนตัว  หรือ
ความสามารถของคนอื่นที่จําเปนตองใชใหงานบรรลุผล  ความไมไววางใจสามารถบอนทําลาย
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ประสิทธิภาพของทีมงานและองคการ  (เสนาะ  ติเยาว, 2544: 264-265)     
   ความไววางใจ หมายถึง     ความเชื่อในบุคคลอื่นโดยไมมีขอบังคับ     ไมมีเหตุผล
ที่ทําใหเกิดความไววางใจนั้น    แตความไววางใจหรือความเชื่อใจเปนความคิด   ความคาดหวัง     
ที่ยึดถือโดยทีมงานซึ่งอาจเปนคําพูด  คําสัญญาและการเขียนของแตละบุคคล  ที่สามารถเชื่อถือ
ไววางใจไดในการกระทําของสมาชิกในทีมสุขภาพ  (Hoy and Kupersmith, 1985: 203  อางใน  
สมสมร  เรืองวรบูรณ, 2544)  สมสมร  เรืองวรบูรณ (2544) กลาววาความไววางใจในการทํางาน
เปนทีมของทีมสุขภาพ  หมายถึง  การที่บุคคลมีความซื่อสัตยในหนาที่    มีระเบียบวินัยในการ
ทํางาน  มีความสัมพันธที่ดีตอกัน      ใหความชวยเหลือ     ตลอดจนบรรยากาศของการทํางาน
เปนไปอยางไมเครงครัด    สมาชิกทีมงานไววางใจกันมากเทาใด    ยิ่งทําใหทีมงานสามารถรวมมือ
กันทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้นตามไปดวย     ความไววางใจยังเปนรากฐานที่สําคัญของ
ความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคล    ซึ่งเปนสัมพันธภาพที่ทั้งสองฝายเปดเผย      ซื่อสัตยและเคารพ
ซึ่งกันและกัน  ชวยเสริมสรางความรูสึกสมานฉันทระหวางกัน และทําใหการสื่อสารเปนไปอยาง
สรางสรรค  ส่ิงตางๆเหลานี้นําไปสูพฤติกรรมที่สนับสนุนการทํางานเปนทีม  (Johnson and 
Johnson, 1991: 465  อางใน  สุนันทา   เลาหนันทน,  2544 : 139)  เมื่อเกิดความไววางใจซึ่งกัน
และกัน  สมาชิกทุกคนจะแบงปนทรัพยากรกัน  คอยใหความชวยเหลือแกกันและกัน  และชวยกัน
ปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน ยิ่งระดับของความไววางใจสูง  สมาชิกจะแสดงความคิด  
ความรูสึก  แลกเปลี่ยนขอมูลและความคิดเห็นกันอยางเปดเผย      Nies  (2001: 441)  กลาววา
หัวใจสําคัญของการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพที่ประสบความสําเร็จคือ       ความไววางใจและ
ความเชื่อใจของสมาชิกทีม          
   ดังนั้นหากสมาชิกในทีมสุขภาพมีความไววางใจซึ่งกันและกันจะสงผลใหเกิด  
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการทํางานเปนทีม 

  กลาวโดยสรุป  ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดใชแนวคิดในการทํางานเปนทีมตาม  แนวคิด
ของ    McClosky  (1998) ซึ่งประกอบดวย 5  องคประกอบ คือ การมีเปาหมายรวมกัน  การมีสวน
รวมในการดําเนินงาน   การติดตอส่ือสาร  การรับผิดชอบรวมกัน  และความไววางใจโดย  สมสมร  
เร่ืองวรบูรณ (2544)  ไดนํามาศึกษา พบวา มีความสัมพันธทางบวกและเปนตัวแปรทํานาย
ประสิทธิผลของหอผูปวย      ดังนั้นหากในโรงพยาบาลชุมชนมีการปฏิบัติงานเปนทีมในรูปแบบ
การทํางานเปนทีมดังกลาวนาสงผลตอผลผลิตของงานคตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
เนื่องจากในการวัดในเรื่องประสิทธิผลขององคการนั้น  ผลผลิตของงานเปนองคประกอบหนึ่งที่เปน
ตัวชี้วัดประสิทธิผลขององคการ   
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         4.5 การทํางานเปนทีมกับผลผลิตของงาน 

 ในปจจุบันมีหลายองคการหลายหนวยงานที่ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานและขึ้น
ไปสูการเปนองคกรระดับแนวหนาโดยใชกลยุทธในการทํางานเปนทีม  ตัวอยางของบริษัทตางๆ ที่
ประสบความสําเร็จโดยใชรูปแบบการทํางานเปนทีมเชน   บริษัทผลิตรถยนต  บริษัทผลิตเครื่อง
ถายเอกสาร บริษัทผลิตคอมพิวเตอร  เปนตน  ในทางการพยาบาลไดมีผูศึกษาในเรื่องของการนํา
รูปแบบการทํางานเปนมาใชในการปฏิบัติงานและสงผลถึงการทํางานที่ทีประสิทธิผลเชนกัน      
ตัวอยางเชน  การศึกษาของ จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน  (2544) และสมสมร  เร่ืองวรบูรณ (2544)  
พบวา  การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย และเปนตัวแปรพยากรณ
ประสิทธิผลของหอผูปวย   และการศึกษาของอมรรักษ  จินนาวงศ  (2543)  พบวาการปฏิบัติงาน
โดยใชแบบแผนการพยาบาลเปนทีมมีคะแนนเฉลี่ยของประสิทธิผลของหอผูปวยสูงกวาการปฏิบัติ
งานตามรูปแบบของฝายการพยาบาล ซึ่งจะเห็นไดวารูปแบบการทํางานเปนทีมสงผลดีตอการ
ปฏิบัติงานในทุกรูปแบบขององคการ โดยผลที่เกิดขึ้นจากการทํางานเปนทีมสามารถสรุปไดดังนี้ 

Robbins (2001: 275) ไดกลาวถึงผลที่ไดรับจากการทํางานเปนทีมไว  5  ประการคือ 
  1.  เปนการเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน      (Increase employee motivation)   
การทํางานเปนทีมทําใหสมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการทํางานมากขึ้น   ทั้งในเรื่องของการวางแผน
และการตัดสินใจ     การปฎิบัติงานจึงเปนเรื่องที่นาสนใจและเปนการกระตุนใหสมาชิกอื่นๆมารวม
กันทํางาน    ทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคาเกิดความผูกพันกับงาน     เกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานให
บรรลุตามเปาหมาย                                       
  2.  เพิ่มผลผลิตในงานสูงขึ้น    (Higher levels of productivity)         การทํางาน
เปนทีมกระตุนใหสมาชิกไดใชความสามารถอยางเต็มที่ในทางที่ถูกตอง   ทําใหผลลัพธที่ไดดีจึงทํา
ใหผลผลิตสูงขึ้น                                        
  3.  เพิ่มความพึงพอใจในงาน  (Increased  employee satisfaction)  การทํางาน
เปนทีมพนักงานตองมีการทํางานรวมกัน ทําใหเกิดความผูกพันธกัน      มีบรรยากาศในการทํางาน
ที่ดี  ไดใชความรูความสามารถเต็มที่ ทําใหมีความพึงพอในในงานเพิ่มข้ึน                                          
  4.  ยอมรับเปาหมายของการทํางาน          (Common commitment to goals)     
การทํางานเปนทีมชวยกระตุนใหบุคลากรปรับเปาหมายในการทํางานของตนเองใหสอดคลองกับ
ของทีม     ทําใหเกิดการยอมรับเปาหมายของการทํางาน       
              5.  เพิ่มทักษะในการปฏิบัติงาน  (Expanded job skill)   การทํางานเปนทีมเปน
สิ่งที่ทําใหเกิดการอบรมความรูตางๆในการทํางาน     ดังนั้นจึงทําใหสมาชิกมีความชํานาญในการ
ปฏิบัติงาน  มีการตัดสินใจที่ดีขึ้น  มีการสรางความสัมพันธที่ดีกับคนอ่ืน                                  
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  6.  มีความยืดหยุนในการทํางาน   (Organization flexibility)   การทํางานเปนทีม
มุงไปที่กระบวนการปฏิบัติงานมากกวาการทํางานตามหนาที่      ทําใหสมาชิกสามารถทํางานชวย
เหลือกันในหนาที่ตางๆได  จึงเกิดความยืดหยุนในองคการ  

  นอกจากนี้    Woodcock  and Francis  (1994:  xii)  ไดกลาวถึงประโยชนของการ
ทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพตอองคการดังนี้คือ                                    
   1.  สมาชิกที่ปฏิบัติงานในกลุมยอมรับความสามมารถของกันและกัน            
และภาคภูมิใจในเอกลักษณขององคการ       
   2.  หัวหนาทีมมอบอํานาจและปฏิบัติบทบาทในการคอยใหการชวยเหลือแกสมาชิก
และยอมรับใหการสนันสนุนสมาชิกใหมีสวนรวมอยางเต็มความสามารถ   
   3.  ทีมสงเสริมใหสมาชิกไดรับการสงเสริมในเรื่องการทํางาน          เพื่อใหเกิดผล
การปฏิบัติงานที่ดีที่สุด         
                      4.  ความหลากหลายในดานความรูของทีมจะชวยใหสามารถแกปญหาตางๆ ให
ลุลวงดวยดี          
                        5.  ความแตกตางในคุณลักษณะของแตละคนทําใหเกิดการแกปญหาที่มีคุณภาพ  
   6.   การพัฒนาของทีมเปนสวนสําคัญในการทําใหเกิดการทํางานตามหนาที่ภายใน
กลุม     ซึ่งทําใหชวยลดตนทุนทางดานบริหารและขจัดปญหาดานการติดตอส่ือสารของสมาชิก                 
   7.  เพิ่มสมรรถภาพในการทํางานของทั้งระดับบริหารและระดับปฏิบัติการโดยใช
เทคโนโลยีการติดตอส่ือสารชวยในการตัดสินใจ      
   8.  ชวยใหสมาชิกในทีมเขาใจกระบวนการทํางานรวมกัน                                  
              9.   ทีมชวยใหเกิดกลไกลทางสังคมในการสรางความรูสึกในการเปนสวนหนึ่ง
ของทีม        มีความรับผิดชอบรวมกันและเกิดความผูกพัน  

5.  โรงพยาบาลชุมชน 

 5.1  ลักษณะทั่วไป         

 โรงพยาบาลชุมชนเปนสถานบริการสาธารณสุข      ที่มีเตียงรับผูปวยไวรักษาภายในตั้งแต  
10-120  เตียง  (ทําเนียบโรงพยาบาลและสถิติสาธารณสุข  ป พ.ศ. 2543-2544)   เปนศูนยบริการ
ทางดานการรักษาพยาบาล      การชันสูตรโรค    และใหบริการสงเสริมสุขภาพในระดับอําเภอหรือ
ตําบลอื่นๆที่ไดรับมอบหมาย     และมีหนาที่ใหบริการสาธารณสุขแบบผสมผสานในเขตพื้นที่รอบ
ที่ตั้งโรงพยาบาล        เปนหนวยบริหารสาธารณสุขเทียบเทาระดับแผนก    มีสายการบังคับบัญชา
ขึ้นตรงตอสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด  มีผูอํานวยการโรงพยาบาลเปนหัวหนาหนวยงาน   
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บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของโรงพยาบาลชุมชนมีดังนี้  (วิศิษฎ  พิชัยสนิธ,  2536)    
  1. ใหบริการสาธารณสุขแบบผสมผสานทั้งในและนอกสํานักงาน   เนนครอบคลุม
ประชากรเขตรับผิดชอบ  หรือตําบลที่ตั้งเปนหลัก  ประกอบดวย                                  
   1.1  ใหบริการดานสุขภาพ     ไดแก     การบริการงานอนามัยแมและเด็ก  
งานใหภูมิคุมกันโรค    งานวางแผนครอบครัว  งานอนามัยโรงเรียน  งานโภชนาการ  งานสุขศึกษา  
งานสงเสริมสุขภาพจิต  งานทันตสาธารณสุข  และงานเภสัชกรรมชุมชน                                 
   1.2  ใหบริการดานการควบคมุและปองกันโรค      ไดแก     การใหบริการ
สุขาภิบาลทั่วไป  งานอนามัยสิ่งแวดลอม  งานควบคุมปองกัน  งานเฝาระวังโรค                           
   1.3  ใหบริการดานการรักษาพยาบาลและการฟนฟูสภาพ           ไดแก  
การบริการรักษาพยาบาลทั่วไป  งานรักษาพยาบาลในหนวยสาธารณสุข     งานเภสัชกรรมชุมชน  
งานทันตสาธารณสุข                                       
   1.4  ใหบริการสงตอผูปวยเพื่อตรวจรักษาตอ   
  2.  ดําเนินงานทางดานวิชาการทางการแพทยและสาธารณสุข     ไดแก     การให
การฝกอบรมบุคลากร     การนิเทศงาน  การใหคําปรึกษาและสนับสนุนดานวิชาการทางการแพทย  
แกบุคลากรทั่งภายในและภายนอกหนวยงาน  และหนวยงานอื่นๆที่เกี่ยวของ               
  3.  ดําเนินงานการสาธารณสุขมูลฐานและการพัฒนาชนบท         ไดแก     การ
สาธารณสุขมูลฐานในเขตตําบลที่ตั้งโรงพยาบาล   ใหการสนับสนุนการดําเนินงานการสาธารณสุข
มูลฐานในเขตตําบลที่ตั้งโรงพยาบาล     และในเขตอําเภอ     ทั้งในดานวิชาการ     กําลังคน   วัสดุ
อุปกรณในหมูบาน  ตลอดจนหนวยงานอื่นๆที่เกี่ยวของ      
             4.  หนาที่อ่ืนๆ    ไดแก   ดําเนินงานใหมีระบบขอมูลขาวสารของโรงพยาบาลที่มี
ประสิทธิภาพ  และสามารถเชื่อมโยงกับหนวยงานอื่นทั้งในระดับอําเภอและจังหวัดได  สนับสนุน
สถานบริการสาธารณสุขระดับเดียวกันและระดับรอง     และหนาที่อ่ืนๆที่ไดรับมอบหมายจาก
หนวยงานระดับจังหวัดของกระทรวงสาธารณสุข                  

             ตอมาในแผนงานบริการสาธารณสุขระดับอําเภอตามแผนฯ  8   (พ.ศ. 2540-2544) มีการ
ปรับบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบเปน  11  ขอ  ดังนี้      (กองสาธารณสุขภูมิภาค,  2539  อางใน  
ปรีดา  แตอารักษ,  2543)                                          
             1.  ทําการตรวจวินิจฉัยและใหการบําบัดรักษาผูปวย     ในขีดความสามารถ
ระดับปฐมภูมิ  ทุติยภูมิเปนหลักทั้งภายในและภายนอกโรงพยาบาล                                   
             2.  ศึกษานโยบาย   วิเคราะหสถานการณ  จัดทําแผนงาน   โครงการ  บริหาร
โครงการและดําเนินการใหบริการสาธารณสุขแกประชาชนอยางผสมผสาน      ไดแก  การสงเสริม
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สุขภาพ   การควบคุมปองกันโรค  และการฟนฟูสุขภาพ       
                        3.   การจัดการบริการรักษาแบบหนวยเคลื่อนที่        การบริหารจัดการระบบการ
สงตอผูปวยที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล       ตลอดจนการรักษาพยาบาลทางวิทยุและวีดีทัศน
ทางไกลในฐานะที่เปนแมขายและเครือขายยอย                                                  
             4.  เปนศูนยกลางองคความรูบริการและเปนที่ปรึกษาวิชาการทางการแพทย และ
สาธารณสุขของประชาชน ชุมชน     และหนวยงานในชุมชน   ไดแก  สถานีอนามัย   เทศบาล  
ศสมช.  อบต.  สภาตําบล   และโรงพยาบาลชุมชนในกลุมเครือขายเดียวกัน                                 
   5.  นิเทศ  ฝกอบรมและพัฒนาเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลและอําเภอใหมี
ความรู  ความสามารถในดานการใหบริการทางการแพทย      การพัฒนาขีดความสามารถทาง
ดานวิทยาศาสตร เชนการตรวจหาพยาธิ  การตรวจเลือดเบื้องตน   การสาธารณสุขมูลฐาน        เปนตน
   6.  ศึกษาวิเคราะหและจัดทําสารสนเทศสาธารณสุขของชุมชนและอําเภอ    จัด
ทํารายงานผลการปฏิบัติงาน  ปญหาและแนวทางการแกปญหา  เสนอหนวยเหนือตามลําดับ               
     7.  ประสานงานกับเจาหนาที่และหนวยงานสาธารณสุข       เจาหนาที่และ
หนวยงานอื่นๆที่เกี่ยวของ    เพื่อใหการดําเนินงานสาธารณสุขและการแพทยของโรงพยาบาลชุม
ชนไดผลดี   ตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว                                     
   8.   สนับสนุนชุมชนและสรางเครือขายและการบริการใหตอเนื่อง      ใหเชื่อมโยง
ถึงชุมชนในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพชีวิต     ดวยกระบวนการสาธารณสุขมูลฐาน        และ
เพิ่มศักยภาพในการดูแลตนเองของประชาชน                                    
   9.  บริการดูแลดานสังคมวิทยา   ไดแก   การบริการใหคําปรึกษาดานการแพทย
และสังคม  การใหกําลังใจ   และสนับสนุนใหเกิดกลุมเพื่อชวยเหลือซ่ึงกันและกันในกลุมผูมีปญหา
ทางการแพทยและสาธารณสขุที่คลายคลึงกัน      
            10.   บริการชวยเหลือดานกฎหมายและจริยธรรม       ซึ่งไดแกการคุมครองปกปอง
สิทธิมนุษยชนของผูที่ติดเชื้อกลุม  เชน  เอดส  หรือโรคติดตอรายแรงอื่น  มิใหถูกละเมิด  เปนตน 
                11.   ดําเนินการโครงการพิเศษอื่นๆ    ที่ไดรับมอบหมาย     ตลอดจนการเขารวม
บรรเทาสาธารณสุขตาม  พรบ. ปองกันภัยฝายพลเรือน 

  5.2   การจัดองคกรโรงพยาบาลชุมชน                                                                             

 การจัดองคกรในโรงพยาบาลชุมชน    แบงงานภายในออกเปน  3  กลุมภาระกิจ   คือ  
กลุมภาระกิจดานอํานวยการ  กลุมภาระกิจดานบริการ  และกลุมภาระกิจดานการพยาบาล   โดย
โครงสรางการแบงงานภายในโรงพยาบาลชุมชนแสดงดังแผนภาพที่  4    (สมาคมอนามัยแหง
ประเทศไทย,  2546:  44) 
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           แผนภาพที่  4  โครงสรางโรงพยาบาลชุมชน (Community  Hospital) ขนาด 10–120 เตียง 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                               

                                                                                                                     

              กําลังคนของโรงพยาบาลชุมชน จากการศึกษาของนายแพทยอําพล จินดาวัฒนะ  
และคณะ พ.ศ.  2541  (อางใน  ปรีดา  แตอารักษ,  2543)       พบวากําลังคนทุกประเภทรวมกัน
ของโรงพยาบาลชุมชนมีประมาณ  63,600  คน    เปนขาราชการ    39,395  คน  (รอยละ  62)    
ลูกจางประจํา  13,008  คน  (รอยละ  20)   และลูกจางชั่วคราว  11,178  คน  (รอยละ  18)  โดย
ประเภทกําลังคนของโรงพยาบาลชุมชน  สามารถแบงไดเปน  2  กลุม  ดังนี้   
  1.  กําลังคนดานสุขภาพ   เชน   แพทย   ทันตแพทย   เภสัชกร  พยาบาล  เปนตน   
ซึ่งเปนกลุมใหญ   มีประมาณรอยละ  93   ของทั้งหมด    โดยเปนกําลังคนสาขาพยาบาลรอยละ  70
  2.  กลุมขาราชการสนับสนุน   เชน   เจาหนาที่บริหารบริหารงานทั่วไป  เจาหนาที่
เวชสถิติ  เปนตน  มีเพียงรอยละ  7 
 

5.3  จุดแข็งและจุดออนของโรงพยาบาลชุมชน 
 

 จากเอกสารแผนพัฒนาการดานสาธารณสุข ฉบับที่  8 แผนงานรองบริการสาธารณสุข      
งานบริการสาธารณสุขระดับอําเภอ  (พ.ศ. 2540-2544)   มีการวิเคราะหจุดแข็ง  จุดออน โอกาส   
และภาวะคุกคาม พรอมทั้งเสนอพันธกิจและวิสัยทัศนไว รวมทั้งภาพลักษณโรงพยาบาลชุมชนใน
สองทศวรรษหนา ดังนี้       
 
