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ชื่อวิทยานิพนธ  ผลของโปรแกรมพัฒนาทีมงานตอความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม และ
 ความพึงพอใจในงาน ของทีมวิสัญญีพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ
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              บทคัดยอ

การวิจัยน้ีเปนการวิจัยก่ึงทดลองแบบสองกลุม มีวัตถุประสงคเพื่อเปรียบเทียบ (1)  ความ
สามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม (2)  ความพึงพอใจในงานของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล และ (3)
ความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของทีม ท้ังกอนและหลังการฝกอบรมโดยโปรแกรม
พัฒนาทีมงาน

กลุมตัวอยางไดแก สมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ จํ านวน 40 คน
ซ่ึงทีมวิสัญญีพยาบาลในหอผาตัดตาง ๆ ไดรับการจัดเขากลุมทดลองและกลุมเปรียบเทียบดวยการ
สุมอยางงายไดตัวอยางกลุมละ 20 คน และวิสัญญีแพทย 17 คน กลุมทดลองไดรับโปรแกรมพัฒนา
ทีมงานที่สรางขึ้นตามแนวคิดการพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับสภาพความตองการ
ของทีมวิสัญญีพยาบาล และไดรับการตรวจสอบคุณภาพจากผูทรงคุณวุฒ ิเก็บขอมูลดวยแบบ
ทดสอบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม ความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจของวิสัญญี
แพทยที่ผูวิจัยสรางขึ้น โดยมีคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาเทากับ 0.87 0.92 และ 0.86 ตามล ําดับ เก็บรวบรวม
ขอมลูกอน และหลังการจัดอบรม เปรียบเทียบคะแนนความสามารถและความพึงพอใจดวยการ
ทดสอบแมนวิทนีย ยู และวิลคอกซอน

ผลการวิจัยพบวา ภายหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน (1)  คะแนนความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเปนทีมของกลุมทดลองสูงกวากลุมเปรียบเทียบ อยางมีนัยส ําคัญท่ีระดับ 0.001 แตคะแนน
ความสามารถกอนและหลังของกลุมทดลองไมแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ  (2)  คะแนนความพึงพอ
ใจในงานของกลุมทดลองสูงกวากลุมเปรียบเทียบ อยางมีนัยส ําคัญท่ีระดับ 0.05 และคะแนนความพึง
พอใจในงานภายหลังของกลุมทดลองสูงกวากอน อยางมีนัยส ําคัญท่ีระดับ 0.05  และ (3)  คะแนน
ความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานภายหลังสูงกวากอนจัดอบรม อยางมีนัยส ําคัญท่ี
ระดับ 0.001
ค ําสํ าคัญ  การพัฒนาทีมงาน  ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม  ความพึงพอใจในงาน  ความ

พึงพอใจของลูกคา



ง

Thesis title:  EFFECT OF TEAM DEVELOPMENT PROGRAM ON COMPETENCY FOR
                    TEAMWORK AND JOB SATISFACTION OF NURSE ANESTHETIST TEAM   
                    OF CHULALONGKORN HOSPITAL
Researcher: Wacharin  Sindhvananda;  Degree:  Master of Public Health (Public Health
Administration);  Thesis advisors:  (1)  Dr. Nittaya Pensirinapa, Associate Professor;  (2)
Porntip Cherdchuponglam, Associate Professor;  Academic year:  2003

        ABSTRACT

The purposes of this quasi-experimental were to compare: (1) competency for
team; (2) job satisfaction of nurse anesthetist team; and (3) satisfaction of anesthesiologists
to teams’ performance both before and after training by team development program.

Nurse anesthetist teams consisted of 40 members at Chulalongkorn Hospital
were simply randomly assigned into the trial and comparative groups (20 members each).
Another group of sample was 17 anesthesiologists. Team development program
corresponding with team-efficiency concepts and their actual requirements which was
verified by experts was applied for the trial group. Team competency, job satisfaction and
the satisfaction of anesthesiologists were collected by three developing questionnaires
verified with Alpha coefficients of 0.87, 0.92 and 0.86, respectively.  All samples were
requested for replying the questionnaires before and after the program. Three measured
scores were compared by Mann Whitney U and Wilcoxon Signed Rank Tests.

The results after the team development program were: (1) the competency for
team score of the trial group was significantly higher than that of the comparative group (p
<0.001) but there was no statistical difference between the before- training and the after-
training scores of the trial group; (2) the job satisfaction score of the trial group was
significantly higher than that of the comparative group (p<0.05) and the after-training score
of the trial group was significantly higher than the before-training score (p<0.05); and  (3)
the after-training satisfaction score of the anesthesiologists was significantly higher than the
before-training satisfaction score (p<0.001).
Keywords: Team development, Team competency, Job satisfaction, Customer satisfaction   
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        กิตติกรรมประกาศ

การทํ าวิทยานิพนธ ฉบับน้ี ผูวิจัยไดรับความอนุเคราะหอยางดีย่ิงจาก รองศาสตราจารย
ดร. นิตยา เพ็ญศิรินภา และ รองศาสตราจารย พรทิพย เชิดชูพงศลํ้ า แขนงวิชา บริหารสาธารณสุข
สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ ท่ีไดกรุณาใหคํ าแนะนํ าและติดตามการทํ าวิทยานิพนธน้ี อยางใกลชิด
เสมอมา นับต้ังแตเร่ิมตนจนสํ าเร็จเรียบรอยสมบูรณ ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึงในความกรุณาของทานเปน
อยางย่ิง

ผูวิจัยขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.นิรัตน อิมาม ีท่ีไดกรุณาตรวจแบบทดสอบ
แบบสอบถาม ท่ีเปนเคร่ืองมือวัดผลในการวิจัยน้ี และเคร่ืองมือทดลอง พรอมทั้งใหค ําแนะนํ าท่ีเปน
ประโยชนอยางมากแกผูวิจัย ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร. วิลาศลักษณ ชัววัลล ีที่กรุณา
ตรวจสอบโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ซ่ึงเปนเคร่ืองมือวิจัยอยางละเอียด  และใหคํ าแนะนํ าท่ีสํ าคัญใน
การปรับปรุงเคร่ืองมือทดลอง และเคร่ืองมือวัดผล พรอมท้ังใหความชวยเหลืออยางอบอุนในการเขา
ฝกอบรมการเปนผูจัดอบรม และขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย นพ. สมรัตน จารุลักษณานันทน ท่ี
กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจัย ในเชิงสอดคลองกับสภาพของกลุมตัวอยาง พรอมทั้งสละ
เวลาอันมีคา มารวมเปนวิทยากรในการจัดอบรมในงานวิจัยน้ี ขอขอบพระคุณ นพ. จักรพงษ เสาธง
ทอง แผนกวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ท่ีกรุณาสละเวลามารวมเปนวิทยากร

ผูวิจัยขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย พญ.วรรณา สมบูรณวิบูลย หัวหนาแผนกวิสัญญี
วิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ที่ไดกรุณาสงเสริม สนับสนุนเพื่อใหโครงการพัฒนาทีมวิสัญญี
พยาบาลบังเกิดข้ึนได ขอขอบคุณเจาหนาท่ีธุรการ แผนกวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ท่ี
กรุณาเปนธุระเร่ืองการจัดอบรม ขอขอบพระคุณ บริษัทออรแกนอน ท่ีกรุณาสนับสนุนการเงินบางสวน
เพื่อการจัดฝกอบรม ในตางจังหวัด และที่สํ าคัญ ผูวิจยัขอขอบพระคุณ สมาชกิทีมวิสัญญีพยาบาล
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ทุกทาน ท่ีกรุณาใหความรวมมือ รวมใจอยางดีย่ิง และคุณกฤษณา ศรีสวัสดิ์
และสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล โรงพยาบาลตํ ารวจ ท่ีกรุณาตอบแบบทดสอบ และแบบสอบถามเพือ่
การตรวจคุณภาพของเครื่องมือ และทายท่ีสุดน้ี ขอขอบพระคุณ วิสัญญีแพทย และแพทยประจ ําบาน
แผนกวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ท่ีกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถาม

ผูวิจัยตระหนักดีวา หากปราศจากผูมีพระคุณทั้งหลายทั้งที่กลาวนามขางตนและผูที่มิได
กลาวถึงอีกหลายทาน ที่ใหโอกาสและใหการสนับสนุนงานวิจัยนี้คงไมส ําเร็จลุลวงไปได
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บทท่ี 1
บทน ํา

1.  ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

การทํ างานเปนทีม มีความสํ าคัญตอการพัฒนาองคกร และประสิทธิภาพในการท ํางาน
ของทีมสุขภาพ ทั้งนี้ เน่ืองจากงานบริการสุขภาพ เปนงานที่ไมสามารถกระทํ าสํ าเร็จ ดวยคนเพียงคน
เดียว ตองอาศัยความรู ความสามารถ และความเช่ียวชาญหลายดาน อีกท้ัง เปนงานท่ีตองมีกระบวน
การประกันคุณภาพ ซ่ึงตองอาศัยกระบวนการทํ างานเปนทีม การทํ างานเปนทีมกอใหเกิดปริมาณของ
ผลงาน และงานที่ไดมีคุณภาพ (สุนันทา เลาหนันทน 2544: 65) นอกจากน้ียังกอใหเกิดงานท่ีมีประ
สิทธิภาพ (Weiss 1989: 9) นอกเหนือจากประโยชนแกองคกรแลว ยังกอใหเกิดประโยชนแกบุคลากร
ทั้งนี้ เน่ืองจากลักษณะการทํ างานเปนทีม เอ้ือตอการมีความสามารถในการปรับตัว การเรียนรูสิ่งใหม
มีการติดตอส่ือสารทุกทาง มีทักษะปฏิสัมพันธที่ด ีและมีความสัมพันธอันดีระหวางกันของบุคลากร ซึ่ง
ในที่สุด ยอมเกิดขวัญและกํ าลังใจ รวมทั้งความพึงพอใจในงาน (Robbins 1998: 303)
 จากการดํ าเนินการเพื่อการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ซึ่งจ ําเปนตองมี
การจัดดํ าเนินการใหสํ าเร็จลุลวงโดยการจัดทีมพัฒนาคุณภาพ ทีมวิสัญญีพยาบาลเปนทีมปฏิบัติการ
หน่ึงท่ีดํ าเนินการพัฒนาคุณภาพดานการบริการทางวิสัญญีวิทยา ซึ่งการดํ าเนินการน้ีสํ าเร็จลุลวงไป
ไดในระดับหน่ึง อยางไรก็ตาม กระบวนการพัฒนาคุณภาพเปนกระบวนการท่ีตอเน่ือง ประกอบกับทีม
วิสัญญีพยาบาลประสบอุปสรรคท่ีสํ าคัญ คือการขาดความเขาใจการทํ างานเปนทีม เน่ืองจากลักษณะ
การทํ างานในวิชาชีพการพยาบาล ผูชวยพยาบาลตองปฏิบัติงานตามท่ีพยาบาลวิชาชีพมอบหมาย ซึ่ง
เปนการติดตอส่ือสารเพียงทางเดียว จึงนํ าไปสูปญหาการขาดความรวมมือรวมใจของสมาชิก การขาด
ทักษะติดตอส่ือสารท่ีเหมาะสม การขัดแยงในทีมงาน และเปาหมายของทีมงานไมชัดเจน เปนตน ดัง
น้ันการจัดการพฒันาทีมงานโดยเฉพาะดานกระบวนการทํ างานเปนทีมจึงมีความจ ําเปนที่จะสงผลตอ
คุณภาพของงานวิสัญญ ีและการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลโดยรวม

การพัฒนาทีมงานเปนกระบวนการท ําใหคนกลุมหน่ึงสามารถทํ างานรวมกันไดอยางมีประ
สิทธิภาพ จึงเปนแนวทางหน่ึงในการปรับปรุงการทํ างานของทีม กระบวนการพัฒนาทีมงานตองมีการ
พัฒนาตามสถานการณของแตละทีม โดยมีมิติที่ใชพิจารณาในการพัฒนาทีมงาน 4 มิติ ไดแก มิติดาน
บุคคล มิติดานงาน มิติดานทีมงาน และมติิดานองคกร มิใชพัฒนาเพียงกระบวนการท ํางานเปนทีม (สุ
นันทา เลาหนันทน 2544: 127) ซึ่งการจัดพัฒนาทีมงานในแตละทีมงาน ควรเลือกมิติตาง ๆ ตาม
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ความจํ าเปนแตละทีมงาน จากการวิเคราะหความจํ าเปนในการพัฒนาทีมงานวิสัญญีพยาบาล ในโรง
พยาบาลจุฬาลงกรณ พบวาควรประกอบดวย มิติดานบุคคล และมิติดานทีมงานเปนสํ าคัญ สวนมิติ
ดานงาน และมติิดานองคกร ที่มิไดพิจารณาประกอบเขาในการพัฒนาทีมวิสัญญีพยาบาล เน่ืองจาก
ในระดับองคกรรวมของโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ไดมีการดํ าเนินกลยุทธตาง ๆ ท่ีเอ้ือตอการทํ างานเปน
ทีมสํ าหรับทีมปฏิบัติการอยูแลว เชน การปรับวัฒนธรรมในองคกร การปรับโครงสรางการบริหาร การ
จัดตั้งทีมงานสนับสนุน การมอบหมายงานแกทีมปฏิบัติการ เปนตน ดังน้ันทั้งสองมิตินี้จึงไมจํ าเปน
ตองบรรจุในการพัฒนาทีมงานในการวิจัยน้ี สํ าหรับการพัฒนาทีมงานในมิติดานบุคคล ควรเปนการ
เพิ่มประสิทธิผลของบุคคลโดยการปรับเปล่ียนคานิยมใหเอ้ือตอการทํ างาน การต้ังเปาประสงคชีวิต
และการทํ างาน การพิชิตปญหาอุปสรรคจากการทํ างาน และการสรางความเชื่อมั่น ซ่ึงไดแก การ
พัฒนาความสามารถในการทํ างาน การสรางทัศนคติเชิงบวก การสรางแรงจูงใจในงาน การสรางความ
ผูกพันในงาน เปนตน (สมใจ ลักษณะ 2543: 100-230) สํ าหรับการพัฒนาทีมงานในมิติดานทีมงาน
ควรเปนการเพิ่มประสิทธิผลของทีมงาน โดยควรพิจารณารวมกับวาทีมงานอยูในระยะใด เพื่อจะไดจัด
การอบรมใหเหมาะสม (ชาญชัย อาจินสมาจาร 2536: 32-38) ซึ่งทีมวิสัญญีพยาบาลอยูในระยะที่มี
ความจํ าเปนตองมีการพัฒนาในดานปฏิสัมพันธของสมาชิกในทีม การมีสวนรวมของสมาชิกในทีม
และการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของทีม ซ่ึงการท่ีจะกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานของทีมท่ีดี จะตองมี
การเนนการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม มิใชพัฒนาเฉพาะความสามารถในเชิงวิชา
ชีพท่ีเปนการพัฒนาเฉพาะบุคคล  ซ่ึงไดแก การพัฒนาความสามารถในการติดตอส่ือสาร ความ
สามารถในการรวมกันแกปญหา ความสามารถในการขจัดความขัดแยง และความสามารถในการ
บริหารจัดการภายในทีม (Stevens and Campion 1999: 207-228) จากการวิเคราะหความตองการ
การพัฒนาของทีมวิสัญญีพยาบาล การสรางโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ควรประกอบดวย การเพิ่มประ
สิทธิผลของสมาชิกในดานการสรางทัศนคติท่ีดี การสรางแรงจูงใจในการทํ างาน และการสรางความ
ผูกพันในงาน และพัฒนาทีมงาน โดยการสรางเสริมความความรู ทักษะ และความสามารถในการ
ปฏบัิติงานเปนทีม และทักษะที่จ ําเปนอ่ืน ๆ เชน การมีสวนรวม การมีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิก
เปนตน โดยกระบวนการพัฒนามีการใชเทคนิคการจัดการเรียนรูโดยเนนผูเรียนเปนศูนยกลาง เพื่อใหผู
เรียนไดเรียนรูดวยตนเอง ซึ่งจะนํ าไปสูการไดเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ (วัฒนาพร ระงับทุกข 2545:
27-28)

สํ าหรับวิธีการประเมินผลการอบรม เคิรคแพทริค (Kirkpatrick 1983: 19-25) เสนอแนะให
พิจารณาปฏิกริยาของผูเขาอบรม ผลการเรียนรู พฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงจากการอบรม และผลลัพธที่
เปนผลบวกตอองคกร ซึ่งผูวิจัยไดกํ าหนดการวัดผลการเรียนรูของทีมวิสัญญีพยาบาลจากการเขารวม
โปรแกรมพฒันาทีมงานดวยความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม เน่ืองจากเปนคุณลักษณะพื้นฐาน
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ท่ีจํ าเปนตอการปฏิบัติงานเปนทีมและสภาพปญหาในทีมงาน การวัดผลเชิงพฤติกรรม ไดแก การวัด
ความพึงพอใจในงาน ซึ่งอาจบงบอกพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงได เน่ืองจากหากบุคคลมีความพึงพอใจ
ในงานสูง สามารถสะทอนถึงการมีแรงจูงใจในการท ํางานและการมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี (นิสดารก
เวชยานนท 2543: 5) สํ าหรับการวัดผลลัพธ ในท่ีน้ี ไดแก การวัดความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยซึ่ง
เปนผูรับบริการจากทีมวิสัญญีพยาบาล การประเมนิความพึงพอใจของผูรับบริการเปนการวัดผลรวม
จากการพัฒนาทีมงานไดดีมาก เน่ืองจากเปนผลที่ไดจากการท ํางานรวมกันเปนทีมอยางมีประสิทธิ
ภาพ จนกระท่ังสามารถตอบสนองความคาดหวังหรือทํ าใหเกิดความพอใจในผูรับบริการได (สุชาติ
ประสิทธิ์รัฐสินธุ 2540: 44-45)

โดยสรุป การจัดพัฒนาทีมงานส ําหรับทีมวิสัญญีพยาบาลในดานมิติบุคคล และมิติทีม
งาน สอดคลองกับสภาพความตองการของทีม การสรางโปรแกรมพัฒนาทีมงานที่เหมาะสม นาจะสง
เสริมใหเกิดผลลัพธตามท่ีคาดหวัง และเปนผลดีตอทีมงาน

2.  วตัถุประสงคการวิจัย

2.1  เพื่อเปรียบเทียบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมของทีมวิสัญญีพยาบาล โรง
พยาบาลจุฬาลงกรณ ระหวางกอนและหลังการจัดโปรแกรมพัฒนาทีมงาน

2.2  เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของสมาชิกของทีมวิสัญญีพยาบาล โรง
พยาบาลจุฬาลงกรณ ระหวางกอนและหลังการจัดโปรแกรมพัฒนาทีมงาน

2.3  เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย ตอผลการปฏิบัติงานของทีม
วิสัญญีพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ระหวางกอนและหลังจัดโปรแกรมพัฒนาทีมงาน
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3.  กรอบแนวคิดในการวิจัย

           ตัวแปรตน    ตัวแปรตาม
โปรแกรมพัฒนาทีมงาน
มิติดานบุคคล
     สรางทัศนคติท่ีดี
     สรางแรงจูงใจในการทํ างาน
     สรางความผูกพันในงาน
มิติดานทีมงาน
     พัฒนาผลการปฏิบัติงานเปนทีม ไดแก ความ
สามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม
     พัฒนาทักษะที่จ ําเปน ไดแก ทักษะปฏิสัมพันธ
และการมีสวนรวม

ทีมวิสัญญีพยาบาล
ความสามารถในการปฏิบัติงาน
เปนทีม ดาน
     การติดตอส่ือสาร
     การรวมกันแกปญหา
     การขจัดความขัดแยง
     การบริหารจัดการภายในทีม
ความพึงพอใจในงาน ในมิติ
      หนวยงาน
     ลักษณะงาน
     ความสัมพันธระหวางบุคคล
     ส่ิงแวดลอม

วิสัญญีแพทย
ความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย
     คุณภาพของการบริการ
    การใหบริการอยางมืออาชีพ

4.  สมมติฐานการวิจัย

4.1  ภายหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมของ
สมาชกิทีมวิสัญญีพยาบาลในกลุมทดลอง สูงกวากอนไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน

4.2  ภายหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ความพึงพอใจในงานของสมาชิกทีมวิสัญญี
พยาบาลในกลุมทดลอง สูงกวากอนไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน
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4.3  ภายหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอผลการ
ปฏิบัติงานของทีมวิสัญญีพยาบาล ในกลุมทดลองสูงกวากอนไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน

4.4  ภายหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม และ
ความพึงพอใจในงานของทีมวิสัญญีพยาบาล ในกลุมทดลองสูงกวากลุมเปรียบเทียบ

5.  ขอบเขตวิจัย

5.1  ประชากร ไดแก ทีมวิสัญญีพยาบาล และวิสัญญีแพทย ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ

5.2  สถานท่ีท่ีทํ าการศึกษา ไดแก แผนกวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ
5.3  ระยะเวลาทํ าการศึกษา ระหวาง เดือน เมษายน ถึง มิถุนายน 2546
5.4  สิ่งที่ศึกษา

              5.4.1  ตัวแปรตน คือ โปรแกรมพัฒนาทีมงาน ซ่ึงประกอบดวยการฝกอบรมเพ่ือ
พัฒนาทีมงานใน มิติดานบุคคล และมิติดานทีมงาน

5.4.2  ตัวแปรตาม คือ ผลท่ีไดจากโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ไดแก
   1)  ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล

                                  2)  ความพึงพอใจในงานของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล
                                  3)  ความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของทีมวิสัญญีพยาบาล

6.  ขอตกลงเบื้องตน

6.1  ทีมวิสัญญีพยาบาล คือ ทีมวิสัญญีพยาบาลเฉพาะท่ีปฏิบัติงานในหอผาตัด ลักษณะ
งานของแตละทีม ไดแก การปฏิบัติการชวยเหลือวิสัญญีแพทยในการใหการระงับความรูสึกแกผูปวย
การจัดเตรียมอุปกรณท่ีจํ าเปน และการรักษาความสะอาด เปนตน ซึ่งลักษณะงานไมแตกตางกัน ถึง
แมวาจะเปนหอผาตัดเฉพาะทางตางกัน และสถานท่ีตางกัน

7.  ขอจ ํากัดในการวิจัย

 7.1  ขนาดตัวอยางนอย เน่ืองจากประชากรทีมวิสัญญีพยาบาล และวิสัญญีแพทยมี
จํ านวนนอย จึงทํ าใหมีขนาดตัวอยางนอย
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7.2  การปะปนระหวางกลุม เน่ืองจาก ผูชวยวิสัญญีพยาบาลมีหนาท่ีปฏิบัติงานนอก
เวลาราชการ ในหอผาตัดฉุกเฉิน ซ่ึงเปนการผลัดเปล่ียนกันมาปฏิบัติงาน โดยไมคํ านึงวาจะมาจากหอ
ผาตัดใด ดังน้ันอาจมีการปะปนระหวางกลุมทดลองและกลุมเปรียบเทียบได แตอยางไรก็ตาม
ลักษณะงานนอกเวลาราชการมิไดทํ างานเปนทีมเชนเดียวกับงานในเวลาราชการ ซึ่งผูชวยวิสัญญี
พยาบาลท่ีปฏิบัติงานในเวลาราชการจะอยูประจํ าหองผาตัดท่ีไดรับมอบหมาย ดังน้ันการปะปนน้ี จึงมี
นอยมาก

8.  นิยามศัพทเฉพาะ

8.1  ทีมวิสัญญีพยาบาล หมายถึง ทีมวิสัญญีพยาบาลเฉพาะท่ีปฏิบัติงานในหอผาตัด
ของโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ซ่ึงวิสัญญีพยาบาลไมไดรับอนุญาตใหกระทํ าการระงับความรูสึกแกผู
ปวย ทีมวิสัญญีพยาบาลมีหนาท่ีหลักคือจัดเตรียมเคร่ืองมือ อุปกรณ และการอํ านวยความสะดวก
ตาง ๆ สํ าหรับการใหการระงับความรูสึกท่ีกระทํ าโดยวิสัญญีแพทย

8.2  โปรแกรมพัฒนาทีมงาน หมายถึง การฝกอบรมพัฒนาสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล
ในสองมิติ ไดแก
                        1)  มิติดานบุคคล ประกอบดวย การสรางทัศนคติท่ีดีตอตนเอง งาน ทีมงาน และองค
กร การสรางแรงจูงใจในการทํ างาน และ การสรางความผูกพันในงาน
                        2)  มิติดานทีมงาน ไดแก

 (1)  การพัฒนาผลการปฏิบัติงานของทีมงาน ไดแก การพฒันาความสามารถใน
การติดตอส่ือสาร ความสามารถในการรวมกันแกปญหา ความสามารถในการขจัดความขัดแยง ความ
สามารถในการบริหารจัดการภายในทีม

             (2)  การพัฒนาทักษะท่ีจํ าเปนในดาน การมีปฏิสัมพันธ และการมีสวนรวม
8.3  ความสามารถในการปฏิบัติงาน หมายถึงคุณลักษณะภายในซึ่งก ําหนดพฤติกรรม

ของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล เพื่อใหบรรลุความตองการของงานวิสัญญีพยาบาล ภายใตปจจัย
สภาพแวดลอมขององคกร และทํ าใหบุคคลมุงมั่นไปสูผลลัพธที่ตองการ ซ่ึงในการวิจัยน้ีมุงวัดความ
สามารถในประเด็น ความรู ความคิด และพฤติกรรมท่ีแสดงวามีคุณลักษณะท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติ
งาน

8.4  ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม หมายถึง คุณลกัษณะภายใน ไดแก
ความรู ความคิด และพฤติกรรม ของสมาชิกในทีมวิสัญญีพยาบาลที่เหมาะสม ในดาน
                        1)  ความสามารถในการติดตอส่ือสาร
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                        2)  ความสามารถในการรวมกันแกปญหา
                        3)  ความสามารถในการขจัดความขัดแยง

       4)  ความสามารถในการบริหารจัดการภายในทีม
8.5  ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกรวมของบุคคลท่ีมีตอการทํ างานในทาง

บวก เปนความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน และกอใหบุคคลเกิดความกระตือรือรน มีความ
มุงมั่นที่จะทํ างาน มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหส ําเร็จตามวัตถุประสงค และมีประสิทธิผล ซึ่ง
ประกอบดวย 4 มิติ ดังน้ี

      1)  มิติหนวยงาน
                        2)  มิติลักษณะงาน
                        3)  มิติความสัมพันธระหวางบุคคล
                        4)  มิติส่ิงแวดลอม

8.6  ความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย หมายถึง ความพอใจของวิสัญญีแพทยตอการ
ปฏิบัติงานของทีมวิสัญญีพยาบาล ท่ีปฏิบัติหนาท่ีในดานการสนับสนุนงานดานวิสัญญี โดยพิจารณา
ในมิติคุณภาพของการบริการ และมิติการบริการอยางเปนมืออาชีพตามภาระหนาท่ี ดังน้ี
                        1)  มิติคุณภาพของการบริการ
                              (1)  ความพรอมใหบริการ
                              (2)  ความรับผิดชอบในการใหบริการ
                              (3)  ความสมบูรณของการใหบริการ
                              (4)  ความทันกาลของการบริการหรือภายในเวลาท่ีกํ าหนด
                         2)  มิติการใหบริการอยางเปนมืออาชีพ ตามภาระหนาที่
                              (1)  การปฏิบัติการชวยเหลือขณะระงับความรูสึก
                              (2)  การปฏิบัติงานตามหลักปราศจากเช้ือ
                              (3)  การจดัเตรียมยา อุปกรณ เครื่องมือส ําหรับระงับความรูสึก
                              (4)  การพัฒนางานและทีมงาน

9.  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

9.1  องคความรูใหม ไดทราบขอมูลพ้ืนฐานดาน ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม
ความพึงพอใจในงาน ของทีมวิสัญญีพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ
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9.2. การแกปญหาทางวิชาชีพ สงเสริมใหสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลม ีความรู ทักษะ และ
ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม และชวยในการแกปญหาของทีมงาน

9.3  การนํ าไปใชประโยชน นํ าโปรแกรมพัฒนาทีมงานที่ไดพัฒนาขึ้นในการวิจัยนี้ ไป
ประยุกตหรือปรับใชการพัฒนาทีมงานอื่นตามสภาพการณ
.



บทท่ี 2
   วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

ในการศึกษางานวิจัยน้ี ผูวิจัยไดศึกษาทบทวนตํ ารา บทความ เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยว
ของ นํ าเสนอตามลํ าดับหัวขอ ดังน้ี

1.  ทีมงาน
           1.1  ความหมายของทีมงาน
       1.2  ความสํ าคัญของทีมงาน
           1.3  การพัฒนาทีมงาน
           1.4  การสรางโปรแกรมพัฒนาทีมงาน
           1.5  การประเมินผลโปรแกรมพัฒนาทีมงาน

2.  ความพึงพอใจในงาน
           2.1  ความหมาย
               2.2  ทฤษฎีความพึงพอใจในงาน
            2.3  ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน
            2.4  ทีมงานกับความพึงพอใจในงาน
            2.5  การวัดความพึงพอใจในงาน

3.  ความพึงพอใจของลูกคา
                3.1  ทีมงานกับความพึงพอใจของลูกคา
            3.2  มิติของความพึงพอใจของลูกคา
            3.3  การวัดความพึงพอใจของลูกคา

4.  ทีมวิสัญญีพยาบาล
5.  ลูกคาของทีมวิสัญญีพยาบาล
6.  งานวิจัย และวิทยานิพนธท่ีเก่ียวของ

            6.1  ทีมงาน การทํ างานเปนทีม การพัฒนาทีมงาน
            6.2  ความพึงพอใจในงาน

6.3!ความสามารถในการปฏิบัติงาน
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1.  ทีมงาน

    การวิจัยน้ี เปนการวิจัยเก่ียวกับการทํ างานเปนทีม การพัฒนาทีมงาน ผูวิจัยจึงไดรวบรวม
ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวของกับการวิจัย นํ าเสนอในหัวขอทีมงาน ตามล ําดับดังน้ี
       1.1  ความหมายของทีมงาน มีผูเชี่ยวชาญหลายทานใหนิยามความหมายของทีมงานไว
อยางเห็นภาพพจนชัดเจนและนาสนใจ ดังน้ี ฟรานซิสและยัง (Francis and Young 1979: 8) ไดให
ความหมายวา เปนกลุมบุคคลและผูมีพลัง มีความผูกพันรับผิดชอบที่จะท ํางานใหบรรลุวัตถุประสงค
รวมกัน สมาชกิในทีมเปนผูท่ีทํ างานรวมกันไดดี และรูสึกเพลิดเพลินที่จะท ํางานนั้น สามารถผลิตผล
งานที่มีคุณภาพสูง จอหนสันและจอหนสัน (Johnson and Johnson 1991: 435) ไดอธิบายวา คือ
กลุมบุคคลท่ีมีความสัมพันธกันมารวมตัวกัน เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่ก ําหนดไวรวมกัน บุ
เลอร (Buhler 1996: 24-6) ใหความหมายของทีมอยางสั้นและกระชับ ดังน้ี ทีมประกอบดวยสมาชิกท่ี
รวมกันกํ าหนดจุดมุงหมายของทีม งานของทีมตองอาศัยความรวมมือรวมใจ สมาชิกสามารถมองเห็น
ภาพรวมของทีมรวมท้ังเขาใจบทบาทของตนตอการบรรลุจุดมุงหมายของทีม  เมนเซลา (Mendzela
1997: 62-3) ใหความหมายและแสดงคุณสมบัติของทีมงานดังนี ้สมาชกิรวมกันสรางวิสัยทัศนและจุด
มุงหมายรวมกัน มีความภาคภูมิใจ สมาชิกมีความรับผิดชอบและเห็นคุณคาตอการทํ างานเปนทีม มี
การแขงขันกันเพื่อการปรับปรุงการทํ างานใหดีข้ึนในอนาคต สมาชิกมีความเปนอิสระเขาใจในบทบาท
ของตนในทีม เคารพในความแตกตางระหวางบุคคล มีความสัมพันธภายในระหวางสมาชิก รวมทั้งมีผู
นํ าทีม
              โดยสรุป ทีมงานมีความหมายถึง กลุมของบุคคลท่ีทํ างานรวมกัน มีปฏิสัมพันธกันระหวาง
สมาชิกในกลุม ชวยกันทํ างานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ และผูรวมทีมตางมี
ความพอใจในการท ํางานนั้น ทีมวิสัญญีพยาบาลจัดเปนทีมงานหนึ่งที่ตองการปฏิสัมพันธระหวาง
สมาชิกในทีม ซึ่งมีเปาหมายของงาน คือเปนทีมสนับสนุนใหงานบริการทางวิสัญญีวิทยามีคุณภาพ
       1.2  ความสํ าคัญของทีมงาน การทํ างานเปนทีมมีความส ําคัญ เน่ืองจาก 1)  งานบาง
อยางไมสามารถทํ าสํ าเร็จไดเพยีงคนเดียว  2)  บางคร้ังหนวยงานมีงานเรงดวนท่ีตองการระดม
บุคลากร เพื่อปฏิบัติงานใหเสร็จทันเวลาที่ก ําหนด 3)  งานบางอยางตองอาศัยความรูความสามารถ
และความเช่ียวชาญจากหลายฝาย 4)  งานบางอยางเปนงานท่ีมีหลายหนวยงานรับผิดชอบ ตองการ
ความรวมมืออยางจริงจัง จากทุกฝายท่ีเก่ียวของ 5)  เปนงานท่ีตองการความริเร่ิมสรางสรรค เพือ่แสวง
แนวทาง วิธีการ และเปาหมายใหม 6)  บางคร้ังหนวยงานตองการสรางบรรยากาศของสามัคคีใหเกิด
ขึ้น (สุนันทา เลาหนันทน 2544: 64)
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         ความส ําคัญของทีมงานมีทั้งตอสมาชิกในทีมงาน และองคกร โดยความส ําคัญ ตอสมาชิก
ในทีมงาน ไดแก 1)  การมีทีมงานทํ าใหมีการมอบหมายงานใหรับผิดชอบเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีตามความ
ถนัด ความเช่ียวชาญ และความพอใจของแตละคน เปนการทํ าใหเกิดการเรียนรู ซึ่งกันและกัน ยังผล
ใหแตละคนมีโอกาสสรางหรือพัฒนาความสามารถดานอ่ืน ๆ ใหดีข้ึนโดยการเรียนรูจากสมาชิกผูรวม
งาน  2)  ทีมงานทํ าใหมีการมอบหมาย ทีมงานชวยใหสมาชิกแตละคนไดรับการตอบสนองความตอง
การทางสังคมอันไดแก ความรัก และการยอมรับซ่ึงกันและกัน อันจะเปนบันไดนํ าไปสูความสํ าเร็จใน
ชีวิตการทํ างานในที่สุด  3)  ทีมงานเปนการรวมเอาทรัพยากรมนุษยท่ีมีคาท่ีสุดขององคกรเขาดวยกัน
ทํ าใหสามารถปฏิบัติงานท่ีบุคคลเพียงคนเดียวไมอาจทํ าได เพราะนอกจากจะไดแรงกาย แรงใจเพิ่ม
ขึ้นแลว ยังจะไดความคิดหลายแงหลายมุมมาผสมผสานกัน ทํ าใหศักยภาพแฝงแตละคนท่ีมีอยูถูกนํ า
ไปใชไดมากขึ้น รอบบิน (Robbins 1998: 303) ไดจํ าแนกผลท่ีไดจากการทํ างานเปนทีม ไวเปน
ประเด็นอยางชัดเจน ดังน้ี  1)  เพิ่มแรงจูงใจในการทํ างาน เพราะรูสึกวาตนเองมีคุณคา  2)  เพิ่มความ
พึงพอใจในงาน เนื่องจากมีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิก มีบรรยากาศการทํ างานท่ีดี  3)  มีความผูกพัน
ในงาน  4)  เพิ่มทักษะในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ  5)  มีความยืดหยุนในการทํ างาน
            ความส ําคัญของทีมงานตอองคกร ไดแก 1)  การท่ีสมาชิกมีความภาคภูมิใจในเอกลักษณ
ขององคกรทํ าใหมีผลปฏิบัติการท่ีดี  2)  เพิ่มสมรรถภาพในการทํ างานของท้ังระดับบริหารและปฏิบัติ
การสรางความรูสึกวาเปนสวนหน่ึงของทีม มีความรับผิดชอบรวมกัน และ  3)  ชวยลดตนทุนดานการ
บริหาร (Woodcock and Francis 1994: 12)  4)  เพิ่มความสามารถในการปรับตัวและการเรียนรูของ
องคกร  5)  เพิ่มความพึงพอใจของลูกคา เน่ืองจากการตอบสนองความตองการท่ีรวดเร็วของทีมงาน
(Wageman 1997: 49-60)
              โดยสรุป การทํ างานดวยทีมงานในองคกร ทํ าใหมีการตัดสินใจอยางมีเหตุผล มากกวาการ
กระทํ าดวยคน ๆ เดียว มีจุดประสงคที่แนนอน สามารถวัดผลการปฏิบัติงานได รวมทั้งการใหรางวัล
และทํ าโทษแกทีม จะมีประสิทธิภาพมากกวาการกระท ําสํ าหรับเฉพาะบุคคล และที่สํ าคัญทีมสามารถ
ปฏิบัติการเร่ืองการสรางนวัตกรรม การจัดเวลาทํ างาน การประกันคุณภาพ ได (Weiss 1998: 9-11)
การทํ างานเปนทีม ทํ าใหเกิดความทาทายข้ึนในแตละแผนกงาน ทํ าใหการบริหารเปนอิสระมากข้ึน
และทํ าใหสามารถปรับปรุงการบริการลูกคารวมท้ังสรางความพึงพอใจแกลูกคาได (Mendzela 1997:
62-3) ทีมวิสัญญีพยาบาลเปนทีมงานที่มีความส ําคัญเปนอยางย่ิงตองานบริการทางวิสัญญีวิทยา ถึง
แมวาวิสัญญีแพทยในโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ เปนผูดํ าเนินการใหการระงับความรูสึกเทาน้ัน แตหาก
ปราศจากทีมสนับสนุนแลวก็ไมสามารถทํ าใหงานบริการน้ีมีคุณภาพได และหากผลงานบริการทาง
ดานวิสัญญีวิทยามีคุณภาพ เชน มีความปลอดภัย และประหยัดยอมกอใหเกิดผลดีตอโรงพยาบาล ดัง
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น้ันการจัดพัฒนาทีมวิสัญญีพยาบาลนาจะกอใหเกิดคุณประโยชนหลายประการ อาท ิความพึงพอใจ
ในงาน การมีทักษะในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ เพิ่มขึ้น
       1.3  การพัฒนาทีมงาน คือ กระบวนการทํ าใหคนกลุมหน่ึง ซึ่งมีจุดมุงหมายเดียวกัน
สามารถทํ างานรวมกันได ในฐานะที่เปนหนวยงานที่มีประสิทธิภาพ หรือเปนกระบวนการทํ าใหทีมงาน
ทํ างานไดผลผลิตสูงอยางแทจริง (สิทธิโชค วรานุสันติกุล, ม.ป.ป.: 56)  วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535:
141-144) กลาวถึงความหมายของการพัฒนาทีมงาน โดยเนนถึงบุคคลในทีมงาน ดังน้ี “เปนกระบวน
การข้ันพื้นฐานของการพัฒนากลุมบุคคลซ่ึงทํ างานดวยกัน เพื่อวาเขาเหลานั้นสามารถเรียนรูวา จะ
ตองทํ าอยางไรจึงจะสามารถบรรลุเปาหมายของแตละคนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ใน
ขณะเดียวกันก็สามารถบรรลุเปาหมายของทีมหรือองคการดวยแนวทางการพัฒนาทีมท่ีมีประสิทธิ-
ภาพ”
 ขั้นตอนการพัฒนาทีมงาน สุนันทา เลาหนันทน (2544: 91) ใหความเห็นวาข้ันตอนการ
พัฒนาทีมงานควรเริ่มจาก  1)  การสํ ารวจปญหาในการทํ างานเปนทีมเบ้ืองตน เชน ผลการปฏิบัติงาน
ต่ํ าลง การรองทุกขหรือการรองเรียนเร่ืองตาง ๆ เพิ่มขึ้น มีหลักฐานของความขัดแยงและความเปนศัตรู
ในหมูพนักงาน ความสนใจและความตองการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานมีนอยลง การขาดความคิดริ
เร่ิมและการคนคิดนวัตกรรมใหมเพ่ือปรับปรุงการทํ างาน เปนตน  2)  การออกแบบทางเลือกในการ
พัฒนาทีมงาน ควรพิจารณาวิธีการใดวิธีการหนึ่งที่เหมาะสมกับทีมงาน ซึ่งไดแก วิธีการจัดนอกสถาน
ท่ีอยางเปนทางการ วิธีการพฒันาและปรับปรุงอยางตอเน่ือง วิธีการจัดประสบการณกลางแจง เปนตน
3)  สรางวัฒนธรรมของทีมงาน ซึ่งไดแก การใหความส ําคัญตอพฤติกรรมท่ีเอ้ืออํ านวยตอการทํ างาน
เปนทีมที่มีประสิทธิผล การพัฒนาระบบการจูงใจในการทํ างานของทีม เปนตน และ  4)  พิจารณามิติ
ในการพัฒนาทีมงาน และทักษะที่จ ําเปนในทีมงาน
 มิติในการพัฒนาทีมงานตามท่ีสตอทและวอลคเคอร เสนอไว (อางจากสุนันทา เลาห
นันทน 2544: 127) ควรม ี4 มิติ ดังน้ี
              1)  ดานบุคคล ไดแก การพัฒนาใหเกิดแรงจูงใจ ความผูกพันที่มีตองาน ทัศนคติท่ีดีตอ
องคกร ความสามารถในการปฏิบัติงาน การมีสวนรวม เปนตน
 2)  ดานงาน ไดแก มีการกํ าหนดวัตถุประสงคท่ีชัดเจน การกํ าหนดเปาหมาย มีกระบวน
การเปนระบบ เปนตน

3)  ดานทีมงาน ไดแก การส่ือสาร ความสัมพันธระหวางบุคคล การบริหารความขัดแยง
การตัดสินใจ การวิเคราะหปญหา ความรวมมือภายในทีม เปนตน

4)  ดานองคกร ไดแก โครงสราง บรรยากาศ การสนับสนุน การตอบแทนและใหรางวัล
วัฒนธรรมองคกร เปนตน
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โดยสรุป รูปแบบการทํ างานเปนทีมมีความเหมาะสมกับ ทีมวิสัญญีพยาบาล ซึ่งตองมี
กระบวนการทํ างานเพ่ือประกันคุณภาพ การทํ างานเปนทีมนอกจากกอใหเกิดการเพ่ิมประสิทธิผลของ
งานแลว การทํ างานเปนทีมกอใหเกิดการมีสวนรวม และความมีอิสระในการปกครองตนเองซึ่งจะน ํา
ไปสูความพึงพอใจในงานของสมาชิกในทีม เมื่อมีการจัดตั้งทีมงานขึ้นแลวควรตองมีการพัฒนาทีม
งานเพื่อใหมีผลงานที่ดีเลิศและมีประสิทธิภาพ สมาชิกมีความสุขกับการปฏิบัติงาน และมีการยอมรับ
ในผลงานของทีมจากผูที่มีสวนไดสวนเสีย โดยการพัฒนาทีมงานควรประกอบดวยการพัฒนาทางดาน
บุคคล ดานงาน ดานทีมงาน และดานองคกร เน่ืองจากทางทีมบริหารของโรงพยาบาลจุฬาลงกรณไดมี
กํ าหนดและดํ าเนินกลยุทธตาง ๆ เพื่อการพัฒนาปจจัยดานงานและองคกรอยูแลว การพัฒนาทีม
วิสัญญีพยาบาล (ในระดับแผนก) จึงดํ าเนินการพัฒนาเฉพาะในดานบุคคลและดานทีมงาน

1.4  การสรางโปรแกรมพัฒนาทีมงาน เร่ิมจากการศึกษาทฤษฎหีรือแนวคิด เพื่อหา
แนวทางพัฒนาทีมงาน ซ่ึงเร่ิมจากกํ าหนดมิติในการพัฒนา และความจ ําเปนหรือความเรงดวนท่ีควร
พัฒนาเฉพาะแตละทีมงาน ซ่ึงจากการศึกษาสถานการณจริงของทีมวิสัญญีพยาบาล โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ ควรมีการพัฒนาทีมงานในสองมิติ คือมิติดานบุคคล และมิติดานทีมงาน ดังกลาวในหัว
ขอท่ีแลว หลังจากน้ันไดศึกษาแนวคิดวาในแตละมิติท่ีตองพัฒนา ควรตองพัฒนาอะไรบาง และ
พัฒนาอยางไร ดังตอไปน้ี
                      1.4.1  การเพิ่มประสิทธิผลของบุคคล  ประสิทธิผลของบุคคล คือลกัษณะของ
บุคคลที่มีความสามารถปฏิบัติงาน หรือกิจกรรมใด ๆ แลวประสบความสํ าเร็จ ผลท่ีเกิดข้ึนมีคุณภาพ
ตรงตามความคาดหวัง และความตองการของหมูคณะหรือสังคม (สมใจ ลักษณะ 2543: 5)
                        การเพ่ิมประสิทธิผลของบุคคล เปนมิติหนึ่งของการพัฒนาทีมงาน ซ่ึงไดแก
การเพิ่มแรงจูงใจในงาน ความผูกพนัตอองคกร งาน และหนวยงาน ทัศนคติ และการมีสวนรวม
(สุนันทา เลาหนันทน 2544: 128)
                        การสรางเสริมประสิทธิผลของบุคคลมีประเด็นที่ควรพิจารณาพัฒนา ดังน้ี 1)
มีการปรับเปล่ียนคานิยมท่ีเอ้ือตอการทํ างาน  2)  มีการต้ังเปาประสงคของชีวิตและการทํ างาน การ
สํ ารวจตนเอง ในดานปญหาและอุปสรรคตอการทํ างาน รวมถึงวิธีการพิชิตปญหาและอุปสรรคน้ัน เพื่อ
ใหมีการพัฒนาตนเองและนํ าไปสูความสํ าเร็จตามท่ีต้ังเปาไว  3)  การสรางความเชื่อมั่น ซ่ึงตองมีการ
พัฒนาความรู ความสามารถในหนาที่การงาน พัฒนาการใชกระบวนการคิดอยางเปนระบบ พัฒนา
ทัศนคติทางบวก พัฒนาลักษณะนิสัยใหมีความเขมแข็ง (สมใจ ลักษณะ 2543: 100-230)

 1.4.2  การเพิ่มประสิทธิผลของทีมงาน  เน่ืองจากการพัฒนาทีมงาน หมาย
ความถึงกระบวนการท่ีทํ าใหทีมงานมีผลการปฏิบัติงานดีข้ึน สุนันทา เลาหนันทน (2544: 114)  ได
อธิบายลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ตามแนวคิดของ ปารคเกอร (Parker)  ไว 12 ขอ ดังน้ี   
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1)  ความชัดเจนของวัตถุประสงค ไดแก การท่ีสมาชิกของทีมงานจะตองกํ าหนด วิสัยทัศน รวมกัน ท่ี
ทีมงานรวมท้ังองคกรตองการใหเปน ทํ าใหกํ าหนดแนวทางปฏิบัติซึ่งเหมาะสมที่สุด และจะท ํา
ประโยชนสูงสุดใหองคกร  2)  บรรยากาศในการทํ างานท่ีปราศจากพิธีรีตอง การทํ างานเปนไปอยาง
เรียบงาย ไมเปนทางการ บรรยากาศอบอุนสบาย เปนกันเอง  3)  การมีสวนรวม ไดแก การที่สมาชิก
ทีมงานเรียกรองการมีสวนรวม ตองการเขารวมอภิปรายและกิจกรรมตาง ๆ การเขารวมกิจกรรมเปนไป
อยางมีคุณภาพ สงผลกระทบตอความสํ าเร็จในการทํ างาน  4)  การรับฟงซึ่งกันและกัน ไดแก การท่ี
สมาชิกต้ังใจฟงการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกคนอ่ืนอยางต้ังใจ คิดพิจารณาไตรตรองส่ิงท่ีไดรับฟง
5)  การมีความคิดเห็นท่ีแตกตาง (Civilized disagreement) ซึ่งทีมที่มีประสิทธิภาพตองมีการสื่อสารที่
มีความคิดเห็นแตกตางกัน มีการมองวาความหลากหลายตาง ๆ เปนจุดแข็งของทีมงาน ทุกคนคิดตรง
กันวาการมโีอกาสแสดงความคิดเห็นท่ีแตกตางกัน จะนํ าไปสูความเปนปกแผนของทีมงานไดในท่ีสุด
6)  ความเห็นพองกัน เปนเทคนิคท่ีหาขอยุติเก่ียวกับปญหา ความคิดหรือการตัดสินใจซ่ึงแสดงออกถึง
ความสมานฉันทและเอกภาพของทีมงาน สมาชิกไมจํ าเปนตองเห็นดวยกับเร่ืองตาง ๆ อยางเอกฉันท
อาจมีสมาชิกบางคนอาจไมเห็นดวยกับขอสรุปสุดทาย แตสามารถยอมรับได และเต็มใจท่ีจะรับกติกา
ปฏิบัติตามมติของทีมงาน  7)  การสือ่สารท่ีเปดเผย ไดแก การเจรจาติดตอระหวางทีมงาน บรรยากาศ
เปนไปดวยความเปดเผย จริงใจตอกัน มีความเชื่อมั่น และไววางใจซึ่งกันและกัน  8)  บทบาทและการ
มอบหมายงานท่ีชัดเจน  ไดแก การมอบหมายงานที่ระบุไวในค ําพรรณนาลักษณะงาน บทบาทในท่ีน้ี
ไมจํ ากัดเฉพาะภารกิจของงานเทานั้น แตจะรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอ่ืนท่ีมีตองานน้ันดวย ทีม
งานตองมีกระบวนการวิเคราะหความชัดเจนของบทบาทเพ่ือใหทุกฝายมีความเขาใจตรงกัน  9)  ภาวะ
ผูน ํารวม คือสมาชิกทุกคนตองมีภาวะผูนํ ารวม ตองแสดงออกของพฤติกรรมที่สงเสริมการท ํางาน และ
พฤติกรรมท่ีธํ ารงรักษาความสัมพันธของทีมงาน  10)  ความสัมพันธกับภายนอก สมาชิกจํ าเปนตอง
ไดรับความรวมมือจากสมาชิกภายนอก เชน ลูกคา ผูใหบริการ ซ่ึงกลุมบุคคลภายนอกจะใหขอมูลยอน
กลับดานการปฏิบัติงานท่ีมีคุณคาใหกับทีมงาน  11)  มีรูปแบบการทํ างานท่ีหลากหลาย เน่ืองจากทีม
งานประกอบดวยสมาชิกท่ีมีความสามารถ แนวคิดในการทํ างานท่ีแตกตางกันออกไป  12)  มีการ
ประเมินผลตนเอง เน่ืองจากเปนการตรวจสอบวาผลการปฏิบัติงานอยูในระดับใด มีอุปสรรคอยางไร
บุลเลอร (Buhler 1996: 24-6) ไดใหลักษณะของทีมที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีความคลายคลึงกับความ
เห็นของ ปารคเกอร ในดาน ความรวมมือจากสมาชิกและความเสมอภาค มีการตัดสินใจภายใตการ
ยินยอมพรอมเพรียง มีการสื่อสารที่ดีในระหวางสมาชิก มีการกํ าหนดจุดมุงหมายของทีมงานรวมทั้งมี
การผลการปฏิบัติงานของสมาชิกและของทีมงาน นอกจากน้ีควรมีความคิดสรางสรรคและมีนวัตกรรม
เปนแนวทางที่จะนํ าไปสูทีมงานที่มีประสิทธิภาพ เวจแมน (Wageman 1997: 49-60) ไดกลาวเนนถึง
ทีมท่ีมีประสิทธิภาพที่จะประสบความสํ าเร็จ ในยุคปจจุบันและในอนาคต ตองมีการเนนที ่เปนทีมที่มี
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การบริหารจัดการดวยตนเอง (Self-managing team) เนื่องจากท ําใหเกิดความยืดหยุน มีความคิด
สรางสรรค เต็มไปดวยสมาชิกที่มีอัจฉริยะภาพ

         1.4.3  ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม หมายถึง คุณลกัษณะภายใน
ของสมาชิกในทีม ท่ีควรมีเพ่ือเอ้ือตอการเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ (Stevens and Campion 1999:
207-28) นอกจากน้ีสตีเฟนและแคมเปยน ไดใหความเห็นวา ทีมงานมีความจ ําเปนตองพัฒนาความรู
ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม (Team-related Knowledge, Skill and Ability-
KSAs) การมีความรู ทักษะและความสามารถในวิชาชีพ หรืองานตามตํ าแหนงหนาท่ี (Task –related
Knowledge Skill and Ability) ไมเพียงพอที่จะผลักดันใหทีมงาน ทํ างานไดอยางมีประสิทธิภาพ
ความรู ทักษะ และรายละเอียดของความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมท่ีกลาวถึง ไดแก

1)  ความสามารถระหวางบุคคล
                  (1)  ความสามารถในการขจัดความขัดแยง (Conflict Resolution KSAs)
                             ก.  สามารถรับรูและกระตุนทีมงานในภาวะท่ีดี และขจัดความขัดแยงภายในทีม
                             ข.  สามารถรับรูตนกํ าเนิดและชนิดของความขัดแยง และมีกุศโลบายท่ีดี
เพื่อขจัดความขัดแยงน้ัน ๆ
                             ค.  สามารถใชกลยุทธขจัดความขัดแยงโดยปรานี ประนอม แบบชนะ-ชนะ (win-
win strategy) มากกวาการใชกลยุทธชนะ-แพ (win-lose strategy)
                       (2)  ความสามารถในการรวมกันแกปญหา (Collaborative Problem Solving
KSAs)
                              ก.  สามารถบอกเหตุการณท่ีควรตองใชความมีสวนรวมในการแกปญหาและ
กํ าหนดระดับ ชนิดของการมีสวนรวมได
                              ข.  สามารถรับรูอุปสรรคตอการรวมกันแกปญหา และปฏิบัติการแกไขอยาง
เหมาะสม
                        (3)  ความสามารถในการติดตอส่ือสาร (Communication KSAs)
                              ก.  สามารถเขาใจเครือขายส่ือสาร และสามารถส่ือสารแบบกระจายไปทุกดาน
(decentralize) เพื่อใหเกิดประโยชนของการส่ือสารมากข้ึน
                              ข.  สามารถส่ือสารอยางเปดเผย
                              ค.  สามารถฟงอยางวิเคราะห
                              ง.  สามารถส่ือสารท้ังวัจนภาษา และอวัจนภาษา อยางเหมาะสมรวมทั้งรับรู แปล
ความหมายของการส่ือความดวยอวัจนภาษา
                              จ.  สามารถสื่อสารไดเหมาะสมทั้งในกลุมเล็กและกลุมที่เปนพิธีการ
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                  2)  ความสามารถในการบริหารจัดการภายในทีมเอง
                        (1)  ความสามารถในการกํ าหนดจุดมุงหมายและการบริหารผลงาน (Goal setting
and Performance Managements KSAs)
                              ก.  สามารถรวมกันกํ าหนดจุดมุงหมายท่ีพิเศษ ทาทายของทีม
                              ข.  สามารถเฝาระวัง ประเมิน และการประเมินยอนกลับ ทั้งผลงานของทีมและ
ผลงานของสมาชิก
                        (2)  ความสามารถในการวางแผนประสานงาน (Planning and Task Coordination
KSAs)
                               ก.  สามารถประสานกิจกรรม ขอมูลขาวสาร และงานใหเขากันไดกับสมาชิก
                               ข.  สามารถชวยกํ าหนดงาน ภาระงานและบทบาท ของสมาชิกไดอยางพอ
เหมาะ
                                       แมคเกอรต้ี (McGourty J 2001: 13-19) ไดใหแนวคิดคลายกับสตีเฟนและ
แคมเปยน วา การพัฒนาทีมงานใหเปนทีมงานที่เล็งผลการปฏิบัติงาน (Team performance model)
จํ าเปนตองมีการพัฒนาความสามารถและพฤติกรรมพื้นฐานของทีมและสมาชิกในทีมในสี่ดาน ไดแก
การติดตอส่ือสาร (Communication)  การตัดสินใจและแกปญหา (Decision making and Problem
solving)  การรวมมือรวมใจ (Collaboration) และการบริหารจัดการภายในทีม (self-management)
                                        จะเห็นไดวา สวนหนึ่งในแนวคิดการเพิ่มประสิทธิผลของทีมงาน คือการ
พัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม ดังน้ัน ผูวิจัยจึงเห็นวา การพัฒนาความสามารถในการ
ปฏบัิติงานเปนทีม ควรบรรจุในโปรแกรมพัฒนาทีมงาน เน่ืองจากเปนความสามารถพ้ืนฐานของบุคคล
ที่จะมารวมกันทํ างานเปนทีม ทั้งนี้สมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลเปนผูมีความรู ความชํ านาญในงานวิชา
ชีพของตน แตมิเคยไดรับการอบรมพื้นฐานความจ ําเปนน้ี ประกอบกับสภาพปญหาที่เกิดขึ้นในทีมงาน
ลวนมาจากการขาดความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม
                             1.4.4  ระยะของทีมงาน ชาญชัย อาจินสมาจาร (2536: 32-38) ไดใหแนวคิดวา
การจัดพัฒนาทีมงาน จํ าเปนตองทราบวาทีมงานท่ีจะพัฒนา อยูในระยะใดในวัฏจักรทีมงาน ซึ่งแบง
ไดเปน 4 ระยะ ดังน้ี
     1)  ระยะที ่1 ทีมงานยังไมไดรับการพัฒนา ซึ่งมีลักษณะเดนดังนี้ สมาชิก
ทํ างานตาม กฎระเบียบขององคกร ไมกลาเสนอแนะแมมีความคิดสรางสรรค ไมมีภาวะผูน ําในองคกร
สมาชกิรูสึกทอแทไมอยากทํ างาน แนวทางในการพัฒนาไดแก การกระตุนความคุนเคย เชิญใหสมาชิก
มีสวนรวมในปญหา ทํ ากิจกรรมทีมงานใหสนุกสนาน เปนตน
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                                         2)  ระยะที ่2 ทีมงานทดลอง ซึ่งมีลักษณะเดนดังนี้ เร่ิมมีการเห็นความ
สํ าคัญของการทบทวนวิธีการทํ างานของตน มีการเผชิญหนากับปญหาอยางเปดเผยมากข้ึน การ
ทํ างานมีประสิทธิผล มากขึ้นแตขาดสมรรถนะในการดํ าเนินการอยางประหยัดและดํ าเนินการเปน
ระบบ แนวทางในการพัฒนาในระยะนี ้ไดแก สนับสนุนใหมีความเปดเผยมากข้ึน (มีปฏิสัมพันธ
ระหวางสมาชิก) ใหสมาชิกไดมีสวนเก่ียวของโดยการทบทวนการปฏิบัติงานของทีมงาน ใหมีต้ังคํ า
ถามการตัดสินใจและวิธีการแกปญหา เปนตน
                           3)  ระยะท่ี 3 ทีมงานที่แข็งแกรง ซึ่งมีลักษณะเดนดังนี้ ทีมงานเริ่มมีการ
จัดการอยางเปนระบบ มีการทํ าความกระจางในวัตถุประสงค มีการต้ังจุดมุงหมายที่ตองการใหบรรลุ
ผล มีการทบทวนผลลัพธและใชเปนพื้นฐานส ําหรับการปรับปรุงการทํ างานในอนาคต แนวทางในการ
พัฒนา ไดแก พัฒนาทักษะการแกปญหา พัฒนากลยุทธการตัดสินใจ พัฒนาความสามารถในดาน
ตาง ๆ ในระดับบุคคล การปรับปรุงการระบบทํ างาน มีการทบทวนผลการปฏิบัติงานอยางสม่ํ าเสมอ
เปนตน
                              4)  ระยะท่ี 4 ทีมงานท่ีเจริญเติบโตเต็มท่ี ซึ่งมีลักษณะเดนดังนี้ ทีมงานมี
ความยืดหยุน มีความส ําเร็จของทีมงาน สมาชกิมีความสุขในการทํ างาน มีความส ําเร็จอยางตอเน่ือง
แนวทางในการพัฒนา ไดแก สรางความสัมพันธกับทีมงานอื่น ทํ าความกระจางในคานิยม เปนตน
                                 ซึ่งในขณะปจจุบัน ทีมวิสัญญีพยาบาล จัดอยูในระหวางระยะที ่2 และ
ระยะที ่3 จึงตองมีการพัฒนาในดานความมีสวนรวมของสมาชิก การมีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิก มี
การพัฒนาความสามารถของสมาชิก มีการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม เชน ทักษะ
การติดตอส่ือสาร การแกปญหา มีอิสระในการบริหารจัดการทีมงาน เปนตน

โดยสรุปจากหัวขอ 1.4.1 – 1.4.4  การพัฒนาทีมงานวิสัญญีพยาบาล เพื่อใหเปนทีมงานท่ี
มีประสิทธิผล ประกอบดวยแนวทางพัฒนาดังน้ี มีการพัฒนาในทีมงานเอง คือมี 1)  การพัฒนาเพิ่ม
ประสิทธิผลของสมาชิกแตละคน โดย สรางแรงจูงใจ ความผูกพันในงาน ทัศนคติท่ีดี รวมทั้งสราง
ความเชื่อม่ันดวยการเสริมสรางความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม  2)  การพัฒนามิติทีมงาน ซึ่ง
ไดแก การเสริมสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคล เสริมสรางการมีสวนรวม การรวมมือรวมใจ รวมไปถึง
กระบวนการของทีม ซึ่งไดแก การมีความสามารถในดานการติดตอส่ือสาร การรวมกันแกปญหา การ
ขจัดความขัดแยง และการบริหารจัดการภายในทีมท่ีรวมถึง การประชุม การประสานงาน การกํ าหนด
บรรทัดฐาน เปาหมาย แนวทางการปฏิบัติ เชน การตัดสินใจ การมอบหมายงาน การใหรางวัล การ
ประเมินผล การใหขอมูลยอนกลับ เปนตน
                              1.4.5  การจัดฝกอบรม และการพัฒนา มีผูใหแนวคิดดังตอไปน้ี สุภาพร
พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร (2545: 78-79) ไดสรุปและใหความหมายวา เปนกระบวนการท่ีจัด
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ข้ึนอยางเปนระบบ เพื่อที่จะหาทางใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและเจตคติของพนักงาน เพื่อที่จะ
สามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึน ซึ่งจะนํ าไปสูการเพิ่มผลผลิตและท ําใหเกิดผลสํ าเร็จตอเปาหมายขององค
การ
                                        วัฒนาพร ระงับทุกข (2545: 27-28) นํ าเสนอเทคนิคการจัดการเรียนรูโดย
ใหผูเรียนเปนศูนยกลาง ทั้งนี้เพราะวา การเรียนรูดวยตนเองเปนการเรียนอยางมีประสิทธิภาพ เทคนิค
ตาง ๆ และทักษะ คุณลักษณะท่ีสรางเสริมในแตละเทคนิค ไดแก
                          1)  รูปแบบการเรียนรูแบบรวมมือ (Cooperative Learning) วิธีการจัด ได
แก การใชกระบวนการกลุม การสรางบรรยากาศทํ างานรวมกัน การใหรวมกันรับผิดชอบ กระบวนการ
ติดตอส่ือสาร คุณลักษณะที่สรางเสริม ไดแก บทบาทของตน การรูจักหนาท่ี การรูจักไววางใจและให
เกียรติผูอ่ืน การรูจกัรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน การรูจกัความรับผิดชอบตอกลุม

                        2)  รูปแบบการเรียนรูแบบมีสวนรวม (Participatory Learning) วิธีการ
จัด ไดแก การนํ าเสนอความคิด และประสบการณ การสื่อสารและปฏิสัมพันธกระบวนการกลุม  คุณ
ลักษณะที่สรางเสริม ไดแก การรูจักมีสวนรวม การรูจกัการติดตอส่ือสารท่ีเหมาะสม
                               3)  รูปแบบการศึกษาเปนรายบุคคล (Individual Study) วิธีการจัด ไดแก
การใหศึกษาคนควาดวยตนเอง คุณลักษณะที่สรางเสริม ไดแก การไดเรียนรูอยางอิสระ ความรับผิด
ชอบ
                                4)  วิธีการสอนโดยใชเกมส (Games) วิธีการจัด ไดแก การเลนเกมสดวย
ตนเองภายใตกฎหรือกติกาท่ีกํ าหนด ไดคิด วิเคราะหพฤติกรรม และเกิดความสนุกสนานในการเรียน
คุณลักษณะที่สรางเสริม ไดแก การคิดวิเคราะห การตัดสินใจ การแกปญหา
                                 5)  วิธีการสอนโดยใชกรณีศึกษา (Case Studies) วิธีการจัด ไดแก การ
ฝกคิดวิเคราะห อภิปรายเพื่อสรางความเขาใจ แลวตัดสินใจเลือกแนวทางแกปญหา คุณลักษณะท่ี
สรางเสริม ไดแก การคนควาหาความรู การคิดวิเคราะห การแกปญหา
                                 6)  เทคนิคการสรางแผนผังความคิด (Concept Mapping) วิธีการจัด ได
แก การไดจัดระบบความคิด และสรางความสัมพันธเชื่อมโยงของความคิด คุณลักษณะที่สรางเสริม
ไดแก การคิด การจัดระบบความคิด
                                 7)  เทคนิคการอภิปรายกลุมแบบตาง ๆ (Panel, Symposium, Forum)                        
วิธีการจัด ไดแก การไดรับฟงขอมูลความรูเพ่ือนํ ามาสรุป หรืออภิปรายแสดงความคิดเห็นตอขอมูล
เหลานั้น คุณลักษณะที่สรางเสริม ไดแก การส่ือสาร การแลกเปล่ียนความคิดเห็น การสรุปขอความรู
                                 สรุปการสรางโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ตองมีการประกอบดวยเทคนิคการ
จัดการเรียนรูโดยผูเรียนเปนศูนยกลาง และใชเทคนิคท่ีเหมาะสมกับประเด็นท่ีตองการพัฒนา ซึ่ง
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โปรแกรมพัฒนาทีมงานที่สรางขึ้น ไดนํ าเทคนิคการจัดการเรียนรูท้ัง 7 วิธีมาใชประกอบตามความ
เหมาะสมเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคการเรียนรูในแตละกิจกรรม
    1.5  การประเมินผลโปรแกรมพัฒนาทีมงาน สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ (2540: 40-42)
ไดอธิบายถึงแนวทางการประเมินโครงการฝกอบรม ทางดานการพัฒนามนุษย วามีแนวทางอยู 4 แนว
ทาง ไดแก แนวทางของเคิรคแพทริค แนวทางของปารคเคอ แนวทางระบบเบลล และแนวทางไคโร ซึ่ง
แนวทางของเคิรคแพทริค มีผูนิยมใชมากที่สุด
                      แนวทางของเคิรคแพทริค (Kirkpatrick 1983: 19-25) ไดแก การวัดระดับการเปล่ียน
แปลงของผูเขารับการอบรม 4 ดาน คือ 1)  ปฏกิิริยา เปนการประเมินวาผูเขารวมพอใจในการฝกอบ
รมหรือไม ซ่ึงพิจารณาในเร่ืองวัสดุ ผูบรรยาย ส่ิงอํ านวยความสะดวก วิธีการ เน้ือหาสาระ 2)  การเรียน
รู เปนการประเมินวาผูเขารวมไดเรียนรูอะไรจากโครงการ ซึ่งพิจารณาในดาน ขอเท็จจริง เทคนิค และ
ทักษะท่ีกํ าหนดไวในการฝกอบรม 3)  พฤติกรรม เปนการประเมินวาผูเขารวมเปล่ียนพฤติกรรมตามท่ี
ตนไดเรียนรูหรือไม ซ่ึงพิจารณาในดานพฤติกรรม ท่ีอาจตองมีการเปรียบเทียบกอนและหลังการอบรม
การติดตามพฤติกรรมในชวงยาว และการสังเกตพฤติกรรมโดยผูรวมงาน เปนตน และ 4)  ผลลัพธ
เปนการประเมินการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมมีผลในเชิงบวกตอองคกรหรือไม เชน การลดตนทุน ผล
งานเพิ่มขึ้น คุณภาพงานดีข้ึน เปนตน
                      ซึ่งในการประเมินโปรแกรมพัฒนาทีมงานในวิจัยนี้ เลือกใชแนวทางการประเมินของ
เคิรคแพทริค ดังน้ี 1)  การประเมินปฏกิริยา โดยใชการสังเกตขณะเขารวมกิจกรรมและการประเมินแต
ละกิจกรรม  2)  การประเมินการเรียนรู เปนการประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมโดยใช
แบบทดสอบ ซ่ึงเปนวัตถุประสงคใหญขอหน่ึงในโปรแกรมพัฒนาทีมงาน อน่ึงแบบทดสอบดังกลาว
พัฒนาข้ึนเพ่ือใหครอบคลุมท้ัง ความรู แนวคิด และพฤติกรรม นอกจากน้ีมีการทดสอบกอนการเขาอบ
รมเพื่อสามารถนํ าผลท่ีไดจากการอบรมมาเปรียบเทียบ  3)  การประเมินพฤติกรรม ไดแก การประเมิน
ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม เน่ืองจากแบบทดสอบพัฒนาข้ึนครอบคลุมดานพฤติกรรมดวย
และความพึงพอใจในงาน ถึงแมวา ความพึงพอใจเปนการประเมินความรูสึก และทัศนคติ ท่ีมีตอการ
ทํ างาน แตหากมีการเปล่ียนแปลงทัศนคติ อาจจะตามมาดวยการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม และ 4)
การประเมินผลลัพธ เปนการประเมินความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของวิสัญญี
พยาบาล ซึ่งเปนการประเมินผลลัพธทางออม ท้ังน้ีหากทีมงานปฏิบัติหนาท่ีดีข้ึน ยอมกอใหเกิดความ
พึงพอใจตอการปฏิบัติงานสูงข้ึน
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2.  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)