 

โรงพยาบาลชุมชน

ฝายบริหารทั่วไป กลุมงานเทคนิคบริการ 

กลุมงานบริการทางการ กลุมงานเวชปฏิบัติครอบครัว

กลุมการพยาบาล
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จุดแข็ง 
       1.   ลักษณะงานเปนงานบริการและชวยเหลือประชาชน   
  2.   มีทรัพยากรในการสนับสนุนการทํางานตางๆ    

3.   ระเบียบเงินบํารุงที่ยืดหยุนและคลองตัว                   
                                4.   ประชาชนใหการยอมรับในระดับหนึ่ง 
                                5.   บุคลากรสวนใหญอยูในวัยหนุมสาวและมีอุดมการณ     
เสียสละสูง 
  จุดออน 

1. อัตราการหมุนเวียนของบุคลากรสูง 
2. ผูบริหารเปลี่ยนบอยขาดแคลนบุคลากรบางสายงานเพราะขาดการ 

จัดการที่ดีในภาพรวม 
                                     3.   ระเบียบการจัดซื้อ/จัดจาง  งบประมาณ  ระบบราชการไมยืดหยุน 
ขาดการเตรียมความพรอมผูบริหาร 

4. ภาระกิจมีมากมายและหลายดาน 
5. ที่ตั้งบางแหงไมเหมาะสม 
6. ความเหลื่อมลํ้าระหวางคาตอบแทนดานการรักษาและการ 

สงเสริมของผูปฏิบัติงานในชนบทและในเมือง 
7. ขาดการประเมินสถานการณและระบบสนับสนุนที่ตาม 

ปญหาไมทัน 
  โอกาส         
   1.   แนวโนมในแผนฯ  8  ที่เนนหนักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
                                     2.   ทิศทางที่เนนการกระจายอํานาจ  กระจายโอกาส  กระจาย 
ความเจริญ  กระจายการเงินการคลัง  และการมีสวนรวมของประชาชน 

3.   รายไดตอหัวของประชากรสูงขึ้น   ทําใหประชาชนใหความสนใจ 
ดานสุขภาพมากขึ้น 

 4.  ภาคเอกชน  ชุมชน  การเมือง  สนใจกระตือรือรนตอการดู 
แลสุขภาพสูง 

 5.   ความกาวหนาทางการสื่อสาร  เทคโนโลยีสารสนเทศและ 
การคมนาคมดีข้ึน 

 6.   ระบบการศึกษาที่กระจายตัวและเปดโอกาสใหสวนภูมิภาค 
มากขึ้น  การศึกษาของประชาชนดีข้ึน 
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7.   ฐานะการคลังของประเทศที่ดีข้ึน  การประกันสังคมเริ่ม 
ครอบคลุมประชากรสวนใหญของประเทศมากขึ้น 

8.   กระแสเรื่องการอนุรักษส่ิงแวดลอมและประชาธิปไตยเปน 
กระแสของโลก 
                                     9.   ประชาชนมีคานิยมในการบริจาคสรางสถานพยาบาลมากขึ้น 
                                     10.  แนวโนมการรวมมือกันระหวางประเทศในภูมิภาคที่ดี   

ภาวะคุกคาม 
1. การขยายตัวของสถานพยาบาลเอกชนที่ไมมีการประสาน 

แผนงานกับภาครัฐ  และความเหลื่อมลํ้าของคาตอบแทนภาครัฐและเอกชน 
2. ระบบประกันสุขภาพ  ระบบการเงินการคลังดานสาธารณ 

สุขที่ไมสงเสริมการแกปญหาในเชิงพัฒนา 
3. กระแสโลกาภิวัฒน  ทําใหการเคลื่อนยายประชากรมีสูง   

การขยายตัวของเมืองสูง 
4. กระแสวัตถุนิยม  บริโภคนิยมและการแยกสวนการให 

บริการเฉพาะทางมีสูง 
5.  นโยบายการกําหนดยุทธศาสตรการบริการที่ไมชัดเจน 

                                     6.   ความสัมพันธระหวางขาราชการประจําและขาราชการการเมือง 
                                7.  การหยอนยานในการบังคับใชกฎหมายและระเบียบ 

 
พันธกิจ          
โรงพยาบาลชุมชนมีพันธกิจในการใหบริการสาธารณสุข        อันประกอบดวย   

การสงเสริมสุขภาพ  การปองกันโรค  การรักษาพยาบาลในระดับปฐมภูมิ  ทุติยภูมิและการฟนฟู
สภาพอยางตอเนื่อง  เปนแหลงการศึกษา  วิจัย  ฝกอบรมทางการแพทยและการสาธารณสุข  มี
สวนรวมสนับสนุนทรัพยากรแกสถานบริการสาธารณสุขระดับลาง  และสนับสนุนใหประชาชนมี 
สวนรวมในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเองและชุมชน 
 
  วิสัยทัศน 
  โรงพยาบาลชุมชนมีขนาดเหมาะสม สวยงามตามสภาพพื้นที่  มีครุภัณฑและ
อาคารสิ่งกอสรางที่ทันสมัย  และมีการใชงานอยางมีประสิทธิภาพ  มีบุคลากรที่มีจิตสํานึกและภูมิ
ปญญา  ใหบริการที่มีมาตรฐานและเปนที่ประทับใจของประชาชน  มีระบบเครือขายการสงตอและ
ระบบสื่อสารที่รวดเร็ว  มีการบริหารจัดการที่มีความคลองตัวและสามารถปรับตัวภายใตบริบทที่
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เปลี่ยนแปลงไปอยางมีประสิทธิภาพ           รวมทั้งมีการประสานและทํางานเปนทีมงานสาธารณ
สุขระดับอําเภอ  มีสวนรวมพัฒนาและสงเสริมชุมชนใหเข็มแข็ง  พึ่งตนเองได  เพื่อนําไปสูการมีสุข
ภาพดีถวนหนา 
 

 ภาพลักษณโรงพยาบาลชุมชนในสองทศวรรษหนา     
           โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชเดชอุดม    จังหวัดอุบลราชธานี  (2541)      (อางใน   

ปรีดา  แตอารักษ,  2543)  ไดวิจัยภาพลักษณโรงพยาบาลชุมชนในสองทศวรรษหนา  (2560)  
กรณีศึกษา :  โรงพยาบาลชุมชนจังหวัดอุบลราชธานี  สรุปไดวา  ภาพลักษณโรงพยาบาลชุมชนใน
สองทศวรรษหนา  (พ.ศ.2560)  การบริการควรเนนคุณภาพและสรางความพึงพอใจแกประชาชน  
และการบริหารจัดการควรเปนแบบอิสระและสามารถพึ่งตนเองได  และสอดคลองกับความ
ตองการของชุมชน   และจากการศึกษาของ  ปรีดา  แตอารักษ  2543  ในเรื่อง  ภาพลักษณและ
กลยุทธการพัฒนาโรงพยาบาลชุมชนในสองทศวรรษหนาในมุมมองของผูทรงคุณวุฒิ  สรุปไดวา  
ในอนาคตโรงพยาบาลชุมชนจะมีลักษณะดังนี้ 1)  เปนสถานบริการในชุมชนที่เชื่อมโยงเปนเครือ
ขายกับสถานีอนามัยและสถานพยาบาลอื่นๆ  และเชื่อมโยงกับชุมชนในการพัฒนาสุขภาพของ
ประชาชนและชุมชนอยางเบ็ดเสร็จ  และผสมผสานทั้งเชิงรุกและเชิงรับ    2)  เปนสถานบริการที่
ชุมชนมีสวนรวมเปนเจาของ  และดําเนินการในรูปองคกรมหาชนและองคกรปกครองสวนทองถิ่น   
และ 3)  มีความเชื่อมโยงกับบริการขั้นสูงอยางเปบรูปธรรมทั้งในดานวิชาการและการสนับสนุน
ดานทรัพยากร  โดยกลยุทธที่จะนําไปสูภาพลักษณ  ประกอบดวย  การปฏิรูประบบบริการ  การ
ปฏิรูปการคลัง  การพัฒนาบุคลากรและวิชาการ  การเสริมสรางการมีสวนรวมของประชาชน  การ
ปฏิรูปโครงสรางการจัดการ 
           

5.4   การปฏิบัติการพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน  
 

                        การปฏิบัติพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน เปนการปฏิบัติพยาบาลเฉพาะทางสาขาหนึ่ง ซึ่ง
มุงเนนการใหบริการทั้งดานการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาล การฟนฟู
สภาพแกบุคคล ครอบครัว กลุมงานและชุมชน รวมทั้งการประเมินสภาวะสุขภาพของประชาชน 
(Health status) และการแกไข ปญหาสุขภาพรวมกับชุมชน     เพื่อใหประชาชนมีสุขภาพดี 
สามารถดูแลตนเองและครอบครัวไดเหมาะสม โดยมีการปฏิบัติตามแนวคิด ดังนี้     (สํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข,  2539)                                        
  1.  การปองกันและควบคุมโรคระดับปฐมภูมิ    (Primary prevention)       ไดแก  
การสงเสริมสุขภาพและการใหการปองกันความเจ็บปวย        การลดปจจัยเสี่ยงตอการเกิดโรคใน
ประชากร                                        
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  2.  การปองกันและควบคุมโรคระดับทุติยภูมิ     (Secondary prevention)  ไดแก  
การวินิจฉัยปญหาสุขภาพในระยะเริ่มตนใหการรักษาที่ถูกตองทันทีเพื่อลดความรุนแรงของความ
เจ็บปวย และการหยุดยั้งความพิการ                                      
  3.  การปองกันและควบคุมโรคระดับตติยภูมิ     (Tertiary prevention)        ได
แก การปฏิบัติการเพื่อการรักษา และฟนฟูสภาพเพื่อหยุดยั้งไมใหมีความพิการมากขึ้นรวมทั้งการ
ฟนฟูสภาพผูปวย ที่มีการสูญเสียหนาที่ของอวัยวะใหสามารถดําเนินชีวิตอยูไดอยางเต็มศักยภาพ 
 ขอบเขตการปฏิบตัิการพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน ปจจุบันการพัฒนาดานวิทยา
ศาสตรการแพทยและเทคโนโลยี     และการเปลี่ยนแปลงดานสังคมและเศรษฐกิจ   ทําใหขอบเขต
การปฏิบัติงานของพยาบาลในชุมชนกวางขวาง       ลึกซึ้งและซับซอนกวาเดิม  เนื่องจากชุมชน
เปนศูนยรวมของผูรับบริการทุกเพศ    ทุกวัย      ที่มีภาวะสุขภาพหลากหลาย  รวมทั้งยังมีระบบ
การบริการสุขภาพทุกระดับ   พยาบาลที่ปฏิบัติงานในชุมชนตองมีความรูและทักษะทั้ง      4    มิติ
ของการบริการ       คือ         การสงเสริมและคงไวซึ่งสุขภาพ          การปองกนัโรค  การรักษา
พยาบาลและการฟนฟูสภาพ  เพื่อเปาหมายหลัก คือ การพัฒนาสุขภาพของประชาชนใหมีความ
สมบูรณ (Healthy) นั่นเอง   โดยบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบตามขอบเขตการปฏิบัติการ
พยาบาลในชุมชนมีหลายบทบาท ดังนี้คือ   บทบาทของการใหเปนผูดูแลโดยตรง (Care provider)    
บทบาทของการเปนครูและผูใหความรูดานสุขภาพ (Educator) และบทบาทการเปนนักวิจัย 
(Research)  
 

6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ     

           ผลผลิตของงาน  

 จิระพร  แดนเขตต  (2543)  ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยและผลิตภาพ
ในงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน  เขต  10  กลุมตัวยางเปนพยาบาลประจําการ  
จํานวน  253  คน  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวย  ขอมูลสวนบุคคล    แบบสอบถามภาวะ
ผูนําของ Kouzes  and Posner (1995)  ซึ่งผานการแปรโดยเมธินี  ออนนอม (2542) และแบบ
สอบถามผลิตภาพในงานของพยาบาลประจําการซึ่งสรางขึ้นตามแนวคิดของ  Bain (1982)       
โดยวัดผลิตภาพตามบทบาทหนาที่ของพยาบาลประจําการของกระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัย
พบวา  ผลิตภาพในงานของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง  พฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนา
หอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับผลิตภาพในงานของพยาบาลประจําการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
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 สุปราณี  โฆวัชรกุล  (2542)  ศึกษาความเหนื่อยหนายและผลิตภาพของอาจารยพยาบาล
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  โดยกลุมตัวอยางคืออาจารยพยาบาลจํานวน  240  
คน  พบวา  ความเหนื่อยหนายดานการลดความสําเร็จของบุคคล มีความสัมพันธทางลบกับผลิต
ภาพดานการสอนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05     
 McNesse-Smith (2001)  ศึกษาเรื่องมุมมองของพยาบาลประจําการในเรื่องของผลผลิต
และสิ่งที่มีผลตอผลผลิตของงาน โดยทําการศึกษาเชิงคุณภาพ  ใชวิธีการสัมภาษณพยาบาล
ประจําการในเรื่องเกี่ยวกับผลผลิตตามการรับรูของตนเองและสิ่งที่มีผลกระทบตอผลผลิต  พบวา    
ผลผลิตตามมุมมองของพยาบาลประจําการประกอบดวย    2      องคประกอบใหญๆ             คือ  
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน และปจจัยที่มีผลตอผลผลิตของงานคือ ปจจัยดาน
บุคคล     ซึ่งประกอบดวยความรู    ทัศนคติ      ทักษะในการอยูรมกันในองคกร  ภูมิหลัง   และ
ภาวะทางจิตใจ          
  Loke  (2001)  ศึกษาในเรื่องผลของภาวะผูนํา กับความพึงพอใจในงาน  ผลผลิตของงาน  
และความยึดมั่นตอองคการ      โดยใชกลุมตัวอยางคือพยาบาล 100 คน  และหัวหนางาน  20  
คน  พบวา ภาวะผูนํามีผลตอความพึงพอใจในงาน ความยึดมั่นตอองคการ    และผลผลิตของงาน  
รอยละ  29   22   และ  9  ตามลําดับ 

ปจจัยสวนบุคคลกับผลผลิตของงาน 

            เนื่องจากมีการศึกษาในเรื่องปจจัยสวนบุคคลกับผลผลิตของงานมีนอย  ดังนั้ผูวิจัยจึงได
เสนองานวิจัยที่เกี่ยวของในเรื่องของปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงาน และปจจัยสวน
บุคคลกับความสามารถในงาน  ปจจัยสวนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  และภูมิหลัง
กับความสามารถในการทํางาน  ซึ่งหากบุคคลมีความพึงพอใจในงาน  และความสามารถในงานมี
ความยึดมั่นผูกตอองคการ  จะสงผลถึงผลผลิตของงานที่ดี ดังที่ไดกลาวรายละเอียดแลวขางตน
 ทวีศรี  กรีทอง  (2530)  ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสวนภูมิภาค  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  ตัวอยางประชากร
เปนพยาบาลวิชาชีพจํานวน      404  คน      ที่ปฏิบัติงานหอผูปวยสามัญของโรงพยาบาลศูนย  
โรงพยาบาลทั่วไป    โรงพยาบาลชุมชน  พบวาพยาบาลที่มีสถานภาพสมรสคู     มีคาเฉลี่ยของ
คุณภาพชีวิตการทํางานสูงกวาพยาบาลที่มีสถานภาพสมรสโสด    
 วนิภา  วองวัจนะ  (2535)  ศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพการทํางาน     ความเครียด
ในงาน   ภูมิหลัง กับความสามารถในการทํางานตามการรับรูของตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ใน
โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร  โดยกลุมตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพจํานวน 357  คน พบวา  
พยาบาลวิชาชีพที่มีระดับสภาพการทํางาน  สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางานแตกตางกัน  



 74

มีความสามารถในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  
 อัชรี  จิตตภักดี  (2536)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชีพซึ่งปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐและเอกชนในจังหวัดเชียงใหม  โดยกลุมตัวอยางใช
พยาบาลวิชาชีพจํานวน  558  คน  พบวา  พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุ  สถานภาพสมรส  วุฒิการ
ศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และเงินเดือนแตกตางกัน  มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั  .05           
 สอาด  วงคอนันตนนท (2537) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน  
ประสบการณในการทํางาน  บทบาททางวิชาชีพ  กับความยึดมั่นผูกพันธตอองคการของพยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร  โดยใชกลุมตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพ  จํานวน  
380  คน  พบวา  อายุ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  และอายุเปนตัวแปรที่สามารถรวมพยากรณ
ความยึดมั่นผูกพันธตอองคการ        
 กาญจนา  คายาดี  (2538)  ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล  บรรยากาศ
ทางวิชาการกับผลผลิตทางวิชาการของอาจารยพยาบาล   สถานศึกษาพยาบาลเขตกรุงเทพมหานคร  
พบวา  ลักษณะสวนบุคคล ที่มีความสัมพันธทางบวกกับผลผลิตทางวิชาการของอาจารยพยาบาล
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ไดแก  วุฒิการศึกษา  การอานวารสารทางวิชาชีพ  การเขารวมกิจกรรม
ทางวิชาการ  ลักษณะนิสัยที่เอื้อตอการผลิตผลงานทางวิชาการและทัศนคติตอการผลิตผลงาน
ทางวิชาการ  สวนลักษณะสวนบุคคลที่สามารถรวมกันพยากรณผลผลิตทางวิชาการของอาจารย
พยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติคือ  วุฒิการศึกษา  ตําแหนงงาน  ประสบการณการทํางานใน
สถานศึกษาพยาบาล  การเขารวมกิจกรรมทางวิชาการ     
 รัตนา  ลือวานิช  (2539)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานกับความพึงพอใจในงานของพระยาบาลประจําการ  ในโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข        เขตภาคใต    โดยกลุมตัวอยางคือพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลศูนย  โรงพยาบาลทั่วไป  เขตภาคใต  จํานวน  485  คน  พบวา  ปจจัยสวนบุคคลดาน
อายุและประสบการณการทํางานมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05       
 พิมพประภา  โตสงคราม  (2542)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและการ
จัดการคุณภาพบริการของหัวหนาหอผูปวยกับการใหบริการผูปวยใน  ตามการรายงานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลของรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  พบวา  ตัวแปรที่สามารถรวมกัน
ทํานายการใหบริการผูปวยในไดอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ  มี 4 ตัวแปรคือ  การจัดหาบุคลากรให
เหมาะสมกับงาน  การทํางานเปนทีม การใชเทคโนโลยีที่เหมาะสมกับงาน  และสถานภาพสมรส
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 ชุติมา  สุวรรณประทีป  (2543)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  และการ
จัดการทรัพยากรมนุษย             กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร  โดยกลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพจํานวน  400  คน  
พบวา   ปจจัยสวนบุคคลดานอายุและสถานภาพสมรส  มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการพยาบาล  และการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาลมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 การพัฒนาบุคลากรกับผลผลิตของงาน   

 ในเรื่องการพัฒนาบุคลากรกับผลผลิตของงานมีผูศึกษาวิจัยนอยเชนกัน  ผูวิจัยจึงไดเสนอ
งานวิจัยที่เกี่ยวของเกี่ยวกับเรื่องการพัฒนาบุคลากรกับประสิทธิผลของหอผูปวย  และการพัฒนา
บุคลากรกับคุณภาพการดูแลผูปวย       โดยหากการปฏิบัติงานมีประสิทธิผล  มีคุณภาพนั้นหมาย
ถึงงานมีผลผลิตของงานที่ดี  ดังไดกลาวรายละเอียดแลวขางตน    
 จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน  (2544)  ไดศึกษาในเรื่องความสัมพันธระหวางกิจกรรมการ
พัฒนาบุคลากร       ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย        การทํางานในทีมการพยาบาล  กับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยกลุมตัวอยางคือพยาบาล
ประจําการ  จํานวน 322  คน  พบวา กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร      ความไววางใจในหัวหนาหอ
ผูปวย  การทํางานในทีมการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย  และ
การทํางานในทีมการพยาบาลสามารถพยากรณความแปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูปวยได
รอยละ  48.3  (R2 = .483) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001    
 Blegen (2001)     ศึกษาในเรื่องการศึกษาและประสบการณของพยาบาลกับคุณภาพ
การดูแลผูปวย  โดยศึกษาความสัมพันธระหวางการศึกษา  ประสบการณของพยาบาลกับคุณภาพ
การดูแลผูปวย  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลที่จบการศึกษาระดับปริญญาและที่ไมจบการศึกษา
ระดับปริญญา  พบวาพยาบาลที่มีประสบการณมากมีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานในเรื่องการ
ใหการรักษา  และเรื่องผูปวยตกเตียงนอยกวาพยาบาลที่มีประสบการณนอย  สวนในเรื่องระดับ
การศึกษาไมมีความแตกตางกัน 