       การศึกษาเก่ียวกับ ความพึงพอใจในงาน ควรตองทํ าการศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียว
ของ เพื่อใหทราบวา ความพึงพอใจในงานคือ อะไร ปจจัยอะไรบางที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน จะ
สรางความพึงพอใจในงานไดอยางไร ทํ าอยางไรจึงวัดความพึงพอใจในงานได การพัฒนาทีมงานมีผล
ตอความพึงพอใจในงานหรือไม และหากมีความพึงพอใจในงานสูงจะเกิดประโยชนอยางไร ผูวิจัยได
พยายามนํ าเสนอ เพื่อตอบคํ าถามขางตน ดังตอไปน้ี
       2.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน  มีผูใหคํ านิยามไวหลากหลาย ท้ังน้ีเน่ือง
จากความพึงพอใจ เปนความรูสึก และภาวะทางอารมณ การเกิดความพึงพอใจในงานในบุคคลคน
หน่ึง เปนผลจากหลายปจจัย ท้ังจากบุคคลน้ันเอง สภาพงาน ส่ิงแวดลอม เปนตน ดังน้ัน จึงมีการให
คํ านิยามท่ีมากมาย ข้ึนกับประเด็นท่ีผูใหคํ านิยามสนใจ การศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน จึง
ตองเร่ิมจากการศึกษาคํ านิยาม ท่ีหลากหลาย เพื่อนํ าไปสู แนวคิด และความสัมพันธที่เกี่ยวของกับ
ความพึงพอใจ ใหชัดเจนยิ่งขึ้น ซ่ึงผูวิจัยไดพยายามรวบรวม ความหมายของความพึงพอใจในงานไว
ดังน้ี
                      ความพึงพอใจในงาน คือ ภาวะทางอารมณท่ีเปนบวก ท่ีจะทํ าใหบุคคลปฏิบัติงาน
อยางสนุกสนานเปนเรื่องที่ใกลเคียงกับขวัญก ําลังใจในการท ํางาน (ลดาวัลย บัวเอ่ียม: 43-44)
                          ความพึงพอใจในงาน คือ ทัศนคติหรือความรูสึกชอบ ไมชอบโดยเฉพาะของผูปฏิบัติ
ซ่ึงเก่ียวของกับงาน (นงนุช โรจนเลิศ 2542: 21-29)
                          ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกพอใจ เมื่องานน้ันใหประโยชนตอบแทนท้ังดาน
วัตถุและจิตใจท่ีสนองความตองการพ้ืนฐานของบุคคลได (Strauss 1960: 119)
                          ความพึงพอใจในงาน หมายถึงทุกส่ิงทุกอยางท่ีสามารถลดความตึงเครียดของผู
ทํ างานลง (Morse 1953)
                          ความพึงพอใจในงาน เปนเร่ืองขวัญกํ าลังใจในการท ํางาน (Morale) และปจจัยท่ีกอ
ใหเกิดแรงจูงใจในการทํ างาน (Motivation) (Chruden 1968: 434)
                          โดยสรุป ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสกึรวมของบุคคลท่ีมีตอการทํ างาน
ในทางบวก เปนความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน และกอใหบุคคลเกิดความกระตือรือรน มี
ความมุงมั่นที่จะทํ างาน มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหส ําเร็จตามวัตถุประสงค และมีประสิทธิผล
ซึ่งมีความเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการท ํางานและขวัญก ําลังใจในการท ํางาน
       2.2  ทฤษฎีความพึงพอใจในงาน การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงานมีการศึกษาวิจัย
สองมิติ ไดแก การศึกษามิติความพึงพอใจภายนอก และมิติความพึงพอใจภายใน (ดานความรูสึก) ซึ่ง
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มิติในดานความรูสึกน้ีมีทฤษฎีท่ีเก่ียวของ ไดแก ทฤษฎเีก่ียวกับสังคมและพฤติกรรม สองทฤษฎีที่มัก
ถูกกลาวอางถึงบอย ไดแก ทฤษฎสีองปจจัยของเฮอรเบอรก (Heszberg’ s two factors theory) และ
ทฤษฎคีวามคาดหวังของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory)
                      2.2.1  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบอรก เปนทฤษฎีที่เริ่มตนพัฒนาขึ้นในสาขาสา
ธารณสุขศาสตร กลาวถึงปจจัยที่ท ําใหเกิดความพึงพอใจในงานมีสองประเภท ไดแก 1)  ปจจัยที่เปน
สิ่งจูงใจ (motivator factors) และ 2)  ปจจัยสุขวิทยา (hygiene factors)
                                    ปจจัยที่เปนสิ่งจูงใจ หมายถึง องคประกอบท่ีเก่ียวของกับเร่ืองงานโดยตรง ท่ี
สามารถตอบสนองความตองการทางจิตใจของผูปฏิบัติงาน และกอใหเกิดความพอใจ ไดแก ความ
สํ าเร็จในหนาท่ีการงาน การไดการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และความกาวหนา เปนตน
                                     ปจจัยสุขวิทยา หมายถึง องคประกอบภายนอก หรือ ส่ิงแวดลอมท่ีเปนการ
ตอบสนองความตองการทางดานรางกาย และอาจกอใหเกิดความไมพอใจในการทํ างาน ไดแก
นโยบายและการบริหารงาน การควบคุมบังคับบัญชา เงินเดือน ความสัมพันธ และสภาพแวดลอมการ
ทํ างาน เปนตน
                                     โดยสรุปทฤษฎน้ีีเช่ือวาความพึงพอใจในงานเกิดจากความสมดุลยของปจจัย
ที่เปนสิ่งจูงใจ (พอใจ) กับ ปจจัยสุขวิทยา (ไมพอใจ) และเชื่อวาปจจัยที่เปนสิ่งจูงใจมีความส ําคัญมาก
กวา ปจจยัท่ีกอใหเกิดความไมพึงพอใจ โดยเฉพาะผูท่ีมีการศึกษา
                         2.2.2  ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม  มีตนกํ าเนิดจากแนวความคิดทางจิตวิทยา
ซ่ึงไดรับความนิยม นํ ามาศึกษาเก่ียวกับการจูงใจ อยางแพรหลายมาก ทฤษฎีน้ีเปนการอธิบายเปา
หมายของบุคคล การเลือก และความคาดหวังตามเปาหมายท่ีต้ังไว โดยตองอยูภายใตเง่ือนไขวา
บุคคลจะตองรูวาตนเองตองการไดรับสิ่งใดจากการปฏิบัติงาน
                                    โดยแนวคิดของทฤษฎี เริ่มจาก การเกิดแรงจูงใจ ซ่ึงประกอบดวยองค
ประกอบ 3 องคประกอบ ไดแก 1)  การรับรูคุณคา (valence)   2)  ความสัมพันธระหวางการกระท ํา
กับผลลัพธ (instrument) และ  3)  ความคาดหวัง (expectancy) ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับ
องคประกอบทั้งสาม สามารถเขียนแสดงเปนสมการไดดังน้ี
แรงจูงใจ = การรับรูคุณคา x ความสัมพันธระหวางการกระท ํากับผลลัพธ x ความคาดหวัง
                                    การรับรูคุณคา หมายถึง การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับผลตอบแทนที่คาดวาจะ
ไดรับ เชน หากบุคคลปฏิบัติงานดีอยางสมํ่ าเสมอ ผลท่ีไดรับอาจไดเล่ือนสองข้ัน (ในระบบราชการ) แต
เน่ืองจากสิ่งที่ไดเปนเพียงเงินเดือนขึ้นเพียงเล็กนอย ซึ่งบุคคลนั้นรูสึกวาไมไดประโยชนอะไรเพิ่มจาก
เงินจ ํานวนน้ัน แสดงวาการรับรูคุณคาของบุคคลน้ีต่ํ า
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                                    ความสัมพันธระหวางการกระท ํากับผลลัพธ หมายถึง ความเช่ือหรือความเขา
ใจของบุคคลเก่ียวกับโอกาสความเปนไปไดท่ีผลสํ าเร็จของงาน (ผลตอบแทนอันดับแรก) จะทํ าใหได
รับผลตอบแทนอันตอไป เชน บุคคลไมเช่ือวาหากตนเองปฏิบัติงานอยางมีความรับผิดชอบสูง จะมี
การบันทึกประวัติท่ีดี แลวทํ าใหไดรับเงินเดือนข้ึนหรือไดรับหนาท่ีสูงข้ึน ความสัมพันธระหวางการ
กระทํ ากับผลลัพธในบุคคลน้ีจึงต่ํ า
                                    ความคาดหวัง หมายถึง ความเชื่อหรือความเขาใจของบุคคลวา หากมีความ
พยายามในการปฏิบัติงานจะสงผลตอระดับความสํ าเร็จของงาน เชน หากบุคคลเช่ือวาหากตนเอง
ปฏิบัติงานอยางมีความรับผิดชอบสูง จะมีการบันทึกประวัติท่ีดี (ผลสํ าเร็จจากการทํ างานในระดับ
หน่ึง) ซึ่งจะทํ าใหบุคคลน้ันมีความคาดหวังตอการทํ างานสูง
                                    โดยสรุป ทฤษฎีนี ้กลาวถึงปจจัยทางจิตวิทยา ที่สงผลตอความพึงพอใจใน
งาน ซึ่งสามารถนํ ามาใชอธิบาย และประยุกตใชในดานการสรางแรงจูงใจในการทํ างาน
                                    ผูวิจัยไดนํ าแนวคิดการสรางแรงจูงใจในการทํ างานมาประยุกต สํ าหรับสราง
โปรแกรมพัฒนาทีมงานวิสัญญีพยาบาล ไดนํ าแนวคิดจากทฤษฎสีองปจจัยของเฮอรเบอรกมา
ประยุกตในการสรางแบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงาน
       2.3  ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน การพัฒนาทีมงานเพื่อใหเกิดความพึงพอใจ
ในงาน ตองมีการคํ านึงถึงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 122-129)
รวบรวมจากแนวคิดและทฤษฎตีาง ๆ ไดแบงปจจัยตอความพึงพอใจในงาน ออกเปน 3 ปจจัย ไดแก
1)  ปจจยัดานบุคคล  2)  ปจจัยดานงาน และ  3)  ปจจยัดานการจัดการ
               1)  ปจจยัดานบุคคล จากการศึกษาในอดีตพบวาปจจัยดานบุคคลบางประการมี
ความเก่ียวของอยางเดนชัดกับความพึงพอใจในงาน ไดแก ประสบการณ โดยผูท่ีมีความรูความ
ชํ านาญในงานมักมีความพึงพอใจในงานสูง ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ จะมีผลตอความสํ าเร็จของงาน
สงผลตอเน่ืองใหเกิดความพึงพอใจในงานมากข้ึน เวลาในการทํ างาน หากทํ างานในเวลาปกติ จะเกิด
ความพึงพอใจในงานมากกวาการท ํางานในเวลาอ่ืน เชน ตอนกลางคืน เปนตน เงินเดือน หากไดเงิน
เดือนสูง มักมีความพึงพอใจในงานสูง แรงจูงใจในการทํ างาน หากมีแรงจูงใจในการทํ างานสูง มักมี
ความพึงพอใจในงานสูง ความสนใจในงาน หากมีความสนใจในงานมาก ยอมมีความสุขในการ
ทํ างานและกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน สํ าหรับปจจัยทางดานบุคคล ปจจัยอ่ืนท่ีผลการศึกษาใน
อดีตยังไมชัดเจนวามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ไดแก เพศ อายุ การศึกษา และบุคลิก
ภาพ
                          2)  ปจจัยทางดานงาน จากการศึกษาในอดีตท่ีบงช้ีชัดวา ปจจยัดานงานดังตอไปน้ี
มีความสวนเก่ียวของอยางเดนชัดกับความพึงพอใจในงาน ลักษณะงาน ไดแก ความทาทายของงาน
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ความแปลกของงาน โอกาสท่ีไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะท ํางานนั้นใหสํ าเร็จ การรับรูหนาท่ีรับ
ผิดชอบ ความรูสึกของผูท ํางานวา งานท่ีทํ าน้ันเปนประโยชนและสรางสรรค ทํ าใหเกิดความผูกพนัตอ
งาน และความพึงพอใจในงาน ขนาดของหนวยงาน หากขนาดหนวยงานเล็กกอใหเกิดความพึงพอใจ
ในงานมากกวาขนาดหนวยงานใหญ เน่ืองจากพนักงานรูสึกเปนกันเอง และรวมมือชวยเหลือกัน มี
ขวัญในการทํ างานดี โครงสรางของงานหมายถึงความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายชี้แจงเปาหมาย
ของงาน รายละเอียดของงาน มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซ่ึงหากมีความชัดเจนในโครงสรางงานดัง
กลาว จะกอใหเกิดความพึงพอใจในงานสูง สํ าหรับปจจัยอื่นที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ในระดับปานกลางหรือมีความสัมพันธตอเน่ืองมาจากปจจัยอ่ืน ไดแก ฐานะทางวิชาชีพ ตองพิจารณา
รวมดวยกับ ความภาคภูมิใจในงาน ความอิสระในงาน ทักษะในการทํ างาน ตองพิจารณาคูกับ ฐานะ
ทางอาชีพ ระดับเงินเดือนเทียบกับความรับผิดชอบ ความหางไกลของบานและที่ท ํางาน ถึงแมความ
เหนื่อยลาจากการเดินทางมีผลเสีย แตความพึงพอใจในงานอาจดี หากมีปจจัยอื่นที่มีอิทธิพลมากกวา
หนุนความรูสึกพอใจ และ สภาพทางภูมิศาสตร ถึงแมมีผลตอความพึงพอใจในงาน แตบุคคลยอมมี
การปรับดวยใหเขากับสภาพแวดลอมได
                          3)  ปจจัยทางดานการจัดการ จากการศึกษาในอดีตลวนบงช้ีวาปจจัยดานการจัด
การ ดังตอไปนี้มีความสัมพันธสูงกับความพึงพอใจในงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง ความมั่นคงในงาน
โอกาสกาวหนา นอกจากน้ี ไดแก รายรับ ผลประโยชน อํ านาจตามตํ าแหนงหนาท่ี สภาพการทํ างาน
เพื่อนรวมงาน ความรับผิดชอบงาน การนิเทศงาน การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผู
บริหาร และความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน
                          หากพิจารณาปจจัยท่ีมีผลบวกตอความพึงพอใจในงาน แลวนํ าไปสัมพันธกับการ
พัฒนาทีมงาน พบวาควรมีการพัฒนา ดังน้ี ปจจัยบุคคล ควรมีการพัฒนาใหบุคคลมีความรูความ
ชํ านาญในงาน พัฒนาทีมงานใหมีประสิทธิภาพ สรางแรงจูงใจในการทํ างาน ปจจัยทางดานงาน ควร
สรางความทาทาย ความแปลกใหมของงาน สรางความผูกพันตองาน มีความชัดเจนของงาน ปจจัย
ดานการจัดการ ควรสรางโอกาสกาวหนา สรางความมั่นคงในงาน ซึ่งโปรแกรมพัฒนาทีมงานที่สราง
ขึ้น มีสวนเพิ่มปจจัยบวกตอความพึงพอใจในงาน ท้ังปจจัยบุคคล และปจจัยดานงาน
       2.4  ทีมงานกับความพึงพอใจในงาน ลักษณะบางอยางของการทํ างานเปนทีม สง
เสริมใหเกิดความพึงพอใจในงาน ดังน้ี ความมีสวนรวม เปนลักษณะที่ส ําคัญอยางหน่ึงท่ีมีในการ
ทํ างานเปนทีม ซึ่งมีผลตอความพึงพอใจในทางบวก (Weisman 1993: 381-393)  ความเปนอิสระ
และการบริหารจัดการภายในทีมงานเอง กอใหเกิดความพึงพอใจในงานได (Seer 1995: 18-38)  การ
ที่งานมีโอกาสส ําเร็จจากการทํ างานเปนทีมมากกวาจากการทํ าเพียงบุคคลคนเดียว จึงกอใหเกิดความ
พึงพอใจในงานมากขึ้น (Baron 1973: 199-207)  การมีปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การไดพัฒนาตน



24

เอง มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน (Woodruff 1990: 135-147)  ความขัดแยงหรือความ
กํ ากวมในบทบาท มีความสัมพันธในทางลบกับความพึงพอใจในงาน ซ่ึงทีมงานยอมมีการบริหารจัด
การภายในทีมงานเอง จะทํ าใหปญหาความขัดแยงน้ีลดลง (Baroudi 1995: 341-356)
                          โดยสรุป การพัฒนาทีมงานดวยโปรแกรมพัฒนาทีมงานที่สรางขึ้น กอใหเกิดปจจัยท่ี
มีผลบวกตอความพึงพอใจในงานหลายประการ เชน พัฒนาความสามารถของบุคคล สรางแรงจูงใจ
ในการทํ างาน การสรางความคุนเคยในทีมงานใหมากข้ึน การกํ าหนดโครงสรางของงานในทีมงานให
ชัดเจนมากขึ้น การมีการบริหารจัดการภายในทีมงานมากข้ึน และการกอความผูกพันระหวางเพ่ือน
รวมงานในทีมงาน
       2.5  การวัดความพึงพอใจในงาน  มักนิยมวัดโดยใชแบบสอบถาม การสรางแบบสอบ
ถามเพื่อวัดความพึงพอใจในงาน ควรเริ่มจากจะวัดประเด็นใดและอยางไร ซึ่ง สามารถทํ าไดสองวิธี
ดังน้ี สามารถวัดไดโดยออกแบบสํ ารวจถามทัศนคติของพนักงานท่ีมีตองาน คานิยมของพนักงานที่มี
ตอพฤติกรรม เชน การขาดงาน การมาสาย เปนตน (นิสดารก เวชยานนท 2543: 8) หรือ เริ่มพิจารณา
จากปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจจากการศึกษาวิจัยในอดีต รวมกับการใชทฤษฎคีวามพึงพอใจ นํ า
มาสรางมิติความพึงพอใจ เชน วิทยานิพนธของ มาณีย อุยเจริญพงษ (2527) เร่ือง ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานวิชาชีพพยาบาล: ศึกษาเฉพาะในโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ไดแบงมิติความพึงพอใจ
เปน 2 มิติ ไดแก ปจจยัสวนบุคคล และโครงสรางทางสังคม วิทยานิพนธของ สุวรรณา สุวรรณผล
(2520)  เร่ืองความพึงพอใจในงานของผูชวยพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจิตเวชในประเทศ
ไทย ซ่ึงศึกษาโดยการแบงมิติความพึงพอใจในงานเปน 4 มิติ ไดแก หนวยงาน ลักษณะงาน ความ
สัมพันธระหวางบุคคล และส่ิงแวดลอม หลังจากไดมิติยอย แลวจึงดํ าเนินการเขียนขอคํ าถามท่ี
สัมพนัธกับมิติยอยน้ัน ๆ และนํ าแบบสอบถามท่ีไดไปทดสอบคุณภาพ
                            โดยสรุป การวัดความพึงพอใจในงาน เร่ิมจากการพิจารณามิติความพึงพอใจใน
งานท่ีเก่ียวของ ผสมผสานกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจตามทฤษฎีความพึงพอใจ ซ่ึงในการวิจัยน้ี
ไดเลือกพิจารณามิติความพึงพอใจ 4 มิติ ตามงานวิทยานิพนธของสุวรรณา สุวรรณผล เน่ืองจากเปน
การศึกษาในบริบทของผูชวยวิสัญญีพยาบาล และมิติดังกลาวสอดคลองกับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน
และไดสรางขอค ําถามท่ีมีความสัมพันธกับปจจัยท่ีกอใหเกิดความพอใจหรือไมพอใจ ตามสภาพการ
ทํ างานของทีมวิสัญญีพยาบาล
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3.  ความพึงพอใจของลูกคา
        

ความพึงพอใจของลูกคา หมายถึงการที่ผูที่มีสวนไดสวนเสีย ไดรับการตอบสนอง ตรงตาม
ความคาดหวัง ในงานวิจัยนี ้ความพึงพอใจของลูกคาหมายถึง ความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอ
การปฏิบัติงานของสมาชิกในทีมวิสัญญีวิทยา
       3.1  ทีมงานกับความพึงพอใจของลูกคา การทํ างานเปนทีม สามารถกอใหเกิดผลดี ได
แก การเพิ่มผลงาน และผลงานที่มีคุณภาพมากขึ้น ลดคาใชจาย สมาชิกในทีมมีความพึงพอใจในงาน
มากข้ึน เปนตน ซ่ึงเปนผลสะทอนใหเกิดความพึงพอใจแกลูกคาได ดังมผูีใหแนวคิดไวดังน้ี
                         การท่ีทีมงานมีการบริหารจัดการภายใน ทํ าใหมีความเขาใจในความตองการของลูก
คาและมีการตอบสนองความตองการน้ันไดอยางรวดเร็ว ซึ่งทํ าใหลูกคามีความพึงพอใจมากขึ้น
(Wageman 1997: 49-60)
                         การทํ างานเปนทีม กอใหเกิดความคิดสรางสรรค มีนวัตกรรมใหมเกิดขึ้นซึ่งหมายถึง
อาจมีผลิตผลที่แปลกใหม มีการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนของการใหบริการ ยอมกอใหเกิดความพึง
พอใจของลูกคามากข้ึน (Buhler 1996: 24-26)
                         การรับรูเปาหมายของทีม การประเมินผลงานของทีม มีสวนท ําใหมีการพัฒนาและ
การปรับปรุงการบริการลูกคา ซึ่งจะนํ าไปสูความพึงพอใจของลูกคา (Mendzela 1997: 62-63)
                         การมีความยึดเหนี่ยวผูกพันระหวางสมาชิกในทีมงาน มีสวนสงเสริมใหเกิดมีการ
บริการลูกคาดีข้ึน (George 1990: 698-709)
                         โดยสรุป กระบวนการทํ างานเปนทีม รวมท้ังการพัฒนาการทํ างานเปนทีมใหดีข้ึน
ยอมมีสวนสงผลดีตอความพึงพอใจของลูกคา
       3.2  มิติของความพึงพอใจของลูกคา มิติความพึงพอใจของลูกคา มาจากการพิจารณา
ความตองการของลูกคา ตามลักษณะเฉพาะของผลิตผลหรือการบริการนั้น ๆ (Hayes 1998: 101-9)
                         ในระยะแรก การพิจารณาความตองการของลูกคาโดยรวม มุงพิจารณาสามประเด็น
ไดแก มิติความพรอมในการบริการ (Availability) คือระดับความมากนอยในการเขาหาผูใหบริการหรือ
การไดรับการบริการ มิติความรับผิดชอบ (Responsiveness)  คือระดับความมากนอยในการตอบ
สนองหรือใสใจตอการบริการ และมิติการเปนผูบริการอยางมืออาชีพ (Professionalism) คือการให
บริการอยางถูกตองหรือเหมาะสมตามเน้ืองานของการบริการ ตอมา เน่ืองจากมีการศึกษาเร่ืองความ
พึงพอใจของลูกคา มากข้ึนพบวา มิติความทันกาลของการบริการ (Timeliness) คือการไดรับบริการ
ทันเวลาท่ีไดกํ าหนดไว มีความสํ าคัญตอการใหบริการลูกคามากเชนกัน (Ellis 1995: 42-51) เชนเดียว
กับมิติความสมบูรณในการบริการ (Completeness) ท่ีหมายถึงระดับความมากนอยของความเรียบ
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รอย ความสะอาด ความถูกตองจากท่ีกํ าหนดไวเร่ิมแรก เปนตน นอกจากน้ีในภาคอุตสาหกรรม มัก
เพิ่มเติมมิติพึงพอใจของลูกคา ในประเด็นผลิตผลท่ีมีเทคโนโลยีกาวหนา คุณภาพและความเช่ือถือได
ของผลิตผล เปนตน ในภาคอุตสาหกรรมซอฟตแวร ตองเพิ่มความตรงตามความตองการใชของลูกคา
การบํ ารุงรักษาอยางตอเน่ือง เปนตน
       3.3  การวัดความพึงพอใจของลูกคา  เร่ิมจากการหามิติความตองการของลูกคา (หรือ
มิติคุณภาพ) ในแตละการบริการน้ัน ๆ การเร่ิมสรางแบบสอบถามอาจทํ าไดสองวิธีคือ  1)  การพัฒนา
จากมิติคุณภาพ (Quality Dimension Development) และ  2)  การพัฒนาจากการเกิดเหตุการณท่ีไม
พอใจ (Critical Incidents) (Ellis and Curtis 1995: 45-48)
                         การพฒันาจากมิติคุณภาพ เร่ิมจากการกํ าหนดมิติความตองการในการบริการ แลว
ต้ังคํ าถามตอลูกคา ตามแนวทางความตองการแตละมิติ ที่สอดคลองกับลักษณะงาน การบริการ หรือ
ผลผลิตท่ีเก่ียวของ แลวนํ าไปทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม
                         การพัฒนาจากการเกิดเหตุการณท่ีไมพอใจ เร่ิมจากการสัมภาษณลูกคา วามีเหตุ
การณใดที่ไมพอใจ หรือรวบรวมจากขอเสนอแนะ วิจารณ แลวพยายามรวบรวมเปนมิติความตองการ
ของลูกคา แลวนํ าไปทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม
                         โดยสรุป การวัดความพึงพอใจของลูกคาเร่ิมจากการหาความตองการของลูกคา ซึ่ง
ในงานวิจัยนี้ใชการพัฒนาจากมิติคุณภาพ มาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม เน่ืองจากผล
ผลิตของทีมวิสัญญีพยาบาลเปนผลการบริการและการสนับสนุน การเลือกใชมิติความตองการของลูก
คาในดานการบริการ เปนมิติความพรอมบริการ มิติความรับผิดชอบในการบริการ มิติความสมบูรณ
ใหการบริการ มิติความทันกาลของการบริการ และมิติการใหบริการอยางเปนมืออาชีพ มาเปนมิติคุณ
ภาพ จึงสมเหตุสมผล

4.  ทมีวิสัญญีพยาบาล

        ทีมงานวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ไดแก ทีมงานท่ีประกอบดวยวิสัญญี
พยาบาล 14 คน และผูชวยวิสัญญีพยาบาล 35 คน ซ่ึงมีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน ไดแก ระดับ
ปริญญาตร ีผดุงครรภ ประกาศนียบัตรผูชวยพยาบาล ประกาศนียบัตรวิชาชีพ รวมทั้งสิ้น 49 คน
        ทีมงานวิสัญญีวิทยา มีภารกิจและสายการบริหารดังน้ี
        1)  โครงสรางการบริหารฝายวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ
                       ฝายวิสัญญีวิทยามีวิสัญญีแพทย เปนหัวหนาฝายวิสัญญีวิทยา ซ่ึงประกอบดวยสอง
สายการบริหาร คือ วิสัญญีแพทย และ ทีมงานวิสัญญีวิทยา
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                       ทีมงานวิสัญญีวิทยา มีวิสัญญีพยาบาลอาวุโส เปนหัวหนา ประกอบดวย ทีมวิสัญญี
พยาบาล ทั้งหมด 11 ทีม แตละทีม ประกอบดวยวิสัญญีพยาบาล 1-2 คนเปนหัวหนาทีม สมาชิกท่ี
เหลือไดแก ผูชวยวิสัญญีพยาบาล ดังน้ี
                        (1)   ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดตา หู คอ จมูก มีจํ านวนสมาชิก 3 คน
                        (2)   ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมประสาท มีจํ านวนสมาชิก 2 คน
                        (3)   ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมกระดูก มีจํ านวนสมาชิก 5 คน
                        (4)   ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมพลาสติก หรือระบบปสสาวะ มีจํ านวน
สมาชิก 5 คน
                        (5)   ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมท่ัวไป มีจํ านวนสมาชิก 8 คน
                        (6)   ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมผาตัดทรวงอก มีจํ านวนสมาชิก 5 คน
                        (7)   ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดสูตินรีเวช มีจํ านวนสมาชิก 5 คน
                        (8)   ทีมวิสัญญีพยาบาลหองพักฟน มีจํ านวนสมาชิก 7 คน
                        (9)   ทีมหนวยบํ าบัดความปวด มีจํ านวนสมาชิก 3 คน (ทีมงานนอกหองผาตัด)
                        (10) ทีมจัดเตรียมอุปกรณไรเช้ือ มีจํ านวนสมาชิก 3 คน (ทีมงานนอกหองผาตัด)
                        (11) ทีมวิสญัญีนอกหองผาตัด มีจํ านวนสมาชิก 3 คน (ทีมงานนอกหองผาตัด)
                        ทีมวิสัญญีพยาบาลท่ีเปนประชากรในงานวิจัยน้ี หมายถึง เฉพาะทีมที ่1-8
                  2)  หนาท่ีของทีมวิสัญญีพยาบาล
                        (1)  จัดหา จัดเตรียม จัดเก็บทํ าความสะอาด จัดการซอมบํ ารุง ยา อุปกรณ เครื่องมือ
ตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับงานวิสัญญีใหพรอม สะดวกใช และปลอดภัย เมือ่ใชงาน
                        (2)  ปฏิบัติการชวยเหลือ ขณะวิสัญญีแพทย หรือ แพทยประจํ าบานใหการระงับ
ความรูสึก ทั้งแบบทั่วไป และแบบเฉพาะสวน
                        (3)  ใหการพยาบาล เฝาระวังสัญญาณชีพแกผูปวยหลังผาตัด ที่หองพักฟน และราย
งานแพทยหากมีเหตุตองใหการรักษาพยาบาล รวมท้ังดูแลผูปวยขณะสงตัวกลับหอผูปวย
                        (4)  จัดเตรียมยา อุปกรณท่ีเก่ียวของกับการระงับความปวด รวมทั้งเยี่ยมผูปวยใน
หนวยระงับความปวด
                        (5)  จัดทํ าอุปกรณ เครื่องมือ ปราศจากเชื้อ
                         อน่ึง วิสัญญีพยาบาล ในโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ไมไดรับอนุญาตใหกระทํ าการ
ระงับความรูสึกใดใด ยกเวนภายใตการดูแลและความรับผิดชอบของวิสัญญีแพทย
                  3)  ลักษณะการท ํางาน
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                       ทีมวิสัญญีพยาบาล ไดรับมอบหมายหนาท่ี ที่แตกตางกันไป โดยทีมที ่1-8  ซ่ึงปฏิบัติ
หนาท่ีในหอผาตัด ทํ าหนาท่ีตามขอ 1-3 (ดูหัวขอท่ี 2 หนาที่ทีมงานวิสัญญีวิทยา) ทีมที่ 9 และ 11 ทํ า
หนาท่ีตามขอ 4 (ดูหัวขอท่ี 2 หนาที่ทีมงานวิสัญญีวิทยา) และทีมที่ 10 ทํ าหนาท่ีจัดทํ าอุปกรณ เคร่ือง
มือปราศจากเช้ือ
                        การทํ างานในเวลาราชการของแตละทีม เปนอิสระไมเกี่ยวของกัน (เน่ืองจากถูก
กํ าหนดดวยสถานท่ี) จะมีการหมุนเวียนงานทุก 3 เดือน เฉพาะทีมที ่3, 4, 5 และ 7
                        การทํ างานนอกเวลาราชการผูชวยวิสัญญีพยาบาล ตองผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนมา
ปฏิบัติหนาที่เพื่อชวยวิสัญญีแพทยหรือแพทยประจ ําบาน ใหการระงับความรูสึกกรณีฉุกเฉิน โดยการ
ทํ างานนอกเวลาราชการจะเปนการทํ างานของแตละคน มิไดเปนการทํ างานเปนทีม
                  4)  ทีมวิสัญญีพยาบาล กับการประกันคุณภาพโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ
                       การประกันคุณภาพโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ไดเริ่มมาตั้งแต ป พ.ศ. 2540 ไดมีการจัด
องคกรใหเอ้ือตอกระบวนการประกันคุณภาพ ดังน้ี จัดต้ัง คณะกรรมการอํ านวยการพัฒนาคุณภาพโรง
พยาบาล และส ํานักพัฒนาคุณภาพ หลังจากน้ันไดแตงแตงคณะกรรมการดํ าเนินงานพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาล ซ่ึงประกอบดวย  1)  คณะกรรมการประสานงานทางคลินิก  2) คณะกรรมการเฉพาะดาน
3)  คณะกรรมการระบบบริการทางคลินิก และ  4)  ฝายตาง ๆ และทีมงานดานคุณภาพของฝาย
                       ทางคณะกรรมการดํ าเนินงานพัฒนาคุณภาพ ไดทํ าการพัฒนาคุณภาพอยางตอเน่ือง
เพื่อบรรลุถึงการเปนโรงพยาบาลคุณภาพที่มีระบบ และกระบวนการในการตรวจสอบตนเอง เพื่อให
บรรลุภารกิจสํ าคัญคือบริการทางการแพทยท่ีมีมาตรฐานและคุณภาพ เปนท่ีพึงพอใจแกผูรับบริการ
โดยยึดหลักกลยุทธ 3 ประการ คือ  1)  การสรางความเช่ือมโยงในแนวด่ิง  2)  การเนนการประสาน
โครงสรางในแนวราบ และ  3)  การปรับศักยภาพของหนวยงาน ไดมกีารมุงเนนการพัฒนาคน ควบคู
กับการพัฒนาระบบในดานการนํ าองคกรและทิศทางของนโยบายของโรงพยาบาล
                       การพัฒนาคุณภาพท่ีไดกระทํ าเปนรูปธรรมท่ีผานมา ไดแก การจดัองคกรใหเหมาะกับ
การพัฒนาคุณภาพ การจัดต้ังทีมคุณภาพ การจดัต้ังทีมประสานงาน การกํ าหนดยุทธศาสตรแกทีม
งาน การสรางวัฒนธรรมในองคกรใหเห็นความสํ าคัญของการพัฒนาคุณภาพอยางตอเน่ือง เชน การ
จัดมหกรรมคุณภาพ เปนระยะ ๆ การปรับปรุงระบบส่ือสารในองคกร การปรับปรุงการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย เชน การพัฒนาแบบประเมินผลการปฏบัิติงานรูปแบบใหม การพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของบุคลากร เปนตน (โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 2546)
                       ทีมวิสัญญีพยาบาล จัดอยูทีมงานปฏิบัติการดานคุณภาพ ฝายวิสัญญีวิทยา ซึ่งได
ดํ าเนินการพัฒนาคุณภาพ ตามแนวทางที่คณะกรรมการด ําเนินการพัฒนาคุณภาพใหไว ซ่ึงถือไดวา
เปนสวนหน่ึงของการพัฒนาทีมงานในมิติดานองคกร และมิติดานงาน สํ าหรับการพัฒนาทีมงานในมิติ



29

ดานทีมงาน และมติิดานบุคคล ยังมิไดมีการดํ าเนินการ จึงไดจัดใหมีการพัฒนาดวยโปรแกรมพัฒนา
ทีมงานในงานวิจัยนี้

5.  ลกูคาของทีมวิสัญญีพยาบาล

ลูกคาทีมวิสัญญีพยาบาล ไดแก วิสัญญีแพทย และแพทยประจ ําบานวิสัญญี ในแผนก
วิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ทั้งนี้ เน่ืองจากงานของทีมวิสัญญีพยาบาล คืองานบริการและ
สนับสนุนแกวิสัญญีแพทยในการใหการระงับความรูสึกแกผูปวย อยางมีคุณภาพ

วิสัญญีแพทย แผนกวิสัญญีวิทยา มีจํ านวนทั้งสิ้น 23 คน ประกอบดวย หัวหนาแผนก
วิสัญญีวิทยา 1 คน และ รองหัวหนาแผนกวิสัญญีวิทยา 3 คน ท่ีปฏิบัติหนาท่ีในดานการบริหาร
จํ านวนท่ีเหลือปฏิบัติหนาท่ีบริการทางวิสัญญีวิทยา วิสัญญีแพทย 2 คนลาศึกษาตอ จึงมีจํ านวนท่ี
ปฏบัิติหนาท่ีเพียง 17 คน

แพทยประจ ําบานวิสัญญี ไดแก แพทยท่ีกํ าลังศึกษา เปนผูเชี่ยวชาญทางวิสัญญีวิทยา ใน
แผนกวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ จํ านวน 30 คน ประกอบดวยแพทยประจ ําบานช้ันปท่ี 1,
2 และ 3 ซ่ึงปฏิบัติงาน ภายใตการดูแลของวิสัญญีแพทย

6.  ผลงานวิจัย งานวิทยานิพนธท่ีเก่ียวของ

   6.1  ทีมงาน การทํ างานเปนทีม การพัฒนาทีมงาน
                     เฮนเซลแมน (Heinzelman 1994) ทํ าการศึกษา การเสริมสรางพลังอํ านาจแกทีม
การพยาบาลหองผาตัดโดยมีแนวทางการดํ าเนินการ 3 ประการ คือ  1)  เสริมสรางอํ านาจแกทีมการ
พยาบาล ดวยการใหอํ านาจหนาท่ีและความรับผิดชอบแกทีมการพยาบาล  2)  สงเสริมการทํ างาน
เปนทีมดวยการใหการสนับสนุนแหลงทรัพยากร ขอมูล บุคคลที่มีความเชี่ยวชาญไวคอยใหค ําปรึกษา
ใหความรู เพิ่มทักษะใหม และสรางสัมพันธภาพที่ด ี 3)  ใหหัวหนาหองผาตัด เปนผูสั่งงานและเปนพี่
เลี้ยงแกทีมการพยาบาล ผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอ ํานาจแกทีมการพยาบาล สามารถสง
เสริมใหผูปฏิบัติงานในทีมการพยาบาล เกิดความเปนรูสึกเปนเจาขององคการ มีความคิดริเริ่มสราง
สรรคสิ่งใหม ๆ มีความพึงพอใจในงาน และพรอมในการปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพขององคการตอ
ไป
                          มิเชล (Michales 1994)  ทํ าการศึกษาการเสริมสรางพลังอ ํานาจใหแกทีมการ
พยาบาลท่ีดูแลผูปวยตอเน่ืองท่ีบาน (Home Health Nursing) ที่หมูบานเวสฮิล (Westhills) โดยการ
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เสริมสรางพลังอํ านาจ ไดแก  1)  การใหผูปฏิบัติงานในทีมการพยาบาลไดคิดและตัดสินใจงานไดดวย
ตนเอง และ  2)  สงเสริมใหทีมเปนทีมงานแบบบริหารจัดการตนเอง ผลการวิจัยพบวา บุคลากรมี
ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานมากข้ึน การติดตอสื่อสารเปนไปอยางกวางขวางชัดเจน เกิดความ
ไววางใจกัน มีความพึงพอใจในงาน ลดจํ านวนการลาออกของบุคลากร ลดคาใชจายของหนวยงาน
และผูรับบริการมีความพึงพอใจตอบริการท่ีไดรับ
                          วอรเนอร (Warner M, et al.1994) ทํ าการศึกษาเก่ียวกับโครงการฝกการทํ างานเปน
ทีมกับการรวมกันของนักศึกษาพยาบาลในวิชาการพยาบาลครอบครัว จํ านวน 112 คน โดยจดัใหนัก
ศึกษาแตละคนเลือกคูของตนจากภายในทีมงาน แตละคูของนักศึกษาจะตองเขาไปใหการดูแลผูปวย
ทีมละ 2 ครอบครัว เปนเวลา 3 เดือน กอนเริ่มงานไดมีการใหความรู และแนวคิดในเร่ืองโครงสรางของ
ทีม และการทํ างานรวมกัน ผลการศึกษาไดจาก ขอมูลซึ่งนักศึกษาบันทึกเก่ียวกับ การปฏิบัติงานของ
ตนในกิจกรรมที่ท ํา สัมพันธภาพกับผูรวมงานของตน สัมพันธภาพของทีมงาน และความรูสึกในดาน
ประสบการณเรียนรู พบวา นักศึกษามีความรวมมือประสานงานกันในระดับปานกลาง การรับรูเร่ือง
การทํ างานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวกกับความรวมมือประสานกัน ในการใหการรักษาพยาบาล
อยางมีนัยสํ าคัญ
                          ลอง (Long S.1996) ทํ าการศึกษาเร่ือง การพัฒนาทีมงาน กับการปฏิบัติงานของ
ทีมสาธารณสุขมูลฐาน (Primary Health Care) โดยทํ าการศึกษาในสองทีม ซึ่งเปนกลุมทดลองและ
กลุมควบคุม การพัฒนาทีมงานกระท ําใน 5 หัวขอ ไดแก ความหมาย จุดมุงหมายของทีมสาธารณสุข
มูลฐาน การรับรูในบทบาทการส่ือสาร ความเปนผูนํ า และปญหาความขัดแยง ทํ าการเก็บขอมูลโดย
การสัมภาษณ 2 คร้ัง หางกัน 1 เดือน สรุปผลท่ีได คือ การพัฒนาทีมงานทํ าใหเกิดผลในทางบวกตอ
การรับรูและพฤติกรรมของสมาชิก โดยเฉพาะประเด็นการปกครองของผูนํ า และปญหาความขัดแยง
ระหวางบุคคล
                          สแตริง และเทยเลอร (Staring and Taylor 1997) ทํ าการศึกษาการเสริมพลัง
อํ านาจแกทีมการพยาบาลแผนกศัลยกรรม ดวยการเปล่ียนแปลงการทํ างานในแนวทางใหม ดังน้ี  1)
บริหารจัดการโดยการคํ านึงถึงความรูสึกของผูปฏิบัติงาน  2)  เสริมพลังอํ านาจโดยเนนคุณคาของผู
ปฏบัิติงาน และ  3)  เนนภาวะผูน ําและการทํ างานเปนทีม ผลการวิจัยพบวา ผูปฏิบัติงานในทีมการ
พยาบาลเกิดแรงจูงใจในการทํ างานมากขึ้น มีความมุงมั่นพยายามในการท ํางานใหบรรลุผลส ําเร็จ
ตามเปาหมายที่ตั้งไว
                          โคเฮน และไบเลย (Cohen and Bailey 1997) ทํ าการรวบรวมบทความ งานวิจัย ใน
วารสารทางธุรกิจ ทางจิตวิทยา ประมาณ 200 เร่ือง และรวบรวมบทความยอ ประมาณ 1000 บท
ความ ในระหวาป ค.ศ. 1990-1996 ซ่ึงเก่ียวของกับทีมงาน แลวนํ าเสนอและวิจารณในเร่ืองกรอบของ
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ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีความสรุปดังน้ี 1)  ใหคํ านิยามวา กลุมคนทํ างาน (group) กับทีมงาน
(team) มีความแตกตางกัน  2)  ใหความหมายของทีมงานทั้งสี่แบบ ไดแก ทีมงานปฏิบัติการ ทีมงาน
โครงการพิเศษ ทีมงานสนับสนุน และทีมงานบริหาร  3)  กลาวถึง ทีมที่มีประสิทธิภาพซึ่งควรพิจารณา
ในสามมิติ ดังตอไปน้ี  (1)  พิจารณาผลการปฏิบัติการท่ีดี ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยวัดใน
ดานประสิทธิภาพ ผลผลิต ใชเวลาที่เหมาะสม ความพึงพอใจของลูกคา เปนตน (2)  พิจารณาทัศนคติ
ของสมาชิก โดยวัดในดานความพึงพอใจในงานของสมาชิก ความยึดมัน่ผูกพนัตอองคกร เปนตน
และ  (3)  สังเกตพฤติกรรมท่ีแสดงออก เชน การขาดงาน การลาออกจากงาน และความปลอดภัย
สํ าหรับกรอบของการมีประสิทธิภาพ (framework)  ตองพิจารณาสี่ดาน คือ (1)  ปจจัยส่ิงแวดลอม
(Environmental factor)  (2)  ปจจัยเก่ียวกับงานและองคกร (External process) ไดแก การออกแบบ
งานของทีม การจดัองคการ ขนาดของทีม การฝกอบรม การใหรางวัล เปนตน  (3)  กระบวนการภาย
ใน (Internal process) ไดแก การส่ือสาร การขจัดความขัดแยง เปนตน และ  (4)  ภาวะจิตสังคมของ
ทีม (psychosocial traits) ไดแก ภาวะทางอารมณ ความเชื่อ บรรทัดฐานของทีมงาน ทัศนคติ ความ
ผูกพันระหวางทีมงาน ซึ่งผูวิจัยได เนนวา เปนการเปลี่ยนการพิจารณาเพิ่มผลผลิต จากเดิมที่พิจารณา
จาก ‘INPUT-PROCESS-OUTPUT’  มาเปนการพิจารณาท่ีครอบคลุมถึง ปจจัยทางอารมณ วัฒน
ธรรม บรรทัดฐาน ประกอบกับการบริหารจัดการที่เหมาะสมกับสิ่งแวดลอมในแตละทีมงาน นอกจากน้ี
ผูวิจัย ไดพยายามรวบรวมงานวิจัย ในแตละประเด็นท่ีกอใหเกิดทีมท่ีมีประสิทธิภาพ มีใจความโดย
สรุป ดังน้ี  1)  การออกแบบงาน (Task design) ควรใหมีการมีสวนรวมของสมาชิกตอการบริหารจัด
การ (Substantive participation) ไมใชการมีสวนรวมแบบรับคํ าปรึกษา (Consultative
participation)  ความเปนอิสระ (Interdependency) การเปนทีมท่ีบริหารจัดการตนเอง (Self-
directed work team) จะกอใหเกิดผลบวกตอประสิทธิภาพของทีมงาน  2)  ดานการจัดองคการ
(Organizational context) พบวาการใหรางวัล มิไดเปนผลบวกตอประสิทธิภาพของทีม ยกเวนวาจะ
พิจารณารวมกับ การจดัฝกอบรม การใหขอมูลขาวสาร การมีกระบวนการยอนกลับ (feedback) การ
นิเทศงาน (Supervision) ใหผลบวกในบางทีมงาน ภาวะผูน ํา หากผูนํ ามีอารมณดี จะสงเสริมใหเกิด
ผลบวกตอทีมงาน  3)  กระบวนการภายใน มีการศึกษาเก่ียวกับความขัดแยง (Conflicts) พบวาความ
ขัดแยงเรื่องงาน (Task conflicts) สงผลเสียไมมากนักตอทีม อาจเกิดผลดีบางเนื่องจากมีการประเมิน
ปญหาและสรางทางเลือก สํ าหรับความขัดแยงระหวางบุคคล (Relationship conflicts) สงผลเสียตอ
ทีมงาน กอใหเกิดความพึงพอใจในงานลดลง การมีความรวมมือรวมใจในทีมงาน (Collaboration) กอ
ใหเกิดผลดีตอทีมงาน  4)  ความผูกพันระหวางทีมงาน (Cohesiveness) จากการรวบรวมงานวิจัยสอง
ชิ้น (meta analysis) บงชี้ชัดวา ความผูกพันกอใหเกิดผลการปฏิบัติการท่ีดีข้ึน กอใหเกิดความพึงพอ
ใจของลูกคามากข้ึน บางงานวิจัยเสนอใหใชความผูกพันเปนตัวทํ านายผลการปฏิบัติงานสํ าหรับ ทีม
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ปฏิบัติการรักษาพยาบาล บรรทัดฐานของทีม (Norms) หลายงานวิจัยพบวา บรรทัดฐานของทีมท่ี
เหมาะสมจะสงผลใหเกิดการยอมรับความขัดแยง การมีบรรยากาศท่ีเปนกันเองท่ีเอ้ือตอการพูดคุย
แลกเปล่ียนความคิดเห็น ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงานและความยึดม่ันตอองคกร
                          เขมารดี มาสิงบุญ (2534) ทํ าการศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะการส่ือขอมูล
ความสามารถในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในงาน ซ่ึงเปนการวิจัยเชิงบรรยาย กลุมตัวอยาง
ไดแก พยาบาลประจํ าการในโรงพยาบาลรัฐของกรุงเทพมหานคร จํ านวน 30 คน รวบรวมขอมูลโดย
แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา การสื่อขอมูลมีความสัมพันธในทางบวกกับความสามารถในการ
ปฏบัิติงาน และความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยส ําคัญ ความสามารถในการปฏิบัติงานมีความ
สัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยส ําคัญ
                          กุหลาบ รัตนสัจจธรรม (2536) ทํ าการศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ ประสิทธิผลของ
องคการระดับคณะ กลุมตัวอยางคือ คณบดี 27 คน หัวหนาภาควิชา 263 คน ท่ีทํ างานทางดานแพทย
ศาสตรและวิชาที่เกี่ยวของกับสุขภาพ ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีสามารถทํ านายประสิทธิผลของคณะ
ไดแก บรรยากาศของคณะ พฤติกรรมผูนํ า การติดตอส่ือสาร และพฤติกรรมของบุคลากร โดย
บรรยากาศของคณะมีอิทธิพลมากท่ีสุด นอกจากน้ีพบวาส่ิงท่ีเปนปญหาตอการมีประสิทธิผลของคณะ
ไดแก กระบวนการทํ างานเปนทีม และความพึงพอใจในงาน ผูวิจัยสรุปวา หากตองการเพิ่มประสิทธิ
ผลของคณะ ควรตองมีการพัฒนาบรรยากาศของคณะ พัฒนาภาวะผูนํ า มีการกํ าหนดเปาหมายและ
วัตถุประสงคของหนวยงานใหชัดเจน และมกีารพัฒนาการทํ างานเปนทีม
                          พิชัย ญาณศิริ (2536) ทํ าการศึกษาเร่ืององคประกอบท่ีสงผลตอประสิทธิภาพทีม
งานหมวดวิชาวิทยาศาสตรในโรงเรียนมัธยมศึกษา กลุมตัวอยางมาจากการสุมแบบหลายข้ันตอน ได
แก ครูหมวดวิชาวิทยาศาสตรจํ านวน 295 คน ในเขตการศึกษา 10 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก
แบบสอบถามประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แบบสอบถามระดับการปฏิบัติงานตามองคประกอบของ
ทีมงาน และแบบสอบถามความพึงพอใจของครูเก่ียวกับการทํ างานเปนทีม ผลการวิจัยพบวา ระดับ
ประสิทธิภาพทีมงาน ระดับการปฏบัิติการตามองคประกอบของทีมงาน และระดับความพึงพอใจใน
การทํ างานเปนทีม อยูในระดับปานกลางถึงสูง องคประกอบที่สงผลตอประสิทธิภาพทีมงานในภาพ
รวม ไดแก ความคิดริเร่ิมสรางสรรค คานิยมและวัฒนธรรม การประเมินการปฏิบัติงาน การติดตอส่ือ
สาร พฤติกรรมของผูบริหาร การแกปญหาความขัดแยง และการกํ าหนดเปาหมายของทีมงาน
                          ศิริวรรณ โกมุติกานนท (2536) ทํ าการศึกษาเร่ืองสภาพความจริง และความคาด
หวังของการทํ างานเปนทีมตามการรายงานของทีมสุขภาพ โรงพยาบาลส ํานักการแพทย
กรุงเทพมหานคร โดยกลุมตัวอยาง ไดแก พยาบาลวิชาชีพ 40 คน และบุคลากรสุขภาพสาขาอื่น 40
คน เก็บขอมูลโดยการสัมภาษณ สภาพจริงและความคาดหวังเก่ียวกับการทํ างานเปนทีม พบวา
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สภาพจริงในการทํ างานเปนทีมโดยรวม อยูในระดับปานกลาง การพัฒนาทีมสุขภาพ ไดแก กระบวน
การทํ างานเปนทีม และการเปนพลวัตรของทีมสุขภาพโดยรวม อยูในระดับต่ํ า ปญหาและอุปสรรคตอ
การทํ างานเปนทีมของทีมสุขภาพมากที่สุด คือ นโยบาย ท่ีไมไดกํ าหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของแต
ละวิชาชีพใหชัดเจน ไมมีการกํ าหนดเปาหมายในการทํ างานเปนทีม นอกจากน้ี อุปสรรคยังไดแก การ
ขาดความรวมมือในการทํ างาน การมีปญหาขัดแยง การไมยอมรับบทบาทซ่ึงกันและกัน การขาด
ความเขาใจในลักษณะและขอบเขตการทํ างานของแตละวิชาชีพ การขาดการประชุมปรึกษาหารือรวม
กันเก่ียวกับการทํ างานเปนทีม การขาดการเรียนรูและขาดปฎิสัมพันธระหวางสมาชิกในทีม การไมมี
เวลาเพียงพอ
                          สายชล กองออน, น.ต.หญิง (2537) ทํ าการศึกษาผลของการมอบหมายงาน โดย
การใชทีมการพยาบาลตอสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ และความพึงพอใจในการปฏิบัติการพยาบาลของ
พยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงเปนการวิจัยก่ึงทดลองสองกลุม ทํ าการวัดผลกอนและหลังการทดลอง กลุมตัว
อยาง คือพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติในหอผูปวยสามัญ ของโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา ซึ่งแบงเปน
กลุมทดลองจํ านวน 20 คน ท่ีไดรับการอบรมความรูเร่ืองการปฏิบัติงานเปนทีมการพยาบาล และกลุม
ควบคุมซึ่งไมไดรับการอบรม เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก 1)  เคร่ืองมอืประกอบการทดลอง ไดแก คู
มือปฏิบัติงานแบบทีมการพยาบาล แบบสอบความรู แบบสังเกต และแบบตรวจรายการปฏิบัติงาน
แบบทีม  2)  เคร่ืองมือเก็บขอมูล คือ แบบสอบถามสัมพันธภาพและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ผลการวิจัยพบวา สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพและความพึงพอใจในการปฏิบัติการพยาบาลตอการทํ างาน
เปนทีมการพยาบาล สูงกวาแบบปกติ อยางมีนัยสํ าคัญ
                          ชุติมา มาลัย (2538) ทํ าการศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการ
ทํ างานเปนทีมของอาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยาง เปน
อาจารยพยาบาลที่มีประสบการณการท ํางาน 1 ปขึ้นไป จํ านวน 295 คน เก็บรวบรวมขอมูล โดยใช
แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพแวดลอม และการทํ างานเปนทีม ผลการวิจัยพบวา การมีเปาหมายและ
วัตถุประสงครวมกัน การติดตอสื่อสารกันอยางเปดเผย การทํ างานรวมกัน การสรางความคลองตัวใน
การทํ างานอยูในระดับดี สวนการสงเสริมการพัฒนาบุคคล และการรวมกันทบทวนการทํ างานอยูใน
ระดับปานกลาง และพบวา อายุ ประสบการณการทํ างาน สภาพแวดลอมทางกายภาพ พฤติกรรมผู
นํ าของผูบริหาร และสัมพันธภาพในกลุมอาจารย มีความสัมพันธทางบวกกับ การทํ างานเปนทีมอยาง
มีนัยสํ าคัญ
                          วิไล อํ ามาตยมณี (2539) ทํ าการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบสวนรวม เร่ืองการพัฒนา
การพยาบาลเปนทีม ในหอผูปวยโรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห พบวาปญหาของการพยาบาล
เปนทีม ไดแก ความรูความเขาใจในการทํ างานเปนทีมของสมาชิก ลักษณะและจํ านวนผูใชบริการ
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การจัดระบบงานหอผูปวย การบริหารเวลาของผูปฏิบัติการพยาบาล อิทธิพลของวัฒนธรรมในหนวย
งาน และการนิเทศการปฏิบัติงาน สวนการพัฒนาการพยาบาลเปนทีม ซึ่งเนนการมีสวนรวมของผู
ปฏิบัติการพยาบาลทุกระดับ ในการวิเคราะหปญหา หาแนวทางในและเลือกวิธีการแกไขปญหา โดยมี
ผูวิจัยรวมใหความรู และคํ าแนะนํ าเก่ียวกับการพยาบาลเปนทีม ระหวางขั้นตอนพัฒนาทีมงาน จน
กระท่ังสมาชิกยอมรับและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่จะท ําการพยาบาลเปนทีมได ผลการวิจัยพบวา
สวนใหญของสมาชิก มีผลการปฏิบัติเปนทีม และความพึงพอใจอยูในระดับดีมาก และดี
                          อัจฉรา สืบสงัด (2540) ทํ าการศึกษาผลของกระบวนการกลุมตอการทํ างานเปนทีม
ของบุคลากรทางการพยาบาล ซ่ึงเปนการวิจัยก่ึงทดลอง กลุมตัวอยาง ไดแก ทีมบุคลากรพยาบาล หอ
ผูปวยเด็ก โรงพยาบาลรามาธิบดี กลุมทดลองมีจํ านวน 25 คน และกลุมควบคุมมีจํ านวน 26 คน กลุม
ทดลอง ไดรับกระบวนการกลุมในการสงเสริมการทํ างานเปนทีม เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบ
แผนการสงเสริมการท ํางานเปนทีม และ แบบประเมินการทํ างานเปนทีม ผลการวิจัยพบวา ภายหลัง
ไดกระบวนการกลุมในการสงเสริมการทํ างานเปนทีม คะแนนเฉลี่ยการทํ างานเปนทีมในกลุมทดลอง
สูงกวากอน อยางมีนัยส ําคัญ และคะแนนเฉลี่ยการทํ างานเปนทีมของกลุมทดลอง สูงกวากลุมควบคุม
อยางมีนัยสํ าคัญ
                          เปรมวดี คฤหเดช (2540) ทํ าศึกษาการพัฒนาชุดฝกอบรมเชิงประสบการณ เพือ่การ
พัฒนาการท ํางานเปนทีม กลุมตัวอยางไดแก นักศึกษาพยาบาล วิทยาลยัพยาบาลเก้ือการุณย โดยทํ า
การเปรียบเทียบกอนและหลัง ไดรับการฝกอบรมพัฒนาการทํ างานเปนทีม ผลการวิจัยพบวา นัก
ศึกษามีความเขาใจการทํ างานเปนทีม มีเจตคติตอการทํ างานเปนทีม มีทักษะในการท ํางานเปนทีม มี
กระบวนการทํ างานรวมกันเปนทีม มีผลการปฏิบัติการแกปญหารวมกันเปนทีม และมีความพึงพอใจ
ในการทํ างานเปนทีม ดีกวากอนการฝกอบรม
                          สุพัฒน สังขสายศิริกุล (2540) ทํ าการศึกษาการพัฒนาทีมงาน ในหนวยงานจัดฝก
อบรมธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตร โดยเปนการวิจัยเชิงพรรณนา ผลการวิจัยพบวา
การทํ างานเปนทีมมีปจจัยขัดขวางการทํ างานเปนทีม และมีความจ ําเปนตองมีการพัฒนาทีมงานใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ไดแก การสรางความเขาใจถึงความส ําคัญและความจํ าเปนในการทํ างานเปนทีม
การปรับบทบาทหัวหนาทีมใหเปนผูนํ าท่ีดี การสรางบรรยากาศในการทํ างานเปนทีม เปนตน
                          พนิดา รัตนไพโรจน (2542) ทํ าการวิจัยก่ึงทดลอง เพื่อศึกษาผลของการใชโปรแกรม
เสริมสรางพลังอํ านาจตอการรับรูผลท่ีสงเสริมการทํ างานเปนทีม และเจตคติตอการปฏบัิติของสมาชิก
ทีมการพยาบาล กลุมตัวอยางไดแก พยาบาลหัวหนาหอ พยาบาลวิชาชีพ พยาบาลเทคนิค และผูชวย
พยาบาล จํ านวน 28 คน โดยแบงออกเปนกลุมทดลอง และกลุมควบคุม จํ านวนเทา ๆ กัน การสงเสริม
พลังอํ านาจไดแก การไดรับอํ านาจ การไดรับโอกาส และการอบรมและพัฒนาทีม สํ าหรับการรับรูผลท่ี
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สงเสริมการท ํางาน ไดแก แรงจูงใจในงาน ผลิตผลการทํ างาน ความพึงพอใจในงาน การยอมรับเปา
หมายการทํ างาน การติดตอส่ือสาร และ ความยืดหยุนในการทํ างาน ผลการวิจัยพบวา การรับรูผลท่ี
สงเสริมการทํ างานเปนทีม และเจตคติตอการปฏบัิติงานสูงข้ึน ในกลุมทดลองเม่ือเทียบกอนและหลัง
ไดรับโปรแกรมเสริมสรางพลังอํ านาจ และเม่ือเทียบระหวางกลุมทดลองกับกลุมควบคุม พบวาภาย
หลังไดรับโปรแกรมเสริมสรางพลังอํ านาจการรับรูผลที่สงเสริมการท ํางานเปนทีม และเจตคติตอการ
ปฏบัิติงาน สูงขึ้น อยางมีนัยส ําคัญเชนกัน
                          สุภาวด ีนาคะเจริญ (2542) ทํ าการศึกษาความเปนไปไดและนํ าแนวคิดวิศวกรรม
ควบคู ทีมงานมาประยุกตใชจริงในการการวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑของโรงงานสิ่งทอ แทนรูปแบบ
เดิม โดยใชบุคลากรจากหลายหนวยงานที่มีสวนเกี่ยวของกับผลิตภัณฑเขารวมทีมงาน ผลท่ีไดจาก
การสังเกตและสอบถามความคิดเห็นของผูรวมทีมพัฒนา พบวามีปญหาและอุปสรรค จากความขัด
แยงระหวางสมาชิก การขาดประสบการณ แตผลดีของวิธีรวมกันทํ างานเปนทีม คือทํ าใหสมาชิกทราบ
เปาหมาย มีความเปนหนึ่งเดียวกัน รับผิดชอบผลิตภัณฑรวมกัน ตลอดจนมีการระดมความคิดสราง
สรรคใหมไดมากข้ึน
                          จิราภรณ ศรไชย (2543) ทํ าการวิจัยก่ึงทดลอง เพื่อศึกษาผลของการจัดการผูปวย
รายกรณี ดวยการทํ างานเปนทีมสุขภาพ โดยการเปรียบเทียบคาใชจายในการรักษาพยาบาล และ
จํ านวนวันท่ีนอนในโรงพยาบาล กลุมตัวอยาง ไดแก ทีมการพยาบาลในแผนกศัลยกรรม โรงพยาบาล
สงฆ จํ านวน 30 คน และ ผูปวยพระภิกษุท่ีอาพาธ จํ านวน 40 รูป โดยแบงกลุมตัวอยางเปน สองกลุม
เทา ๆ กัน คือกลุมทดลอง คือกลุมท่ีไดรับทีมพยาบาลการอบรมการดูแลผูปวยแบบเปนทีม และ กลุม
ควบคุม คือกลุมท่ีดูแลผูปวยตามปกติ ผลการวิจัยพบวา ทีมการพยาบาลในกลุมทดลอง มีคะแนนการ
ทํ างานเปนทีมสูงกวาเม่ือเทียบระหวางกอนและหลัง คาใชจายในการรักษาพยาบาลของผูปวยกลุม
ทดลองต่ํ ากวาผูปวยกลุมควบคุม (10,466.80 และ 13,016.35 บาท ตามล ําดับ) อยางมีนัยส ําคัญ
และจํ านวนวันท่ีนอนในโรงพยาบาลของผูปวยกลุมทดลอง นอยกวากลุมควบคุม (6.50 และ 11.25
วัน ตามล ําดับ) อยางมีนัยส ําคัญเชนกัน