การทํางานเปนทีมกบัผลผลิตของงาน 

ในการทํางานเปนทีมกับผลผลิตของงานมีผูไดศึกษาวิจัยนอยเชนเดียวกับตัวแปรอื่นๆที่
กลาวมาแลว       ดังนั้นผูวิจัยจึงไดเสนอผลการวิจัยในเรื่องการทํางานเปนทีมกับประสิทธิผลของ
หอผูป วย    โดยเมื่อหากการปฎิบัติงานบรรลุประสิทธิผลของงานนั่นหมายความวาผลผลิตของงาน
ดีดวยดังไดกลาวรายละเอียดไวแลวขางตน         
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อมรรักษ     จินนาวงศ  (2543)         ศึกษาผลของการทํางานเปนทีมตอประสิทธิผลของ
หอผูปวยโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ  โดยทําการวิจัยเชิงเปรียบเทียบระหวางกลุม
ทดลองที่ใชแบบแผนการพยาบาลเปนทีม กับควบคุมซ่ึงปฏิบัติงานตามรูปแบบของฝายการ
พยาบาล ผลการศึกษาพบวา  คะแนนเฉลี่ยของประสิทธิผลของหอผูปวยในกลุมทดลองสูงกวา
กลุมควบคุมทั้งในการเก็บขอมูลจากทีมการพยาบาลในดานประสิทธิภาพบริการพยาบาล  ความ
สามารถในการปรับตัว  ความสามารถในการยืดหยุน  และในการเก็บขอมูลจากผูปวยในดาน
บริการพยาบาลและคุณภาพบริการพยาบาล       
 สมสมร  เรืองวรบูรณ  (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถดานการบริหาร
งานของหัวหนาหอผูปวย  การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการ
รับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยกลุมตัวอยางเปน
พยาบาลประจําการจํานวน  399  คน พบวา  การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ  มีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  และการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพเปนตัวแปรที่รวมทํานายประสิทธิผลของหอผูปวย 

 การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดเลือกตัวแปรหลักคือผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการตาม
กรอบแนวคิดของ Bain (1982) โดยวัดใน  2  องคประกอบคือ  1) ประสิทธิผลของงาน คือ การ
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและคุณภาพบริการ  และ 2)  ประสิทธิภาพของงาน  คือ  การใช
ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน  และระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน   และตัวแปรอิสระคือ   ปจจัย
สวนบุคคล     การพัฒนาบุคลากร   และการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ  โดยการพัฒนา
บุคลากรใชแนวคิดของ  Jernigan  (1988)  ซึ่งประกอบดวย    การปฐมนิเทศ    การฝกอบรมขณะ
ประจําการ  และการศึกษาตอเนื่อง  สวนการทํางานเปนทีม  ใชแนวคิดของ McCloskey and 
Maas  (1998)  ซึ่งนํามาศึกษาโดยสมสมร  เรืองวรบูรณ  (2544)  ประกอบดวย  การมีเปาหมาย
รวมกัน    การมีสวนรวมในการดําเนินการ    การติดตอส่ือสาร   การรับผิดชอบรวมกัน     และการ
ไววางใจกัน  จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยดังกลาว  ผูวิจัยเสนอเปนกรอบแนวคิดดังนี้ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 

 

 

ปจจัยสวนบุคคล 
1. อายุ 
2. สถานภาพสมรส 
3. ระยะเวลาในการทํางาน 
4. ระดับการศึกษา 

การพัฒนาบุคลากร 
1. การปฐมนิเทศ 
2. การฝกอบรมขณะประจําการ 
3. การศึกษาตอเนื่อง 

Jernigan  (1988) 

การทํางานเปนทีม 
1. การมีเปาหมายรวมกัน 
2. การมีสวนรวมในการดําเนินงาน
3. การติดตอส่ือสาร 
4. การรับผิดชอบรวมกัน 
5. การไววางใจ 

McCloskey  (1998) 

ผลผลิตของงาน 
1. ประสิทธิผลของงาน 

- การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
- คุณภาพบริการ 

2. ประสิทธิภาพของงาน 
- การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน
- ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน 

Bain  (1982) 



บทที่   3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย  (Descriptive Research)  มีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาปจจัยสวนบุคคล  การพัฒนาบุคลากร  การทํางานเปนทีม  กับผลผลิตของงานของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลชุมชน   ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  การพัฒนา
บุคลากร  การทํางานเปนทีม  กับผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ   และศึกษาตัวแปรที่
สามารถพยากรณผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลชุมชน 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

 ประชากร 
 ประชากรในการศึกษาครั้งนี้     คือ  พยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชนซึ่งเปน
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย  และปฏิบัติงานมาแลวอยางนอย 1   ป    ในโรงพยาบาล
ชุมชน      สังกัดกระทรวงสาธารณสุขทั้งหมด  จํานวน  713  แหง (ทําเนียบโรงพยาบาลและสถิติ
สาธารณสุข, 2544)  มีประชากรทั้งสิ้น  7,325  คน  (ประภารัตน  แบขุนทด,  2544  ทําการสํารวจ
ระหวางเดือนธันวาคม  2544  ถึง  มกราคม  2545) 
   

 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางไดจากการสุมจากประชากร  โดยมีข้ันตอนการดําเนินงานดังนี้ 
  1.  คํานวณกลุมตัวอยางโดยใชสูตร Yamane (1970: อางใน ประคอง  กรรณสูต, 
2542:  10-11)  โดยใชคาความคลาดเคลื่อนรอยละ  .05  ที่ระดับความเชื่อมั่น .95  ไดจํานวน
ประชากรดังนี้ 
    จากสูตร    n    =       N    
                                                                            1+Ne2  

                                                                  n   =   ขนาดกลุมตัวอยาง 
                                                                  N  =    ขนาดประชากร 
                                                                  e   =   ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง 

สามารถคํานวณกลุมตัวอยางไดดังนี้ 
                                                                 n     =          7,325 
                                                                                          1+ 7,325  (.05)2   

 ผลการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยาง   379.28  คน  เนื่องจากตําแหนงทศนิยมที่ 
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คํานวณไดนอยกวา .05  จึงทําการตัดทิ้ง  ดังนั้นไดจํานวนกลุมตัวอยางเทากับ  379  คน 
  2.   ทําการสุมตัวอยางดวยวิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน    (Multi -  stage 
sampling)   ดังนี้     

2.1   แบงโรงพยาบาลชุมชนตามภาคตางๆ  เปน  7  ภาค  คือ ปริมณฑล   
ภาคกลาง  ภาคตะวันออก  ภาคตะวันตก  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ภาคเหนือ  และภาคใต  
(ทําเนียบโรงพยาบาลและสถิติสาธารณสุข,  2544)  ในแตละภาคแบงโรงพยาบาลชุมชนตาม
ขนาดของโรงพยาบาลตามจํานวนเตียงเปน   5  ระดับตามขนาดเตียง   คือ    ขนาด  10     30    
60   90    และ  120  เตียง  

2.2   กําหนดสัดสวนโรงพยาบาลในแตละภาคดังนี้ ภาคที่มีโรงพยาบาล 
ในแตละระดับนอยกวา  10  โรงพยาบาล  สุมมา 1 โรงพยาบาล ภาคที่มีโรงพยาบาลในแตละ
ระดับมากกวา  10  โรงพยาบาล  สุมมาในอัตราสวน  10 :  1  (Disproportionate  stratified  
random  sampling)  และหากมากกวา  10  โรงพยาบาลสุมเพิ่มอีก  1  โรงพยาบาลโดยใชวิธีสุม
อยางงายดวยการจับฉลากแบบไมคืนที่      (Simple  random  sampling)  ไดโรงพยาบาลทั้งหมด  
89  โรงพยาบาล 

2.3   สํารวจจํานวนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยในแตละ 
โรงพยาบาลที่สุมมาไดทั้งหมด  89  โรงพยาบาล  และหาจํานวนกลุมตัวอยางโดยวิธีคํานวณตาม
สัดสวนของประชากรในแตละโรงพยาบาลไดจํานวนกลุมตัวอยาง  395 คน  ดังแสดงในตารางที่ 1 
และ 2 
   2.4    ทําการสุมตัวอยางพยาบาลประจําการ    ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย
แตละโรงพยาบาลโดยจัดทําหนังสือช้ีแจงหัวหนากลุมงานการพยาบาลของโรงพยาบาลที่เปนกลุม
ตัวอยางทุกแหง  แจงกลุมตัวอยางที่ตองการ และกําหนดวิธีการสุมตัวอยางโดยใหหัวหนากลุมงาน
การพยาบาลใชวิธีการจับสลากจากรายชื่อพยาบาลวิชาชีพทั้งหมดที่ปฏิบตัิงานในหอผูปวยและมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมนอยกวา 1 ป  ตามจํานวนกลุมตัวอยางที่ผูวิจัยแจงใหทราบ     
พรอมกันนี้ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามตามจํานวนกลุมตัวอยางที่กําหนดเพื่อใหหัวหนากลุมงานการ
พยาบาลแจกแบบสอบถามใหกับพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยางและไดแนบซองเปลา   
ติดสแตมป  โดยจาหนาซองสงกลับถึงผูวิจัยโดยตรง 
 
 
 
 
 



ตารางที่   1    จํานวนโรงพยาบาลและกลุมตัวอยางโรงพยาบาลในแตละระดับ 
 
 

 
ภาค 

โรงพยาบาลขนาด  10 เตียง  
  
 ทั้งหมด     กลุมตัวอยาง     
  (แหง)            (แหง) 

โรงพยาบาลขนาด  30 เตียง  
 
ทั้งหมด      กลุมตัวอยาง     
  (แหง)             (แหง) 

โรงพยาบาลขนาด  60  เตียง   
   
    ทั้งหมด        กลุมตัวอยาง     
      (แหง)             (แหง) 

โรงพยาบาลขนาด  90  เตียง  
 
      ทั้งหมด      กลุมตัวอยาง    
      (แหง)           (แหง) 

โรงพยาบาลขนาด  120 เตียง   
 
   ทั้งหมด      กลุมตัวอยาง     
    (แหง)            (แหง) 

ปริมณฑล     4       1    14      2 5   1         2   1        1*   - 
กลาง   13       2    27      3 5   1         3   1        -   - 
ตะวันออก     7       1    31      4 9   1         6   1        4   1 
ตะวันตก     -       -    23      3        14   2         4   1        -   - 
ตะวันออกเฉียงเหนือ   24       3  153    16        53   6       21   3        5   1 
เหนือ   15       2  103    11        26   3       13   2        1   1 
ใต 
 

  38       4    71      8        14   2         4   1        -   - 

 
รวม 

      
101 

      
    13 

 
 422 

 
47 

 
    126 

 
 16 

 
  53 

 
  10 

 
     11 

 
  3 

หมายเหตุ    1*  คือโรงพยาบาลบานแพวปจจุบันมีจํานวนเตียงผูปวยมากกวา  120  เตียง  แตเปนโรงพยาบาลภายใตการกํากับของรัฐ  จึงไมนํามาเปนกลุมตัวอยาง

User
Text Box
80
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ตารางที่    2     จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามโรงพยาบาล 
 

ภาค ขนาดเตียง ชื่อโรงพยาบาล 
(n= 89) 

จํานวนพยาบาล 
ประจําการที่ปฏิบัติ 
งานในหอผูปวย 

กลุมตัวอยาง 

ปริมณฑล 10  เตียง ลาดหลุมแกว 10                 4 
 30  เตียง หนองเสือ   6                 3 
  ดอนตูม 10                 4 
 60  เตียง กําแพงแสน 15                 6 
 90  เตียง 

 
บางบอ 20                 8 

กลาง 10  เตียง สามโก    7                 3 
  หนองแซง 13                 5 
  ปทุมราชวงศา   5                 2 
 30  เตียง สรรพยา   9                 3 
  มวกเหล็ก   8                 3 
  ทาหลวง   8                 3 
 60  เตียง โพธิ์ทอง 10                 4 
 
 

90  เตียง โคกสําโรง 30               12 

ตะวันออก 10  เตียง ทาใหม   7                 3 
 30  เตียง บางน้ําเปรี้ยว 10                 4 
  หนองใหญ   7                 3 
  ขลุง   6                 2 
  มาบตาพุด   8                 3 
 60  เตียง สนามชัยเขต 14                 5 
 90  เตียง บานนา 20                 8 
      120  เตียง 

 
อรัญประเทศ 17                 7 

ตะวันตก 30  เตียง ดานมะขามเตี้ย   8                 3 
  หนองหญาไซ   7                 3 
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ตารางที่    2   (ตอ)  
 

ภาค ขนาดเตียง ชื่อโรงพยาบาล 
(n = 89) 

จํานวนพยาบาล
ประจําการที่ปฏิบัติ 
งานในหอผูปวย 

กลุมตัวอยาง 

ตะวันตก
(ตอ) 

60  เตียง เดิมนางบวช 27          10 

  บอพลอย 11            4 
 90  เตียง หัวหิน 10            4 
ตะวันออก
เฉียงเหนือ 

10  เตียง โนนสุวรรณ   4 2 

  หวยราช   4 2 
 30  เตียง เสนางนิคม   6 3 
  ทาคันโท 10 4 
  เสิงสาง   4 2 
  นาแหว   4 2 
  มวงสามสิบ 11 4 
  บานแพง 16 6 
  ภูหลวง   6 2 
  ดอนตาล   5 2 
  จอมพระ   8 3 
  ศรีเชียงใหม   6 2 
  หวยทับทัน   3 2 
  โพนนาแกว   4 2 
  ปากชม   4 2 
  กุดชุม 11 4 
  คําชะอี   6 2 
  ภักดีชุมพล   5 2 
 60  เตียง พล 10 5 
  มัญจาคีรี 13 5 
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ตารางที่    2     (ตอ)  
 

ภาค ขนาดเตียง ชื่อโรงพยาบาล 
(n = 89) 

จํานวนพยาบาล
ประจําการที่ปฏิบัติ 
งานในหอผูปวย 

กลุมตัวอยาง 

ตะวันออก
เฉียงเหนือ  
(ตอ) 

 อากาศอํานวย 10 5 

  พุทไธสง   9 3 
  วังสะพุง 12 5 
  เสลภูมิ 11 4 
    90  เตียง ราษีไศล 17 8 
    90  เตียง ภูเขียว 21 9 
  ดานขุนทด 24 9 
  120  เตียง บัวใหญ 23 9 
เหนือ 10  เตียง น้ําหนาว 11 4 
  สองแคว   8 3 
 30  เตียง แมจริม   8 3 
  บางกระทุม 11 4 
  ปาแดด   6 3 
  แมแจม   6 3 
  บานธิ 17 7 
  สูงเมน 12 5 
  เสริมงาม 12 5 
  ตรอน 11 4 
  ชุมแสง  7 3 
  คีรีมาศ  9 3 
  ทาปลา 10 4 
 60  เตียง เวียงสา 18 7 
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ตารางที่    2    (ตอ)  
 

ภาค ขนาดเตียง โรงพยาบาล 
(n = 89) 

จํานวนพยาบาล
ประจําการที่ปฏิบัติ 
งานในหอผูปวย 

กลุมตัวอยาง 

เหนือ (ตอ)  บึงสามพัน  12   5 
  เวียงปาเปา   8   4 
 90  เตียง พาน 28 11 
  หลมสัก 17   7 
 
 

  120  เตียง สรรคโลก 33 13 

ใต 10  เตียง นาหมอน 14   5 
  บานตาขุน 11   4 
  ละอุน 4  2 
  กะพอ   5  2 
 30  เตียง ควนกาหลง 12 5 
  ปาพยอม 12 5 
  ลานสะกา  7 3 
  กระบุรี  9 3 
  จะนะ 10 4 
  ธารโต  8 3 
  กงหรา  9 3 
  ศรีสาคร  4 2 
 60  เตียง ระโนด             14 5 
  อาวลึก             12 5 
 90  เตียง หลังสวน             21 8 

 
 
รวม 

              
           980 

          
          395 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามจํานวน  1  ชุด        ประกอบดวย 4  ตอนดังนี้ 
ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ    โรงพยาบาลชุมชน  

ประกอบดวย      อายุ      สถานภาพสมรส     ระยะเวลาในการทํางาน     ระดับการศึกษา  คําถาม
เปนลักษณะแบบเลือกตอบและคําถามปลายเปด 

 
 ตอนที่  2   แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง      มีขั้นตอน
การสรางดังนี้ 
     2.1  ศึกษาทบทวนเอกสาร   ตํารา  เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรตามแนวคิด
ของ Jernigan (1988)  ซึ่งประกอบดวยการปฐมนิเทศ  การอบรมขณะประจําการ  และการศึกษา
ตอเนื่อง  ที่ผูวิจัยใชเปนกรอบในการศึกษา 
                        2.2  รวบรวมคําสําคัญตามแนวคิดของการพัฒนาบุคลากร     เพื่อนํามาเปนคํา
จํากัดความ        หลังจากนั้นสรางขอคําถามใหสอดคลอง       และครอบคลุมกับคําจํากัดความ     
ซึ่งประกอบดวยองคประกอบในการวัด     3      ดานคือ  1)       การปฐมนิเทศ โดยสรางขอคําถาม
ใหครอบคลุมในเรื่องของการไดรับขอมูลในการทํางานดานตางๆ  การทราบถึงกฎ  ระเบียบ  และ
การปฏิบัติตัวเมื่ออยูในองคการ  ความภาคภูมิใจในองคการรวมถึงขัวญและกําลังใจที่จะไดรับ 
จากการปฐมนิเทศ    2)  ดานการอบรมขณะประจําการ  ขอคําถามจะครอบคลุมในเรื่องความ
เพียงพอของการอบรมที่หนวยงานจัดให      การนําความรู   ความสามารถ  รวมถึงทักษะที่ไดรับ
จากการฝกอบรมมาใชในการปฏิบัติงาน     และผลของการฝกอบรมที่สงถึงการไดรับการมอบ
หมายงานหรือตําแหนงใหม   และ 3) ดานการศึกษาตอเนื่อง  ขอคําถามคําถามครอบคลุมในเรื่อง
ของการสนับสนุนจากหนวยงานที่ทําใหเกิดการเพิ่มพูนความรู      ความสามารถและทักษะในดาน
ตางๆ  ที่เกี่ยวของกับวิชาชีพ      รวมถึงการกระตุนใหเกิดการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  นําไปให
ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงของเครื่องมือ          และนําไปทดลองใชกลับพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลชุมชนจํานวน  30  คน หาคาความเที่ยงของเครื่องมือ     นํามาแกไข        ไดจํานวน
ขอคําถามทั้งหมด  16  ขอ  ดังนี้                                

ดานการปฐมนิเทศ                              8    ขอ  (ขอ   1-8) 
   ดานการอบรมขณะประจําการ             3    ขอ  (ขอ   9-11) 
   ดานการศึกษาตอเนื่อง                        5    ขอ  (ขอ 12-16)   
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 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา      (Rating scale)  ใหผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบได  5 ระดับ ขอคําถามเปนคําถามเชิงรับทั้งหมดโดยมีเกณฑการเลือกตอบ
และการใหคะแนน  ดังนี้คือ                                    

เห็นดวยมากที่สุด      หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับส่ิงที่ทานไดรับมากที่สุด   
     มีคะแนนเทากับ    5               

เห็นดวยมาก              หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับส่ิงที่ทานไดรับมาก   
     มีคะแนนเทากับ    4                

เห็นดวยปานกลาง    หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับส่ิงที่ทาไดรับปานกลาง   
                           มีคะแนนเทากับ    3               

            เห็นดวยนอย             หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับส่ิงที่ทานไดรับนอย  
                                                   มีคะแนนเทากับ    2               

เห็นดวยนอยที่สุด     หมายถึง      ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยที่สุด 
                       มีคะแนนเทากับ   1     

การแปลผลคะแนน  มีเกณฑการคิดคะแนนการพัฒนาบุคลากรโดยนําคะแนนของผูตอบ
แตละคนมารวมกันแลวหาคาเฉลี่ย   ใชหลักการแปรผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคาเฉลี่ยการ
พัฒนาบุคลากร  โดยจะแปลผลคะแนนเฉลี่ย  ดังนี้   (ประคอง  กรรณสตู,  2538,  117) 