6.2  ความพึงพอใจในงาน
                          สุวรรณา สุวรรณผล (2520) ทํ าการศึกษาความพึงพอใจในงานของผูชวยพยาบาลท่ี
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจิตเวชในประเทศไทย โดยใชองคประกอบความพึงพอใจในดานหนวยงาน
ลักษณะงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล และส่ิงแวดลอม ผลการวิจัยพบวา ผูชวยพยาบาลมีความ
พึงพอใจในหนวยงานและความสัมพันธระหวางบุคคลในระดับกลาง มีความพึงพอใจในลักษณะงาน
และส่ิงแวดลอมในระดับต่ํ า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ
อายุ
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                          มาณีย อุยเจริญพงษ (2527) ไดทํ าการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวิชา
ชีพพยาบาล ในพยาบาลประจํ าการ โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ เพื่อหาความสัมพันธระหวางความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานในมิติ ลักษณะงาน ลักษณะหัวหนาตึก ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน
และสวัสดิการ กับปจจัยบางประการ ผลการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน อยางมีนัยส ําคัญ ดังน้ี ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส เกียรติ
ภูมิวิชาชีพ และ แนวคิดการปรับปรุงตนเอง
                          นองนุช ภูมิสนธิ์ (2539) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ทัศนคติตอ
วิชาชีพพยาบาล ความพึงพอใจในงาน และความยึดม่ันผูกพันตอองคการ กับความต้ังใจท่ีจะออกจาก
งาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ จํ านวน
933 คน ท่ีไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามขอมูล
สวนบุคคล แบบวัดเจตคติตอวิชาชีพพยาบาล แบบวัดความพึงพอใจในงาน แบบวัดความยึดมัน่ผูก
พันตอองคกร และแบบสอบถามความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงาน ผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพมี
ทัศนคติทางบวกตอวิชาชีพพยาบาลในระดับนอย มีความพึงพอใจในงาน และความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการในระดับปานกลาง อายุ และ ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ทัศนคติตอวิชาชีพ
พยาบาลทางบวก ความพึงพอใจในงาน ความยึดม่ันผูกพันตอโรงพยาบาล มีความสัมพันธทางลบกับ
ความตั้งใจที่จะออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ
                          รัตนา ลือวานิช (2539) ทํ าการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและการ
เสริมสรางพลังอํ านาจในงาน กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจํ าการ กลุมตัวอยาง คือ
พยาบาลประจํ าการท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลท่ัวไปเขตภาคใต จํ านวน 485 คน
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํ านาจ และแบบสอบถามความพึง
พอใจในงาน การสรางเสริมพลังอํ านาจ ไดแก การไดรับความไววางใจ การใหอิสระในการทํ างาน และ
การสนับสนุนความกาวหนา ผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอํ านาจในงานอยูในระดับปานกลาง
ซ่ึงประเด็นท่ีมีผลอยูในระดับปานกลางถึงสูง ไดแก การเคารพและอิสระ การไดรับความไววางใจ การ
สงเสริมสนับสนุน สํ าหรับระดับความพึงพอใจในงาน อยูในระดับสูง ซึ่งการเสริมสรางพลังอํ านาจมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสํ าคัญ แตปจจัยสวน
บุคคล คือ อายุ และประสบการณทํ างานมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํ ากับความพึงพอใจในงาน
                          วัลภา ฐานกาญจน (2540) ทํ าการศึกษาเชิงส ํารวจเก่ียวกับ ความพึงพอใจในงาน
ความผูกพนัตอองคการ และความผูกพันตอวิชาชีพ กลุมตัวอยางไดแก พยาบาลท่ีปฏิบัติงานในโรง
พยาบาลสงขลานครินทร จํ านวน 388 คน เก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอ
ใจในงานของพยาบาลอยูในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจ ในดานความเปนอิสระมากที่สุด
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รองลงมาคือ พึงพอใจตอสถานภาพของวิชาชีพ คาตอบแทน ความตองการของงาน การมีปฏิสัมพันธ
และนโยบายขององคการ
                          แจมจันทร คลายวงษ (2540) ทํ าการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล
ความพึงพอใจในงาน ลักษณะงาน และความยึดม่ันผูกพันตอองคการ กับการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ กลุมตัวอยาง ไดแก พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเครือสมิติเวช จํ านวน 193 คน เก็บรวบ
รวมขอมูลโดยแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา อายุ ประสบการณทํ างาน ไมมคีวามสัมพันธกับการ
ปฏบัิติงาน แตความพึงพอใจในงาน ลักษณะงาน และความยึดม่ันตอองคการ มีความสัมพันธทาง
บวกกับการปฏิบัติงาน
                          กาญจนา โลหประเสริฐ (2540) ทํ าการศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบการส่ือ
สาร ความพึงพอใจในการสื่อสาร ความพึงพอใจในงาน กับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล
ประจ ําการ กลุมตัวอยาง ไดแก พยาบาลประจํ าการ ในโรงพยาบาลตํ ารวจ จํ านวน 290 คน เก็บรวบ
รวมขอมูลดวยแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการสื่อสารมีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสํ าคัญ และความสามารถในการปฏิบัติงาน สามารถทํ านายไดโดย
ความส ําเร็จในงาน การสื่อสารแบบเปนทางการ ความรับผิดชอบท่ีไดรับ สถานะของอาชีพ สภาพการ
ทํ างาน บรรยากาศการส่ือสารในองคการ

6.3  ความสามารถในการปฏิบัติงาน
                          สงวน ธานี (2537) ทํ าการศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาล โรงพยาบาลศรีนครินทร คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน มีขนาด
ตัวอยาง 160 คน เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถามท่ีผานการทดสอบคุณภาพท้ังความตรงและความ
เท่ียง วิเคราะหขอมูลโดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะหสมการถดถอยแบบ
พหุข้ันตอน ผลการวิจัยพบวา 1)  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การปฏิบัติงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (r=0.5411)  2)  อายุ ประสบการณในการ
ทํ างาน การอบรมทางการพยาบาล และสถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติท่ี  3)  ความเครียดในงานมีความสัมพันธทางลบกับความ
สามารถในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ (r= 0.2049)  4)  ความพึงพอใจในงาน และ
สถานภาพสมรส สามารถรวมกันพยากรณความสามาถในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ
ไดรอยละ 31.6
                          เจียมจติต จุดาบุตร (2539) ทํ าการวิจัยเชิงบรรยาย เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศองคการ ความทนทาน แรงจูงใจ กับความสามารถในการปฏิบัติงานของโรงพยาบาล
ประจ ําการ โรงพยาบาลจิตเวช กลุมตัวอยางคือพยาบาลประจํ าการจํ านวน 354 คน เคร่ืองมือท่ีใชคือ
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แบบสอบถามท่ีผูวิจัยพัฒนาข้ึน ผลการวิจัย พบวา ความสามารถในการปฏิบัติงานในดานการเปนผู
นํ า การวางแผนและการประเมินผลการพยาบาล การติดตอส่ือสาร และการสรางสัมพันธภาพ การดู
แลในระยะวิกฤติและฉุกเฉิน อยูในระดับสูง แตความสามารถในการพัฒนาตนเองดานวิชาชีพมีระดับ
ปานกลาง สํ าหรับปจจยัท่ีมีอิทธิพลทางบวกตอความสามารถในการปฏิบัติงาน ไดแกบรรยากาศองค
การมิติใกลชิดสนิทสนม และความสามารถในการควบคุม
                          สมลักษณ สุวรรณมาล ี(2539) ทํ าการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
ปจจัยการทํ างาน กับความสามารถในการปฏิบัติงาน ของพยาบาลประจ ําการ โรงพยาลศูนยพระปก
เกลา จังหวัดจันทบุรี กลุมตัวอยาง 176 คน พบวา ประสบการณการทํ างาน และการไดรับการฝก
อบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจํ าการ ที่นัยส ําคัญ 0.05 และความพึงพอใจในปจจัยการท ํางานมีความสัมพันธทางบวก
กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจํ าการท่ีนัยสํ าคัญ 0.001 ผูวิจยัไดเสนอวาควร
สรางเสริมใหความความพึงพอใจในระดับสูงขึ้น โดยมกีารสนับสนุน ใหมปีระสบการณทํ างาน และ
การไดรับการฝกอบรมเพ่ิมเติมทางการพยาบาล เพื่อพัฒนา ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ไดอยางม่ันใจ
                          เพญ็ศรี ปรางสุวรรณ (2541) ทํ าการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการ
กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดภาคใต กลุมตัว
อยาง 285 คน โดยใชแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน ผลการศึกษาพบวา อายุ และแรงจูงใจในการ
ทํ างาน มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัย
สํ าคัญ สํ าหรับปจจัย สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ฐานะทางเศรษฐกิจ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ไมพบความสัมพันธอยางมีนัยสํ าคัญกับความสามารถในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
สามารถพยากรณความสามารถในการปฏิบัติงานไดรอยละ 10.9
                          สุขประเสริฐ เวชรังสี (2542) ทํ าการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความสามารถในการ
ปฏบัิติงาน ของพยาบาลประจ ําการในโรงพยาบาลชุมชน กลุมตัวอยางคือหัวหนาพยาบาล 228 คน
สํ ารวจโดยใชแบบสอบถาม พบวา ทัศนคติที่ดีตองาน บุคลิกภาพ ระบบงาน มีความสัมพันธกับความ
สามารถในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสํ าคัญ ผูวิจัยไดเสนอวาหัวหนาพยาบาลควรไดรับการฝกอบรม
เพื่อเสริมสรางความรู ความสามารถเก่ียวกับ กระบวนการตัดสินใจ การสงเสริมการมีสวนรวม
กระบวนการแกปญหา



บทท่ี 3
     วิธีดํ าเนินการวิจัย

  การวิจัยน้ี เปนการศึกษาแบบก่ึงทดลอง ในทีมวิสัญญีพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ
โดยมีการจัดโครงการอบรมพัฒนาทีมงาน ใหกับกลุมทดลอง และวัดผลการเปล่ียนแปลงในดานความ
สามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมและความพึงพอใจในงาน รวมทั้งความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย

สุมตัวอยาง      กลุมตัวอยาง      กอน      หลัง

            วัดผล   วัดผล

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง

    ประชากรท่ีทํ าการศึกษาในการวิจัยน้ี ไดแก 1)  ทีมวิสัญญีพยาบาล จํ านวน 40 คน และ
2)  วิสัญญีแพทย จํ านวน 17 คน ท่ีปฏิบัติงานในหอผาตัด โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ
       1.  ทีมวิสัญญีพยาบาล ประกอบดวย วิสัญญีพยาบาลจ ํานวน 14 คน และ ผูชวยวิสัญญี
พยาบาลจํ านวน 26 คน ทีมงานวิสัญญีพยาบาลไดแบงเปนทีมงานยอย เพื่อปฏิบัติการเปนทีม
สนับสนุนวิสัญญแีพทยในการปฏิบัติการระงับความรูสึกในหอผาตัดตาง ๆ โดยมีทีมงานยอย ดังตอไป
น้ี
                  1)  ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดตา หู คอ จมูก มีจํ านวนสมาชิก 3 คน
                       2)  ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมประสาท มีจํ านวนสมาชิก 2 คน
                       3)  ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมกระดูก มีจํ านวนสมาชิก 5 คน
                       4)  ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมพลาสติก หรือระบบปสสาวะ มีจํ านวน
สมาชิก 5 คน
                       5)  ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมท่ัวไป มีจํ านวนสมาชิก 8 คน

การพัฒนาทีมงาน
ทีมวิสัญญี
พยาบาล

ทดลอง

เปรียบ
เทียบ
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                       6)  ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมผาตัดทรวงอก มีจํ านวนสมาชิก 5 คน
                       7)  ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดสูตินรีเวช มีจํ านวนสมาชิก 5 คน
                       8)  ทีมวิสัญญีพยาบาลหองพักฟน มีจํ านวนสมาชิก 7 คน
        ทํ าการแบงกลุมเปนกลุมทดลองและกลุมเปรียบเทียบ โดยแบงทีมที่มีจํ านวนสมาชิกใกล
เคียงกัน ไดเปน 3 กลุม ดังน้ี
        กลุมที ่1 จํ านวนสมาชิก 2-3 คน (มี 2 ทีม) ไดแก ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดตา หู คอ
จมูก และทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมประสาท
        กลุมที ่2 จํ านวนสมาชิก 5 คน (มี 4 ทีม) ไดแก ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรม
กระดูก ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมพลาสติก หรือระบบปสสาวะ ทีมวิสัญญีพยาบาลหอ
ผาตัดศัลยกรรมทรวงอก และทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดสูตินรีเวช
        กลุมที ่3 จํ านวนสมาชิก 7-8 คน (มี 2 ทีม) ไดแก ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรม
ทั่วไป และทีมวิสัญญีพยาบาลหองพักฟน
        ทํ าการสุมทีม ในแตละกลุม (กลุมที่1-3) เขากลุมทดลองและกลุมเปรียบเทียบ อยางละ
เทา ๆ กัน ไดจํ านวนตัวอยางในกลุมทดลองและกลุมเปรียบเทียบ เทากัน คือ 20 คน
        2.  วิสัญญีแพทย สุมตัวอยางแบบเจาะจง เน่ืองจากเปนวิสัญญีแพทยที่รวมปฏิบัติงานใน
หอผาตัดกับทีมวิสัญญีพยาบาล จํ านวนตัวอยาง 17 คน เปนกลุมที่ใชในการวัดผลความพึงพอใจ

2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

        เคร่ืองมือวิจัยในการศึกษาน้ี ไดแก เคร่ืองมือท่ีใชในการทดลอง คือ โปรแกรมพัฒนาทีม
งาน และเคร่ืองมือวัดผล ประกอบดวย แบบสอบถามขอมูลท่ัวไป แบบทดสอบความสามารถในการ
ปฏบัิติงานเปนทีม แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน สํ าหรับสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล และแบบ
สอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของทีมวิสัญญีพยาบาล
        2.1  โปรแกรมพัฒนาทีมงาน คือ แผนงานฝกอบรม พัฒนาสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล
ในสองมิติ ไดแก 1)  มิติดานบุคคล ประกอบดวย การสรางทัศนคติท่ีดีตอตนเอง งาน ทีมงาน และองค
กร การสรางแรงจูงใจในการทํ างาน และ การสรางความผูกพันในงาน และ  2)  มิติดานทีมงาน ไดแก
การพัฒนาทีมงานในดาน การมีปฏิสัมพันธ และความมีสวนรวม และ การพฒันาผลการปฏิบัติงาน
ของทีมงาน ไดแก การพัฒนาความสามารถในการติดตอส่ือสาร ความสามารถในการรวมกันแก
ปญหา ความสามารถในการขจัดความขัดแยง ความสามารถในการบริหารจัดการภายในทีม

2.1.1  ขั้นตอนการสรางโปรแกรมพัฒนาทีมงาน
            1)  ศึกษา ตํ ารา เอกสาร งานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพื่อทราบมิติท่ีควรพัฒนา
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สํ าหรับทีมงาน
2)  พิจารณามิติที่ควรน ํามาประกอบในการพัฒนาทีมวิสัญญีพยาบาล

โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ โดยพิจารณาถึงความจํ าเปน ซึ่งไดแก มิติพัฒนาทีมงานในระดับบุคคล และ
มิติพัฒนาทีมงานในระดับทีมงาน
                                        3)  ศึกษารายละเอียดประเมินการพัฒนาในแตละมิติ และศึกษาเทคนิค
วิธีการฝกอบรม เพื่อชวยใหสมาชิกไดมีคุณสมบัติท่ีควรมีตามมิติตาง ๆ
                                        4)  สรางโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ท่ีประกอบดวยเทคนิคการจัดการเรียนรูท่ี
หลากหลาย เนนผูเรียนเปนศูนยกลาง (ภาคผนวก ข) และครอบคลุมมิติยอยท่ีตองพัฒนา (ตารางที่
3.1)
                                        5)  นํ าโปรแกรมพัฒนาทีมงานที่สรางขึ้น ไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ

6)  ปรับปรุงโปรแกรมพัฒนาทีมงาน
                            2.1.2  กิจกรรมในโปรแกรมพัฒนาทีมงาน
                                       กิจกรรมในโปรแกรมพัฒนาประกอบดวย 13 กิจกรรม ซึ่งผูทรงคุณวุฒิได
ตรวจสอบแลววา ลักษณะของกิจกรรมเหมาะสมและตรงตามวัตถุประสงคที่ตองการพัฒนา ถึงแมวา
บางกรณีศึกษาไมไดเปนกรณีศึกษาทางงานวิสัญญีโดยตรง การดํ าเนินกิจกรรม ใชเวลาประมาณ 15
ชั่วโมง โดยแบงเปนสองวัน เปนกิจกรรมนอกสถานท่ี รายละเอียดของกิจกรรมและการดํ าเนินกิจกรรม
อยูในภาคผนวก ข

ตารางท่ี  3.1  แสดงความสัมพันธของกิจกรรมในโปรแกรมพัฒนาทีมงานกับมิติที่จะพัฒนา

มิติหลัก      มิติยอยในการพัฒนาทีมงาน    โปรแกรมพัฒนา/กิจกรรม
1.บุคคล 1.1!สรางทัศนคติท่ีดีตอตนเอง งาน ทีมงาน

       และองคกร
กิจกรรมการวางแผนชีวิตและอาชีพ
(กิจกรรมที ่1)
กิจกรรมสํ ารวจตัวเอง
 (กิจกรรมที ่2)

1.2  สรางแรงจูงใจในการทํ างาน กิจกรรมการวางแผนชีวิตและอาชีพ
(กิจกรรมที ่1)
และกิจกรรมที่ 2-13

1.3  สรางความผูกพันในงาน กิจกรรมวิเคราะหบทบาท
 (กิจกรรมที ่3)
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ตารางท่ี 3.1  (ตอ)

มิติหลัก มิติยอยในการพัฒนาทีมงาน โปรแกรมพัฒนา/กิจกรรม
2. ทีมงาน 2.1  พัฒนาผลการปฏิบัติงานของทีม

2.1.1  พัฒนาความสามารถในการติดตอส่ือสาร กิจกรรมส่ือสารทางเดียวและสอง
ทาง (กิจกรรมท่ี 8)
กรณีศึกษาปญหาจากการติดตอสื่อ
สาร (กิจกรรมท่ี 9)

2.1.2  พัฒนาความสามารถในการรวมกันแก
         ปญหา

กิจกรรมสํ ารวจอวกาศ
(กิจกรรมที ่10)
กรณีศึกษาส ําหรับรวมกันแกปญหา
(กิจกรรมที ่11)

2.1.3  พัฒนาความสามารถในการขจัดความขัด
          แยง

กรณีศึกษาการขจัดความขัดแยง
(กิจกรรมที ่12)

2.1.4  พัฒนาความสามารถในการบริหาร
         จัดการภายในทีม

กิจกรรมประชุมอิสระ (กิจกรรมท่ี 7)
กิจกรรมระดมสมองสราง/ปรับปรุง
เปาหมาย แนวทางในการบริหารจัด
การในทีม (กิจกรรมที ่13)

2.2  พัฒนาทักษะท่ีจํ าเปน
2.2.1  สรางทักษะปฏิสัมพันธ กิจกรรมวันเริ่มตน (กิจกรรมที ่4)

กิจกรรมรูเขารูเรา (กิจกรรมท่ี 5)
2.2.2  การมีสวนรวม กิจกรรมตอช้ินสวนรูปส่ีเหล่ียม

(กิจกรรมที ่6) และกิจกรรมที ่7-13

2.2  แบบสอบถามขอมูลทั่วไป  ประกอบดวย ขอมูล อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และประสบการณท่ีทํ างานในโรงพยาบาล สํ าหรับกลุมตัวอยางทีมวิสัญญีพยาบาล และ
แบบสอบถามขอมูลท่ัวไป ท่ีประกอบดวยขอมูล อายุ เพศ และสถานภาพสมรส สํ าหรับกลุมตัวอยาง
วิสัญญีแพทย
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2.3! แบบทดสอบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม คือ แบบทดสอบทางดาน
ความรู ความคิด และพฤติกรรมที่สมาชิกในทีมควรม ีเพื่อเอื้อตอการเปนทีมที่มีประสิทธิภาพในดาน
การติดตอส่ือสาร การรวมกันแกปญหา การขจัดความขัดแยง และการบริหารจัดการภายในทีม
                          2.3.1  ขั้นตอนการสรางแบบทดสอบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม
(อุทุมพร จามรมาน 2535: 27-57)
                                    1)  ทบทวนตํ ารา เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือสรางประเด็นมิติยอยใน
ประเด็นความสามารถหลักท้ัง 4 ดาน
                                    2)  กํ าหนดน้ํ าหนักประเด็นความสามารถหลัก และประเด็นมิติยอย ตาม
ความสํ าคัญและความตองการในการฝกอบรม ดังน้ี ประเด็นหลัก รอยละ 30 สํ าหรับความสามารถใน
การติดตอส่ือสาร รอยละ 20 สํ าหรับความสามารถในการรวมกันแกปญหา รอยละ 25 สํ าหรับความ
สามารถในการขจัดความขัดแยง และรอยละ 25 สํ าหรับความสามารถในการบริหารจัดการภายในทีม
โดยในแตละประเด็นยอย จะมีการกํ าหนดน้ํ าหนักของประเด็นยอยภายในอีกข้ันหน่ึง ซึ่งมีนํ้ าหนักรอย
ละ 10 และรอยละ 5 ดังมรีายละเอียดในภาคผนวก ค
                                    3)  กํ าหนดลักษณะของแบบทดสอบ เปนแบบเลือกขอท่ีดีท่ีสุด ประกอบดวย
แนวคํ าถามในดาน ความรู ความคิด และพฤติกรรม จํ านวนขอสอบท้ังหมด 40 ขอ รวมทั้งกํ าหนด
จํ านวนขอสอบในแตละประเด็นมิติยอย พรอมท้ังสรางตารางขอสอบ (ภาคผนวก ค)
                                    4)  เขียนขอสอบแตละขอ ในแนวทางที่วางไว พรอมเน้ือหาท่ีใกลเคียงกับ
สภาพการณของงานวิสัญญี
                                    5)  ตรวจสอบขอความ เพื่อใหถูกตองตามหลักไวยากรณ เน้ือหากระชับไม
กํ ากวม เขาใจงาย
                                    6)  ตรวจสอบคํ าเฉลยในแตละขอ ใหตรงตามหรือใกลเคียงกับทฤษฎท่ีีนํ ามา
ประยุกต ในบางขอเปนคํ าถามเชิงพฤติกรรม คํ าเฉลยไดจากความเหมาะสมท่ีสุดในแตละขอจาก
ความเห็นสวนใหญของผูเกี่ยวของในงานวิสัญญี
                                    7)  ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา โดยผูทรงคุณวุฒิ
                                    8)  ตรวจสอบความเท่ียงโดยการหาคา อัลฟาของคอนบราค ในทีมวิสัญญี
พยาบาล โรงพยาบาลตํ ารวจ ขนาดตัวอยาง 30 ราย
                                    9)  ปรับปรุงแบบทดสอบ ในขอคํ าถามท่ีมีปญหาจากการวิเคราะหทางสถิติ
                          2.3.2  แบบทดสอบและผลการวิเคราะหแบบทดสอบ  แบบทดสอบความ
สามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมของทีมวิสัญญีพยาบาลที่พัฒนาขึ้น ประกอบดวยขอคํ าถามทั้งสิ้น
40 ขอ แตละขอประกอบดวยตัวเลือก 4 ตัวเลือก มีเพียงหนึ่งตัวเลือกที่เหมาะสมที่สุด ผลการวิเคราะห
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ดวยอัลฟาของคอนบราค ไดคาอัลฟาเทากับ 0.85 และคา Corrected Item-Total Correlation เปนคา
ลบในขอคํ าถามท่ี 3, 6 และ 33 (ภาคผนวก ค)
                      2.3.3  แบบทดสอบความสามารถที่ปรับปรุงหลังการวิเคราะหผล  ได
พิจารณา ปรับปรุงขอคํ าถามท่ี 3, 6 และ 33 ซึ่งมีคา Corrected Item-Total Correlation เปนคาลบ
ในท่ีสุดพิจารณาตัดออกจากแบบทดสอบ เนื่องจากไมไดท ําใหสัดสวนของประเด็นหลักและประเด็น
ยอยเปล่ียนแปลงไป แบบสอบถามท่ีปรับปรุงใหม จึงประกอบดวยขอคํ าถาม 37 ขอ   คาอัลฟาของ
คอนบราค เทากับ 0.87  (จากกลุมตัวอยางเดิม)

2.4  แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล คือ แบบ
สอบถามท่ีวัดความรูสึกรวมในทางบวกของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลท่ีมีตอการทํ างาน ใน 4 มิติ ได
แก มิติหนวยงาน มิติลักษณะงาน มิติความสัมพันธระหวางบุคคล และมิติส่ิงแวดลอม
                          2.4.1  ขั้นตอนการสรางแบบสอบถาม (อุทุมพร จามรมาน 2544: 9-34)
                                    1)  ศึกษาทฤษฎี เอกสารงานวิจัยและ วิทยานิพนธเกี่ยวกับความพึงพอใจใน
งานของพยาบาล ผูชวยพยาบาล และทีมการพยาบาล พบวามิติที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานของผูชวยพยาบาล ไดแก มิติหนวยงาน มิติลักษณะงาน มิติความสัมพันธระหวางบุคคล และมิติ
ส่ิงแวดลอม (สุวรรณา สุวรรณผล 2520) ซึ่งมีความสอดคลองกับทฤษฎีและปจจัยที่มีผลตอความพึง
พอใจในงาน รวมท้ังงานวิทยานิพนธดานความพึงพอใจในงานอ่ืน ๆ จึงน ํา 4 มิติดังกลาวขางตน มา
เปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม
                                    2)  กํ าหนดมิติยอย ตามทฤษฎีและสอดคลองกับสภาพงานวิสัญญ ีรวมทั้ง
กํ าหนดน้ํ าหนักมิติหลักและมิติยอย และจํ านวนขอในแบบสอบถาม โดยมติิหลักมีน้ํ าหนัก ดังน้ี รอย
ละ 30 สํ าหรับมิติหนวยงาน รอยละ 30 สํ าหรับลักษณะงาน รอยละ 30 สํ าหรับความสัมพันธระหวาง
บุคคล เน่ืองจากมีการจัดพัฒนาทีมงานที่มีความสอดคลองมากกับ 3 มิติหลักน้ี และ รอยละ 10
สํ าหรับ มิติส่ิงแวดลอม สํ าหรับมิติยอย พรอมท้ังตารางแบบทดสอบมีรายละเอียดในภาคผนวก ง

3)  เขียนขอคํ าถามท่ีมีเน้ือหาตรงตามมิติยอย ทบทวนขอคํ าถามใหส่ือความ
หมายชัดเจน กํ าหนดน้ํ าหนักความเห็นของผูตอบแบบสอบถามดวย ลิเคิต สเกล (Likert Scale) โดย
หากเลือก 5 หมายถึง เห็นดวยกับขอความน้ันมากท่ีสุด  4 หมายถึง เห็นดวยกับขอความน้ันมาก  3
หมายถึง เห็นดวยกับขอความน้ันปานกลาง  2 หมายถึง เห็นดวยกับขอความน้ันนอย และ 1 หมายถึง
ไมเห็นดวยกับขอความน้ัน
                                    4)  ตรวจสอบความตรงโดยผูทรงคุณวุฒิ
                                    5)  ตรวจสอบความเท่ียงโดยการหาคาอัลฟาของคอนบราค ในทีมวิสัญญี
พยาบาล โรงพยาบาลตํ ารวจ ขนาดตัวอยาง 30 ราย
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                                    6)  ปรับปรุงแบบสอบถามหลังการวิเคราะห
                          2.4.2  แบบสอบถามและผลการวเิคราะหแบบสอบถาม  แบบสอบถามความ
พึงพอใจในงานของทีมวิสัญญีพยาบาล ประกอบดวยขอคํ าถาม 35 ขอ การตอบคํ าถาม เปนการ
แสดงความเห็นดวยกับขอคํ าถามมากหรือนอย ตามลิเกิต สเกล (ภาคผนวก ง)  ไดผานการตรวจสอบ
ความตรงตามของเน้ือหามิติ โดยผูทรงคุณวุฒ ิและมีความเที่ยงสูงมาก จากการวิเคราะหหาคาอัลฟา
ของคอนบราค ซ่ึงมีคาเทากับ 0.92 และไมขอคํ าถามใดท่ีมีคา Corrected Item-Total Correlation
เปนคาลบ (ภาคผนวก ง)

2.5  แบบสอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของทีม
วิสัญญีพยาบาล คือแบบสอบถามท่ีวัดความพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานโดยรวมของ
สมาชิกในทีม โดยมีมุมมองในฐานะเปนลูกคาท่ีไดรับการบริการจากทีมงานในสองมิติหลัก คือมิติคุณ
ภาพของการบริการ และมิติการบริการอยางเปนมืออาชีพ
                          2.5.1  ขั้นตอนการสรางแบบสอบถาม
                                    1)  ศึกษาตํ ารา เอกสาร และทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ และความพึงพอ
ใจของลูกคา (Customer satisfaction) ซ่ึงความพึงพอใจของลูกคาจากทีมบริการสนับสนุนควร
พิจารณาในดานตาง ๆ ดังน้ี  (1)  ความพรอมใหบริการ  (2)  ความรับผิดชอบ  (3)  ความสมบูรณใน
การบริการ  (4)  ความทันกาลของการบริการ และ  (5)  การเปนผูใหบริการอยางเปนมืออาชีพ
(Hayes BE 1998: 101-9)
                                    2)  กํ าหนดมิติหลักเปน 2 มิติ ไดแก มิติคุณภาพของการบริการ และ มิติการ
ใหบริการอยางเปนมืออาชีพ พรอมกํ าหนดน้ํ าหนักความสํ าคัญของมิติหลักท้ังสองเทากัน เน่ืองจาก
การใหบริการสนับสนุนหรือชวยเหลือของทีมวิสัญญีพยาบาลควรตองต้ังอยูพ้ืนฐานของวิชาชีพสวน
หน่ึง และในสวนการใหบริการเพ่ือเอาใจลูกคาควรตองประกอบดวยการใหบริการท่ีกอใหเกิดความ
ประทับใจ
                                    3)  กํ าหนดมิติยอย และน้ํ าหนักของมิติยอย โดย มิติหลกัคุณภาพของการ
บริการประกอบดวยมิติยอยท่ีสงผลตอการมีความประทับใจในการใหบริการ ซึ่งไดแก ความพรอมให
บริการเม่ือตองการ ความรับผดิชอบในการใหการบริการ ความสมบูรณของการใหบริการ และการให
บริการทันความตองการหรือภายในเวลาท่ีกํ าหนด สํ าหรับมิติหลักการใหบริการอยางเปนมืออาชีพ
กํ าหนดมิติยอย โดยการพิจารณางานของทีมวิสัญญีพยาบาลท่ีตองอาศัยความเขาใจพ้ืนฐานทางวิชา
ชีพในการใหบริการ ซึ่งไดแก การปฏิบัติการชวยเหลือวิสัญญีแพทยขณะการใหยาระงับความรูสึก การ
ปฏิบัติการโดยยึดหลักปราศจากเชื้อ และการจัดเตรียมยา อุปกรณ เครื่องมือ นอกจากน้ีทีมงานควร
ตองมีการพัฒนากระบวนการท ํางานตลอดเวลานอกเหนือจากการทํ างานประจํ า รายละเอียดพรอมท้ัง
ตารางแบบทดสอบ อยูในภาคผนวก จ
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                                    4)  กํ าหนดลักษณะการตอบ โดยใหแสดงความเห็นของผูใหคํ าตอบ ตามแนว
ทางของลิเกิต สเกล คือ หากเลือก 5 หมายถึง เห็นดวยกับขอความน้ันมากท่ีสุด  4 หมายถึง เห็นดวย
กับขอความน้ันมาก  3 หมายถึง เห็นดวยกับขอความน้ันปานกลาง  2 หมายถึง เห็นดวยกับขอความ
น้ันนอย และ 1 หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความน้ัน
                                    5)  ตรวจสอบความตรงของแบบสอบถาม โดยผูทรงคุณวุฒิ
                                    6)  ตรวจสอบความเท่ียงโดยการหาคาอัลฟาของคอนบราค โดยแพทยประจ ํา
บานวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ (คือแพทยท่ีเขารับการอบรมเปนผูเช่ียวชาญทางวิสัญญี
วิทยา ซ่ึงไดปฏิบัติงานคลายกับวิสัญญีแพทย แตอยูภายใตการดูแลของวิสัญญีแพทย และไดปฏิบัติ
งานรวมกับทีมวิสัญญีพยาบาล) ขนาดตัวอยาง 30 ราย
                                    7)  ปรับปรุงแบบสอบถามหลังการวิเคราะห
                         2.5.2  แบบสอบถามและผลการวเิคราะหแบบสอบถาม    แบบสอบถามความ
พึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของทีมวิสัญญีพยาบาล ประกอบดวยขอคํ าถาม 16 ขอ
การตอบคํ าถาม เปนการแสดงความเห็นดวยกับขอคํ าถามมากนอย ตามลิเกิต สเกล (ภาคผนวก จ)
ไดผานการตรวจสอบความตรงตามมิติ โดยผูทรงคุณวุฒ ิและมคีวามเท่ียงคอนขางสูง จากการ
วิเคราะหหาคาอัลฟาของคอนบราค ซ่ึงมีคาเทากับ 0.86 และไมมีขอคํ าถามใดท่ีมีคา Corrected
Item-Total Correlation เปนคาลบ (ภาคผนวก จ)

3.  การเก็บรวบรวมขอมูล

การเก็บรวบรวมขอมูล หลังจากสรางเคร่ืองมือวิจัยเบ้ืองตนแลว สามารถแบงเปน 3 สวน
คือ 1)  การตรวจสอบความเท่ียงของเคร่ืองมือวิจัย  2)  การดํ าเนินการโปรแกรมพัฒนาทีมงาน และ 3)
การเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการวิเคราะห
      3.1  การตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือวิจัย    เครื่องมือที่น ําไปทดสอบ ไดแก
แบบทดสอบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน และแบบ
สอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย หลังผานการพิจารณาจากผูทรงคุณวุฒิ
                          3.1.1  การขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม โดยสงจดหมายแจง
หัวหนาทีมวิสัญญีพยาบาล โรงพยาบาลตํ ารวจ เพื่อใหทราบเกี่ยวกับการวิจัยพอสังเขป และขอความ
อนุเคราะหใหสมาชิกตอบแบบทดสอบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม และแบบสอบถาม
ความพึงพอใจในงาน สํ าหรับแบบสอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย ผูวิจัยไดขอความรวมมือ
แพทยประจ ําบาน แผนกวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ แบบไมเปนทางการ ใหชวยประเมิน
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                          3.1.2  เตรียมแบบทดสอบและแบบสอบถาม นํ าแบบทดสอบและแบบสอบถาม
พรอมกระดาษคํ าตอบท่ีตรวจสอบความเรียบรอยแลว สงมอบแกหัวหนาวิสัญญีพยาบาล โรงพยาบาล
ตํ ารวจ และนัดวันรับเอกสารคืน สํ าหรับแพทยประจํ าบาน ผูวิจัยไดสงมอบและรับคืนแบบสอบถาม
เปนรายบุคคล
                          3.1.3  รวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูล รับแบบทดสอบและแบบสอบถามคืน
ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล ใสรหัสขอมูล บันทึกลงในโปรแกรมคอมพิวเตอร กอนนํ าไป
วิเคราะห
      3.2  การดํ าเนินการจัดโปรแกรมพัฒนาทีมงาน หลังจากการตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือวิจัยเสร็จสิ้น ผูวิจัยไดกระทํ าการเพ่ือการจัดอบรมสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลกลุมทดลอง
โดยมีกระบวนการดังตอไปน้ี
                          3.2.1  จัดทํ าโครงการพัฒนาทีมวิสัญญีพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ
เน่ืองจากการจัดการฝกอบรม ตองมีการพบปะ ประชุมกลุม ซ่ึงตองมีการจัดเวลาวางเวนจากการ
ทํ างานประจํ า (งานบริการทางวิสัญญีวิทยา) จึงจัดทํ าโครงการพัฒนาทีมวิสัญญีพยาบาล เพื่อเสนอ
ตอผูบังคับบัญชา (หัวหนาแผนกวิสัญญีวิทยา) เพื่อขอความเห็นชอบ และของบประมาณสนับสนุน
(ภาคผนวก ฉ)