การแปลคะแนน 
คะแนนเฉลี่ย                                                            การแปลคะแนน 
4.50 - 5.00  หมายถึง การพัฒนาบุคลากรอยูในระดับสูงมาก 
3.50 - 4.49  หมายถึง การพัฒนาบุคลากรอยูในระดับสูง 
2.50 - 3.49  หมายถึง การพัฒนาบุคลากรอยูในระดับปานกลาง 
1.50 - 2.49  หมายถึง การพัฒนาบุคลากรอยูในระดับนอย 
1.00 - 1.49  หมายถึง การพัฒนาบุคลากรอยูในระดับนอยที่สุด 

 
 ตอนที่  3  แบบสอบถามเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม  โดยพัฒนาจากแบบสอบถามของ
สมสมร  เรืองวรบรูณ  (2544)  ที่สรางมาจากแนวคิดของ McClosky and Mass (1998)  ซึ่ง
ประกอบดวยการวัดใน  5  องคประกอบคือ  1)  การมีเปาหมายรวมกัน        โดยขอคําถามจะ
ครอบคลุมในเรื่องของการมีเปาหมายที่ตรงกันในการปฏิบัติงาน  มีความเขาใจ  ยอมรับและปฏิบัติ
งานตามเปาหมาย  รวมถึงมีการประชุมปรึกษาหารือกันเพื่อประสานการปฏิบัติงานใหเปนไปตาม
เปาหมาย  2)    การมีสวนรวมในการดําเนินงาน       ขอคําถามครอบคลุมในเรื่อง        การที่
สมาชิกรูบทบาทหนาที่ของตนเอง และสามารถปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ของตนเองได  มีการ
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ปรึกษาหารือกันดวยเหตุดวยผล  สมาชิกมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและปฏิบัติงานดวย
ความสบายใจ  3) การติดตอส่ือสาร ขอคําถามครอบคลุมในเรื่อง ความชัดเจนในการติดตอส่ือสาร    
การประสานงานของสมาชิก   การไดรับขอมูลขาสาร  การใชเอกสารรวมกันรวมถึงการจัดเก็บ
เอกสารอยางเปนระบบ   4) การรับผิดชอบรวมกัน  ขอคําถามครอบคลุมในเรื่อง  การประชุมเพื่อ
ทบทวนการทํางานของทีม  การรับผิดชอบรวมกัน  การยอมรับในผลงานรวมกัน   และ  5) การไว
วางใจ ขอคําถามประกอบดวย  การยอมรับในผลงานซึ่งกันและกัน  ความจริงใจตอกัน  การชวย
เหลือเกื้อกูลกัน  การมีสัมพันธภาพที่ดี  การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอยางตรงไปตรงมา และความ
มั่นใจในความสามารถซึ่งกันและกัน    นําไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงของเครื่องมือ  
และนําไปทดลองใชกลับพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชนจํานวน  30  คน หาคาความเที่ยง
ของเครื่องมือ  นํามาแกไข   ไดจํานวนขอคําถามทั้งหมด  23  ขอ  ดังนี้ 
   ดานการมีเปาหมายรวมกัน                       4   ขอ  (ขอ  1-4) 
   ดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน          5   ขอ  (ขอ  5-9) 
   ดานการติดตอส่ือสาร                               4   ขอ  (ขอ  10-13) 
   ดานการรับผิดชอบรวมกัน                        4    ขอ  (ขอ  14-17) 
   ดานการไววางใจ                                     6    ขอ  (ขอ  18-23) 
 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale)  ใหผูตอบแบบ
สอบถามเลือกตอบได  5  ระดับ  ขอคําถามเปนคําถามเชิงรับทั้งหมด  โดยมีเกณฑการเลือกตอบ
และการใหคะแนนดังนี้คือ         

เห็นดวยมากที่สุด         หมายถึง      ขอความนั้นตรงกับส่ิงที่ทานและสมาชิกทีมปฏิบัติ               
                                                     ประจําสม่ําเสมอทุกครั้ง     มีคะแนนเทากับ    5               
เห็นดวยมาก               หมายถึง      ขอความนั้นตรงกับส่ิงที่และสมาชิกทีมปฏิบัติเปน 
                                                     สวนใหญเกือบทุกครั้ง        มีคะแนนเทากับ    4                
เห็นดวยปานกลาง       หมายถึง      ขอความนั้นตรงกับส่ิงที่และสมาชิกทีมปฏิบัติบางไม 
                                                     สม่ําเสมอ                    มีคะแนนเทากับ    3              
เห็นดวยนอย               หมายถึง      ขอความนั้นตรงกับส่ิงที่ทานและสมาชิกทีม      

                                                                 ปฏิบัตนิานๆครั้ง               มีคะแนนเทากับ    2 
เห็นดวยนอยที่สุด        หมายถึง      ขอความนั้นตรงกับส่ิงที่ทานและสมาชิกทีมปฏิบัติ 
                                                    นอยมาก        มีคะแนนเทากับ   1     
การแปลผลคะแนน     มีเกณฑการคิดคะแนนการทํางานเปนทีมโดยนําคะแนนของผูตอบ

แตละคนมารวมกันแลวหาคาเฉลี่ย   ใชหลักการแปรผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคาเฉลี่ยการ
ทํางานเปนทีม โดยจะแปลผลคะแนนเฉลี่ย  ดังนี้   (ประคอง  กรรณสูต,  2538,  117) 
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การแปลคะแนน 
คะแนนเฉลี่ย                                                            การแปลคะแนน 
4.50 - 5.00  หมายถึง การทํางานเปนทีมอยูในระดับสูงมาก 
3.50 - 4.49  หมายถึง การทํางานเปนทีมอยูในระดับสูง 
2.50 - 3.49  หมายถึง การทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง 
1.50 - 2.49  หมายถึง การทํางานเปนทีมอยูในระดับนอย 
1.00 - 1.49  หมายถึง การทํางานเปนทีมอยูในระดับนอยที่สุด 

    
 ตอนที่   4   แบบสอบถามเกี่ยวกับผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ       มีขั้นตอน
การสรางดังนี้ 
  4.1  ศึกษา  ทบทวน  เอกสาร  ตํารา  เกี่ยวกับการวัดผลผลิตของงานตามแนวคิด
ของ Bain (1982)  ซึ่งผูวิจัยใชเปนกรอบในการสรางแบบสอบถาม 
  4.2  รวบรวมคําสําคัญตามแนวคิดของ  Bain  (1982)  เพื่อนํามาเปนคําจํากัด
ความไดขอคําถามประกอบดวย  4  องคประกอบ  คือ  1) การบรรลุเปาหมายของงาน  ขอคําถาม
ครอบคลุมในเรื่อง การมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย  การคํานึงถึงเปาหมายในการปฏิบัติงาน  
การปฏบิัติตามกฎขอบังคับของหนวยงาน และผลของการปฏิบัติงานกับเปาหมายที่วางไว          
2)  คุณภาพบริการ  ขอคําถามครอบคลุมในเรื่อง  การปฏิบัติงานที่ถูกตองตรงตามมาตรฐาน     
ตรงตามความตองการของผูรับบริการ  รวดเร็ว  และไมมีขอผิดพลาด 3) การใชทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงาน ขอคําคามครอบคลุมในเรื่อง การใชวัสดุอุปกรณใหเกิดประโยชนสูงสุด   การบํารุง
รักษาและดูแลวัสดุอุปกรณ  การมอบหมายงานแกบุคคล และ4)  ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน  
ขอคําถามครอบคลุมในเรื่องการบริหารเวลา    และการวางแผนในการปฏิบัติงาน            นําไปให
ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงของเครื่องมือ      และนําไปทดลองใชกลับพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลชุมชนจํานวน  30  คน หาคาความเที่ยงของเครื่องมือ  นํามาแกไข  ไดแบบสอบถาม
ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด  21  ขอ  ดังนี้ 
   ดานการบรรลุเปาหมายของงาน            4    ขอ   (ขอ  1-4) 
   ดานคุณภาพบริการ                              5    ขอ   (ขอ  5-9) 
   ดานการใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน   6    ขอ   (ขอ 10-15) 
   ดานระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน      6    ขอ   (ขอ  16-21) 

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale)  ใหผูตอบแบบ
สอบถามเลือกตอบได  5  ระดับ    ขอคําถามมีทั้งเชิงรับและเชิงปฏิเสธ  ขอคําถามที่เปนเชิงปฏิเสธ
มี  2  ขอ  (ขอ  9,  21)   โดยมีเกณฑการเลือกตอบและการใหคะแนน  ดังนี้คือ 



 89

                                           คําถามที่เปนบวก        คําถามที่เปนลบ 
 ตรงกับส่ิงที่ทานปฏิบัติมากที่สุด            ให     5                     1         คะแนน 
 ตรงกับส่ิงที่ทานปฏิบัติมาก                   ให     4                     2         คะแนน  
          ตรงกับส่ิงที่ทานปฏิบัติปานกลาง             ให     3                     3         คะแนน 
            ตรงกับส่ิงที่ทานปฏิบัตินอย                    ให     2                     4         คะแนน 
            ตรงกับส่ิงที่ทานปฏิบัตินอยที่สุด             ให     1                     5         คะแนน    
 การแปลผลคะแนน       มีเกณฑการคิดคะแนนผลผลิตของงานโดยนําคะแนนของผูตอบ
แตละคนมารวมกันแลวหาคาเฉลี่ย        ใชหลักการแปรผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคาเฉลี่ย
ผลผลิตของงาน  โดยจะแปลผลคะแนนเฉลี่ย  ดังนี้   (ประคอง  กรรณสูต,  2538,  117) 
 การแปลคะแนน 
 คะแนนเฉลี่ย                                           การแปลคะแนน 

4.50 - 5.00  หมายถึง           มีผลผลิตในงานอยูในระดับสูงมากที่สุด 
            3.50 - 4.49         หมายถึง มีผลผลิตในงานอยูในระดับสูงมาก                                           
            2.50 - 3.49         หมายถึง มีผลผลิตในงานอยูในระดับปานกลาง 
            1.50 - 2.49         หมายถึง มีผลผลิตในงานอยูในระดับนอย 
            1.00 - 1.49          หมายถึง มีผลผลิตในงานอยูในระดับนอยที่สุด 
   
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้   ไดตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหาและความเที่ยงของเครื่องมือ  โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
 1.  การหาความตรงตามเนื้อหา  (Content validity)  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น
และดัดแปลงทั้ง  3  ตอน  ใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจแกไขในขั้นตน  จากนั้นไดนํา
เครื่องมือทั้งชุดพรอมคําจํากัดความไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน  5  ทาน  (ดังรายนามในภาคผนวก 
ก)  ที่มีประสบการณการสรางเครื่องมือดานผลผลิตของงาน  ดานการพัฒนาบุคลากร  การทํางาน
เปนทีม  และ/หรือ  ที่มีประสบการณการทํางานในโรงพยาบาลชุมชน   ตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหา  ประกอบดวยความถูกตอง  ความเหมาะสมของเนื้อหา  แลวนําขอเสนอแนะที่ไดรับมา
ปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ          โดยถือเกณฑความเห็น
สอดคลองและการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิ  4  ใน  5 ทาน  เพื่อนํามาพิจารณาปรับปรุงเครื่องมือ 
 หลังจากรวบรวมขอเสนอแนะจากผูทรงคุณวุฒิครบทั้ง  5  ทานแลว  มีการปรับปรุงแกไข
ขอคําถาม   ดังรายละเอียดตอไปนี้ 



 90

 ตอนที่  1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล       มีคําถามทั้งหมด  5  ขอ  ไมมีการปรับปรุง
แกไข 
 
 ตอนที่  2  แบบสอบถามเรื่องการพัฒนาบุคลากร   มีขอคําถามทั้งหมด  16  ขอ  (เดิม  19  
ขอ)  โดยมีการปรับปรุงความชัดเจนของภาษาและรวมขอที่มีความซ้ําซอน  โดยที่โครงสรางของ
เนื้อหาไมเปลี่ยนแปลง  มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
  ดานการปฐมนิเทศ    
   มีจํานวนขอคําถาม                            8      ขอ   (ขอ   1-8) 
   แกไขปรับปรุงความชัดเจนของภาษา   6     ขอ  ยกเวนขอ  4  และ  8   
   ขอคําถามคงเหลือ                              8     ขอ 
  ดานการอบรมขณะประจําการ 
   มีจํานวนขอคําถาม                            5      ขอ  (ขอ  9-13) 
   ปรับความชัดเจนของภาษา                1      ขอ 
   รวมขอความที่มีความซ้ําซอน             4      ขอ  ใหเปน  2  ขอ 
                          ขอคําถามลดลงเหลือ                         3      ขอ 

ดานการศึกษาตอเนื่อง 
   มีจํานวนขอคําถาม                            6      ขอ  (ขอ  14-19) 
   ปรับความชัดเจนของภาษา                4      ขอ 
   รวมขอคําถามที่มีความซ้ําซอนจาก     2      ขอ  ใหเปนขอเดียวกัน     
   ขอคําถามลดลงเหลือ                         5      ขอ 
 

ตอนที่  3  แบบสอบถามเรื่องการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ  มีขอคําถามทั้งหมด  23  
ขอ  (เดิม  23  ขอ)  โดยมีการปรับปรุงความชัดเจนของภาษา  โดยที่โครงสรางของเนื้อหาไม
เปลี่ยนแปลง  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
  ดานการมีเปาหมายรวมกัน 
   มีจํานวนขอคําถาม                            4     ขอ   (ขอ  1-4) 
   ปรับความชัดเจนของภาษา                4     ขอ 
   ขอคําถามคงเหลือ                             4     ขอ 
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  ดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน 
   มีจํานวนขอคําถาม                             5     ขอ  (ขอ  5-9) 
   ปรับความชัดเจนของภาษา                 4     ขอ 
   คงเหลือขอคําถาม                              5     ขอ 
  ดานการติดตอส่ือสาร 
   มีจํานวนขอคําถาม                             5     ขอ  (ขอ  10-13) 
   ไมมีการปรับเปลี่ยน 
   คงเหลือขอคําถาม                              5     ขอ 
  ดานการรับผิดชอบรวมกัน 
   มีจํานวนขอคําถาม                             4     ขอ  (ขอ  14-17) 
   ปรับความชัดเจนของการใชภาษา        2     ขอ 
   คงเหลือขอคําถาม                              4     ขอ 
  ดานการไววางใจ 
   มีจํานวนขอคําถาม                             6     ขอ  (ขอ  18-23) 
   ปรับความชัดเจนของการใชภาษา        2     ขอ 
   คงเหลือขอคําถาม                              6     ขอ 
 

ตอนที่  4  แบบสอบถามเรื่องผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน        
มีขอคําถามทั้งหมด  22 ขอ       (เดิม  24 ขอ)        โดยมีการปรับปรุงความชัดเจนของภาษา  โดย
ที่โครงสรางของเนื้อหาไมเปลี่ยนแปลง  และตัดขอคําถามที่มีความหมายซ้ํากันออกดังรายละเอียด
ตอไปนี้   

ดานการบรรลุเปาหมายของงาน 
   มีจํานวนขอคําถาม                             4     ขอ  (ขอ  1-4) 
   ปรับความชัดเจนของการใชภาษา        2     ขอ 
   คงเหลือขอคําถาม                              4      ขอ 
  ดานคุณภาพบริการ 
   มีจํานวนขอคําถาม                             6     ขอ  (ขอ  5-10) 
   ปรับความชัดเจนของการใชภาษา        5     ขอ 
   ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําชอนออก       1     ขอ 
   คงเหลือขอคําถาม                              5     ขอ 
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  ดานการใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
   มีจํานวนขอคําถาม                            8      ขอ  (ขอ  11-18) 
   ปรับความชัดเจนของการใชภาษา       3      ขอ 
   ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําชอนออก      1      ขอ 
   คงเหลือขอคําถาม                             7       ขอ 
  ดานระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน 
   มีจํานวนขอคําถาม                            6      ขอ  (ขอ  19-24) 
   ปรับความชัดเจนของการใชภาษา       5      ขอ 
   คงเหลือขอคําถาม                              6      ขอ 
 สรุปหลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและผาน
ความเห็นชอบของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแลว  ไดแบบสอบถามการพัฒนาบุคลากร  
จํานวน  16  ขอ  (เดิม  19  ขอ)  แบบสอบถามการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ  จํานวน  23  ขอ  
(เดิม  23  ขอ)  แบบสอบถามผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ  จํานวน  22  ขอ  (เดิม  24  
ขอ)  โดยแบบสอบถามในทุกตอนที่ปรับปรุงแกไขมีความครอบคลุมในเนื้อหาหลัก  แลวจึงนําไป
ทดลองใชเพื่อหาความเที่ยง 
 

2.  การหาความเที่ยง  (Reliability) 
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุแกไขตามความเห็นของผูทรงคุณวุฒิไปทดลอง

ใช  (Try out)  กับพยาบาลประจําการที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่จะศึกษา  จํานวน  
30  คน  จากโรงพยาบาลทายางและโรงพยาบาลแกงกระจาน  จังหวัดเพชรบุรี  จากนั้นนําขอมูล
มาวิเคราะหหาคาความเที่ยงโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  (Cronbach’s alpha 
coefficient)  (ประคอง  กรรณสูต,  2542: 6) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS  for  window 
version  9  (Statistical  Package for the Social Science)   ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม
การพัฒนาบุคลากร  การทํางานเปนทีม  และผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการเทากับ   .88  
.98  และ  .85  ตามลําดับ รวมทั้งวิเคราะหรายขอ  (Item  correlation  analysis)  ดวยการหาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม  โดยใชเกณฑขอคําถามใดมีคามาก
กวา  .20  ถือวาเปนขอคําถามที่ดี     จากนั้นนําขอคําถามที่มีคานอยกวา  .20       (บุญชม  ศรี
สะอาด,  2535)  มาปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ    เพื่อการพิจารณาตัดหรือปรับปรุงแกไข
ใหขอคําถามมีความสมบรูณยิ่งขึ้น 
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ผลการวิเคราะหคา Corrected  Item  Total Correlation  พบวาแบบสอบถามผลผลิต
ของงานของพยาบาลประจําการ  มีขอคําถามที่ทําการแกไขคือ  ดานการใชทรัพยากรในการปฏิบัติ
งาน  ขอที่  14  มีคาความเที่ยง  เทากับ  -.05  ไดตัดขอคําถามนี้ออก  เนื่องจากไมมีผลกระทบตอ
เนื้อหาโครงสรางของแบบสอบถาม       และทําใหคาความเที่ยงสูงขึ้น  จาก  .85  เปน  .86 
 

ขอคําถามของแบบสอบถาม  ที่ทําการแกไขปรับปรุงเสร็จสมบรูณแลวทั้งสิ้น  60  ขอ  ดังนี้ 
แบบสอบถามการพัฒนาบุคลากร  จํานวนทั้งสิ้น  16  ขอ  เปนคําถามเชิงรับทั้งหมด 

 แบบสอบถามการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ  จํานวนทั้งสิ้น  23  ขอ  เปนคําถามเชิงรับ
ทั้งหมด             

แบบสอบถามผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน   มีขอคําถามทั้ง
เชิงรับและเชิงปฏิเสธ  เชิงปฏิเสธ  มี  2  ขอ  (ขอ  9  และ  21) 
 จากนั้นนําแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริงแลวนํามาหาคาความเที่ยง  
ดวยวิธีเดียวไดคาความเที่ยงดังแสดงในตารางที่  3 
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ตารางที่   3   คาความเที่ยงของแบบสอบถามการพัฒนาบุคลากร  การทํางานเปนทีม 
            กับผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ    โรงพยาบาลชุมชน 
 

 
ตัวแปร 

ความเที่ยงของแบบสอบถาม 
     กลุมทดลอง              กลุมตัวอยาง   
      (n=30)                         (n=361) 

ตอนที่  2   การพัฒนาบุคลากร .88 .92 
                   การปฐมนิเทศ .72 .91 
                   การอบรมขณะประจําการ .53 .83 
                   การศึกษาตอเนื่อง   .92 .91 
ตอนที่  3   การทํางานเปนทีม .94 .95 
                  การมีเปาหมายรวมกัน .84 .85 
                  การมีสวนรวมในการดําเนินงาน .85 .84 
                  การติดตอส่ือสาร .77 .85 
                  การรับผิดชอบรวมกัน .79 .81 
                  การไววางใจ .94 .91 
ตอนที่  4  ผลผลิตของงาน .86 .87 
                  การบรรลุเปาหมายของงาน .55 .76 
                  คุณภาพบริการ .28 .50 
                  ทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงาน .76 .81 
                  ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน .82 .67 
 
วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล   
           การเก็บรวบรวมขอมูลมีข้ันตอนดังนี้ 
 1.  ผูวิจัยขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ถึงผูอํานวยการ
โรงพยาบาลชุมชนทั้ง  89  แหง  เพื่อขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูล  พรอมทั้งสงโครงรางการวิจัยและ
ตัวอยางแบบสอบถาม 
 2. ผูวิจัยสงแบบสอบถามพรอมสําเนาหนังสือที่สงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาล     ชี้แจง
วัตถุประสงคของการวิจัยและจํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการ         ไปยังหัวหนากลุมงานการ
พยาบาลโรงพยาบาลชุมชนทั้ง     89  แหง       เพื่อสงมอบใหแกพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน
หอผูปวยโรงพยาบาลชุมชน  พรอมกันนี้ผูวิจัยไดแนบซองเปลาติดแสตมปที่มีชื่อ  ที่อยูถึงผูวิจัย   
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โดยขอความรวมมือในการรวบรวมแบบสอบถามและสงขอมูลกับคืนผูวิจัยทางไปรษณียตามระยะ
เวลาที่กําหนดคือ  1  เดือน  จํานวนแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด  395  ฉบับ 
  3.    เก็บรวบรวมขอมูลต้ังแตวันที่    16  กันยายน 2545 ถึงวันที่  31  ตุลาคม  2545  
รวมระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล  47  วัน  ไดรับแบบสอบถามกลับจํานวน  364  ฉบับ   คิด
เปนรอยละ  92.15  ของจํานวนแบบสอบถามที่สง 
              4. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบรูณของขอมูล ปรากฏวามี
แบบสอบถามที่ไมสมบูรณ  โดยตอบไมครบทกุขอ  จํานวน  3  ฉบับ   จึงไดนําแบบสอบถามมา
วิเคราะหทั้งสิ้น  361  ฉบับ  คิดเปนรอยละ  91.39  ของจํานวนแบบสอบถามที่สง   
 
การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาวิเคราะห  โดยใชโปรแกรม SPSS (Statistical  
Package for the Social Science)   for  Window Version 9   ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 1.  ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง วิเคราะหโดยคาแจกแจงความถี่  และรอยละ  ไดแก  
ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ในดานระยะเวลาที่ใชในการ
ปฏิบัตงิาน  และอายุ  วิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ย (Mean)    และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard 
deviation) 

2.  ขอมูลดานการพัฒนาบุคลากร   การทํางานเปนทีม   และผลผลิตของงานของพยาบาล 
ประจําการ  วิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ย  (Mean)  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard deviation)  
จําแนกรายขอ   รายดานและโดยรวม  และประเมินระดับจากคาเฉลี่ย 
 3.  วิเคราะหความสัมพันธระหวางขอมูลสวนบุคคล      ไดแก  สถานภาพสมรส  ระดับ
การศึกษา  กับผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ  โดยคํานวณคาสัมประสิทธิ์การจรณ   
(Contingency  Coefficient)        แลวทําการทดสอบดวยสถิติทดสอบไคสแควรที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติที่  .05 

4.  วิเคราะหหาความสัมพันธระหวาง   อายุ     ระยะเวลาการทํางาน  การพัฒนาบุคลากร 
การทํางานเปนทีมกับผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เพียรสัน  (Pearson’s product moment correlation coefficient) 

5.  คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรอิสระ   (Inter  -  
correlation Coefficient)  และระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม  (Correlation Coefficient)  
โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน  (Pearson’s product moment correlation 
coefficient)  (ประคอง  กรรณสูต,  2538)     โดยแปลความหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ
ดังนี้ 
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 คาระหวาง  ±  0.70 – 1.00  มีความสัมพันธสูง 
 คาระหวาง  ±  0.30 – 0.69 มีความสัมพันธปานกลาง 
 คาระหวาง  ±  0.29    มีความสัมพันธต่ํา  
6. ใชสถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Mutiple Regression 

Analysis)   โดยดานสถานภาพสมรส  และระดับการศึกษาทําเปนตัวแปรหุน  (Dummy  
Variable)  กอนวิเคราะหขอมูล  เนื่องจากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  กําหนดไววาตัวแปร
พยากรณที่จะนํามาคํานวณ จะตองเปนตัวแปรที่วัดในระดับอันตรภาคชั้น ดังนั้นในการคํานวณจึง
ตองปรับตัวแปรที่เปนระดับนามบัญญัติ  เปนตัวแปรหุนดังนี้  

สถานภาพการสมรส  กําหนดให  1   เทากับ    สถานภาพสมรสคู  
                                                 0   เทากับ    สถานภาพสมรสอื่นๆ 
ระดับการศึกษา       กําหนดให    1   เทากับ   จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี/เทียบเทา 
                                                 0   เทากับ    จบการศึกษาระดับปริญญาโท 
เพื่อหาความสามารถรวมกันพยากรณผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ               

โรงพยาบาลชุมชนดังนี้ 
6.1     คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ  (Multiple correlation  

coeffient)  ระหวางตัวแปรพยากรณและตัวแปรเกณฑ 
6.2     ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ  โดยการ 

ทดสอบคา F รวม 
6.3     คํานวณคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ     (b)  และ Beta  

ในรูปคะแนนดิบ  และคะแนนมาตรฐานตามลําดับ 
6.4 ทดสอบความมีนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์ถดถอย  (b) และ Beta  โดยการ 

ทดสอบคา t            
6.5 หาคาคงที่ของสมการพยากรณ                                                         
6.6 สรางสมการพยากรณ          ผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ   

โรงพยาบาลชุมชน    ทั้งในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 
 
 
 
 
 
 



บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคล  การพัฒนาบุคลากร  การทํางานเปน
ทีม  และผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลชุมชน  ศึกษาความสัมพันธระหวาง
ปจจัยสวนบุคคล    การพัฒนาบุคลากร     การทํางานเปนทีม   กับผลผลิตของงานของพยาบาล
ประจําการ      และศึกษาตัวแปรที่มีความสัมพันธและสามารถรวมพยากรณผลผลิตของงานของ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลชุมชน  จากกลุมตัวอยาง  361  คน  การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  
ผูวิจัยเสนอเปนลําดับดังนี้ 
 ตอนที่  1     การศึกษาปจจัยสวนบุคคล  การพัฒนาบุคลากร  การทํางานเปนทีม  กับผลผลิต
ของงานของพยาบาลประจําการ   
 ตอนที่  2     ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง   อายุ   สถานภาพสมรส   ระดับการศึกษา  
การพัฒนาบุคลากร  การทํางานเปนทีม  กับผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ 
 ตอนที่  3     ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน     และการสรางสมการพยากรณ
ผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลชุมชน 
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ตอนที่   1   การศึกษาปจจัยสวนบุคคล  การพัฒนาบุคลากร  การทํางานเปนทีม  กับผลผลิต
ของงานของพยาบาลประจําการ  จําแนกเปนรายขอ  รายดานและโดยรวม 
   
            1.1    ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  มีผลการวิเคราะหขอมูลดังตารางที่ 4 
 
ตารางที่   4    จํานวน  รอยละ   คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ของขอมูลสวนบุคคล     
                      (n = 361) 
 
 
ขอมูลสวนบุคคล 

 
จํานวน 

 
รอยละ 

      
⎯X 

 
S.D. 

อาย ุ   31.78 5.78 
ระยะเวลาในการทํางาน   10.12 5.98 
สถานภาพสมรส     
         โสด  149 41.3   
         คู  201 55.7   
         หมาย/หยา/ราง      11  3.0   
ระดับการศึกษา     
         ประกาศนียบัตร   (เทียบเทาปริญญาตรี)    137 38.0   
         ปริญญาตรี 215 59.5   
         ปริญญาโท       9   2.5   

 
 

จากตารางที่  4  พบวา พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนจํานวน 361  คน  
มีอายุเฉลี่ย  31.78  ป   และมีระยะเวลาในการทํางานโดยเฉลี่ย   10.12  ป  มีสถานภาพสมรสคู
จํานวนมากที่สุด       คิดเปนรอยละ  55.7  จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด  รอยละ  59.5    
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1.2   การพัฒนาบุคลากร  มีผลการวิเคราะหขอมูล  ดังตารางที่  5-8  
 
ตารางที่   5   คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ของการพัฒนาบุคลากร   จําแนกตามรายดาน 

        (n = 361) 
 
 
การพัฒนาบุคลากร 

 
                    ⎯X 

 
S.D. 

 
ระดับ 

การปฐมนิเทศ 3.65           0.66 สูง 
การอบรมขณะประจําการ 3.46 0.71 ปานกลาง 
การศึกษาตอเนื่อง 3.25 .082 ปานกลาง 
 

รวม 
 

3.49 
 

0.59 
 

ปานกลาง 

  
 จากตารางที่    5    การพัฒนาบุคลากรมีคาเฉลี่ยโดยรวมเทากับ  3.49  และมีสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ   .59 อยูในระดับปานกลาง      เมื่อพิจารณารายดานพบวา  การพัฒนาบุคลากรโดย
วิธีการปฐมนิเทศมีคาเฉลี่ยสูงสุด    (X = 3.65)   โดยอยูในระดับสูง   รองลงมาคือการอบรมขณะ
ประจําการ  (X  = 3.46)   และการศึกษาตอเนื่องมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด (X = 3.25)  ซ่ึงตางก็อยูในระดับ
ปานกลาง 
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ตารางที่  6   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การพัฒนาบุคลากรของพยาบาลประจําการ   
         โรงพยาบาลชุมชน  ดานการปฐมนิเทศ  จําแนกเปนรายขอ  (n = 361) 
 
 

การปฐมนิเทศ 
 

⎯X 
 

S.D. 
 

ระดับ 

ไดรับทราบบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ 3.79 .87 สูง 
ไดทราบลักษณะงาน 3.79 .86 สูง 
ไดรับการปฐมนิเทศเมื่อมีการมอบหมายงานใหม  
     ยายที่ทํางาน   เปลี่ยนตําแหนงใหม 

3.75 .86 สูง 

ทราบกฎระเบียบของหนวยงาน 3.65 0.81 สูง 
การมีกําลังใจและความเชื่อมั่นในการทํางาน 3.65 0.82 สูง 
ไดรับทราบนโยบาย  วิสัยทัศน พันธกิจ ปรัชญาของหนวยงาน 3.62 1.00 สูง 
ไดรับขอมูลตางๆอยางเพียงพอ 3.51 0.78 สูง 
มีความเชื่อมั่นและภาคภูมิใจในองคการ 3.50 0.78 สูง 
 

รวม 
 

3.65 
 

0.66 
 

สูง 
 

 
 จากตารางที่  6 พบวา คาเฉลี่ยการพัฒนาบุคลากรดานการปฐมนิเทศของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลชุมชน  อยูในระดับสูง⎯(X = 3.65)  เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา  การปฐมนิเทศในเรื่อง
ของบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ  และลักษณะงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด⎯(X = 3.79) รองลงมาคือ การ
ไดรับการปฐมนิเทศเมื่อมีการมอบหมายงานใหม  ยายที่ทํางาน  เปลี่ยนตําแหนงใหม  (X =  3.75) 
และการปฐมนิเทศทําใหเกิดความเชื่อมั่นและภาคภูมิใจในองคการมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ⎯(X = 3.50)  
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ตารางที่  7   คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การพัฒนาบุคลากรของพยาบาลประจําการ   
         โรงพยาบาลชุมชน  ดานการอบรมขณะประจําการ  จําแนกเปนรายขอ  (n = 361) 

 
 

การอบรมขณะประจําการ 
 

⎯X 
 

S.D. 
 

ระดับ 

ไดรับมอบหมายงานหรือตําแหนงตามความรูและทักษะ 
      ที่ไดจากการอบรม 

3.57 0.77 สูง 

มีความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น 
      จากการฝกอบรม 

3.50 0.77 สูง 

มีการอบรมเพ่ิมพูนความรูเพียงพอในการทํางาน 3.32 0.91 ปานกลาง 
 

รวม 
 

3.46 
 

0.71 
 

ปานกลาง 

 จากตารางที่  7  พบวา  คาเฉลี่ยการพัฒนาบุคลการของพยาบาลประจําการ     โรงพยาบาล
ชุมชน  ดานการอบรมขณะประจําการอยูในระดับปานกลาง  เม่ือพิจารณารายขอพบวาขอที่มีคาเฉลี่ย
สูงสุดคือ  ไดรับมอบหมายงานหรือตําแหนงตามความรูและทักษะที่ไดจากการอบรม  (X = 3.57)  ซ่ึง
อยูในระดับสูง  สวนในขอการอบรมเพิ่มพูนความรูเพียงพอในการทํางานมีคาเฉลี่ยต่ําสุด  (X = 3.32) 
ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง 

 

 

 

 

 

 

 



 102

 
ตารางที่   8    คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การพัฒนาบุคลากรของพยาบาลประจําการ   
           โรงพยาบาลชุมชน  ดานการศึกษาตอเนื่อง  จําแนกเปนรายขอ  (n = 361) 

 
 

การศึกษาตอเนื่อง 
 

⎯X 
 

S.D. 
 

ระดับ 

สนับสนุนใหศึกษาเพิ่มเติมในส่ิงที่ตองการและเปนประโยชน 
       ตอการปฏิบัติงาน 

3.37 0.92 ปานกลาง 

จัดกิจกรรมใหความรู  แลกเปลี่ยนความรู  ประสบการณ     
        และวิทยาการใหมๆ 

3.32 0.96 ปานกลาง 

กระตุนใหศึกษาหาความรูทางดานวิทยาการใหม 3.28 0.92 ปานกลาง 
การสนับสนุนการเพิ่มพูนความรู  โดยจัดใหมีหนังสือ  วารสาร  
        และ เอกสารวิชาการ 

3.25 0.99 ปานกลาง 

ใหขอมูลในการศึกษาตอ  เพ่ือกระตุนใหมีการพัฒนาตนเอง 3.08 0.97 ปานกลาง 
 

รวม 
 

3.25 
 

0.59 
 

ปานกลาง 

 จากตารางที่   8  พบวา   คาเฉลี่ยการพัฒนาบุคลการของพยาบาลประจําการ     โรงพยาบาล
ชุมชน     ดานการศึกษาตอเนื่องอยูในระดับปานกลาง    (X = 3.25)      เมื่อพิจารณารายขอพบวา 
การสนับสนุนใหศึกษาเพิ่มเติม        ในสิ่งที่ตองการและเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน  มีคาเฉลี่ยสูง
สุด ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง  (X = 3.37)  สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ  ใหขอมูลในการศึกษาตอ  เพ่ือ
กระตุนใหมีการพัฒนาตนเอง  (X = 3.08)   

 

 

 

 



 103

          1.3     การทํางานเปนทีม  มีผลการวิเคราะหขอมูล  ดังตารางที่ 9-14 

ตารางที่  9    คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ของการทํางานเปนทีม  จําแนกตามรายดาน      (n = 361) 
 
 

การทํางานเปนทีม 
 

     ⎯X 
 

S.D. 
 

ระดับ 
การไววางใจ 3.75 0.63 สูง 
การรับผิดชอบรวมกัน 3.66 0.62 สูง 
การมีเปาหมายรวมกัน 3.62 0.63 สูง 
การมีสวนรวมในการดําเนินงาน 3.60 0.62 สูง 
การติดตอส่ือสาร 3.46 0.66 ปานกลาง 
 

รวม 
 

3.63 
 

0.55 
 

สูง 

 
จากตารางที่   9 พบวา  การทํางานเปนทีมโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ  3.63   ซ่ึงอยูใน

ระดับสูง  โดยมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  .55  เมื่อพิจารณารายดานพบวา  การไววางใจมี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุดเทากับ  3.75  รองลงมาไดแก  การรับผิดชอบรวมกัน  การมีเปาหมายรวมกัน    
และการมีสวนรวมในการดําเนินงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.66  3.62  และ 3.60  ตามลําดับ        สวน
การติดตอส่ือสารมีคาเฉลี่ยต่ําสุดเทากับ  3.46  อยูในระดับปานกลาง 
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ตารางที่  10   คาเฉลี่ย    และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน       ของการทํางานเปนทีม  ดานการไววางใจ  
                    จําแนกตามรายขอ  (n = 361) 

 
 

การไววางใจ 
 

⎯X 
 

S.D. 
 

ระดับ 
มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 3.89 0.74 สูง 
ภูมิใจเมื่อสมาชิกในทีมยอมรับผลงานของทาน 3.86 0.75 สูง 
มีการชวยเหลือเกื้อกูลกัน 3.80 0.72 สูง 
มีความมั่นใจในความสามารถซึ่งกันและกัน 3.73 0.74 สูง 
มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอยางตรงไปตรงมา 3.64 0.75 สูง 
มีความจริงใจตอกัน 3.63 0.84 สูง 
 

รวม 
 

3.75 
 

0.63 
 

สูง 

 
 จากตารางที่  10  พบวา  คาเฉลี่ยของการทํางานเปนทีมในดานความไววางใจ อยูในระดับสูง  
(X = 3.75)  เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา     ทุกขออยูในระดับสูง      การมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน   มี
คาเฉลี่ยสูงสุด  (X = 3.89)  และการมีความจริงใจตอกันมีคาเฉลี่ยต่ําสุด  (X = 3.63) 
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ตารางที่  11   คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    ของการทํางานเปนทีม  ดานการรับผิดชอบ 

          รวมกันจําแนกตามรายขอ  (n = 361) 
 

 

การรับผิดชอบรวมกัน 
 

⎯X 
 

S.D. 
 

ระดับ 
งานที่ประสบความสําเร็จเกิดจากความรวมมือรวมใจ 
         ของสมาชิก 

3.98 .77 สูง 

สมาชิกทีมยอมรับผลของการปฏิบัติงานรวมกัน 3.72 .72 สูง 
เมื่อมีขอผิดพลาดสมาชิกทีมรวมกันแกไข 3.66 .80 สูง 
มีการประชุมทบทวนการทํางานของทีมเสมอ 3.32 .84 ปานกลาง 
 

รวม 
 

3.66 
 

.62 
 

สูง 

 
 จากตารางที่  11  พบวา  คาเฉลี่ยของการทํางานเปนทีมในดานการรับผิดชอบรวมกัน อยูใน
ระดับสูง  (X = 3.75)  เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา     ทุกขออยูในระดับสูง     ในของานที่ประสบ
ความสําเร็จเกิดจากความรวมมือรวมใจของสมาชิก มีคาเฉลี่ยสูงสุด  (X = 3.89)  ยกเวน  ในขอมีการ
ประชุมทบทวนการทํางานของทีมเสมอ  อยูในระดับปานกลาง  ม่ีคาเฉลี่ยตํ่าสุด  (X = 3.32) 
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ตารางที่  12    คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    ของการทํางานเปนทีม  ดานการมีเปาหมาย 

            รวมกัน    จําแนกตามรายขอ  (n = 361) 
 

 

การมีเปาหมายรวมกัน 
 

  ⎯X 
 

S.D. 
 

ระดับ 
มีเปาหมายตรงกันในการปฏิบัติงาน 3.75 0.74 สูง 
ยอมรับและปฏิบัติตามเปาหมายในการใหบริการ 3.66 0.73 สูง 
สมาชิกเขาใจวัตถุประสงคในการปฏิบัติงาน 3.65 0.70 สูง 
มีการประชุมหารือเพื่อประสานแผนการดูแล 3.43 0.86 ปานกลาง 
 

รวม 
 

3.62 
 

0.55 
 

สูง 

 
 จากตารางที่  12  พบวา  คาเฉลี่ยของการทํางานเปนทีมในดานการมีเปาหมายรวมกัน อยูใน
ระดับสูง  (X = 3.62)  เม่ือวิเคราะหเปนรายขอพบวา  ทุกขออยูในระดับสูง  ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มี
เปาหมายตรงกันในการปฏิบัติงาน  (X = 3.75)   ยกเวนในขอ   มีการประชุมหารือเพื่อประสานแผน
การดูแล  อยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.43 
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ตารางที่  13    คาเฉลี่ย    และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   ของการทํางานเปนทีม    ดานการมีสวนรวม        

ในการดําเนินงาน     จําแนกตามรายขอ  (n = 361) 
 

 

การมีสวนรวมในการดําเนินงาน 
 

  ⎯X 
 

S.D. 
 

ระดับ 
สมาชิกปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถ 3.76 .75 สูง 
สมาชิกรูบทบาทหนาที่ในการปฏิบัติงาน 3.68 .71 สูง 
มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 3.59 .85 สูง 
มีการปรึกษาหารือเพื่อหาขอตกลงในการแกปญหา 3.53 .81 สูง 
สมาชิกปฏิบัติงานดวยความสบายใจ 3.48 .83 ปานกลาง
 

รวม 
 

3.60 
 

.55 
 

สูง 

 
 จากตารางที่  13  พบวา  คาเฉลี่ยของการทํางานเปนทีมในดานการมีสวนรวมในการดําเนิน
งาน อยูในระดับสูง  (X = 3.60)     เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา  ทุกขออยูในระดับสูง     โดยขอที่มี
คาเฉลี่ยสูงสุด  คือ  สมาชิกปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถ  (X = 3.76)  ยกเวนสมาชิกใน
ทีมปฏิบัติงานดวยความสบายใจ  อยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.48 
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ตารางที่  14   คาเฉลี่ย    และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ของการทํางานเปนทีม  ดานการติดตอส่ือสาร      

           จําแนกตามรายขอ  (n = 361) 
 

 

การติดตอสื่อสาร 
 

⎯X 
 

S.D. 
 

ระดับ 
มีการประสานงานในการดูแลผูปวย 3.63 0.75 สูง 
การติดตอส่ือสารชัดเจน เขาใจงาย 3.53 0.77 สูง 
มีการใชเอกสารรวมกัน 3.40 0.81 ปานกลาง 
รับทราบขอมูลขาวสารอยางทั่วถึง 3.32 0.81 ปานกลาง 
 

รวม 
 

3.46 
 

0.66 
 

ปานกลาง 

 
 จากตารางที่  14  พบวา  คาเฉลี่ยของการทํางานเปนทีมในดานการติดตอส่ือสาร อยูในระดับ
ปานกลาง  (X = 3.46)  เม่ือวิเคราะหเปนรายขอพบวา  มีขออยูในระดับสูงคือ  มีการประสานงานใน
การดูแลผูปวย โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.63)  และการติดตอส่ือสารชัดเจน เขาใจงายมีคาเฉลี่ย
เทากับ  3.53    สวนในขอ  มีการใชเอกสารรวมกัน   และรับทราบขอมูลขาวสารอยางทั่วถึง  มีคาเฉลี่ย
อยูในระดับปานกลาง  เทากับ  3.40  และ  3.32  ตามลําดับ 
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1.4     ผลผลิตของงาน  มีผลการวิเคราะหขอมูล  ดังตารางที่  15-19 
 

ตารางที่   15   คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผลผลิตของงานจําแนกเปนรายดาน     
           (n = 361) 

 
 

ผลผลิตของงาน 
 

    ⎯X 
 

S.D. 
 

ระดับ 

ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน 4.05 0.46 มาก 
การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 3.95 0.52 มาก 
การบรรลุเปาหมายของงาน 3.92 0.52 มาก 
คุณภาพบริการ 3.86 0.52 มาก 
 

รวม 
 

3.95 
 

0.39 
 

มาก 
 

จากตารางที่  15 พบวา  ผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ย
เทากับ   3.95  โดยมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  .39  เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ระยะเวลาที่ใช
ในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ  4.05  รองลงมาไดแก  การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน   
และการบรรลุเปาหมายของงานมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.95  และ  3.92 ตามลําดับ  สวนในดานคุณภาพ
บริการมีคาเฉลี่ยต่ําสุดเทากับ  3.86 
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ตารางที่  16  คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    ของผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ 
        ดานระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน จําแนกเปนรายขอ   (n = 361) 

 
 

ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน 
  
   ⎯X 

   
S.D. 

 

ระดับ 

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานใหเสร็จตามกําหนด 4.32 0.65 มาก 
การจัดลําดับความสําคัญของงาน 4.17 0.64 มาก 
การใชเวลาอยางมีคา 3.98 0.79 มาก 
การปฏิบัติงานเสร็จตามเวลา 3.96 0.62 มาก 
การกําหนดเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน 3.93 0.62 มาก 
การเลื่อนเวลาในการปฏิบัติงาน 3.93 1.08 มาก 
 

รวม 
 

4.05 
 

0.46 
 

มาก 

 
จากตารางที่  16  พบวา  ผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการในดานระยะเวลาที่ใชใน

การปฏิบัติงาน  อยูในระดับมาก  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05  เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวาทุกขอมีคะแนน
เฉลี่ยอยูในระดับมาก   โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานใหเสร็จ
ตามกําหนด  (X = 4.32)  และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ  การเลื่อนเวลาในการปฏิบัติงาน  (X = 3.93) 
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ตารางที่  17   คาเฉลี่ย   และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    ของผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ 
         ดานการใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน จําแนกเปนรายขอ   (n = 361) 
 

 

การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
 

 

     ⎯X 
 

S.D. 
 

ระดับ 

ใชวัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงานอยางประหยัดและเกิด  
     ประโยชนสูงสุด 

4.10 0.66 มาก 

การใชแรงงานอยางคุมคา 4.07 0.68 มาก 
การดูแลรักษาเครื่องมือ 4.06 0.66 มาก 
การตรวจสอบเครื่องมือและอุปกรณตางๆในหนวยงาน 3.94 0.79 มาก 
การมอบหมายงานที่คํานึงถึงศักยภาพของแตละบุคคล 3.80 0.76 มาก 
ความพรอมของเครื่องมือและอุปกรณในหนวยงาน 3.73 0.81 มาก 
 

รวม 
 

3.95 
 

0.52 
 

มาก 

 
 จากตารางที่  17  พบวา  ผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการในดานการใชทรัพยากรใน
การปฏิบัติงาน  อยูในระดับมาก    มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95  เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวาทุกขอมีคะแนน
เฉลี่ยอยูในระดับมาก   โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดคือ   ใชวัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงานอยาง
ประหยัดและเกิดประโยชนสูงสุด (X = 4.10)  และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ  ความพรอมของเครื่องมือ
และอุปกรณในหนวยงาน  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.73 
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ตารางที่  18   คาเฉลี่ย   และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    ของผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ 
         ดานการบรรลุเปาหมายของงาน  จําแนกเปนรายขอ   (n = 361) 

 
 

การบรรลุเปาหมายของงาน 
 

     ⎯X 
 

S.D. 
 

ระดับ 

การคํานึงถึงเปาหมายในการปฏิบัติงาน 4.13 0.63 มาก 
การปฏิบัติตามกฎขอบังคับของหนวยงาน 4.12 0.65 มาก 
ผลการปฏิบัติงานตรงตามเปาหมายและความตองการ  
      ของหนวยงาน 

3.78 0.61 มาก 

การมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและวัตถุ 
      ประสงค 

3.67 0.83 มาก 

 

รวม 
 

3.92 
 

0.52 
 

มาก 

 
 จากตารางที่  18  พบวา  ผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการในดานการบรรลุเปาหมาย
ของงาน  อยูในระดับมาก  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92  เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวาทุกขอมีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับมาก     โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  การคํานึงถึงเปาหมายในการปฏิบัติงาน   (X = 
4.13)    และขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดคือ      การมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงค   โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.67 
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ตารางที่  19    คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    ของผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ 
          ดานคุณภาพบริการ  จําแนกเปนรายขอ   (n = 361) 

 
 

คุณภาพบริการ 
 

     ⎯X 
 

S.D. 
 

ระดับ 

ใหบริการผูปวยถูกตองตรงตามมาตรฐานวิชาชีพ 4.19 0.61 มาก 
ประเมินความตองการของผูปวยกอนการปฏิบัติงาน 4.00 0.69 มาก 
ใหบริการตรงตามความตองการของผูปวยดวยความ 
      รวดเร็ว 

3.98 0.69 มาก 

ใหบริการผูปวยไดสอดคลองกับความตองการของ 
      ผูปวยแตละคน 

3.94 0.64 มาก 

ภาวะแทรกซอน/ความผิดพลาดในการใหบริการผูปวย 3.17 1.21 ปานกลาง 
 

รวม 
 

3.86 
 

0.52 
 

มาก 

 
 จากตารางที่  19  พบวา  ผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการในดานคุณภาพบริการ  อยู
ในระดับมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86  เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวาทุกขอมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก     
โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ใหบริการผูปวยถูกตองตรงตามมาตรฐานวิชาชีพ  (X = 4.13)    ยก
เวนการพบภาวะแทรกซอน/ความผิดพลาดในการใหบริการผูปวย         ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ      โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ  3.17 และอยูในระดับปานกลาง 
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ตอนที่   2  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางอายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  
การพัฒนาบุคลากร    การทํางานเปนทีม  กับผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ 
 
ตารางที่   20   คาสัมประสิทธิการจรณความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรส   

           ระดับการศึกษา  กับผลผลิตของงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการ   (n = 361) 
 
ตัวแปร ผลผลิตของงาน 

 
   มากที่สุด                     มาก                      ปานกลาง 
 

จํานวน  รอยละ    จํานวน    รอยละ       จํานวน   รอยละ 

C X2 p-value 

สถานภาพสมรส       
       โสด 10     6.7  124    83.2 15      10.1    
       คู 22   10.9 158    78.6 21      10.4    
       หมาย/หยา/แยก   1     9.1     6    54.5   4      36.4 0.159 9.369   .53 
 
ระดับการศึกษา 

      

       ประกาศนียบัตร 13      9.5 110    80.3 14       10.2    
       ปริญญาตรี 19      8.8 170    79.1 26       12.1    
       ปริญญาโท   1    11.1    8     88.9  -            -   0.064 1.478   .83 
       
 

จากตารางที่  20 พบวา  ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรส  และระดับการศึกษา  ไมมี
ความสัมพันธกับผลผลิตของงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการ     ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ
เทากับ  .05 
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ตารางที่  21    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางอายุ   ระยะเวลาในการทํางาน  การพัฒนาบุคลากร   

           การทํางานเปนทีม  กับผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ (n = 361)  
            

 
 

ตัวแปร 
 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 

p-value 
 

       การแปลผล 

อายุ .068 .195     ไมมีความสัมพันธ 
ระยะเวลาในการทํางาน .087 .050               ต่ํา 
การพัฒนาบุคลากร .423 .000         ปานกลาง 
การทํางานเปนทีม .577 .000         ปานกลาง 
    
  
 จากตารางที่  21  เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ   พบวา  อายุ  ไมมีความสัมพันธกับ
ผลผลิตของงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ระยะ
เวลาในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํา กับผลผลิตของงานตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r = .087)  สวนการพัฒนาบุคลากร  การทํางาน
เปนทีม  มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับผลผลิตของงานตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ  อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   (r = .423  และ .577  ตามลําดับ) 
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ตอนที่   3   ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  และการสรางสมการพยากรณ
ผลผลิตของงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลชุมชน 
 
ตารางที่   22    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร       อายุ        ระยะเวลาในการทํางาน     

การพัฒนาบุคลากร  การทํางานเปนทีม และผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ 
 (n=361) 

 
ตัวแปร สถานภาพ

สมรส 
ระดับการ
ศึกษา 

อายุ ระยะเวลา
ในการ
ทํางาน 

การ
พัฒนา
บุคลากร 

การทํางาน
เปนทีม 

ผลผลิตของ
งาน 

สานถาพสมรส - -.072 .410* .384* .016 .023 .039 
ระดับการศึกษา -.072 - .080 .035 .058 .056 .077 
อายุ .410* .080 1.00 .954* -.033 -.081 .068 
ระยะเวลาในการ
ทํางาน 

.384* .035 .945* - -.043 -.094  .087* 

การพัฒนาบุคลากร .016 .058 -.033 -.043 - .533*  .423* 
การทํางานเปนทีม .023 .056 -.081  -.094* .553* -  .577* 
ผลผลิตของงาน .039 .068 .068  .087* .423* .577* - 

 
*     P<.05 
 

จากตารางที่  22   เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ระหวางตัวแปรพบวา  สถานภาพสมรสมีความ
สัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับอายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  สถิติที่ระดับ  .05  (r = .410  
และ  .384   ตามลําดับ) 

อายุ  มีความสัมพันธทางบวกระดับสูงกับระยะเวลาในการทํางาน    อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ  .05  (r = .945) 

ระยะเวลาในการทํางาน    มีความสัมพันธระดับปานกลางกับสถานภาพสมรส และมีความ
สัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับผลผลิตของงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติทีระดับ  .05       (r = .384   และ  .087  ตามลําดับ) 
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การพัฒนาบุคลากร  มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  กับการทํางานเปนทีม  และ
ผลผลิตของงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   (r = 
.553  และ  .423  ตามลําดับ) 

การทํางานเปนทีม   มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  กับผลผลิตของงานตามการ
รับรูของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   (r = .577) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 118

ตารางที่  23   แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ   (R)        ระหวางตัวพยากรณที่ไดรับเลือกเขา 
          สูสมการถดถอย   คาอํานาจในการพยากรณ   (R2)     คาอํานาจการพยากรณที่เพิ่มขึ้น       
          (R2   Change)    ในการพยากรณผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ  เมื่อใชวิธี   
          Stepwise  solution 

 
 

ลําดับขั้นตัวพยากรณ 
 

R 
 

R2 
 

R2 change 
 

F 
 

p-value 

การทํางานเปนทีม .563 .317 .317 166.286 .000 
การทํางานเปนทีม, 
    การพัฒนาบุคลากร 

.583 .340 .023 12.369 .000 

การทํางานเปนทีม, 
     การพัฒนาบุคลากร, 
     ระยะเวลาในทํางาน 

.599 .359 .019 10.706 .001 
 

 
จากตารางที่  23    ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนพบวา  การทํางานเปนทีม

สามารถอธิบายความผันแปรของผลผลิตของงาน      ตามการรับรูของพยาบาลประจําการไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  มีอํานาจการพยากรณเทากับ  .317  แสดงวาการทํางานเปนทีม     
สามารถพยากรณผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลชุมชนไดรอยละ  31.7 
 เม่ือเพิ่มตัวแปรพยากรณการพัฒนาบุคลากร  คาอํานาจการการพยากรณเพิ่มขึ้นเปน  0.340   
(R2 = 0.340)  สามารถเพิ่มอํานาจการการพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  นั่นคือ
การพัฒนาบุคลากรสามารถรวมกันอธิบายความผันแปรของผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลชุมชน  ไดเพ่ิมขึ้นอีกรอยละ  2.3  (R2 change = 0.023) 
 เม่ือเพิ่มระยะเวลาในการทํางาน คาอํานาจการพยากรณเพิ่มขึ้นเปน  0.359  (R2 = 0.359)   
น่ันคือ  สามารถเพิ่มอํานาจการพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  สรุปไดวา  การ
ทํางานเปนทีม     การพัฒนาบุคลากร  และระยะเวลาในการทํางาน  สามารถรวมกันอธิบายความผัน
แปรของผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลชุมชนไดรอยละ  35.9  โดยที่ระยะเวลา
ในการทํางานสามารถรวมกันอธิบายความผันแปรของผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ    
โรงพยาบาลชุมชนไดเพิ่มขึ้นรอยละ  1.9  (R2 change = 0.019) 
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ตารางที่  24   คาสัมประสิทธิ์พยากรณในรูปคะแนนดิบ   (b)    และคะแนนมาตรฐาน (Beta)     
         ทดสอบความมีนัยสําคัญของสมการถดถอยพหูคูณที่ใชพยากรณผลผลิตของงาน 
         ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลชุมชน 

 
ตัวพยากรณ b SE.b Beta Partial  

Corr. 
t p-value 

การทํางานเปนทีม .304 .033 .477 .443 9.316 .000 
การพัฒนาบุคลากร .154 .044 .180 .184 3.526 .000 
ระยะเวลาในการทํางาน .193 .059 .139 .171 3.272 .001 

 
Constant                        47.017 
R =  0.599         F = 66.584 
R2 = 0.359         p-value = .000 
 

     

 
จากตารางที่   24  ตัวพยากรณที่มีคา  Beta  สูงสุดคือ  การทํางานเปนทีม (Beta= 0.477)  

รองลงมาคือการพัฒนาบุคลากร  (Beta = 0.180)  และระยะเวลาในการทํางานมีคา Beta  ต่ําสุด = 
0.139  แสดงวาการทํางานเปนทีมมีความสําคัญเปนดับแรกในการพยากรณผลผลิตของงานตามการ
รับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน  รองลงมาคือ  การพัฒนาบุคลากรและระยะเวลาใน
การทํางาน  ตามลําดับ  โดยสามารถสรางสมการพยากรณผลผลิตของงานตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลชุมชน  ไดดังนี้ 
 สมการในรูปคะแนนดิบ 
               Y’ผลผลิตของงาน  =  47.017 + 0.304 การทํางานเปนทีม  +  0.154 การพัฒนาบุคลากร                           
                                                +  0.193 ระยะเวลาในการทํางาน 
            สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 
               Z’ผลผลิตของงาน   =  0.477  Z การทํางานเปนทีม  + 0.180  Zการพัฒนาบุคลากร     
                                                +0.139  Zระยะเวลาในการทํางาน 
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 การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวกกับผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ       
โรงพยาบาลชุมชน   โดยมีคาสัมประสิทธิ์พยากรณเทากับ  0.443  (Partial  Correlation = 0.443) 
เมื่อควบคุมอิทธิพลของการพัฒนาบุคลากร  และระยะเวลาในการทํางาน 
 การพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธทางบวกกับผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ     
โรงพยาบาลชุมชน โดยมีคาสัมประสิทธิ์พยากรณเทากับ  0.184  (Partial  Correlation = 0.184)  เม่ือ
ควบคุมอิทธิพลของการทํางานเปนทีม และระยะเวลาในการทํางานมีคา 
 ระยะเวลาในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลชุมชน  โดยมีคาสัมประสิทธิ์พยากรณเทากบั  0.171  (Partial  Correlation = 0.171)  
เมื่อควบคุมอิทธิพลของการพัฒนาบุคลากร   การทํางานเปนทีม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย      (Descriptive Research)     มีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาปจจัยสวนบุคคล  การพัฒนาบุคลากร  การทํางานเปนทีม และผลผลิตของงานของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลชุมชน  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล      การพัฒนา
บุคลากร   การทํางานเปนทีม     กับผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ      และศึกษาตัวแปร
ที่สามารถพยากรณผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ     โรงพยาบาลชุมชน     กลุมตัวอยาง
ที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย โรงพยาบาลชุมชน  
จํานวน  361  คน     จาก    89    โรงพยาบาล   ผูวิจัยทําการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน  (Multi 
stage sampling)    จากจํานวนประชากรทั้งหมด  7,325  คน    
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม     จํานวน  1  ชุด  ประกอบดวย  
4 ตอนดังนี้                  
  ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ   จํานวน  5  
ขอ   