3.2.2  กํ าหนดวันและจัดหาสถานท่ีอบรมโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ซึ่งไดแก
 วันเสารท่ี 26 เมษายน 2546 ท่ีโรงแรมจุลดิศ จังหวัดนครราชสีมา และวันพุธที่ 30 เมษายน 2546 ท่ี
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ จํ านวน 2 วัน การท่ีจัดอบรมในวันและสถานท่ีดังกลาว เน่ืองจากวันท่ี 30
เมษายน 2546 เปนวันท่ีกํ าหนดไวสํ าหรับสัมมนาวิสัญญีแพทย ในภาควิชาวิสัญญีวิทยา ซึ่งทํ าใหไมมี
การบริการระงับความรูสึกสํ าหรับผาตัด ในวันน้ัน หัวหนาแผนกเห็นควรใหจัดดํ าเนินโครงการพัฒนา
ทีมวิสัญญีพยาบาลควบคูไปกับการสัมนาวิสัญญีแพทย แตเน่ืองจากโปรแกรมพัฒนาทีมงานตองใช
เวลาประมาณ 15 ชั่วโมง ผูวิจัยจึงดํ าเนินการจัดการอบรมบางสวนของกิจกรรมในวันเสารท่ี 26
เมษายน  2546 เพื่อใหมีความตอเน่ืองในการดํ าเนินกิจกรรม
                          3.2.3  จัดประชุมทีมวิสัญญีพยาบาล เพื่ออธิบายการจัดโครงการพัฒนาทีม
วิสัญญีพยาบาล ซ่ึงมีเน้ือหาสอดคลองกับงานวิจัยน้ี และขอความรวมมือ
                          3.2.4  จัดเตรียมพรอมสถานที ่อุปกรณ วิทยากร ผูชวยวิทยากรและงบ
ประมาณ ท่ีใชในการ อบรม รวมท้ังเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอมูลตาง ๆ ดังน้ี
                           1)  สถานท่ี  ไดจัดเตรียมจองหองสัมมนา และเตรียมจัดหองสัมมนาโดยจัด
โตะใหเปนสามกลุมส ําหรับแตละทีมงาน พรอมท้ังจัดเตรียมอาหารวาง
                           2)  อุปกรณ ไดจัดทํ าแบบตรวจเช็ค (check lists) อุปกรณท่ีจํ าเปนในการ
การทํ ากิจกรรม พรอมท้ังจัดเตรียมและตรวจสอบใหครบถวน กอนการอบรม
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                           3)  วิทยากร ผูวิจัยไดติดตอวิทยากรท่ีมีประสบการณในการจัดฝกอบรม
สองทานพรอมท้ังแบบเตรียมคูมือสํ าหรับวิทยากร ท่ีประกอบดวย โปรแกรมพัฒนาทีมงาน วิธีดํ าเนิน
กิจกรรม วัตถุประสงคและแนวทางใหบรรลุวัตถุประสงคในแตละกิจกรรม สํ าหรับตัวผูวิจัย ไดศึกษา
ตํ ารา เอกสารเก่ียวกับการเปนวิทยากร และไดเขาอบรมวิชาการ หัวขอ “การจัดการพัฒนา การฝก
อบรม” ท่ีมหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒ วันท่ี 3 เมษายน 2546
                           4)  ผูชวยวิทยากร ผูวิจัยไดจัดเตรียมเจาหนาท่ีธุรการ 2 คน เพื่อชวยจัดการ
เร่ืองเอกสารประกอบการอบรม และดํ าเนินงานเร่ืองเก่ียวกับธุรการ
                          3.2.5  การเก็บขอมูลในกลุมตัวอยางทีมวิสัญญีพยาบาลกอนการจัดอบรม ผู
วิจัยไดขอความรวมมือสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล ทั้งหมดทํ าแบบทดสอบความสามารถในการปฏิบัติ
งานเปนทีม และแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน
                          3.2.6  การแบงกลุมตัวอยาง ผูวิจัยไดจับสลากเพ่ือใหไดทีมวิสัญญีพยาบาลท่ีอยู
ในกลุมทดลองและกลุมเปรียบเทียบ
                      3.2.7  การเก็บขอมูลในกลุมตัวอยางวิสัญญีแพทยกอนการจัดอบรม ผูวิจัยได
อธิบายเกี่ยวกับงานวิจัย และขอความรวมมือจากวิสัญญีแพทยกลุมตัวอยาง จํ านวน 17 คน ท่ีปฏิบัติ
งานในหอผาตัดเปนประจํ า ตอบแบบสอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของ
ทีมวิสัญญีพยาบาล ซ่ึงไดแกทีมท่ีอยูในกลุมทดลอง
                          3.2.8  ดํ าเนินโครงการพัฒนาทีมวิสัญญีพยาบาล ท่ีประกอบดวยโปรแกรม
พัฒนาทีมงานที่สรางขึ้นตามก ําหนดเวลาท่ีระบุในโครงการ ไดทํ าการบันทึกความเปนไปในแตละกิจ
กรรมดวยแบบบันทึก แบบสังเกตการณ ไดรวบรวมความคิดและปฏิกริยาของผูรับการอบรมดวยแบบ
ประเมินโครงการพัฒนาทีมวิสัญญีพยาบาล และสรุปผลการดํ าเนินโครงการเสนอผูบังคับบัญชาเม่ือ
เสร็จโครงการ
                          3.2.9  การเก็บขอมูลในกลุมตัวอยางทีมวิสัญญีพยาบาลภายหลังการจัด
อบรม  ไดทํ าการทดสอบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม และความพึงพอใจในงานของ
สมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล หลังเสร็จส้ินการอบรม 1 วัน
                          3.2.10  การเก็บขอมูลในกลุมตัวอยางวิสัญญีแพทยภายหลังการจัดอบรม ได
ทํ าการวัดความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลกลุม
ทดลอง จากวิสัญญีแพทย 17 คนเดิม ภายหลังการเสร็จส้ินการอบรม 2 เดือน
      3.3  การเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิเคราะห การเก็บรวมรวมขอมูลในการวิจัยน้ี
ประกอบดวย  1)  แบบกรอกขอมูลทั่วไป  2)  แบบคํ าตอบสํ าหรับแบบทดสอบความสามารถในการ
ปฏบัิติงานเปนทีม  3)  แบบคํ าตอบสํ าหรับแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของสมาชิกทีมวิสัญญี



49

พยาบาล  4)  แบบคํ าตอบสํ าหรับแบบสอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงาน
ของทีมวิสัญญีพยาบาล
             ทํ าการเก็บรวบรวมขอมูล กอนดํ าเนินโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ดังน้ี 1)  กลุมตัวอยางทีม
วิสัญญีพยาบาล เก็บรวบรวมขอมูลทั่วไป ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม และความพึงพอใจ
ในงาน ในวันท่ี 24 เมษายน 2546  2)  กลุมตัวอยางวิสัญญีแพทย  เก็บรวบรวมขอมูลทั่วไป และความ
พึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของทีมวิสัญญีพยาบาลกลุมทดลอง ภายในวันท่ี 25
เมษายน 2546
             ทํ าการเก็บรวบรวมขอมูล หลังดํ าเนินโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ดังน้ี 1)  กลุมตัวอยางทีม
วิสัญญีพยาบาล เก็บรวบรวมขอมูลความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม และความพึงพอใจในงาน
ในวันท่ี 1 พฤษภาคม 2546  2)  กลุมตัวอยางวิสัญญีแพทย เก็บรวบรวมขอมูลความพึงพอใจของ
วิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของทีมวิสัญญีพยาบาลกลุมทดลอง ในวันท่ี 4 กรกฎาคม 2546
             ทํ าการกํ าหนดรหัสขอมูลวิจัย ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล และบันทึกขอมูลใน
โปรแกรม SPSS เวอรช่ัน 8.0 สํ าหรับวินโดวส

4.  การวิเคราะหขอมูล

      ในการวิจัยน้ี เปนการวิจัยเชิงปริมาณ ดังน้ันสถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล ซ่ึงแบงเปนสถิติเชิง
พรรณนาและสถิติเชิงอางอิง ดังน้ี
      4.1  ขอมูลทั่วไป
                    4.1.1 สถิตเิชิงพรรณนา
                       1)  คาเฉลี่ยเลขคณิต และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สํ าหรับ
                                (1)  อายุ
                                        (2)  ประสบการณท่ีทํ างานในโรงพยาบาล
                                   2)  รอยละของความถ่ี สํ าหรับ
                                        (1)  เพศ
                                        (2)  สถานภาพสมรส
                                        (3)  ระดับการศึกษา
           4.2  คะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม คะแนนความพึงพอใจในงาน
และคะแนนความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของทีม
                    4.2.1  สถิตเิชิงพรรณนา
                                   1)  คาเฉลี่ยเลขคณิตและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
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                                   2)  คาสูงสุดและตํ ่าสุด
                         4.2.2  สถิติเชิงอางอิงแบบนอนพาราเมตริก เน่ืองจากขนาดตัวอยางนอย มีนัย
สํ าคัญท่ีนอยกวา 0.05
                                   1)  Wilcoxon Signed Rank Test เปรียบเทียบกอนและหลัง ในกลุมเดียวกัน
                                   2)  Mann Whitney U Test เปรียบเทียบระหวางกลุมทดลองและกลุมเปรียบ
เทียบ



บทท่ี 4
   ผลการวิเคราะหขอมูล

ตอนท่ี 1  สถานภาพของกลุมตัวอยาง

       กลุมตัวอยางในการวิจัยน้ี มี สองกลุมตัวอยาง ไดแก 1)  ทีมวิสัญญีพยาบาล และ 2)
วิสัญญีแพทย

1.  ทีมวสัิญญีพยาบาล  กลุมตัวอยางมีจํ านวนทั้งสิ้น 40 คน แบงเปนสองกลุมเทา ๆ กัน
โดยวิธสุีมตัวอยางจากทีมยอยวิสัญญี ออกเปนกลุมทดลอง และกลุมเปรียบเทียบ ดังน้ี

     กลุมทดลอง  จํ านวนตัวอยาง 20 คน ประกอบดวย ทีมหอผาตัดศัลยกรรมประสาท
2 คน  ทีมหอผาตัดศัลยกรรมทรวงอก 5 คน  ทีมหอผาตัดศัลยกรรมกระดูก 5 คน และ ทีมหอผาตัด
ศัลยกรรมท่ัวไป 8 คน

     กลุมเปรียบเทียบ  จํ านวนตัวอยาง 20 คน ประกอบดวย ทีมหอผาตัดตา หู คอ จมูก 3
คน ทีมหอผาตัดศัลยกรรมพลาสติก 5 คน ทีมหอผาตัดสูตินรีเวช 5 คน และ ทีมหองพักฟน 7 คน
         ลักษณะทางประชากรของกลุมตัวอยางทั้งสองกลุม ไดแก อายุ เพศ สถานภาพสมรส
ระดับการศึกษา และประสบการณทํ างาน เปนดังน้ี (ตารางที ่4.1)
            1.1  อายุ กลุมทดลอง มี คาเฉลี่ยเลขคณิต และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 36.50
+ 10.96 ป อายุนอยท่ีสุดและอายุมากท่ีสุด ไดแก 25 และ 54 ป ตามล ําดับ กลุมเปรียบเทียบ มีคา
เฉลี่ยเลขคณิต และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 42.60 + 8.13 ป อายุนอยท่ีสุดและอายุมากท่ีสุด
ไดแก 22 และ 54 ป ตามลํ าดับ
            1.2  เพศ กลุมทดลอง ประกอบดวยสมาชิกเพศหญิง 18 คน และเพศชาย 2 คน
กลุมเปรียบเทียบประกอบดวยสมาชิกเพศหญิง 20 คน
                      1.3  สถานภาพสมรส กลุมทดลอง ประกอบดวยสมาชิกท่ีมี สถานภาพสมรส 11 คน
โสด 8 คน และหมายหรือหยาราง 1 คน กลุมเปรียบเทียบประกอบดวยสมาชิกท่ีมี สถานภาพสมรส 14
คน โสด 2 คน และหมายหรือหยาราง 4 คน
                       1.4  ระดับการศึกษา กลุมทดลอง ประกอบดวย สมาชิกจบการศึกษา ระดับมัธยม
ศึกษา 6 คน ระดับอาชีวศึกษา 1 คน ระดับผดุงครรภ 2 คน ระดับปริญญาตรี 11 คน และไมมีจบ
ระดับสูงกวาปริญญาตรี  กลุมเปรียบเทียบ ประกอบดวย สมาชกิจบการศึกษา ระดับมัธยมศึกษา 4
คน
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ระดับอาชีวศึกษา 2 คน ระดับผดุงครรภ 6 คน ระดับปริญญาตรี 7 คน และระดับสูงกวาปริญญาตรี 1
คน
                        1.5  ประสบการณทํ างาน กลุมทดลอง มีระยะเวลาท ํางานในโรงพยาบาลจุฬาลง
กรณเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 14.60 + 10.28 ป ระยะเวลาทํ างานมากท่ีสุดและนอย
ที่สุด เทากับ 1 และ 32 ป ตามล ําดับ  กลุมเปรียบเทียบ มีระยะเวลาท ํางานในโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ
เฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 17.60 + 7.05 ป ระยะเวลาทํ างานมากท่ีสุดและนอยท่ีสุด
เทากับ 3 และ 36 ป ตามลํ าดับ

ตารางท่ี  4.1  แสดงลักษณะประชากร อายุ ประสบการณทํ างาน เพศ สถานภาพสมรส และระดับการ
                    ศึกษา ระหวางกลุมทดลองกับกลุมเปรียบเทียบ

ลักษณะทางประชากร กลุมทดลอง กลุมเปรียบเทียบ
จํ านวน รอยละ จํ านวน รอยละ

อายุ (ป)
    20-35    10 50.00       8 40.00
    36-50       7 35.00     10 50.00
    มากกวา 50      3 15.00       2 10.00
          รวม                    20                100.00     20                 100.00
เพศ
    หญิง                          18 90.00     20                 100.00
    ชาย                             2 10.00       0    0
            รวม                    20                 100.00     20                 100.00
สถานภาพสมรส
    สมรส                         11 55.00     14 70.00
    โสด                              8 40.00       2 10.00
    หมายหรือหยาราง         1   5.00       4 20.00
              รวม                  20                 100.00     20                100.00
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ)

ลักษณะทางประชากร กลุมทดลอง กลุมเปรียบเทียบ
จํ านวน รอยละ   จํ านวน รอยละ

ระดับการศึกษา
     มัธยมศึกษา                  6 30.00       4 20.00
     อาชีวศึกษา                  1   5.00       2 10.00
     ผดุงครรภ                     2 10.00       6 30.00
     ปริญญาตร ี                11 55.00       7 35.00
     สูงกวาปริญญาตรี         0   0       1   5.00
          รวม                       20                 100.00     20                 100.00
ประสบการณ (ป)
      0-15                         10 50.00       8 40.00
    16- 30                          8 40.00     10 50.00
    มากกวา 30                   2 10.00       2 10.00
          รวม                      20                 100.00     20                 100.00

2.! วิสัญญีแพทย กลุมตัวอยางวิสัญญีแพทย มีจํ านวน 17 คน ประกอบดวย เพศหญิง
11 คน คิดเปนรอยละ 64.70 และเพศชาย 6 คน คิดเปนรอยละ 35.30 อายุ อยูระหวาง 27 – 45 ป คา
เฉล่ียเลขคณิตและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของอายุ เทากับ 34.82 และ 5.70 ป ตามล ําดับ สถานภาพ
สมรส แบงเปน สมรส 8 คน คิดเปนรอยละ 47.10 และโสด 9 คน คิดเปนรอยละ 52.90

ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐาน

        เน่ืองจากการวิจัยน้ี มีตัวแปรตามท่ีตองการศึกษา สามตัวแปร ไดแก ความสามารถในการ
ปฏบัิติงานเปนทีม ความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของ
ทีม จึงนํ าเสนอผลการวิเคราะหตามลํ าดับ ดังน้ี
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1.  ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม คะแนนความสามารถในการปฏิบัติงาน
เปนทีม ไดจากจํ านวนขอคํ าถามท่ีตอบถูกตองท้ังหมด ในแบบสอบถามความสามารถในการปฏิบัติ
งานเปนทีม ซ่ึงมีคะแนนเต็ม 37 คะแนน

ตารางท่ี  4.2  เปรียบเทียบคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมตามประเด็นยอยระหวาง
                     กอนและหลัง ในกลุมทดลอง

ประเด็นยอย                        กลุมทดลอง (N=20)                                               p-value
ความสามารถ               กอน                      หลัง                       
ดาน       !            S.D !      S.D
การติดตอส่ือสาร      6.95          1.67 7.15     2.68            0.849
การรวมกันแกปญหา      4.80          1.24 5.50     1.27              0.025*
การขจัดความขัดแยง      5.50          1.54 6.35     2.28            0.058
การบริหารจัดการ      6.80          1.28 7.50     1.10            0.062
      คะแนนรวม    24.05          3.50                26.45     5.55            0.058
หมายเหตุ  ทดสอบดวย Wilcoxon Signed Rank Test
                 *นัยสํ าคัญท่ีนอยกวา 0.05

        กอนไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน คาเฉลี่ยเลขคณิตของคะแนนความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเปนทีมของกลุมทดลอง และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 24.05 + 3.50 คะแนน
คะแนนตํ ่าสุดและสูงสุด คือ 17 และ 30 คะแนน ตามล ําดับ หลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน คา
เฉล่ียเลขคณิตของคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมของกลุมทดลอง และสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เทากับ 26.45 + 5.55 คะแนน คะแนนตํ ่าสุดและสูงสุด คือ 17 และ 34 คะแนน ตามล ําดับ
        ผลการเปรียบเทียบคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมกอนและหลัง ไดรับ
โปรแกรมพัฒนาทีมงาน (ตารางท่ี 4.2) ตามประเด็นยอย พบวาประเด็นยอยท่ีสอง คือ ความสามารถ
ในการรวมกันแกปญหา มีคะแนนสูงขึ้นจาก 4.80  + 1.24 เปน 5.50 + 1.27 คะแนน อยางมีนัยส ําคัญ
อยางไรก็ตาม ไมพบวาคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
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ตารางท่ี  4.3  เปรียบเทียบคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมตามประเด็นยอยระหวาง
                     กอนและหลัง ในกลุมเปรียบเทียบ

ประเด็นยอย                        กลุมเปรียบเทียบ (N=20)                                       p-value
ความสามารถ               กอน                      หลัง                       
ดาน       !            S.D !      S.D
การติดตอส่ือสาร      7.45          1.99 7.25     1.65            0.528
การรวมกันแกปญหา      4.90          1.25 4.80     1.61              0.722
การขจัดความขัดแยง      5.45          1.99 5.40     2.14            0.750
การบริหารจัดการ      6.85          1.27 6.70     1.59            0.748
      คะแนนรวม    24.65          4.65                24.25     5.37            0.820
หมายเหตุ  ทดสอบดวย Wilcoxon Signed Rank Test

       คะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญใน
กลุมเปรียบเทียบ เมื่อเทียบระหวางกอนและหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน (ตารางที ่4.3)

ตารางท่ี  4.4  เปรียบเทียบคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม ระหวางกลุมทดลองและ
                     กลุมเปรียบเทียบ กอนไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน

      กลุม    !  S.D p-value
ทดลอง (20 คน) 24.05 3.50 0.495
เปรียบเทียบ (20 คน) 24.65 4.65
หมายเหตุ  ทดสอบดวย Mann Whitney U Test

 กอนไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน คาเฉลี่ยเลขคณิตของคะแนนความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเปนทีมของกลุมทดลอง และกลุมเปรียบเทียบ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ
24.05 + 3.50 และ 24.65 + 4.65 คะแนน ตามล ําดับ คะแนนตํ ่าสุด คือ 17 และ 15 คะแนน และ
คะแนนสูงสุด คือ 30 และ 30 คะแนน ตามล ําดับ ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญ เมื่อเปรียบ
เทียบระหวางสองกลุม (ตารางท่ี 4.4)
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ตารางท่ี  4.5  เปรียบเทียบคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม ระหวางกลุมทดลองและ
                     กลุมเปรียบเทียบ หลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน

      กลุม    !  S.D p-value
ทดลอง (20 คน) 26.45 5.55 0.001**
เปรียบเทียบ (20 คน) 24.25 5.37
หมายเหตุ  ทดสอบดวย Mann Whitney U Test
                 ** นัยสํ าคัญท่ีนอยกวา 0.001

            หลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน คาเฉลี่ยเลขคณิตของคะแนนความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเปนทีมของกลุมทดลอง และกลุมเปรียบเทียบ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 26.45
+ 5.55 และ 24.25 + 5.37 คะแนน ตามล ําดับ คะแนนตํ ่าสุด คือ 17 และ 13 คะแนน คะแนนสูงสุด
คือ 34 และ 33 คะแนน ตามล ําดับ และมีความแตกตางอยางมีนัยสํ าคัญ (p < 0.001) ระหวาง
คะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม ซ่ึงพบวาคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปน
ทีมของกลุมทดลองสูงกวากลุมเปรียบเทียบ (ตารางที ่4.5)

2.  ความพึงพอใจในงาน  คะแนนความพึงพอใจในงานไดมาจาก คะแนนรวมของ
คะแนนท่ีสมาชิกตอบในแตละขอคํ าถามของแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน ซึ่งมีจํ านวน 35 ขอ
คะแนนสูงสุดและคะแนนตํ ่าสุด เทากับ 175 และ 35 ตามล ําดับ

กอนไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน คะแนนเฉลี่ยเลขคณิตของคะแนนความพึงพอใจในงาน
ในกลุมทดลอง และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 119.95 + 13.67 คะแนน คะแนนตํ ่าสุดและ
คะแนนสูงสุด คือ 91 และ 145 ตามล ําดับ  หลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงานคะแนนเฉลี่ยเลขคณิต
ของคะแนนความพึงพอใจในงาน ในกลุมทดลอง และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 124.05 +
13.17 คะแนน คะแนนตํ ่าสุดและคะแนนสูงสุด คือ 104 และ 144 ตามล ําดับ
        ผลการเปรียบเทียบคะแนนความพึงพอใจในงาน กอนและหลัง ไดรับโปรแกรมพัฒนาทีม
งาน (ตารางที ่4.6)  พบวา มิติยอยที ่1 คือ มิติหนวยงาน และ มิติยอยที่ 2 คือ มิติลักษณะงาน มี
คะแนนสูงขึ้นอยางมีนัยส ําคัญ และคะแนนความพึงพอใจในงานรวม สูงขึ้น อยางมีนัยส ําคัญเชนเดียว
กัน (p < 0.05)
            ในกลุมเปรียบเทียบ คะแนนความพึงพอใจในงาน กอนและหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีม
งาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญ (ตารางท่ี 4.7)
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ตารางท่ี  4.6  เปรียบเทียบคะแนนความพึงพอใจในงาน ตามมิติยอย ระหวางกอนและหลังในกลุม
                     ทดลอง

มิติยอย         กลุมทดลอง (N= 20)                          p-value
พึงพอใจตอ                 กอน                       หลัง                     

       !           S.D     !        S.D
หนวยงาน     30.40          4.89 33.60        4.32              0.027*
ลักษณะงาน     35.60             3.70 36.70        3.60              0.038*
ความสัมพนัธตอบุคคล     36.05          4.97 35.85        4.06              0.599
ส่ิงแวดลอม     17.90          4.02 17.90        3.13              0.679
      คะแนนรวม   119.95        13.67                124.05      13.17              0.047*
หมายเหตุ  ทดสอบดวย Wilcoxon Signed Rank Test
                 *นัยสํ าคัญท่ีนอยกวา 0.05

ตารางท่ี  4.7  เปรียบเทียบคะแนนความพึงพอใจในงาน ตามมิติยอย ระหวางกอนและหลังในกลุม
                     เปรียบเทียบ

มิติยอย         กลุมเปรียบเทียบ (N= 20)                   p-value
พึงพอใจตอ                 กอน                       หลัง                     

       !           S.D     !        S.D
หนวยงาน     28.80          2.61 28.80        3.81              0.807
ลักษณะงาน     34.45             5.71 34.15        4.63              0.940
ความสัมพนัธตอบุคคล     32.30          4.19 32.25        4.76              0.983
ส่ิงแวดลอม     17.00          3.06 16.55        3.59              0.656
      คะแนนรวม   112.55        11.67                111.70      14.37              0.866
หมายเหตุ  ทดสอบดวย Wilcoxon Signed Rank Test
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ตารางท่ี  4.8  เปรียบเทียบคะแนนความพึงพอใจในงาน ระหวางกลุมทดลองและกลุมเปรียบเทียบ
   กอนไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน

      กลุม     !   S.D p-value
ทดลอง (20 คน) 119.95 13.67 0.045*
เปรียบเทียบ (20 คน) 112.55 11.67
หมายเหตุ  ทดสอบดวย Mann Whitney U Test
                 *นัยสํ าคัญท่ีนอยกวา 0.05

        กอนไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน คะแนนเฉลี่ยเลขคณิตของคะแนนความพึงพอใจในงาน
ในกลุมทดลอง และกลุมเปรียบเทียบ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 119.95 + 13.67 และ
112.55 + 11.67 คะแนน ตามล ําดับ คะแนนตํ ่าสุด คือ 91 และ 93 คะแนน คะแนนสูงสุด คือ 145
และ 135 คะแนน ตามล ําดับ คะแนนความพึงพอใจในงานของกลุมทดลองสูงกวากลุมเปรียบเทียบ
อยางมีนัยส ําคัญ (ตารางที ่4.8)

ตารางท่ี  4.9  เปรียบเทียบคะแนนความพึงพอใจในงาน ระหวางกลุมทดลองและกลุมเปรียบเทียบ
                    หลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน

      กลุม     !   S.D p-value
ทดลอง (20 คน) 124.05 13.17 0.005*
เปรียบเทียบ (20 คน) 111.70 14.37
หมายเหตุ  ทดสอบดวย Mann Whitney U Test
                 *นัยสํ าคัญท่ีนอยกวา 0.05

        หลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน คะแนนเฉลี่ยเลขคณิตของคะแนนความพึงพอใจในงาน
ในกลุมทดลอง และกลุมเปรียบเทียบ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 124.05 + 13.17 และ
111.70 + 14.37 คะแนน ตามล ําดับ คะแนนตํ ่าสุด คือ 104 และ 86 คะแนน คะแนนสูงสุด คือ 144
และ 154 ตามล ําดับ เมื่อเปรียบเทียบระหวางสองกลุม พบวา ภายหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน
คะแนนความพึงพอใจในงานกลุมทดลองสูงกวากลุมเปรียบเทียบ อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ            
(p < 0.05) (ตารางที ่4.9)



59

3.  ความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของทีม
        คะแนนความพึงพอใจของลูกคา ไดมาจาก คะแนนรวมของคะแนนที่วิสัญญีแพทย
ประเมิน ในแตละขอคํ าถามของแบบสอบถามความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานของทีม ซึ่งมีจํ านวน 16
ขอ คะแนนสูงสุดและคะแนนตํ ่าสุด เทากับ 80 และ 16 ตามล ําดับ

ตารางท่ี  4.10  เปรียบเทียบคะแนนความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย ตามมิติยอยระหวางกอนและ
                       หลงัของกลุมทดลอง

มิติยอย            กลุมทดลอง (N= 17)                     p-value
พึงพอใจตอ                 กอน                               หลัง            

                         !            S.D       !          S.D
คุณภาพการบริการ      30.82            3.37    33.35          2.37          <0.001**
บริการอยางมอือาชีพ      29.53            4.39    32.88          2.78          <0.001**
      คะแนนรวม      60.35            7.18     66.24          3.84          <0.001**
หมายเหตุ  ทดสอบดวย Wilcoxon Signed Rank Test
                 ** นัยสํ าคัญท่ีนอยกวา 0.001

        กอนไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน คะแนนเฉลี่ยเลขคณิตของคะแนนความพึงพอใจของ
วิสัญญีแพทย ของกลุมทดลอง และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 60.35 + 7.18 คะแนน คะแนนตํ่ า
สุดและคะแนนสูงสุด คือ 41 และ 69 ตามล ําดับ  หลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงานคะแนนเฉลี่ยเลข
คณิตของคะแนนความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย ของกลุมทดลอง และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทา
กับ 66.24 + 4.84 คะแนน คะแนนต่ํ าสุดและคะแนนสูงสุด คือ 53 และ 73 ตามล ําดับ
       ผลการเปรียบเทียบคะแนนความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย กอนและหลัง ไดรับโปรแกรม
พัฒนาทีมงาน (ตารางที ่4.10) พบวามิติยอย ทั้งสองมิต ิไดแก มิติคุณภาพการบริการ และ มิติการให
บริการอยางเปนมอือาชีพ มีคะแนนสูงขึ้น อยางมีนัยส ําคัญ (p < 0.001) คะแนนความพึงพอใจของ
วิสัญญีแพทยสูงขึ้น อยางมีนัยส ําคัญ (p < 0.001) เชนเดียวกัน
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ตอนท่ี 3  ขอสรุปที่ไดจากการแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะจากกลุมตัวอยาง

สมาชิกทีมวิสัญญีพยายาลไดแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับส่ิงท่ีไดจากการอบรม ภายหลัง
เสร็จส้ินการอบรม (ตารางที ่ 4.11) และใหขอคิดเห็นเพ่ิมเติม เชน เวลาท่ีจัดนอยเกินไป อยากใหมีการ
จัดโครงการลักษณะนี้อีก และเปนโครงการท่ีชวยใหผูชวยวิสัญญีพยาบาลไดมีโอกาสแสดงความคิด
เห็นมากขึ้น และกอใหเกิดความสามัคคีในทีมงาน เปนตน

ตารางท่ี 4.11  รอยละของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลกับความคิดเห็นหลังจากเสร็จส้ินการอบรม

    ความคิดเห็น        รอยละ
1.! มีความรู ในการติดตอส่ือสารมากข้ึน 100.00
2.! มีทักษะ ในการติดตอส่ือสารมากข้ึน 100.00
3.! มีความรู ในการรวมกันแกปญหามากข้ึน 100.00
4.! มีทักษะ ในการรวมกันแกปญหามากข้ึน 100.00
5.! มีความรูในการขจัดความขัดแยงมากข้ึน 100.00
6.! มีทักษะในการขจัดความขัดแยงมากข้ึน   99.50
7.! เห็นความส ําคัญของการปริหารจัดการภายในทีมงานมากข้ึน  100.00
8.! ตนเองมีความหมายตอทีมงานและหนวยงานมากขึ้น 100.00
9.! โครงการทํ าใหตนเองมีโอกาสพัฒนา 100.00



บทท่ี 5
สรุปการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

      การวิจัยน้ี เปนการวิจัยก่ึงทดลอง เพื่อเปรียบเทียบผลของโปรแกรมพัฒนาทีมงานใน
สมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล ระหวางกลุมทดลองและกลุมเปรียบเทียบ โดยผลหรือตัวแปรตามหลักท่ี
ตองการวัด คือ ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม ความพึงพอใจในงานของสมาชิก และตัวแปร
ตามรอง คือ ความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของทีม ซ่ึงเปนการประเมินโดยกลุมตัว
อยางวิสัญญีแพทย ท่ีประเมินตอกลุมทดลอง กอนและหลังไดรับการพัฒนาทีมงาน