ตอนที่   2   แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร    ซึ่งผูวิจัยไดนําแนวคิด 
ของJernigan  (1988)    มาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม    ซึ่งประกอบดวย    การปฐม
นิเทศ  การอบรมขณะประจําการ  และการศึกษาตอเนื่อง  จํานวนขอคําถาม  16  ขอ  มีลักษณะ
เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating scale)  5  ระดับ     
  ตอนที่  3   แบบสอบถามการทํางานเปนทีม     ซึ่งผูวิจัยไดนําแนวคิดของ      
McCloskey  and Mass (1998)  และดัดแปลงมาจากแบบสอบถามการทํางานเปนทีมของสม
สมร  เรืองวรบูรณ   (2544)     มาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม      ประกอบดวย    5     
องคประกอบ       คือ     การมีเปาหมายรวมกัน    การมีสวนรวมในการดําเนินงาน     การติดตอ
ส่ือสาร     การรับผิดชอบรวมกัน      และการไววางใจ    จํานวน  23  ขอ  มีลักษณะเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา  (Rating    scale)    5  ระดับ   
  ตอนที่  4  แบบสอบถามผลผลิตของงาน       ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ  
Bain (1982)  ที่มีองคประกอบที่ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน  โดยวัดผลผลิตของงานใน 
4 องคประกอบคือ     การบรรลุเปาหมายของงาน    คุณภาพบริการ    การใชทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงาน  และระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน  จํานวน  21  ขอ  มีลักษณะเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา  (Rating    scale)  5  ระดับ   
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  การตรวจคุณภาพเครื่องมือ   ดานความตรงตามเนื้อหา  (Content validity) ของ
เครื่องมือโดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิ     จํานวน   5   ทาน    ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา      และ
ความเหมาะสม    ความชัดเจนของภาษา   การตีความของขอคําถาม    ความครอบคลุมของเนื้อ
หา  หลังจากนั้นไดนําไปทดลองใช  (Try out)  กับพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลแกงกระจาน  
และโรงพยาบาลทายาง  จํานวน  30  คน  และนําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหเปนรายขอ       และหา
ความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอบบาค    (Cronbach’s   
Alpha  Coefficient)   ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม การพัฒนาบุคลากร   การทํางานเปนทีม  
และผลผลิตของงานเทากับ  .88  .94  และ .86  ตามลําดับ       หลังจากนั้นนําแบบสอบถามไปใช
เก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง        นํามาคํานวณหาคาความเที่ยงอีกครั้งดวยวิธีเดียวกัน  
ไดคาความเที่ยง  .92  .95  และ  .87  ตามลําดับ      
 การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยใชวิธีเก็บรวบรวมขอมูลดวยการสงไปและกลับทางไปรษณีย  
เปนแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ  นํามาวิเคราะหได  จํานวน  361  ฉบับ  คิดเปนรอยละ  91.39  
ของจํานวนแบบสอบถามที่สงไป               
 การวิเคราะหขอมูล     ผูวิจัยวิเคราะหโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป            SPSS 
(Statistical package for social science)  for  Window Version  9   คํานวนคารอยละ  คาเฉลี่ย  
(Mean)   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   (Standard deviation)  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
(Person’s product  movement correlation coefficient)     สัมประสิทธิ์การจรณ     คาไคสแควร  
(Chi-square)  และสถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเปนขั้นตอน (Stepwise multiple regression 
analysis)  ทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.5     
 สมมติฐานการวิจัยคือ   
 1.    อายุ  มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ   
โรงพยาบาลชุมชน 
            2.   สถานภาพสมรส    มีความสัมพันธกับผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ   
โรงพยาบาลชุมชน 

3.   ระยะเวลาในการทํางาน        มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลผลิตของงานของพยาบาล
ประจําการ   โรงพยาบาลชุมชน 

4.   ระดับการศึกษา      มีความสัมพันธกับผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ   
โรงพยาบาลชุมชน 

5. การพัฒนาบุคลากร     มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลผลิตของงานของพยาบาล 
ประจําการ  โรงพยาบาลชุมชน 

6. การทํางานเปนทีม  มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลผลิตของงานของพยาบาล 
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ประจําการ  โรงพยาบาลชุมชน 
7. ปจจัยสวนบุคคล  การพัฒนาบุคลากร  การทํางานเปนทีม  สามารถพยากรณผลผลิต 

ของงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลชุมชน 

สรุปผลการวิจัย 

ผลจากการวิจัยพบวา   

1.   การศึกษาปจจัยสวนบุคคล  การพัฒนาบุคลากร  การทํางานเปนทีม  กับผลผลิตของ
งานของพยาบาลประจําการ  พบวา              
  1.1.   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย      จํานวน  361  คน        มีอายุเฉลี่ย    
31.78  ป      สวนมากแตงงานแลว   คิดเปนรอยละ  55.7    และจบการศึกษาระดับปริญญาตรี
มากที่สุด        รอยละ 59.5  จบประกาศนียบัตรรอยละ  38.0    มีเพียงรอยละ  2.5    ที่จบการ
ศึกษาระดับปรปริญญาโท    ระยะเวลาในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน
โดยเฉลี่ยเทากับ  10.12  ป                                                                                      
  1.2   การพัฒนาบุคลากรของพยาบาลประจําการ     อยูในระดับปานกลางมี
คะแนนเฉลี่ยเทากับ  3.19        เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา        ในดานการปฐมนิเทศมี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด    (X = 3.65)     รองลงมาคือการอบรมขณะประจําการ          และการศึกษา
ตอเนื่อง    (X = 3.46  และ  3.25  ตามลําดับ)      
  1.3     การทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ    อยูในระดับสูงมีคะแนนเฉลี่ย
เทากับ  3.63    เมื่อพิจารณารายดานพบวา   ความไววางใจมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (X= 3.75)    
รองลงมาไดแกความรับผิดชอบรวมกัน    การมีเปาหมายรวมกัน   การมีสวนรวมในการดําเนินการ   
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ     3.66     3.62   และ  3.60   ตามลําดับ            สวนดานการติดตอส่ือสาร   
มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดเทากับ  3.46                                      
  1.4.    ผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลชุมชน   โดยรวมอยู
ในระดับมาก  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.95  เมื่อพิจารณารายดานพบวาระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน
มีคาเฉลี่ยสงูสุด  (X= 4.05)   รองลงมาไดแก      การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน  และการบรรลุ
เปาหมายของงาน  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.95  และ  3.92    ตามลําดับ    สวนในดานคุณภาพบริการ
มีคาเฉลี่ยต่ําสุดเทากับ   3.86    และเมื่อพิจารณารายขอพบวา    ผลผลิตของงานของพยาบาล
ประจําการอยูในระดับมากทุกขอ     ยกเวนในเรื่องของภาวะแทรกซอนและความผิดพลาดในการ
ใหบริการผูปวย  อยูในระดับปานกลาง        โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ    3.17    ซึ่งอยูในดานคุณภาพ
บริการ    สวนรายขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ    ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานใหเสร็จตามกําหนด
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มีคาเฉลี่ยเทากับ  4.32    ซึ่งอยูในดานระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน   
 2.  การวิเคราะหความสัมพันธระหวาง อายุ  สถานภาพสมรส   ระดับการศึกษา  การ
พัฒนาบุคลากร  การทํางานเปนทีม  กับผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ  พบวา  อายุ    
สถานภาพสมรส     ระดับการศึกษา    ไมมีความสัมพันธกับผลผลิตของงานของพยาบาลประจํา
การ    โรงพยาบาลชุมชน    อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ         ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานขอ 1   2  
และ 4  สวนระยะเวลาในการทํางาน    การพัฒนาบุคลากร  การทํางานเปนทีม  มีความสัมพันธ
ทางบวกกับผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ     โรงพยาบาลชุมชน  อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ  .05  ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานขอ  3  5  และ  6    
 3.  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ     พบวา           การทํางานเปนทีมของทีมสามารถ
พยากรณผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ     โรงพยาบาลชุมชน     อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ  .05    โดยมีคาอํานาจการพยากรณเทากับ  .0317  (R2 = .317)   เมื่อเพิ่มตัวแปร
พยากรณการพัฒนาบุคลากร    คาอํานาจการพยากรณเพิ่มข้ึนเปน   .34   (R2 = .340)  อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05     และเมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  คา
อํานาจการพยากรณเพิ่มข้ึนเปน   .359   (R2 = 0.359)      แสดงวาตัวแปรพยากรณการทํางาน
เปนทีม  การพัฒนาบุคลากร  และระยะเวลาในการทํางาน   สามารถรวมพยากรณผลผลิตของงาน
ของพยาบาลประจําการ     โรงพยาบาลชุมชนไดรอยละ    35.9         เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์
พยากรณในรูปคะแนนมาตรฐานพบวา  ตัวพยากรณที่มีคา   Beta สูงสุดคือ  การทํางานเปนทีม  
(Beta = .477)   รองลงมาคือการพัฒนาบุคลากร   (Beta = .180)         และระยะเวลาในการ
ทํางาน      (Beta =.139)    ตามลําดับ       โดยสามารถสรางสมการพยากรณผลผลิตของงานตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน  ไดดังนี้ 

Z’ผลผลิตของงาน   =   .477  Zการทํางานเปนทีม  + .180  Zการพัฒนาบุคลากร  
                                  +  .139   Zระยะเวลาในการทํางาน 

อภิปรายผลการวิจัย 

 การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  การพัฒนาบุคลากร  การทํางานเปนทีม  
กับผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลชุมชน      จากการวิเคราะหขอมูลและ
สรุปผลการวิจัย  สามารอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 

 1.  ผลผลิตของงาน  ปจจัยสวนบุคคล  การพัฒนาบุคลากร  และการทํางานเปนทีม 

  1.  ผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ    โรงพยาบาลชุมชน  
  ผลการวิจัยพบวา    ผลผลิตของงานอยูในระดับมาก    ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา
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ของ    จิรพร   แดนเขตต  (2543)   ที่พบวา  ผลผลิตของงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลชุมชน  เขต  10  อยูในระดับสูง   เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ระยะเวลาที่ใชในการ
ปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด  โดยในรายขอพบวาขอที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ  ความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงานใหเสร็จตามเวลาที่กําหนด    สามารถอธิบายไดวาในการปฏิบัติงาน  การปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลชุมชนนั้น  มีปริมาณงานที่มาก  lสนับสนุนไดจากการศึกษา  
ของทศันา  บุญทอง  (2543)  ที่พบวา  พยาบาลในโรงพยาบาลชุมชนมีปริมาณงานมากเกินกวาที่
จะทําใหสมบูรณไดอยูในอับดับ 1 ทั้งนี้อาจเนื่องจากการที่โรงพยาบาลชุมชนบางแหงมีการ
กระจายอัตรากําลังไมครอบคลุมทําใหผูปฏิบัติงานมีไมเพียงพอ  พยาบาลจึงมีงานที่รับผิดชอบ
มากทั้งงานที่เกี่ยวของกับวิชาชีพโดยตรง  งานที่ตองรับผิดชอบแทนบุคลากรวิชาชีพสาขาอื่นๆ  
ประกอบกับในสภาวะปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงในระบบการใหบริการสุขภาพที่เนนการใหบริการ
สุขภาพเพื่อใหประชาชนมีสุขภาวะที่ดี  ทั้ง  4  มิติ และในการบริหารงานมีการนํารูปแบบการ
บริหารแบบมุงเนนผลสัมฤิทธิ์มาใชดังนั้นพยาบาลจึงตองปฏิบัติงานใหตรงตามเปาหมายและระยะ
เวลาที่กําหนด  เพื่อใหไดผลลัพธตรงตามความตองการของหนวยงาน  จึงสงผลใหผลผลิตของงาน
ในเรื่องความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานใหเสร็จตามเวลาที่กําหนดอยูในระดับสูง  โดยในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลนั้นมีการจัดลําดับความสําคัญของปญหา  มีการวางแผนในการปฏิบัติ
งาน  และมีการกําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  เพื่อใหงานสําเร็จตามเวลาที่กําหนดซึ่งเปน
การลดความสูญเสียในดานความลาชาของงาน           
  สวนในรายดานอื่นที่มีคาเฉลี่ยรองลงมา ไดแก  การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน  
การบรรลุเปาหมายของงาน  และดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ  คุณภาพบริการ   โดยขอที่มีคาเฉลี่ย
ต่ําสุดไดแก  ภาวะแทรกซอนหรือความผิดพลาดในการใหบริการผูปวย     ซึ่งหมายถึงคะแนน
ความปลอดภัยในบริการ   โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.17  ซึ่งอยูในระดับปานกลาง   ซึ่งสามารถ
อธิบายไดวา      เนื่องจากในสภาพปจจุบัน   โรงพยาบาลชุมชนไดมีการปรับเปลี่ยนการบริหาร
แบบใหมและผูบริหารไดใหความสําคัญในเรื่องของการวิเคราะหตนทุน  การบริหารจัดการในเรื่อง
ของวัสดุ  อุปกรณที่จําเปนตางๆ ที่ตองใชงบประมาณมากขึ้น  จึงสงผลใหเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงาน  
ไดรับทราบนโยบายและใหความสําคัญในการใชทรัพยากรตางๆใหเกิดประโยชนสูงสุด  และมีการ
บํารุงรักรักษาเครื่อง  วัสดุอุปกรณเพื่อใหพรอมตอการใชงาน  และเปนการยืดอายุการใชงาน    
สวนในเรื่องของคุณภาพบริการ      ในขอที่พบภาวะแทรกซอนหรือความผิดพลาดในการใหบริการ
ผูปวยนั้น  ที่มีคาเฉลี่ยของคะแนนต่ํา        อาจเนื่องมาจากโรงพยาบาลชุมชนไดนําระบบพัฒนา
คุณภาพมาใชทําใหมีการเก็บขอมูลตางๆเพื่อนํามาปรับปรุงและพัฒนางานมากขึ้น  จึงอาจทําให
พบขอมูลในเรื่องขอผิดพลาดตางๆ  และเจาหนาที่มีการรายงานขอผิดพลาดของตนเองมากขึ้น
   เมื่อพิจารณาผลผลิตของงานในภาพรวมพบวาการปฏิบัติงานของพยาบาล   
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สวนใหญจะประสบความสําเร็จในเรื่องของการทํางานที่มีประสิทธิภาพ นั่นคือ  มีการใชทรัพยากร  
วัสดุอุปกรณ     และตนทุนตางๆอยางดี    แตผลการปฏิบัติงานที่ออกมานั้นแสดงถึงการไมบรรลุ
ตามเปาหมายและความตองการของหนวยงานอยางแทจริง           นั่นคือผลการปฏิบัติงานยังไมมี
ประสิทธิผลสูงสุด  ดังนั้นจึงเปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตองหาวิธีแกไขปรับปรุงงานเพื่อใหการ
ทํางานบรรลุตามเปาหมายและคุณภาพบริการใหเพิ่มข้ึน    เพื่อไดทั้งประสิทธิภาพและประสทิธิผล
ของงาน  นั่นหมายความวาไดผลผลิตของงานที่แทจริง        ซึ่งจะเปนสิ่งแสดงถึงความอยูรอดของ
องคการตอไป  

   1.2  การพัฒนาบุคลากรของพยาบาลประจําการ    โรงพยาบาลชุมชน 
  ผลการวิจัยพบวา     การพัฒนาบุคลากรอยูในระดับปานกลาง       โดยเมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวา       การพัฒนาบุคลากรที่ปฏิบัติมากที่สุดคือ        การปฐมนิเทศ    
รองลงมาคือการฝกอบรมขณะประจําการ     และการศึกษาตอเนื่อง   ตามลําดับ         สอดคลอง
กับการศึกษาของ     ประนอม  ฉิมอินทร    (2539)   ที่พบวา   หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติกิจกรรมการ
พัฒนาบุคลากรโดยรวมในเรื่องของการปฐมนิเทศ    อยูในระดับมาก  สวนเรื่องการฝกอบรม        
การจัดแหลงบริการความรูทุกดานอยูในระดับปานกลาง   อาจเนื่องมาจากการพัฒนาบุคลากรเปน
กระบวนการซึ่งประกอบดวย     การปฐมนิเทศ     การอบรมขณะประจําการ          และการศึกษา
ตอเนื่อง    (Jernigan,   1988:  317;    Abruzzese, 1992: 7;    Swansburg, 1955: ix; 
Alsphach,   1995:  9)           แตในความเปนจริงพบวาการพัฒนาบุคลากรในปจจุบันกระทําแบบ
แยกสวน     โดยสวนมากทําในเรื่องของการฝกอบรมวิชาการเฉพาะเรื่อง  มีการอบรมเพื่อยกระดับ
ความคิด       และยกระดับศักยภาพนอย       พรอมทั้งบุคลากรในกระทรวงสาธารณสุขโดยเฉพาะ
พยาบาลไดรับการพัฒนานอยกวาที่ควรจะเปน  (อําพล  จินดาวัฒนะ,  2539:  7)          ซึ่งอาจ
เปนเพราะงบประมาณที่มีอยูอยางจํากัด  และการกระจายกําลังที่ยังไมครอบคลุมของโรงพยาบาล
ชุมชน  ทําใหโอกาสที่พยาบาลจะไดรับการใหการเขารับการอบรม     หรือศึกษาตอนอยลง  ซึ่ง
จากผลการวิจัยเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  การอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูที่เพียงพอในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการอยูในระดับปานกลางและมีคาเฉลี่ยต่ําสุด      
  อนุวัฒน  ศุภชุติกุล  (2543:  50)  กลาววา     ทรัพยากรที่สําคัญที่สุดขององคการ
คือคน     การลงทุนพัฒนาคนคือการลงทุนที่คุมคา        เพราะทําใหทรัพยากรบุคคลมีคุณคา
อยางตอเนื่อง         แทนที่จะเสื่อมโทรมไปตามระยะเวลาเหมือนกับทรัพยากรประเภทอื่นๆ         
แตโรงพยาบาลจํานวนหนึ่งกลับไมใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล         เห็นวาเปน
การสิ้นเปลือง กลับไปทุมเทกับการซื้อเครื่องมือหรือการกอสรางอาคาร      สําหรับทางแกไขใน
เร่ืองนี้คือ    การที่ผูบริหารควรทบทวนการลงทุนทรัพยากร   การพัฒนาบุคลากรเปนกลยุทธหนึ่งที่
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ใชในการบริหารโรงพยาบาลชุมชน      ตามมุมมองของผูทรงคุณวุฒิ        (ปรีดา    แตอารักษ,  
2543)    คือตองมีการกําหนดแผนที่ชัดเจน     ทั้งระยะสั้นและระยะยาว       สงเสริมใหบุคลากรมี
โอกาสพัฒนาศักยภาพควบคูไปกับการปฏิบัติงาน  (On the job training)  มีการพัฒนาจริยธรรม  
คุณธรรม  ความเขาใจในดานสังคมจิตวิทยา     นอกเหนือจากความเปนเลิศทางวิชาการ      และ
พัฒนาองคความรูทางการแพทยและสาธารณสุขอยางเปนองครวมและผสมผสาน      ซึ่งหากมี
การพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิผลจะสงผลถึงผลผลิตของงานที่ดี    (Jernigan, 1988: 319) 

  1.3  การทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน  
  ผลการวิจัยพบวา   การทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน
อยูในระดับสูง  นั่นคือการใหบริการผูปวยที่โรงพยาบาลชุมชน  มีการรวมกันดูสุขภาพผูปวย
ระหวางเจาหนาที่แตละสาขาวิชาชีพ  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการใหบริการในโรงพยาบาลชุมชนนั้น
เนนในเรื่องของการใหบริการในระดับปฐมภูมิเปนสวนใหญโดยมุงเนนในการใหบริการในการสราง
สุขภาพ  และสถานบริการใกลตัวใกลใจ  และในการดุแลผูปวยนั้นระบบบริการไมซับซอน  แตเปน
บริการที่หลากหลายผสมผสานมีความยืดหยุนในการใหบริการ      (สุมาภรณ     แซล้ิม,  2541 
อางใน ประภารัตน  แบขุนทด,  2544)        ทําใหเกิดการรวมมือกันในการดูผูปวยเพื่อใหผูปวยมี
สุขภาพที่ดี  และพึงพอใจในการใหบริการ  จึงเกิดการทํางานเปนทีมที่ดี 

     2.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  การพัฒนาบุคลากร  การทํางานเปนทีม กับ
ผลผลิตของงาน    