1.  สรุปการวิจัย

        1.1  วัตถุประสงคของการวิจัย วัตถุประสงคของการวิจัยน้ี มี 3 วัตถุประสงค ไดแก
                         1)  เพื่อเปรียบเทียบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม ระหวางกอนและหลัง
การจัดโปรแกรมพัฒนาทีมงาน
                         2)  เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของสมาชิก ระหวางกอนและหลังการจัด
โปรแกรมพัฒนาทีมงาน
                         3)  เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย ตอผลการปฏิบัติงานของทีม
ระหวางกอนและหลังจัดโปรแกรมพัฒนาทีมงาน
            1.2  วิธีดํ าเนินการวิจัย
                          กลุมตัวอยาง มีสองกลุมตัวอยาง ไดแก  1)  ทีมวิสัญญีพยาบาล จํ านวน 40 คน ทํ า
การสุมตัวอยางจาก 8 ทีม ใหไดเปน กลุมทดลองและกลุมเปรียบเทียบ ซ่ึงแตละกลุมประกอบดวย 4
ทีม และมีจ ํานวนสมาชิก 20 คน และ  2)  วิสัญญีแพทย จํ านวน 17 คน
                          เครื่องมือวิจัย มีสองแบบ ไดแก เคร่ืองมือท่ีใชในการทดลอง คือ โปรแกรมพัฒนาทีม
งาน และ เคร่ืองมือวัดผล ไดแก แบบสอบถามขอมูลท่ัวไป แบบทดสอบความสามารถในการปฏิบัติ
งานเปนทีม แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน และแบบสอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอ
การปฏิบัติงานของทีม ซึ่งผูวิจัยไดพัฒนาขึ้นเอง ตามแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ ไดผานการตรวจ
สอบความตรงทางดานเน้ือหา จากผูทรงคุณวุฒ ิ3 ทาน และไดผานการตรวจสอบความเท่ียงจากการ
วิเคราะหคาอัลฟาของคอนบราค (สํ าหรับแบบทดสอบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม แบบ
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สอบถามความพึงพอใจในงาน และแบบสอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย) ในกลุมตัวอยางท่ี
มีสภาพใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริงในการวิจัยน้ี
                          การเก็บรวบรวมขอมูล มีข้ันตอนโดยสรุป ดังน้ี  1)  ข้ันเตรียมการ ผูวิจัยไดกระทํ าดัง
ตอไปน้ี  (1)  เตรียมการสรางเคร่ืองมือทดลองและเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอมูล การตรวจสอบคุณภาพ
ของเครื่องมือ รวมท้ังการปรับปรุงเคร่ืองมือ  (2)  จัดทํ าโครงการพัฒนาทีมวิสัญญีพยาบาล โรง
พยาบาลจุฬาลงกรณ เสนอหัวหนาแผนกวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ เพื่อขออนุมัติ  (3)
จัดเตรียมสถานท่ี อุปกรณ วิทยากร และผูชวยวิทยากร  2)  ข้ันรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดกระท ํา ดังตอ
ไปนี ้ (1)  นัดประชุมทีมวิสัญญีพยาบาลเพื่อแจงการด ําเนินโครงการพัฒนาทีมงานและขอความรวม
มือ  (2)  แจงวิสัญญีแพทยทราบและขอความรวมมือ  (3)  กํ าหนดวันทํ าแบบทดสอบ และแบบสอบ
ถาม กอนและหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน  (4)  รวบรวมขอมูล ตรวจสอบความสมบูรณ ใหรหัส
ขอมูลและเก็บขอมูลในโปรแกรมคอมพิวเตอร
                          การวิเคราะหขอมูล ทํ าการเปรียบเทียบตัวแปรตามหลักท่ีตองการศึกษา ไดแก
คะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม คะแนนความพึงพอใจในงาน และคะแนนความพึงพอ
ใจของวิสัญญีแพทย ตามสมมติฐาน ใชสถิตินอนพาราเมตริกเน่ืองจากขนาดตัวอยางนอย ไมเหมาะ
สมที่จะใชสถิติพาราเมตริก สถิติท่ีใชไดแก Mann Whitney U Test สํ าหรับการเปรียบเทียบสองกลุมท่ี
ไมสัมพันธกัน และ Wilcoxon Signed Rank Test สํ าหรับการเปรียบเทียบในกลุมท่ีมีความสัมพันธกัน
สํ าหรับการพรรณนาขอมูล ใช คาเฉลี่ยเลขคณิต สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสูงสุด และคาต่ํ าสุด
สํ าหรับ อายุ ประสบการณในการทํ างาน คะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม คะแนนความ
พึงพอใจในงาน และความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย ใชรอยละความถ่ี สํ าหรับ เพศ สถานภาพสมรส
และระดับการศึกษา
       1.3  ผลการวิจัย    สรุปผลการวิจัยท่ีได จากสมมติฐาน ดังน้ี
                          1)  ภายหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ความสามารถในการปฏิบัติงานโดยรวม
ของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล ในกลุมทดลองไมเพิ่มขึ้นอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ มีเพียงประเด็น
ยอยในเร่ืองความสามารถในการรวมกันแกปญหาที่เพิ่มขึ้นและมีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
(p < 0.05)
                          2)  ภายหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน สมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลในกลุม
ทดลอง มีความพึงพอใจในงานสูงขึ้น อยางมีนัยส ําคัญ (p < 0.05)
                          3)  ภายหลังไดรับ โปรแกรมพัฒนาทีมงาน สมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลในกลุม
ทดลอง ปฏิบัติงานไดเปนที่พึงพอใจของวิสัญญีแพทยมากขึ้นอยางมีนัยสํ าคัญ (p < 0.001)
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                          4)  ภายหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน สมาชิกวิสัญญีพยาบาลในกลุมทดลอง มี
ความสามารถในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในงานสูงกวา สมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลในกลุม
เปรียบเทียบอยางมีนัยสํ าคัญ (p< 0.001 และ 0.05 ตามล ําดับ)

2.  อภิปรายผล

        การพัฒนาทีมงาน สงผลดีตอทีมงานท่ีไดรับการพัฒนา เปนการเพิ่มประสิทธิผลและประ
สิทธิภาพของทีมงาน เพราะเปนการพัฒนากลุมบุคคลท่ีทํ างานดวยกัน ใหทราบถึงวิธีการบรรลุเปา
หมายของทีม (วิชัย โถสุวรรณจินดา 2535: 141-144) การพัฒนาทีมงานควรกระทํ าในดานใดบาง
สุนันทา เลาหนันทน (2544: 91) ไดใหแนวคิดวา ควรจัดพัฒนาตามความเหมาะสมของแตละทีม โดย
มีแนวทางพิจารณา คือ พัฒนาดานบุคคล ดานงาน ดานทีมงาน และดานองคกร ซ่ึงการจัดกิจกรรม
พัฒนาทีมงาน มักมีการผสมผสานกันระหวางดานตาง ๆ มีการศึกษาในอดีตท่ีบงช้ีวา การพัฒนาทีม
งานควรกระทํ าในดานใดบาง ดังน้ี กุหลาบ รัตนสัจธรรม (2536) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประ
สิทธิผลขององคการ ระดับคณะ พบวา ควรตองมีการพัฒนาบรรยากาศของคณะ พัฒนาภาวะผูนํ า มี
การกํ าหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของหนวยงานใหชัดเจน และมีการพัฒนาการท ํางานเปนทีม
พิชัย ญาณศิริ (2536) ไดทํ าการศึกษาองคประกอบท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของทีม ซึ่งสวนหนึ่งไดแก
การประเมินการปฏิบัติงาน การติดตอส่ือสาร การแกปญหาความขัดแยง และการกํ าหนดเปาหมาย
ของทีมงาน ศิริวรรณ โกมุติกานนท (2536) ไดทํ าการศึกษาสภาพความจริงของการทํ างานเปนทีมสุข
ภาพ โรงพยาบาลส ํานักการแพทย พบปญหาและอุปสรรคท่ีสํ าคัญตอการทํ างานเปนทีม คือ ไมมีการ
กํ าหนดเปาหมายการทํ างานเปนทีม การขาดความรวมมือในการทํ างาน การมีปญหาขัดแยง การขาด
การประชุมปรึกษาหารือ และการขาดปฏิสัมพันธระหวางสมาชิก วิไล อํ ามาตยมณี (2539) ไดทํ าการ
ศึกษาการพัฒนาทีมงาน ในดานพัฒนาความมีสวนรวม ในทีมพยาบาล โรงพยาบาลเชียงรายประชานุ
เคราะห พบวาสงผลใหการปฏิบัติงานเปนทีม และความพึงพอใจอยูในระดับดี สุพัฒน สังขสายศิริกุล
(2540) ไดศึกษาการพัฒนาทีมงาน ในหนวยงานอบรม ธนาคารเพ่ือการเกษตร ซึ่งพบวา ควรมีการ
พัฒนาในดาน การสรางความเขาใจถึงความสํ าคัญและความจํ าเปนในการทํ างานเปนทีม และการ
สรางบรรยากาศในการทํ างานเปนทีม เปนตน ซึ่งโปรแกรมพัฒนาทีมงานที่สรางขึ้นในงานวิจัยนี้ ได
กระทํ าตามกระบวนการพัฒนาทีมงาน และมีความสอดคลองกับสภาพความจํ าเปนในการพัฒนาทีม
งาน จากท่ีมีการศึกษาวิจัยเร่ืองทีมงานในอดีตดังกลาวขางตน อาท ิการสรางบรรยากาศท่ีดีในการ
ทํ างานเปนทีม การสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางสมาชิก การเสริมสรางความรวมมือ การใหอิสระและ
เวลาในการประชุมปรึกษาหารือ การมีเปาหมายและการประเมินผลของทีมงาน รวมไปถึงการ
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พัฒนาการท ํางานเปนทีม ไดแก การพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม ซ่ึงในงานวิจัยน้ีได
จัดพัฒนาใหครอบคลุมทุกประเด็น ไดแก การติดตอส่ือสาร การรวมกันแกปญหา การขจัดความขัด
แยง และการบริหารจัดการภายในทีม ซ่ึงการจัดพัฒนาในดานตาง ๆ ท่ีกลาวถึงครอบคลุมเกือบทุก
ประเด็นท่ีกอใหเกิดประสิทธิผลของทีมงานในมิติทีมงาน ซึ่งแตละงานวิจัยในอดีตมีการพัฒนาเพียง
บางประเด็น นอกจากนี้โปรแกรมพัฒนาทีมงานที่สรางขึ้น ยังรวมถึงการพัฒนาปจจัยบุคคล ไดแก การ
สรางทัศนคติท่ีดี การสรางแรงจูงใจและความผูกพันในงาน ซ่ึงสอดคลองกับผลงานการรวบรวมงาน
วิจัยของโคเฮนและไบเลย (Cohen and Bailey 1997) ซ่ึงกลาวถึงกรอบของการกอใหเกิดประสิทธิ
ภาพของทีมงานวา นอกจาก ปจจัยส่ิงแวดลอม ปจจัยภายนอก เชน การออกแบบงาน บริบทขององค
กร เปนตน และ ปจจัยภายใน เชน การส่ือสาร การขจัดความขัดแยง เปนตน แลว ปจจยัท่ีสํ าคัญท่ีควร
คํ านึงถึงอยางมาก คือปจจัยภาวะจิตสังคมของทีมงาน ซ่ึงไดแก ภาวะทางอารมณ ความผูกพัน
บรรทัดฐาน ทัศนคติของสมาชิก เปนตน การพัฒนาปจจัยบุคคลในการวิจัยน้ี คือการพัฒนาปจจัยจิต
สังคมของทีมงานนั่นเอง ดังน้ันโปรแกรมพัฒนาทีมงานที่สรางขึ้นในงานวิจัยนี้ ครอบคลุมประเด็นหลัก
สํ าคัญท่ีควรจัดพฒันาในมิติดานทีมงานและมิติดานบุคคล เพื่อใหเปนทีมงานที่มีประสิทธิภาพ
สํ าหรับกรณีท่ีไมสามารถจัดอบรมอยางตอเน่ืองกัน ซ่ึงอาจกอใหเกิดผลกระทบตอกระบวนการเรียนรู
ของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลกลุมทดลองและผลการวิจัยไดนั้น ผูวิจัยเห็นวาในบริบทลักษณะงาน
ของทีมวิสัญญีพยาบาล การจัดการอบรมใหตอเน่ืองทํ าไดยาก ทั้งนี้เนื่องจากสมาชิกทีมวิสัญญี
พยาบาลตองผลัดเปล่ียนกันรับผิดชอบงานนอกเวลาราชการดวย ซ่ึงเปนการอยูเวรเพ่ือชวยวิสัญญี
แพทยใหการระงับความรูสึกในกรณีผาตัดฉุกเฉิน ในกรณีที่มีสมาชิกนอย การแลกเวรมักกระท ําได
ยาก ดังน้ันผลการวิจัยท่ีไดน้ี นาจะนํ าไปใชประโยชนไดจริงหากเทียบกับการจัดอบรมท่ีตอเน่ืองกัน
        ภายหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน พบวาความสามารถในการปฏิบัติงานของสมาชิก
ในกลุมทดลองสูงกวากลุมเปรียบเทียบอยางมีนัยสํ าคัญ มีการศึกษาวิจัยในอดีตท่ีไดผลการวิจัยสอด
คลองในประเด็นที่วา การจัดพัฒนาทีมงานลวนกอใหเกิดผลดีตามมุงหมายซ่ึงข้ึนอยูกับประเด็นท่ี
กํ าหนดพัฒนาในแตละงานวิจัย ดังน้ี อัจฉรา สืบสงัด (2540) ไดศึกษาผลของการพัฒนาทีมงาน โดย
จัดกระบวนการสงเสริมการท ํางานเปนทีม สํ าหรับกลุมทดลอง ในทีมบุคลากรพยาบาล โรงพยาบาล
รามาธิบดี พบวา คะแนนการทํ างานเปนทีมสูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสํ าคัญ เปรมวดี คฤหเดช
(2540) ไดศึกษาการพัฒนาการทํ างานเปนทีม ดวยชุดฝกอบรมเชิงประสบการณ ในนักศึกษา
พยาบาล กลุมตัวอยาง พบวา มีความเขาใจในการท ํางานเปนทีม มีเจตคติ มีทักษะและกระบวนการ
ทํ างานรวมกันเปนทีม มีผลการปฏิบัติการแกปญหารวมกันเปนทีม และมีความพึงพอใจในงานดีกวา
กอนฝกอบรม ลอง (Long S. 1996) ไดศึกษาการพัฒนาทีมงานในดาน ความหมาย จุดมุงหมาย บท
บาทการส่ือสาร ความเปนผูนํ า และปญหาความขัดแยง ในทีมสาธารณสุขมูลฐาน พบวา การพัฒนา
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ทีมงานกอใหเกิดผลทางบวกตอพฤติกรรมของสมาชิก โดยเฉพาะดานการเปนผูนํ า และความขัดแยง
ระหวางบุคคล สํ าหรับกรณีท่ีภายหลังการอบรม ไมพบวาความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมของ
สมาชิกในกลุมทดลองดีข้ึนอยางมีนัยสํ าคัญ เมื่อเทียบกับกอนอบรม แตมีเพียงประเด็นยอยความ
สามารถในการรวมกันแกปญหา ท่ีดีข้ึนภายหลังการอบรม นาจะอธิบายไดจาก กระบวนการแกปญหา
เปนกระบวนการพ้ืนฐาน สํ าหรับการเกิดความสามารถในดานอ่ืน เชน หากทีมงานเกิดความขัดแยงข้ึน
กระบวนการท่ีจะขจัดความขัดแยงได ตองเร่ิมจากการทราบปญหาความขัดแยงนั้น หาสาเหตุและหา
แนวทางแกไข กอนท่ีจะนํ ากระบวนการขจัดความขัดแยงมาใชเพ่ือใหไดขอสรุป นอกจากน้ี หลายกิจ
กรรมในโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ตองใชกระบวนการแกปญหารวมดวย ดังน้ันการจัดพัฒนาความ
สามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมคร้ังตอไป ควรตองบรรจุกิจกรรมที่สรางเสริมความสามารถดานอื่น
มากข้ึน จากการสังเกตของผูวิจัยและขอเสนอแนะจากผูเขารับการอบรม พบวาเวลาท่ีใชในการจัดอบ
รมนอยไป ซึ่งผูวิจัยเห็นวา หากจัดใหเวลากิจกรรมสรางเสริมความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม
มากข้ึน นาจะพบวาสมาชิกท่ีไดรับการอบรมมีความสามารถในการปฏิบัติงานดีข้ึนกวาเดิม นอกจากน้ี
การกํ าหนดเวลาวัดผลภายหลังการจัดอบรมทันที อาจเปนอีกสาเหตุหนึ่งที่ไมพบวาความสามารถใน
การปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ท้ังน้ีการพัฒนาความสามารถใหชัดเจนข้ึน นาจะตองมีกระบวนการกลุม
และตองการเวลาในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
        ภายหลัง ไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ความพึงพอใจในงานของสมาชิกในกลุมทดลองสูง
กวากลุมเปรียบเทียบ อยางมีนัยส ําคัญ และภายหลังไดรับการอบรม สมาชกิในกลุมทดลองมีความพึง
พอใจในงานสูงข้ึนกวากอน อยางมีนัยส ําคัญเชนกัน ผลการศึกษาน้ี บงบอกวา โปรแกรมพัฒนาทีม
งานสามารถกอใหเกิดความพึงพอใจในงานมากข้ึน ในสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล เหตุผลไดแก  1)
โปรแกรมพัฒนาทีมงานที่สรางขึ้น ทํ าใหมีการพัฒนากระบวนการทํ างานเปนทีมใหดีข้ึน เชน การสราง
อิสระในการทํ างาน โดยมีกิจกรรมใหประชุมอิสระ เพื่อรวมก ําหนดเปาหมาย การแกปญหาของทีม
การสรางแนวทางการบริหารงานในทีม และการสงเสริมการแสดงความคิดเห็น เปนตน การมีสวนรวม
โดยมีหลายกิจกรรมที่สงเสริมใหเห็นความส ําคัญของการมีสวนรวม และการสรางปฏิสัมพันธระหวาง
สมาชิก โดยมีกิจกรรมที่สงเสริมความสัมพันธ สงเสริมการเปดใจกวาง สงเสริมความรูสึกรวมเปนทีม
เดียวกัน เปนตน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของวูดรัฟ (Woodruff 1990: 135-147) ท่ีวา การไดมีปฏิ
สัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การไดพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน และสอดคลอง
กับงานวิจัยของ รัตนา ลือวานิช (2539) ไดศึกษาผลของการสรางเสริมพลังอ ํานาจ โดย การใหความ
ไววางใจ การใหอิสระในการทํ างาน และการสงเสริมสนับสนุนความกาวหนา ในพยาบาลประจํ าการ
ไดผลวา การสรางเสริมพลังอํ านาจ มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  2)  โปรแกรม
พัฒนาทีมงานที่สรางขึ้น ไดสรางเสริมความรู ทักษะ และความสามารถ ซ่ึงสงผลใหสมาชิกเกิดความ
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ม่ันใจในการปฏิบัติงาน และการมีสวนรวมในทีมงานมากขึ้น ซ่ึงมีการวิจัยในอดีตท่ีสอดคลอง ดังน้ี
เขมารดี สิงบุญ (2534) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการส่ือขอมูล ความสามารถในการปฏิบัติงาน
และ ความพึงพอใจในงาน พบวา ความสามารถในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความ
พึงพอใจในงาน อยางมีนัยส ําคัญ สงวน ธานี (2537) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความ
สามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
สามารถในการปฏิบัติงาน สมลักษณ สุวรรณมาล ี(2539) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอ
ใจในปจจัยการทํ างาน ไดแก การสนับสนุน การฝกอบรมเพิ่มเติม กับความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจ ําการ พบวา ความพึงพอใจในปจจัยการท ํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
สามารถในการปฏิบัติงาน เจตคติตอการปฏิบัติงาน ผูวิจยัเสนอแนะวาควรมีการพัฒนา ความรู ความ
สามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดความม่ันใจ พนิดา รัตนไพโรจน (2542) ไดศึกษาผลของการใช
โปรแกรมสงเสริมพลังอํ านาจในทีมการพยาบาล ในดานการใหโอกาสพัฒนา และการใหอิสระ ซึ่งได
แก การจดัพัฒนาทีมการพยาบาล พบวาการรับรูผลการสงเสริมการทํ างานเปนทีมท่ีประกอบดวยการ
วัดแรงจูงใจในการทํ างาน ความพึงพอใจในงาน และอ่ืน ๆ ในกลุมทดลองสูงข้ึนกวากลุมควบคุม ผู
วิจัยวิจารณวาการใหโอกาสพัฒนาซึ่งเปนสวนหนึ่งของการสรางเสริมพลังอํ านาจ ชวยใหบุคคลม่ันใจ
ในการทํ างาน รูสึกวาตนเองมีความสามารถและมีคุณคา ซ่ึงจะกอใหเกิดพฤติกรรมท่ีเปนประโยชนแก
องคกร แรงจูงใจในการทํ างาน และทัศนคติท่ีดี ซ่ึงบุคคลท่ีมีทัศนคติท่ีดี หรือมีแรงจูงใจสูง มักมีความ
พึงพอใจในงานสูง เชนเดียวกับบุคคลท่ีมีความรูความชํ านาญในงานมักมีความพึงพอใจในงานสูง
(ปรียาพร วงศอนุตรโรจน 2544: 122-129) ในกรณีที่พบวาความพึงพอใจในงานกอนไดรับการพัฒนา
ทีมงานของกลุมทดลองสูงกวากลุมเปรียบเทียบอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ อาจอธิบายผลที่ไดนี้จาก
ความแตกตางทางลักษณะทางประชากร ที่พบวากลุมทดลองมีจํ านวนสมาชิกท่ีมีระดับการศึกษาสูง
สุดข้ันปริญญาตรีมากกวาสมาชิกกลุมควบคุม (มาณีย อุยเจริญพงษ 2527)
        ภายหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงาน
ของทีม สูงขึ้นอยางมีนัยส ําคัญ แสดงวาการพัฒนาทีมงาน ทํ าใหเกิดความพึงพอใจของลูกคาเพิ่มขึ้น
โดยมีแนวคิดท่ีสนับสนุน ดังน้ี เมนเซลา (Mendzela 1997: 62-63) ไดกลาวถึงกระบวนการทํ างานเปน
ทีมซึ่งประกอบดวยการต้ังเปาหมาย และการประเมินผลงานของทีม สามารถสงผลใหลูกคามีความพึง
พอใจสูงขึ้น ทํ านองเดียวกับ กระบวนการทํ างานเปนทีมที่มีความกลมเกลียวกันระหวางสมาชิกในทีม
จะสงเสริมใหการบริการลูกคาดีข้ึน (George 1990: 698-709) และงานวิจัยที่สนับสนุน ไดแก งาน
วิจัยของ มิเชล (Michales 1994)  ศึกษาผลของการสงเสริมการทํ างานเปนทีมในดาน  1)  ใหผูปฏิบัติ
งานในทีมการพยาบาลไดคิดและตัดสินใจงานไดดวยตนเอง และ 2)  ใหทีมเปนทีมงานแบบบริหารจัด
การตนเอง ผลสรุปวา สมาชิกทีมการพยาบาลมีความพึงพอใจในงาน และ ผูรับบริการมีความพึงพอใจ
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ตอบริการที่ไดรับสูงขึ้น ซึ่งโปรแกรมพัฒนาทีมงานที่สรางขึ้นในงานวิจัยนี้ ประกอบดวยกิจกรรมท่ีสง
เสริมท้ังการต้ังเปาหมาย การประเมินผลงานของทีม และกระบวนการทํ างานเปนทีมท่ีมีความกลม
เกลียวกันระหวางสมาชิกและบริหารจัดการตนเอง จึงสงผลใหความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยสูงขึ้น
นอกจากน้ี อาจอธิบายเพิ่มเติมไดจาก การท่ีสมาชิกในทีมมีความสามารถในการปฏิบัติงานและความ
พึงพอใจในงานสูงขึ้น สงผลใหมีผลการปฏิบัติงานดีข้ึน ซ่ึงมีแนวคิดสนับสนุน ไดแก ความพึงพอใจใน
งานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการท ํางานของบุคคล (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน 2544:
122-129) และงานวิจัยในอดีตท่ีสนับสนุน ไดแก แจมจันทร คลายวงษ (2540) ไดศึกษาเร่ืองความพึง
พอใจในงาน ในพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลในเครือสมิติเวช สรุปวา ความพึงพอใจในงาน และความ
ยึดมั่นตอองคกร ตางมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงาน ถึงแมวาในการวิจัยน้ีไมไดกํ าหนดวัด
ผลการปฏิบัติงาน แตมีความเปนไปไดท่ีการปฏิบัติงานดานบริการของทีมวิสัญญีพยาบาลดีข้ึน เน่ือง
จากแบบสอบถามสรางจากการกํ าหนดมิติคุณภาพ การที่ความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยสูงขึ้น
หมายความวาการบริการมีคุณภาพมากข้ึน น่ันเอง

สรุป การจัดอบรมพัฒนาทีมวิสัญญีพยาบาล ดวยโปรแกรมพัฒนาทีมงานที่สรางขึ้นสอด
คลองกับการพัฒนาทีมเพื่อเปนทีมงานที่มีประสิทธิภาพ สงผลใหสมาชิกในทีมมีความสามารถในการ
ปฏบัิติงาน และความพึงพอใจในงานสูงขึ้น และสงผลใหลูกคาของทีมมีความพึงพอใจตอการปฏิบัติ
งานสูงขึ้น

3.  ขอเสนอแนะ

        3.1  ขอเสนอแนะในการนํ าผลการวิจัยไปใช
1)  การจัดพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม ควรกํ าหนดสัดสวนการ

พัฒนาในดานการติดตอส่ือสาร การขจัดความขัดแยง และการบริหารจัดการภายในทีม ใหมากกวา
ดานการรวมกันแกปญหา
                          2)  ควรเพิ่มเวลาส ําหรับกิจกรรมเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม
มากข้ึน
                          3)  เอกสารประกอบการอบรมควรใหผูเขาอบรมลวงหนา และเนนใหผูเขารวมอบรม
ศึกษาเอกสารประกอบการอบรมกอนเขารับการอบรม
                       4)   ผูบริหารควรใสใจเร่ืองการสรางเสริมความสามารถในการทํ างานและความพึง
พอใจในงานของบุคลากร ท้ังน้ีเพราะสามารถกอใหเกิดการบริการเปนท่ีนาพอใจแกผูรับบริการได
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3.2  ขอเสนอแนะในการทํ าวิจัยครั้งตอไป
                          3.2.1  ควรมีการติดตามวัดผลการปฏิบัติงานจริงของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล
เพื่อไดทราบอยางชัดเจนวา โปรแกรมพัฒนาทีมงานสงผลตอการปฏิบัติงานอยางไร นอกจากน้ีอาจทํ า
การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติจริงท่ีวัดได กับผลการปฏิบัติงานมาตรฐาน
                          3.2.2  ควรมีการทํ าวิจยัติดตามวัดการเปล่ียนแปลงของความสามารถในการปฏิบัติ
งานเปนทีม และความพึงพอใจในงานของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล และความถ่ีบอย เพือ่ใหมีการ
วางแผนในการพัฒนาทีมงานอยางเหมาะสมและคุมคา
                          3.2.3  ควรมีการออกแบบการจัดการอบรมใหเหมาะสมกับสภาพงานของผูที่เขารับ
การอบรม



                  ภาคผนวก



                             ภาคผนวก  ก

    รายนามผูทรงคุณวุฒิ
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              ภาคผนวก ก.
        รายชือ่ผูทรงคุณวุฒิ

1.  รองศาสตราจารย ดร. นิรัตน อิมามี
     ภาควิชาสุขศึกษา และพฤติกรรมศาสตร คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล
2.  รองศาสตราจารย ดร. วิลาศลักษณ ชัววัลลี
     สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
3.  รองศาสตราจารย นพ. สมรัตน จารุลักษณานันท
     ภาควิชาวิสัญญีวิทยา คณะแพทยศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย



            ภาคผนวก  ข

    โปรแกรมพัฒนาทีมงาน

                   (ผูท่ีสนใจโปรแกรมพัฒนาทีมงานฉบับสมบูรณ โปรดติดตอผูวิจัยหรือบัณฑิตศึกษา)
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            ภาคผนวก ข.
       โปรแกรมพัฒนาทีมงาน

คือ แผนงานฝกอบรม พัฒนา สมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล ในสองมิติ ไดแก 1)  มิติดาน
บุคคล ประกอบดวย การสรางทัศนคติท่ีดีตอตนเอง งาน ทีมงาน และองคกร การสรางแรงจูงใจในการ
ทํ างาน และ การสรางความผูกพันในงาน และ 2)  มิติดานทีมงาน ไดแก การพัฒนาทีมงานในดาน
การมีปฏิสัมพันธ และความมีสวนรวม และ การพัฒนาผลการปฏิบัติงานของทีมงาน ไดแก การพัฒนา
ความสามารถในติดตอส่ือสาร ความสามารถในการรวมกันแกปญหา ความสามารถในการขจัดความ
ขัดแยง ความสามารถในการบริหารงานในทีม

โดยโปรแกรมพัฒนาทีมงานที่สรางขึ้นนี ้ประกอบดวย กิจกรรมทั้งหมด 13 กิจกรรม ที่มี
ความสัมพันธกับการพัฒนาทีมงานในดานตาง ๆ ดังกลาว และมีความสัมพันธกับประเด็นในสมมติ
ฐานงานวิจัย ซ่ึงไดแก การเพ่ิมความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม ความพึงพอใจในงานของ
สมาชิกในทีมวิสัญญีพยาบาล และ ความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฎิบัติงานของทีมวิสัญญี
พยาบาล ดังน้ี

  ตารางแสดงกิจกรรม วัตถุประสงคของกิจกรรม ในโปรแกรมพัฒนาทีมงานกับสมมติฐานงานวิจัย
หมายเหตุ * ผลท่ีเกิดจากการมีความสามารถ จะทํ าใหเกิดความพึงพอใจในงานมากขึ้น

สมมติฐาน งาน วิจัย

กิจกรรม
เพิ่มความ
สามารถใน
การปฏิบัติงาน
เปนทีม

เพิ่ม
ความพึง
พอใจใน
งาน

เพิ่ม
ความพึง
พอใจ
ของลูก
คา

วัตถุประสงคของกิจกรรม

กิจกรรมที ่1 กิจ
กรรมการวางแผน
ชีวิตและอาชีพ

X 1.  เพื่อใหสมาชิกไดวางแผนชีวิต
และอาชีพของตนเอง
2.  เพื่อใหสมาชิกเห็นคุณคาของ
ตน และงานมากขึ้น
3.  เพื่อใหสมาชิกมีทัศนคติท่ีดีตอ
งาน



           ภาคผนวก  ค

               แบบทดสอบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม

                               (ผูท่ีสนใจแบบทดสอบฉบับสมบูรณ โปรดติดตอผูวิจัยหรือบัณฑิตศึกษา)
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   ภาคผนวก ค.
 แบบทดสอบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม

น้ํ าหนักของแตละประเด็นความสามารถ รวมถึงแนวคํ าถาม และจ ํานวนขอสอบ
ประเด็นหลัก น้ํ า

หนัก
(รอย
ละ)

ประเด็นยอย น้ํ าหนัก
(รอย
ละ)

ความ
รู

ความ
คิด

พฤติ
กรรม

จํ านวน
ขอ

1.1  มีทักษะการฟงที่ดี
และรับรูไดอยางถูกตอง
จากการฟง

10 0 2
(1)

2 4
(3)

1.2  ทํ าการส่ือสารได
อยางเหมาะสม

10 0 2
(1)

2 4
(3)

1.3  มีการส่ือท่ีดี ทํ าให
ผูรับสารเขาใจและยอม
รับในเหตุผลไดงายข้ึน

5 0 2 0 2

1.ความ
สามารถในการ
ติดตอส่ือสาร
(Communica-
tion KSA)

30

1.4  เขาใจการส่ือสารท่ี
ไมใชภาษา

5 1 1 0 2

2.1  ชวยทีมกํ าหนด
ปญหาและสถานการณ
ของปญหา

5 0 2 0 2

2.2  ชวยทีมใหมีขอมูล
เพื่อประกอบการตัดสิน
ใจ

5 1 0 1 2

2.3  ชวยทีมประมวลขอ
มูล เพื่อวิเคราะหปญหา
อยางสมเหตุสมผล

5 0 1 1 2

2.ความ
สามารถในการ
รวมกันแก
ปญหา
(Problem
solving KSA)

20

2.4  ชวยทีมใหแนวทาง
แกปญหา รวมทั้งมี
ความคิดสรางสรรคใน
การหาแนวทางใหม

5 0 1 1 2
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ประเด็นหลัก น้ํ า
หนัก
(รอย
ละ)

ประเด็นยอย น้ํ าหนัก
(รอย
ละ)

ความ
รู

ความ
คิด

พฤติ
กรรม

จํ านวน
ขอ

3.1  ใหความรวมมือ
และกระตุนใหเกิดความ
รวมมือในทีมงาน

5 0 1 1 2

3.2  ระบุและวิเคราะห
ปญหาของทีม

5 0 1 1 2

3.3  ระบุและรวมแก
ปญหาความขัดแยง
ภายในทีม

10 0 3 1 4

3  ความ
สามารถในการ
ขจัดความขัด
แยง
(Collaboration
conflict
solution KSA)

25

3.4  ระบุและรวมแก
ปญหาความขัดแยง
ระหวางทีม งาน

5 0 2 0 2

4.1  ชวยกํ าหนดเปา
หมาย ของทีม

10 0 3
(2)

1 4
(3)

4.2  ติดตาม ประเมิน
ผล และใหการวิจารณ
แกทีมงาน

5 0 2 0 2

4.3  ชวยกํ าหนดกิจ
กรรม บทบาทของทีม
และสมาชิกในทีม

5 0 2 0 2

4  ความ
สามารถในการ
บริหารจัดการ
ภายในทีม
(Self-
management
KSA)

25

4.4  ชวยวางแผน
ประสานงานระหวาง
สมาชิกในทีม

5 0 2 0 2

รวมขอคํ าถาม 100 2 26
(23)

12 40
(37)

หมายเหตุ  แบบทดสอบหลังจากไดรับการปรับปรุงใหพิจารณาตัวเลขในวงเล็บ
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ผลการวิเคราะหอัลฟาของคอนบราคของแบบทดสอบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม
 (N = 30)
ขอคํ าถาม คาเฉล่ียเลขคณิต Corrected-Item Alpha if Item

(S.D) -Total Correlation Deleted
1 0.8667  (0.3457) 0.3854 0.8421
2 0.6333  (0.4901) 0.1570 0.8475
3 0.6000  (0.4983)            -0.0598 0.8533
4 0.6000  (0.4983) 0.3206 0.8432
5 0.7000  (0.4661) 0.4574 0.8396
6 0.7333  (0.4498)            -0.1056 0.8533
7 0.6667  (0.4795) 0.3120 0.8434
8 0.8000  (0.4068) 0.2367 0.8450
9 0.4667  (0.5074) 0.2356 0.8455
10 0.8000  (0.4068) 0.2237 0.8453
11 0.7000  (0.4661) 0.4456 0.8399
12 0.4667  (0.5074) 0.5269 0.8374
13 0.5667  (0.5040) 0.5974 0.8354
14 0.7333  (0.4498) 0.1946 0.8462
15 0.7333  (0.4498) 0.0777 0.8490
16 0.6333  (0.4901) 0.2876 0.8440
17 0.7333  (0.4498) 0.4584 0.8397
18 0.6000  (0.4983) 0.4413 0.8398
19 0.8333  (0.3790) 0.4801 0.8399
20 0.8000  (0.4068) 0.5021 0.8391
21 0.7000  (0.4661) 0.3286 0.8429
22 0.5000  (0.5085) 0.3333 0.8428
23 0.6667  (0.4795) 0.4370 0.8401
24 0.8333  (0.3790) 0.4371 0.8408
25 0.9000  (0.3051) 0.3154 0.8436
26 0.7333  (0.4498) 0.5568 0.8372



105

ขอคํ าถาม คาเฉล่ียเลขคณิต Corrected-Item Alpha if Item
(S.D) -Total Correlation Deleted

27 0.5333  (0.5074) 0.2949 0.8439
28 0.7000  (0.4661) 0.4220 0.8405
29 0.7000  (0.4661) 0.0668 0.8495
30 0.7667  (0.4302) 0.3000 0.8436
31 0.7000  (0.4661) 0.6006 0.8358
32 0.8000  (0.4068) 0.5698 0.8375
33 0.7000 (0.4661)            -0.2823 0.8579
34 0.8333 (0.3790) 0.5958 0.8374
35 0.7667 (0.4302) 0.4639 0.8397
36 0.8667 (0.3457) 0.6371 0.8372
37 0.9000 (0.3051) 0.1428 0.8464
38 0.6667 (0.4795) 0.1231 0.8483
39 0.8667 (0.3457) 0.2620 0.8444
40 0.9000 (0.3051) 0.4027 0.8421
Alpha coefficient = 0.8465 ( 40 ขอคํ าถาม)
Alpha coefficient = 0.8708 (37 ขอคํ าถาม ตัดขอ 3, 6 และ 33)
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แบบทดสอบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม

สวนท่ี 1
ค ําชี้แจง แบบสํ ารวจน้ี เปนการสอบถามขอมูลสวนตัว โปรดตอบคํ าถามทุกขอและตรงตาม

ความเปนจริง โดยเติมคํ าตอบในชองวาง หรือวงกลมลอมรอบตัวเลข

อายุ......................ป เพศ 1   หญิง 2   ชาย
สถานภาพสมรส 1  โสด 2   คู 3   หยา หรือหมาย
ระดับการศึกษาสูงสุด 1   มัธยมศึกษาตอนปลาย

2   ปวส หรือ ปวช.
3   ผดุงครรภ
4   ปริญญาตรี
5   สูงกวาปริญญาตรี

จํ านวนปท่ีทํ างานในโรงพยาบาลน้ี...................................ป (ทํ างานเกิน 6 เดือน ปดเปน 1 ป)

สวนท่ี 2
ค ําชี้แจง แบบทดสอบน้ี ประกอบดวยขอคํ าถาม 37 ขอคํ าถาม ซ่ึงเปนการทดสอบ
ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม ในแตละขอคํ าถาม ประกอบดวยตัวเลือก 4 ตัวเลือก โปรดวง
กลมลอมรอบตัวเลือกท่ีทานมีความคิดเห็นใกลเคียงท่ีสุดสํ าหรับขอความในตัวเลือกน้ัน ในกระดาษตํ า
ตอบ สํ าหรับแตละขอคํ าถาม ใชเวลาในการทํ าแบบทดสอบ 40 นาที
ตัวอยาง ทานคิดวา หากนํ าสีแดงมาผสมกับสีนํ้ าเงินจะไดสีอะไร

ก.สีเขียว
ข.สีเหลือง
ค.สีมวง
ง.สีดํ า

คํ าตอบ ก
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1.  ในการประชุมคร้ังหน่ึง ขณะท่ีสมชายกํ าลังใหความเห็นในการปรับปรุงข้ันตอนการเตรียมอุปกรณ
ซึ่งยังไมจบ และทานมีแนวคิดท่ีสอดคลองกับสมชาย และคิดวาเปนประโยชนแกทีมงาน ทานจะทํ า
อยางไร

ก.  “กลาวขอโทษ หรือขออนุญาตขัดจังหวะเพื่อแสดงความคิดเห็นเพิ่ม
เติมจากคุณสมชาย ดังน้ี...”