  2.1   ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับผลผลิตของงาน  
   2.1.1  อายุ      . 
   จากผลการวิจัยพบวา   อายุไมมีความสัมพันธกับผลผลิตของงาน   ซึ่งไม
เปนไปตามสมมุติฐาน   ขอที่  1  ที่วา  อายุมีความสัมพันธทางบวกกับผลผลิตของงาน  สอดคลอง
กับผลการศึกษาของ    สุกัญญา  แสงมุกข  (2529)  และ  สุภาณี  ทองงาม  (2537)   ที่พบวา  
อายุไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน    และการศึกษาของ  แจมจันทร  คลายวงษ  
(2540)   และนงพงา   ปนทองพันธ     (2542)    ที่พบวา   อายุไมมีความสัมพันธกับความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ   นอกจากนี้จากการศึกษาของ สุภาพร  โชติศิรคุณวัฒน    
(2536)    พบวา  อายุไมมีความสัมพันธตอความยึดมั่นผูกพันตอกันในกลุมของพยาบาล  จึงอาจ
อธิบายไดวา  ถึงแมวาอายุที่มากจะทําใหมีประสบการณมากขึ้น    มีความวองไว ความแข็งแรง  
และมีความรูตางๆผานเขามามาก      (Robbins,  2001:  34)     แตในเรื่องผลผลิตของงานของ
พยาบาลประจําการ      โรงพยาบาลชุมชนนั้น         อาจมีปจจัยอื่นที่เกี่ยวของโดยตรงมากกวา   
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ซึ่งจากการศึกษาของ    McNeese-Smith  (2001)  พบวา   ปจจัยสวนบุคคลที่เกี่ยวของกับผล
ผลิตของงานของพยาบาลคือ    ทัศนคติ     ทักษะการอยูในองคกร    ภาวะสุขภาพ    และภูมิหลัง
ที่มีผลตอการปฏิบัติงาน          
   2.1.2    สถานภาพสมรส      
    จากผลการศึกษาพบวา    สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับผลผลิต
ของงาน     ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานขอที่   2 ที่วา     สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับผลผลิต
ของงาน          สอดคลองกับการศึกษาของ        สอาด     วงคอนันตนนท        (2537)      ทีพ่บวา  
สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ  และจาก
การศึกษาของจุฑาวดี  กลิ่นเฟอง    (2543)     ที่พบวา         สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก     การแตงงานทําใหบุคคล
เพิ่มความรับผิดชอบ  เพิ่มความสําคัญและคุณคาในงาน  และลดระดับการลาปวย       รวมถึงการ
หมุนเวียนงานนอยลง   ซึ่งเปนการลดคาใชจายในการจางหรือจัดหาคนเพิ่มหรือจัดหาคนทดแทน     
(Robbins, 2001:  35)   แตในดานการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรรลุถึงประสทิธิภาพและประสิทธิผล
ของงานนั้น        สถานภาพสมรสไมไดเปนตัวแปรที่จะสงผลใหผลผลิตของงานของผูปฏิบัติงาน
แตกตางกัน          
     2.1.3    ระยะเวลาในการทํางาน     
    จากการศึกษาพบวา     ระยะเวลาในการทํางานมีความสัมพันธทางบวก
กับผลผลิตของงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการ           ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานขอที่      3   
สอดคลองกับผลการศึกษาของ   วนิภา    วองวัจนะ     (2535)       ที่พบวา  พยาบาลประจําการที่
มีประสบการณการทํางานที่แตกตางกันมีความสามารถในการทํางานแตกตางกัน         และจาก
การศึกษาของ  อัชรี  จิตตภักดี  (2536)  และรัตนา   ลือวานิช    (2539)       พบวา    ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ            และการศึกษา
ของ  สอาด    วงคอนันตนนท      (2537)   พบวา   ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวก
กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ      นอกจากนี้      Blegen  (2001)     พบวา  พยาบาลที่มี
ประสบการณการทํางานมาก  มีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานในเรื่องการใหการรักษาและเรื่อง
ผูปวยตกเตียงนอยกวาพยาบาลที่มีประสบการณการทํางานนอย        ทั้งนี้อาจเนื่องจากระยะ
เวลาในการทํางานทําใหบุคคลเกิดการเรียนรู    มีความเขาใจ    มีความชํานาญและเกิดทักษะใน
การปฏิบัติงาน       สามารถวิเคาระหและมองปญหาไดดีขึ้น ทําใหงานมีคุณภาพยิ่งขึ้น  (พัชรี    
เอมมะนาวิน,     2536   อางถึงใน  นงพงา   ปนทองพันธ,  2542) จึงสรุปไดวา  ระยะเวลาในการ
ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับผลผลิตของงาน  เนื่องจากสิ่งเหลานี้ทําใหเกิดผลผลิตของงานที่
เพิ่มข้ึน         
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    2.1.4   ระดับการศึกษา      
              จากผลการวิจัยพบวา  ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับผลผลิตของ
งานตามการรับรูของพยาบาลประจําการ       ไมเปนไปตามสมมุติฐานขอที่   4  ที่วา ระดับการ
ศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับผลผลิตของงาน ซึ่งโดยการศึกษาของ  กาญจนา  คายาดี  
(2538)  ที่พบวาระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับผลผลิตทางดานวิชาการของอาจารย
พยาบาล    แตการวิจัยครั้งนี้พบขอแตกตางคือ      ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับผลผลิต
ของงานของพยาบาลประจําการ  ทั้งนี้อาจเนื่องจากกลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาในระดับ
ประกาศนียบัตรและระดับปริญญาตรีซึ่งถือวาเปนระดับเดียวกัน  มีเพียงจํานวนนอยมากคือรอย
ละ  2.5  ที่จบการศึกษาในระดับปริญญาโท      จึงเปนขอจํากัดของกลุมตัวอยางที่นํามาศึกษา   
ทําใหระดับการศึกษาในระดับประกาศนียบัตรและระดับปริญญาตรี      มีอิทธิพลเหนือวุฒิการ
ศึกษาในระดับอ่ืน   ซึ่งสงผลใหระดับการศึกษาในครั้งนี้ไมมีความสัมพันธกับผลผลิตของงาน   

  2.2  ความสัมพันธระหวางการพัฒนาบุคลากรกับผลผลิตของงาน ของพยาบาล
ประจําการ            
           ผลการศึกษาพบวา   การพัฒนาบุคลากร  ซึ่งมีองคประกอบคือ  การปฐมนิเทศ  
การอบรมขณะประจําการ  และการศึกษาตอเนื่อง   มีความสัมพันธทางบวกกับผลผลิตของงาน
ของพยาบาลประจําการ    อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05     (r  = .423)         ซึ่งเปนไป
ตามสมมุติฐาน  ขอที่ 6 และสอดคลองกับการศึกษาของ     จารุพรรณ   ลีละยุทธโยธิน  (2544)  ที่
พบวา  กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย             ซึ่งการวัด
ผลผลิตของงานนั้นเปนองคประกอบหนึ่งในการวัดการประสิทธิผลขององคการ     (Jone:   2001;   
23)         ผลการวิจัยอธิบายไดวา       โรงพยาบาลชุมชนจัดใหมีการพัฒนาบุคลากร     เพื่อเปน
การสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากร  มีความเขาใจในวิสัยทัศน  ปรัชญา  พันธกิจ  ของหนวยงาน  
และเปาหมายความตองการของหนวยงาน     และมีการสนับสนุนโดยการจัดสงเจาหนาที่หรือการ
จัดอบรมใหแกเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานไดรับความรูเพิ่มเติม   รวมทั้งฝกทักษะในการปฏิบัติงาน  
และมีการสนับสนุนหรือสงเสริมใหมีการศึกษาหาความรูเพิ่มเติม   เพื่อประโยชนในการปฏิบัติงาน
และวิชาชีพ   สงผลใหผลผลิตของงานอยูในระดับมาก  ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ  
กรรณิการ  ธรรมสิทธิ  (2542)  ที่ศึกษาในเรื่องผลของการฝกอบรมการสงเสริมสุขภาพตอการดูแล
ตนเองตามการรายงานของผูสูงอายุ  โดยกลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรง
พยาบาลชุมชน   พบวา  การดูแลตนเองตามการรายงานของผูสูงอายุ  หลังการฝกอบรมการสง
เสริมสุขภาพสําหรับพยาบาลวิชาชีพ  สูงกวากอนการฝกอบรม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  
.05  นั่นแสดงวาการพัฒนาบุคลากร  สงผลใหผลของการปฏิบัติงานสูงขึ้น ผูบริหารทางการ
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พยาบาลจึงควรใหความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรที่เปนการผสมผสานและมีการพัฒนาเปน
ระบบ       เพื่อผลผลิตของงานที่ดี  

2.3    ความสัมพันธระหวางการทํางานเปนทีมกับผลผลิตของงาน  ของพยาบาล 
ประจําการ           
  ผลการศึกษาพบวา    การทํางานเปนทีมซ่ึงมีองคประกอบคือ       การมีเปาหมาย
รวมกัน  การมีสวนรวมในการดําเนินงาน        การติดตอส่ือสาร      การรับผิดชอบรวมกัน และการ
ไววางใจ  มีความสัมพันธทางบวกกับผลผลิตของงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  (r = 
.553)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05     ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานขอที่  6   ที่วาการทํางาน
เปนทีม  มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลชุมชน
สอดคลองกับการศึกษาของ  สมสมร  เรืองวรบูรณ  (2544)   ที่พบวา  การทํางานเปนทีมของทีม
สุขภาพมีความสัมพันธทางบวกและเปนตัวพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย     และจากการ
ศึกษาของ        อมรรักษ  จินนาวงศ  (2543)  จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน   (2444)  พบวา การ
ทํางานเปนทีมของทีมการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย       ดังนั้น
การทํางานเปนทีมจึงมีความสัมพันธกับผลผลิตของงาน    เนื่องจากการวัดผลผลิตของงานเปน
การวัดในดานวัตถุประสงคของประสิทธิผลของงาน     ผลการวิจัยอธิบายไดวา      การทํางานเปน
ทีมที่มีการกําหนดเปาหมายรวมกัน  ทุกคนมีสวนรวมในการดําเนินงาน       มีการติดตอส่ือสารที่ดี
ซึ่งกันและกัน   มีความรับผิดชอบในผลการปฏิบัติงานรวมกัน     รวมทั้งมีความไววางใจซึ่งกันและ
กันจะสงผลใหเกิดผลผลิตของงาน  ทั้งนี้เนื่องจากการดูแลผูปวยในโรงพยาบาลชุมชนไมไดแบง
แยกสาขาชัดเจน  ระบบบริการไมซับซอน  แตเปนบริการที่หลากหลายผสมผสานเพื่อใหการดูแลผู
รับริการในระดับปฐมภูมิและทุติยภูมิ   (ทัศนา  บุญทอง,  2543 อางถึงใน  ประภารัตน  แบขุนทด 
2544) และจากสภาพการขาดแคลนบุคลากร  ทําใหมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกันในองคการ  ใน
แตละวิชาชีพเพื่อใหเกิดการบริการที่ดีแกผูปวย  ทําใหงายตอการประสานงาน  เกิดบรรยากาศการ
ทํางานเปนทีมที่ดี   และการทํางานเปนทีมเปนการกระตุนใหสมาชิกไดใชความสามารถอยางเต็มที่          
ในทางที่ถูกตอง     ทําใหผลลัพธที่ไดออกมาดี     จึงทําใหผลผลิตของงานสูงขึ้น  (Robbins,  
2001:   275)         นั่นคือในการปฏิบัติงานไดผลของงานที่บรรลุทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
ของหนวยงาน             
  เมื่อพิจารณารายดานพบวา    การไววางใจมีคาเฉลี่ยสูงสุด ซึ่งการไววางใจถือวา
เปนหัวใจสําคัญของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ  (เสนาะ  ติเยาว, 2544:  264) โดยเฉพาะ
ในโรงพยาบาลชุมชนทั้งนี้อาจเนื่องมาจากโรงพยาบาลชุมชนมีจํานวนบุคลากรไมมาก  และบาง
แหงมีการกระจายของบุคลากรไมครอบคลุม     ทําใหเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานนั้นตองชวยเหลือ
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เกื้อกูลกันในการทํางาน  มีการทํางานแทนกันในหนาที่อ่ืนๆเมื่อมีปญหาขาดบุคลากร  และเจาหนา
ที่ทํางานไดเต็มกําลังความสามารถ  และเกิดการชวยเหลือซ่ึงกันและกันระหวางสหสาขาวิชาชีพ    
ทําใหเกิดบรรยากาศการทํางานเปนทีมที่ดี  สงผลใหเกิดความไววางใจซึ่งกันและกันสูง     (ปรีดา    
แตอารักษ,  2543:  14)        จึงทําใหเกิดการไววางใจกันสูง       
  สวนในดานการติดตอส่ือสารนั้นมีคาเฉลี่ยต่ําสุด  อยูในระดับปานกลาง   จากผล
การวิจัยพบวา   การไดรับขอมูลขาวสารอยางทั่วถึงมีคาเฉลี่ยต่ําสุด  อยูในระดับปานกลาง       ทั้ง
นี้อาจขึ้นอยูกับการกระจายของขาวสารไมทั่วถึง  วิธีการสงขาวสาร  หรืออาจเกิดจากตัวผูรับขาว
สารเอง     ซึ่งเปนสิ่งที่ผูบริหารทางการพยาบาลตองใหความสําคัญในการกระตุนใหเกิดการติดตอ
ส่ือสารและสงขอมูลขาวสารอยางที่มีประสิทธิภาพ          เนื่องจากการติดตอส่ือสารที่เปนหัวใจ
สําคัญประการหนึ่งที่จะทําใหบุคคลแลกเปลี่ยนขาวสาร      ทัศนคติ    ความรู  ความเขาใจ     
พฤติกรรม  ความคิดเห็น    ความรูสึกซึ่งกันและกัน       (เสนาะ  ติเยาว, 2544 : 268)    ในการ
ปฏิบัติงานรวมกันหากมีการติดตอส่ือสารที่ดีจะกอใหเกิดความรวมมือ        ชวยลดปญหาความ
ขัดแยงที่เกิดขึ้น      ทําใหเปาหมายขององคการบรรลุผลสําเร็จ    (สมสมร  เรืองวรบูรณ, 2544)     
และจากการศึกษาของ    เขมาวดี  มาสิงบุญ  (2534 อางถึงใน  สมสมร  เรืองวรบูรณ, 2544)     
พบวา  ลักษณะของการสงขอมูลมีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานและความพึง
พอใจในงาน  ซึ่งหากบุคคลมีความสามารถในการปฏิบัติงานและมีความพึงพอใจในงานยอมสง
ผลถึงผลผลิตของงานที่ดี       

 3.  การศึกษาตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ
 เมื่อใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มข้ันตอนพบวา             ตัวแปรที่สามารถรวม
กันพยากรณผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ    อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   คือ    
การทํางานเปนทีม  การพัฒนาบุคลากร  และระยะเวลาในการทํางาน  สามารถรวมกันอธิบาย
ความแปรปรวนผลผลิตของงานไดรอยละ   35.9   (R2 = 0.359)    โดยที่การทํางานเปนทีมเปนตัว
แปรแรกที่ถูกเลือกเขาไปในสมการพยากรณ  โดยมีความสามารถพยากรณผลผลิตของงานไดรอย
ละ  31.7  (R2 = 0.317)    เมื่อพิจารณาน้ําหนักและทิศทาง    (Beta = .477)  พบวามีความ
สัมพันธทางบวกในการพยากรณผลผลิตของงาน   แสดงวาหากบุคลากรมีการทํางานเปนทีม  โดย
มีการกําหนดเปาหมายรวมกัน    สมาชิกมีสวนรวมในการดําเนินการ   มีการรับผิดชอบผลของการ
ปฏิบัติงานรวมกัน     มีการติดตอส่ือสารแลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกันและกัน       และมีการไววางใจกัน  
จะทําใหไดรับผลสําเร็จที่ยิ่งใหญและสมบูรณ  ทําใหเกิดประสิทธิภาพการดูแลที่ดี    (McCloskey 
and Mass, 1998:  158-159)  นั่นคือการทํางานรวมกันในสหสาขาวิชาชีพเพื่อการดูแลผูปวย  สง
ผลใหการทํางานบรรลุตามเปาหมายที่ตองการ     ไดคุณภาพของการปฏิบัติงานที่ดี และชวยลด
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ตนทุนและความสิ้นเปลืองในดานตางๆ  รวมทั้งทําใหเกิดการปฏิบัติงานในทิศทางที่ถูกตอง  ลด
การสูญเสียเวลา   นั่นคือไดผลผลิตของงานที่สูงจากการปฏิบัติงาน    
 การพัฒนาบุคลากรเปนตัวแปรที่ถูกเลือกเขาไปเปนอันดับที่  2     และสามารถเพิ่มอํานาจ
ในการพยากรณความแปรปรวนของผลผลิตของงานไดเพิ่มข้ึนอีกรอยละ       2.3       (R2 change 
= 0.359)      เมื่อพิจารณาน้ําหนักและทิศทาง  (Beta = 0.180)  พบวามีความสัมพันธทางบวกกับ
ผลผลิตของงาน   นั่นคือหากบุคลากรทางการพยาบาลไดรับการพัฒนาแลวจะสงผลใหผลผลิต
ของงานสูงขึ้น    เนื่องจากบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาจะมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน  
และเกิดทักษะในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน          อีกทั้งยังชวยลดขอผิดพลาดและการเกิดอุบัติเหตุ
จากการทํางานลง     (สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2539: 56)     การพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิผลทําให
เกิดผลผลิตของงานที่ดี  (Jernigan, 1988: 319)                           
 ระยะเวลาในการทํางาน    เปนตวัแปรที่ถูกเลือกเขาไปเปนอันดับ 3 และสามารถเพิ่ม
อํานาจในการพยากรณความแปรปรวนของผลผลิตของงานไดเพิ่มข้ึนอีกรอยละ  1.9  (R2 change 
= 0.019)  เมื่อพิจารณาน้ําหนักและทิศทาง  (Beta = 0.139)      พบวามีความสัมพันธทางบวกกับ
ผลผลิตของงาน      แสดงวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานมานานยอมส่ังสมความรู     ประสบการณ  และ
มีความพึงพอใจในงาน  (Robbins,   2001:  36;    สรอยตระกูล    อรรถมานะ,     2542)    และ
ประสบการณการทํางานที่สูงทําใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานสูง   (Dyer,  1981   อางถึงใน       
รัตนา   ลือวานิช,   2539)     อีกทั้งประสบการณการทํางานที่มากทําใหความผิดพลาดในการ
ทํางานที่นอย    (Blegen, 2001)  เนื่องจากการมีทักษะ และความชํานาญในการปฏิบัติงานที่เพิ่ม
ขึ้น       ดังนั้นผูบริหารหนวยงานจึงจําเปนตองวางแผนและหาวิธีที่จะรักษาบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
มานานใหอยูในองคการตอไปเพื่อผลผลิตของงานที่ดี     

ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย      

                                     1.1        จากผลการวิจัยพบวา  การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ    การ
พัฒนาบุคลากร     และระยะเวลาในการทํางาน       เปนปจจัยที่สามารถพยากรณผลผลิตของงาน
ของพยาบาลประจําการ            โรงพยาบาลชุมชน     ควรมีการสงเสริมการทํางานเปนทีมใน
หนวยงาน      ในดานการพัฒนาบุคลากรควรมีการกําหนดนโยบายและวางแผนที่ชัดเจนและ
ครอบคลุม        รวมทั้งมีการกระตุนใหบุคลากรเกิดการพัฒนาตนเองในรูปแบบของการเรียนรู
ตลอดชีวิต     (Life-long learning)        จะทําใหเกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนและสงผลถึงผลผลิตของ
งานทีดี     ในดานบุคลากรที่ปฏิบัติงานผูบริหารควรมีวิธีการบริหารเพื่อรักษาบุคลากรเหลานี้ไว       
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เชน  หาแรงจูงใจตางๆ      หรือปจจัยที่ทําใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ    รวมถึงปจจัยที่
ลดการลาออกจากงาน   เนื่องจากผูที่ปฏิบัติงานมานาน          มีการสั่งสมความรูความสามารถ
ตางๆไวมาก         ซึ่งสงผลดีผลผลิตของงาน         
                               1.2      ในการปฏิบัติงานคุณภาพบริการถือเปนปจจัยสําคัญประการ
หนึ่งของการปฏิบัติงาน      ควรมีนโยบายหรือแผนงานในการปรับปรุงคุณภาพบริการที่ชัดเจนและ
คนหาสาเหตุที่ทําใหเกิดคุณภาพบริการไมดีรวมทั้งดําเนินการแกไขเพื่อใหผูรับบริการไดรับบริการ
ที่ดีเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพและสงผลถึงความพึงพอใจในการใหบริการ          อีกทั้งยังชวยลด
การสูญเสียทรัพยากรตางๆ         ที่ใชในการรักษาหรือแกไขภาวะแทรกซอนจากการทํางานอีกดวย  
เมื่อการปฏิบัติงานมีคุณภาพไดตามมาตรฐาน ทําใหผูปวยหายจากการเจ็บปวยเร็วขึ้น       ชวยลด
ระยะเวลาในการนอนโรงพยาบาลลง     ทําใหลดตนทุนในการรักษาพยาบาล   ซึ่งสงผลใหผลผลิต
ของงานสูงขึ้น 

  2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป  

             2.1     จากการศึกษาพบวา  การทํางานเปนทีม   การพัฒนาบุคลากร  
ระยะเวลาในการทํางาน          สามารถรวมกันพยากรณผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลชุมชนไดรอยละ    35.9      จึงควรศึกษาตัวแปรพยากรณอ่ืน   ที่อาจพยากรณผลผลิต
ของงานไดมากขึ้น             
                          2.2       ควรมีการศึกษาทดลองในเรื่องการนํารูปแบบการทํางานเปนทีม     
การพัฒนาบุคลากรที่ครบทั้งกระบวนการ  ไปใชในหนวยงานเพื่อเพิ่มผลผลิตของงานของพยาบาล  
เนื่องจากผลการวิจัยพบวา  การทํางานเปนทีม  และการพัฒนาบุคลากร  มีความสัมพันธทางบวก
และสามารถรวมพยากรณผลผลิตของงาน    
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