ข.  รอฟงจนกระท่ังคุณสมชายพูดจบ แลวคอยเสนอความคิดเห็นของตนเอง
ค.  ลองถามเพื่อนสมาชิกวา สมควรเสนอความคิดน้ี หรือไม
ง.  “กลาวเสริมวาแนวคิดของคุณสมชายยังขาดประเด็นสํ าคัญอยู ซ่ึงไดแก...”

2.  ทานคิดวา สิ่งท่ีจํ าเปนท่ีสุดสํ าหรับการติดตอส่ือสารท่ีดี คืออะไร
ก.  การมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น
ข.  การสรุปความเขาใจของตนเองใหตรงกับสมาชิกคนอ่ืน
ค.  ความสนใจ ตั้งใจและมีสมาธิในการรับฟงขอมูลจากผูอื่น
ง.  ความสามารถเขาใจการส่ือสารโดยอวัจนภาษา (สีหนา,ทาทาง  เปนตน)

3.  สมศรีกลาวกับทานวา “คุณชวยคิดวิธีใหม ๆ ในการสงของปราศจากเช้ือไดไหม ดิฉันเห็นวาคุณทํ า
แบบน้ีเหมือนเดิมทุกวันเลย” ทานคิดวาแทจริงสมศรีตองการจะบอกทาน วาการทํ างานของทานมี
ปญหาเรื่องอะไร

ก.  วิธีการสงของ
ข.  ใชวิธีการ ซํ้ าซาก จํ าเจ
ค.  ไมมีการปรับปรุงการทํ างานใหดีข้ึน
ง.  ทานคิดวาไมมีปญหา สมศรีตางหากท่ีมีปญหา

4.  ทานคิดวาทานควรแสดงความคิดเห็นอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
ก. แสดงความคิดเห็นเมือ่ถูกถาม
ข  แสดงความคิดเห็นอยางเปนเหตุเปนผล
ค. แสดงความคิดเห็นทุกเร่ืองท่ีทานตองการ
ง. แสดงความคิดเห็นสอดคลองกับสมาชิกคนอ่ืนในทีม
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5.  สมควร ชอบละเลยตอหนาท่ีบอยคร้ังโดยท่ีกระทํ าอยางมีเทคนิคแนบเนียน แตสงผลใหสมาชิกใน
ทีมคนอ่ืนตองปฏิบัติหนาท่ีแทนเพราะสมควรไมอยูในเวลาท่ีมีงาน หากทานเปนเพื่อนรวมทีมของสม
ควร ทานจะทํ าอยางไร

ก.  แจงพฤติกรรมของสมควรใหหัวหนาทีมทราบ
ข.  เงียบเฉย เด๋ียวหัวหนาก็รูเอง
ค.  บอกกับสมควรวา “อยาอูงาน”
ง.  พูดคุยกับสมควรอยางเปนมิตร เผื่อวาสมควรอาจมีปญหาที่ชวยกันแกไขได

6.  หัวหนาทีมของทานใหทานชวยเตรียมยาชนิดใหม ซึ่งทานไมเคยทํ ามากอน โดยทานไดยินคํ าสั่งวา
“ใหใชยาปริมาณ 1 ซีซ ีผสมกับน้ํ า 4 ซีซ”ี หากทานไมตองการใหมีการผิดพลาดเลย ทานควรใชหลัก
การของการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ อยางไร

ก.  ทวนคํ าสั่ง “ใชยา1ซีซี ผสมกับน้ํ า 4 ซีซ ีใชหรือไมครับ (คะ)”
ข.  ถามใหแนใจวา “ใหผสมยาอยางไรครับ (คะ)
ค.  ผสมยาตามอยางท่ีทานไดยิน
ง.  ถามเพื่อนรวมงานวาผสมยาอยางไร
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ตาราง (ตอ)
สมมติฐาน งาน วิจัย

กิจกรรม
เพิ่มความ
สามารถใน
การปฏิบัติงาน
เปนทีม

เพิ่ม
ความพึง
พอใจใน
งาน

เพิ่ม
ความพึง
พอใจ
ของลูก
คา

วัตถุประสงคของกิจกรรม

กิจกรรมที ่2 การ
สํ ารวจตนเอง

X 1.  ประเมินจุดออน จุดแข็ง  โอกาส
และอุปสรรคของตน เพื่อไปประกอบ
การวางแผน ปรับปรุง การดํ าเนินชีวิต
ประกอบกิจการงานใหสอดคลองคุณ
ลักษณะของตน
2.  เพิ่มประสิทธิภาพการท ํางานและ
คุณภาพชีวิต

กิจกรรมที ่3 กิจ
กรรมการ
วิเคราะหบทบาท

X 1.  เพื่อใหสมาชิกไดปรึกษาหารือ เพื่อ
หาขอยุติรวมกันวาสมาชิกแตละคน
ควรมีบทบาทอยางไร
2.  เพื่อใหสมาชิกยอมรับในบทบาท
และพรอมท่ีจะปฏิบัติตามบทบาทท่ี
กํ าหนดไว
3.  เพื่อใหสมาชิกมีความผูกพันในงาน

กิจกรรมที่ 4 กิจ
กรรมวันเริ่มตน

X * 1.  เพื่อสรางสัมพันธภาพอันดีระหวาง
สมาชิกในกลุม
2.  เพื่อสรางบรรยากาศท่ีดีในการเร่ิม
ตน กอนที่จะด ําเนินการตอไป
3.  เพื่อสรางความเขาใจ และตกลง
รวมกันเก่ียวกับวัตถุประสงค และเปา
หมายของการเขารวมโครงการน้ี
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ตาราง (ตอ)
สมมติฐาน งาน วิจัย

กิจกรรม
เพิ่มความ
สามารถใน
การปฏิบัติงาน
เปนทีม

เพิ่ม
ความพึง
พอใจใน
งาน

เพิ่ม
ความพึง
พอใจ
ของลูก
คา

วัตถุประสงคของกิจกรรม

กิจกรรมที ่5 กิจ
กรรมรูเขารูเรา

X * 1.  เพื่อสรางความคุนเคยระหวาง
สมาชิกในทีมใหมากขึ้น
2.  เพื่อสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีใน
ระหวางสมาชิกในทีม

กิจกรรมที ่6 กิจ
กรรมตอชิ้นสวน
รูปส่ีเหล่ียม

X * 1.  เพื่อใหสมาชิกตระหนักถึงความ
สํ าคัญของการรวมมือในการทํ างาน
2.  เพื่อใหเรียนรูปญหา อุปสรรค และ
องคประกอบตาง ๆ ในการทํ างานรวม
กัน
3.  เพื่อใหสมาชิกตระหนักถึงความ
สํ าคัญของการส่ือความหมาย
4.  เพื่อฝกใหสมาชิกมีความไวตอ
ความตองการและความรูสึกของผูอ่ืน

กิจกรรมที ่7 กิจ
กรรมประชุม
อิสระ

X * X 1.  เพื่อใหไดแนวทางประเมินการ
ทํ างานของทีม
2.  เพื่อประเมินผลการทํ างานของ
สมาชิกในทีม
3.  เพื่อไดทราบวิธีประชุมแบบระดม
สมอง
4.  เพื่อระบุปญหาจากการท ํางานที่
ผานมาดวยการระดมสมอง
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ตาราง (ตอ)
สมมติฐาน งาน วิจัย

กิจกรรม
เพิ่มความ
สามารถใน
การปฏิบัติงาน
เปนทีม

เพิ่ม
ความพึง
พอใจใน
งาน

เพิ่ม
ความพึง
พอใจ
ของลูก
คา

วัตถุประสงคของกิจกรรม

กิจกรรมที ่8 กิจ
กรรมสื่อสารทาง
เดียวและสองทาง

X * X 1.  เพื่อใหสมาชิกเห็นความส ําคัญของ
การใชภาษาในการส่ือความหมายให
เหมาะสมกับผูฟง
2.  เพื่อเนนใหสมาชิกเห็นความส ําคัญ
ของการเปนผูฟงในการท ํางานรวมกัน

กิจกรรมที ่9 กรณี
ศึกษาปญหาจาก
การสื่อสาร

X * X 1.  เพื่อใหสมาชิกทราบสาเหตุการติด
ตอส่ือสารท่ีไมดี
2.  เสริมสรางทักษะในดานการส่ือสาร
และการใหขอมูลยอนกลับท่ีดี

กิจกรรมที ่10 กิจ
กรรมโครงการ
สํ ารวจอวกาศ

X * 1.  เพื่อเปรียบเทียบผลการตัดสินใจ
ของแตละคนกับผลการตัดสินใจของ
กลุม
2.  เพื่อใหสมาชิกศึกษาระดับการ
พัฒนาของกลุมที่ท ํางานรวมกัน
3.  เพื่อฝกฝนใหสมาชิกคิดหาขอสรุป
รวมกันอันเปนพ้ืนฐานของ
ประชาธิปไตย
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ตาราง (ตอ)
สมมติฐาน งาน วิจัย

กิจกรรม
เพิ่มความ
สามารถใน
การปฏิบัติงาน
เปนทีม

เพิ่ม
ความพึง
พอใจใน
งาน

เพิ่ม
ความพึง
พอใจ
ของลูก
คา

วัตถุประสงคของกิจกรรม

กิจกรรมที ่11 กิจ
กรรมการรวมกัน
แกปญหา

X * X 1.  เพื่อใหสมาชิกเรียนรูข้ันตอนในการ
แกปญหา
2.  เพื่อใหสมาชิกมีทักษะรวมกันแก
ปญหาตามข้ันตอนและทักษะ
ปฏิสัมพันธ
3.   เพื่อใหไดแนวทางแกไขปญหาใน
ทีมงาน

กิจกรรมที ่12
กรณีศึกษาการ
ขจัดความขัดแยง

X * X 1.  เพื่อใหสมาชิกระบุความขัดแยงใน
ระหวางทีมงาน
2.  เพื่อใหสมาชิกทราบวิธีขจัดความ
ขัดแยงทั้งภายในทีมงานและระหวาง
ทีมงาน
3.  เพื่อใหสมาชิกมีทักษะในการขจัด
ความขัดแยง

กิจกรรมที ่13 กิจ
กรรมทบทวนและ
ประเมินผลเพื่อ
นํ าไปสูทีมที่มีประ
สิทธิภาพ

X * X 1.  เพื่อใหสมาชิกทบทวนสถานภาพ
ประสิทธิผลของทีมและทราบแนวทาง
ปรับปรุงทีม
2.  เพื่อใหสมาชิกใชความคิดรวมกัน
โดยสรางเปาหมายของทีม
3.  เพื่อใหทราบความสํ าคัญของการ
บริหารจัดการภายในทีม
4.เพื่อใหไดแนวทางในการติดตามการ
ทํ างานของสมาชิกและผลงานของทีม
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     ตัวอยางของกิจกรรม

กิจกรรมที ่1 กิจกรรมการวางแผนชีวิตและอาชีพ (สุนันทา เลาหนันทน 2543: 156-8)
วัตถุประสงคของกิจกรรม

1.  เพื่อใหสมาชิกไดวางแผนชีวิตและอาชีพของตนเอง
2.  เพื่อใหสมาชิกเห็นคุณคาของตน และงานมากขึ้น
3.  เพื่อใหสมาชิกมีทัศนคติท่ีดีตองาน

วัสดุอุปกรณ กระดาษ และเคร่ืองเขียน
ระยะเวลา 60 นาที
วิธีดํ าเนินกิจกรรม

1.  ผูนํ ากิจกรรมอธิบายลักษณะกิจกรรม ดังน้ี
1)! ประเมินการดํ าเนินชีวิตและการประกอบอาชีพต้ังแตอดีต จนกระทั่งถึงปจจุบัน

โดยใหสมาชิกแตละบุคคลระบุเหตุการณท่ีสํ าคัญ ๆ ที่ผานมา โดยเฉพาะอยางยิ่งใหส ํารวจดูวามีความ
สํ าเร็จและประสบความลมเหลวดานใดบาง

2)  กํ าหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของชีวิต และอาชพีท่ีตนปรารถนาอยากให
เปนในอนาคต

3)  วางแผนเพ่ือปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว โดยระบุเปาหมาย รายละเอียด
ข้ันตอนการดํ าเนินงาน พรอมท้ังกํ าหนดระยะเวลาดํ าเนินการ และมีมาตรการสํ าหรับตรวจสอบความ
กาวหนาเปนระยะ ๆ

2.  ใหสมาชิกปฏิบัติ โดยมข้ัีนตอนดังน้ี
ข้ันตอนท่ี 1  ใหสมาชิกแตละคนวาดเสนตรงจากซายไปขวาเพ่ือใหแทนชวงชีวิต

(Life span) ในแตละคนความยาวของเสนตรงจะแทนชวงประสบการณของชีวิตและความคาดหวังใน
อนาคตของบุคคล

ข้ันตอนท่ี 2   ใหทํ าเคร่ืองหมายตรงจุดใดจุดหน่ึงบนเสนตรง เพือ่แสดงสถานภาพ
ปจจุบันวาอยู ณ. จุดใด

ข้ันตอนท่ี 3  ใหสมาชิกแตละคนเตรียมจัดทํ ารายการชีวิต (Life inventory) ซึ่ง
ประกอบดวยเร่ืองราวตอไปน้ีของแตละบุคคล  (1)  เปาหมายท่ีคาดหวังสูงสุดในงาน  (2)  ประสบ
การณในการทํ างานที่ภูมิใจมากที่สุด  (3)  สิ่งที่เปนจุดแข็งที่สงผลดีในงาน  (4)  ส่ิงท่ีเปนจุดออนท่ีสง
ผลตอการทํ างาน

ข้ันตอนท่ี 4  ใหแตละกลุมอภิปรายส่ิงท่ีแตละบุคคลไดเขียนมา
ข้ันตอนท่ี 5  ใหเขียนสรุปเก่ียวกับการวางแผนชีวิตในอนาคตของแตละคนสํ าหรับ
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การวางแผนดานอาชีพเปนข้ันตอนท่ีดํ าเนินตอจากข้ันตอนขางตน ดังน้ี
ข้ันตอนท่ี 6  ใหสมาชิกแตละคนจัดทํ ารายการอาชีพ (Career inventory) ของ

วิสัญญีพยาบาลหรือผูชวยวิสัญญีพยาบาล ซ่ึงประกอบดวยเร่ืองตอไปน้ี  (1)  งานประเภทใดท่ีชอบ
มากท่ีสุด  (2)  งานประเภทใดที่ไมชอบมากที่สุด  (3)  ทักษะ ความสามารถหรือความชํ านาญดานใด
ของสมาชิกท่ีคิดวาไดรับการยกยองจากองคการมากท่ีสุด  (4)  รางวัลประเภทใดท่ีสมาชิกตองการ
จากการทํ างานมากที่สุด เชน เงิน ตํ าแหนง ความมีชื่อเสียง หรือการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน  (5)
อาชีพใหมที่สมาชิกแสวงหา  (6)  ทักษะใหมที่สมาชิกอยากจะพัฒนาเพื่อเตรียมตัวส ําหรับอาชีพใหม

ข้ันตอนท่ี 7  ใหสมาชิกนํ าเอารายการชีวิต (จากข้ันตอนท่ี 5) และรายการอาชีพ
ไปวิเคราะหถึง  (1)  ปญหาหรืออุปสรรคตอการไปสูเปาหมายในการทํ างาน  (2)  แนวทางแกไขหรือ
แนวทางเอาชนะอุปสรรค และนํ ามาอภิปรายกลุม

2.  ผูนํ ากิจกรรมสรุปขอคิดท่ีไดจากกิจกรรม ดังน้ี การไดวางแผนชีวิตและอาชีพ ชวยให
สมาชิกสามารถใชชีวิตไดอยางมีคุณคาและมีความหมาย เพื่อความสุขในชีวิต การนํ าแผนปฏิบัติงาน
ท่ีวางเอาไวไปปฏิบัติจะทํ าใหชีวิตและการทํ างานไดรับความสํ าเร็จสูงสุด ในท่ีสุดจะทํ าใหเห็นคุณคา
ของงาน

กิจกรรมที ่2 การสํ ารวจตนเอง (สมใจ ลักษณะ 2543: 185)
วัตถุประสงค 

1.  ประเมินจุดออน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรคของตน เพื่อไปประกอบการวางแผน ปรับ
ปรุง การดํ าเนินชีวิต ประกอบกิจการงานใหสอดคลองคุณลักษณะของตน

2.  เพิ่มประสิทธิภาพการท ํางานและคุณภาพชีวิต
วัสดุอุปกรณ กระดาษและเคร่ืองเขียน
ระยะเวลา 45 นาที
วิธีดํ าเนินกิจกรรม
1.! ผูนํ ากิจกรรมอธิบายลักษณะของกิจกรรมและแนวทางส ํารวจตนเองดวยกรณีตัวอยาง
2.! สมาชิกดํ าเนินกิจกรรมส ํารวจตนเอง

ตัวอยาง เดชากํ าหนดองคประกอบคุณสมบัติท่ีควรสํ ารวจตัวเองไว 3 ดาน คือ  (1)  พฤติกรรมในการ
ส่ือสาร  (2)  ดานพฤติกรรมสังคม และ  (3)  พฤติกรรมในการทํ างาน
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  ตัวอยางผลการวิเคราะหจากการสํ ารวจตนเองของเดชา
คุณสมบัติท่ีสํ ารวจ เกณฑ ผลการวิเคราะห
พฤติกรรมในการส่ือสาร
1. สามารถอานและฟง
อยางมีวิจารณญาณ

1.1  เขาใจคํ า ประโยคและจับใจ
ความส ําคัญจากการอาน

1.  เดชามีสามารถเขาใจไดดีจาก
การอาน

1.2  ฟงอยางตั้งใจ ไมขัดจังหวะ
ตอบรับแสดงความเขาใจขอความ
ที่รับฟง

2. เดชามักไมมีสมาธิในการรับฟง
ขอมูลจากผูอ่ืน

1.3  สามารถวิเคราะหความคิด
เหตุผล ความมุงหมายจากการฟง
และอาน

3.  เดชามีความสามารถความมุง
หมายของผูส่ือสารไดดี

1.4   มีการใหขอมูลยอนกลับอยาง
เหมาะสม

4.  เดชามักใหขอมูลยอนกลับ
(ตํ าหนิ วิจารณ เปนตน) อยางรุน
แรง

2. สามารถพูด เขียน
แสดงความเห็นอยางสราง
สรรค

2.1  มีวัตถุประสงคการพูด เขียน
อยางชัดเจน

1.  การพดูเขียนมีวัตถุประสงคชัด
เจน

2.2   ลํ าดับเร่ืองท่ีจะแสดงออก
อยางมีเหตุผล

2.  การล ําดับเร่ืองเหมาะสม

2.3   มีขอมูล ความรู ความคิด
สมบูรณรองรับการพูด เขียน

3.  หลายคร้ังเดชาพูดจากความรู
สึกมากกวาตามขอมูล

2.4   เลือกใชภาษาท้ังคํ า และ
ประโยคท่ีถายทอดเร่ืองท่ีจะพูด
เขียนอยางเหมาะสมกับผูรับ

4.  การมองขามภูมิหลังของผูรับ
ขาวสารจึงมักเกิดผลท่ีผูรับขาวสาร
ไมเกิดความรู ความเขาใจครบครัน
ในขาวสาร

2.5   สามารถโนมนาวใหผูอ่ืนยอม
รับในแนวคิดได

5.  เดชาชอบใชการส่ังการดวย
อํ านาจมากกวาการพูดคุยอยางสม
เหตุสมผล
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พฤติกรรมสังคม
3. มีพฤติกรรมแสดงมิตร
ไมตรีสูง

3.1  ทาน มีนํ ้าใจ เปนผูให 1.  เดชามีน้ํ าใจนอยเกินไป

3.2  กลาวถอยคํ าไพเราะ 2.  พูดจาไพเราะพอใชได
3.3  ประพฤติตนเปนประโยชน 3.  ทํ าตนเปนประโยชนเสมอ
3.4  ใหเกียรติ ยอมรับ นับถือ 4. มักวางตนเปนนายเหนือกวาผู

รวมงาน
4.  มีความสามารถในการ
เปนผูนํ าแบบ
ประชาธิปไตย

4.1  ใจกวางรับฟงผูอื่น 1.  เดชามักใชความคิดของตนเปน
ใหญ

4.2  คิดริเร่ิมสรางสรรค 2.  คิดริเร่ิมดี
4.3  เสนอความคิดและวิธีปฏิบัติท่ี
มุงผลลัพธที่เปนคุณประโยชนตอ
หมูคณะ ตอองคการ

3.  เสนอความคิดดี

4.4  สามารถใชหลักจิตวิทยาเพ่ือ
จูงใจหลักการแกความขัดแยงและ
หลักการเสริมแรง

4.  ใชอํ านาจการบังคับบัญชามาก
ไป

พฤติกรรมในการทํ างาน
5.  ความสามารถในการ
วางแผน

มีสวนรวมในการวางแผนการ
ทํ างาน

มีสวนรวม

6.  ความสามารถในการ
จัดระบบการดํ าเนินการ

มีสวนชวยหรือออกความคิดเห็นใน
การจัดการงานตาง ๆ ใหสํ าเร็จลุ
ลวง

ไมชอบออกความคิด

7. ความสามารถในการ
ศึกษาคนควาหาความรู
ความคิดใหม ๆ และขอ
มูลตาง ๆ

ในสวนชวยเพิ่มประสิทธิภาพการ
ดํ าเนินงาน
ในสวนท่ีเปนแนวคิดทฤษฎีและผล
การวิจัยใหม ๆ ที่จะชวยเพิ่มความ
สํ าเร็จของการทํ างาน

ขาดความสามารถในการคนควา
หาความรู
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8 .ความสามารถในการ
ติดตามประเมินผลการ
ดํ าเนินงาน

มีการก ําหนดเวลา และติดตามผล
งาน รวมทั้งมีการประเมินผลงาน
ของตนเองอยูเสมอ

มีการติดตามประเมนิผลอยางตอ
เน่ือง

9.  ความสามารถในการ
รายงานผลการดํ าเนินงาน
หรือปญหาท่ีพบขณะ
ดํ าเนินงาน

มีการแจงผลการปฏิบัติงานหรือ
ปญหาท่ีพบจากการทํ างานแกผู
รวมงานหรือหัวหนางานเสมอ

การเขียนรายงานมีจุดออน
ไมแจงผลการดํ าเนินงานจนกวาจะ
มีการติดตามจากหัวหนา

3.  ใหสมาชิกจัดลํ าดับความสํ าคัญในขอบกพรองของตน แลววางแผนปรับปรุงแกไข
4.  ผูนํ ากิจกรรม สรุปขอคิดท่ีควรไดรับ ดังน้ี การสํ ารวจตนเองอยางถูกตอง ชัดเจน ครบถวน

เปนกลวิธีของการพัฒนาตน พัฒนาประสิทธิภาพการท ํางาน การสํ ารวจตนเองแลวหากพบจุดออน
สวนดอย หรือขอบกพรองใดใด สามารถใชประโยชนจากวิกฤตใหเปนโอกาส

กิจกรรมที ่3 กิจกรรมการวิเคราะหบทบาท (สุนันทา เลาหนันทน 2544: 174-6)
วัตถุประสงคของกิจกรรม

1.  เพื่อใหสมาชิกไดไดมาปรึกษาหารือ เพื่อหาขอยุติรวมกันวาสมาชิกแตละคนควรมีบท
บาทอยางไร

2.  เพื่อใหสมาชิกยอมรับในบทบาทและพรอมท่ีจะปฏิบัติตามบทบาทท่ีกํ าหนดไว
3.  เพื่อใหสมาชิกมีความผูกพันในงาน

วัสดุอุปกรณ กระดาษและเคร่ืองเขียน
ระยะเวลา 60 นาที
วิธีดํ าเนินกิจกรรม

1.  ผูนํ ากิจกรรม อธิบายลักษณะของกิจกรรม และแนวทางดํ าเนินกิจกรรม ดังน้ี
ข้ันตอนท่ี 1  ผูครองบทบาท พรอมดวยสมาชิกของกลุมรวมกันวิเคราะหบทบาทเพ่ือ

พิจารณาวาบทบาทดังกลาวอยูตรงไหนขององคการ เหตุผลและความจํ าเปนของการมีบทบาทน้ัน
ในอันท่ีจะชวยใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ

ข้ันตอนท่ี 2  วิเคราะหหนาท่ีของหนวยงานน้ัน ๆ และของสมาชิก
ข้ันตอนท่ี 3  กลุมอภิปรายบทบาทท่ีคาดหวัง ซึ่งอาจนํ าไปสูการปรับปรุงเปล่ียนแปลงตาม

มติของกลุม
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ข้ันตอนท่ี 4  จัดทํ ารายงานสรุปบทบาทหลักท่ีไดและรายละเอียดของบทบาทท่ีได ไดแก
กลุมของกิจกรรมท่ีซ่ึงเก่ียวของกับบทบาทน้ัน ๆ เงื่อนไขและขอผูกพันเก่ียวกับบทบาทอ่ืน ๆ และ
ความคาดหวังของบุคคลอื่นที่มีบทบาทนั้น ๆ

2.  ใหแตละทีมชวยกันวิเคราะหบทบาท ทั้งของสมาชิกและของทีม ตามขั้นตอน
3.  ผูนํ าสรุป ขอคิดท่ีควรไดรับ ดังน้ี กิจกรรมน้ีทํ าใหแตละบุคคลเขาใจบทบาทของตนชัด

เจนย่ิงข้ึนวาตนเองมีบทบาทอยางไร และผูอ่ืนคาดหวังใหบุคคลน้ันพึงมีบทบาทอยางไร จึงจะทํ าให
การปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด นอกจากนี้ยังชวยเสริมสรางประสิทธิภาพใน
การทํ างานท้ังตอตนเองและองคการโดยสวนรวม
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       ตัวอยางเอกสารอานประกอบการอบรม

1. เอกสารแนะนํ าเร่ืองการทํ างานเปนทีม
ทีมงาน คือ สมาชิกทํ างานตามความถนัดของตนท่ีอยูในกลุมเดียวกัน ท่ีมจุีดมุงหมายรวม

กัน มีการบริหารจัดการภายในทีมเพื่อไปสูจุดหมาย และเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ทีมงาน ไมใช กลุม
คนที่มาท ํางานรวมกัน ตางคนตางมีหนาท่ีของตน

ทีมที่มีประสิทธิภาพ คือ ทีมงาน ท่ีสมาชิกทุกตนมีความพอใจในการทํ างาน มีแรงจูงใจใน
การทํ างาน และรวมกันทํ างานเพื่อใหมีผลงานที่ดี ตรงตามเปาหมาย

การไปสูทีมที่มีประสิทธิภาพ ตองมีการพัฒนาทีมงานในหลายดาน ไดแก 1)  ดานองคกร
จะตองมีการสรางวัฒนธรรมขององคกรที่เอื้อตอการปฏิบัติงานเปนทีม การจัดการบริหารท่ีเหมาะสม
กับการทํ างานเปนทีม  2)  ดานงาน จะตองมีการมอบหมายงานที่เหมาะกับลักษณะทีมงาน ซึ่งทีมงาน
วิสัญญ ี(วิสัญญีพยาบาล+ผูชวยวิสัญญีพยาบาล) อาจจัดไดวาเปนทีมงานสนับสนุนงานบริการทาง
วิสัญญ ีมีการดํ าเนินการเพ่ือการประกันคุณภาพ ดังน้ันการบริหารการทํ างานโดยใชวิธีการทํ างานเปน
ทีม ถือวามีความเหมาะสม และ 3)  ดานทีมงาน ทีมงานควรตองมีการพัฒนาใหเปนทีมงานจริง ๆ ไม
ใชเปนกลุมคนทํ างาน ซึ่งตองมีทักษะที่จ ําเปนสํ าหรับทีมงานท่ีสมาชิกทุกคนตองมี
ทักษะที่จํ าเปนสํ าหรับทีมงาน

1)  ทักษะความสามารถในการส่ือสาร ไดแก
     1.1  การฟง ไดแก การมีสมาธิในการฟง การต้ังใจรับฟงสารที่เพื่อนตองการจะสื่อ มี

การตีความหมายท ําการเขาใจกับความหมายท่ีไดฟง มีการสรุปทบทวนวาเขาใจตรงประเด็น
     1.2  การสือ่ความหมาย ไดแก การมีพูด เขียน แสดงออกหรือสรุปความ เพือ่ส่ือใหผูอ่ืน

เขาใจสารที่จะสื่อ หรือเขาใจความรูสึกของตน
     1.3  ทักษะการประชุม
2)  ทักษะการรวมมือรวมใจแกปญหา ซ่ึงตองประกอบดวย
     2.1  กระบวนการแกปญหาอยางสมเหตุสมผล ไดแก
            (1)  การเขาใจสถานการณ จากการมีขอมูลบางอยางท่ีส่ือ มีการจัดระเบียบของ

ขอมูลหาความสัมพันธของขอมูล รวบรวมขอมูลเพิ่มหากจํ าเปน (เปนการเผชิญกับส่ิงท่ีเร่ิมสอเคาวา
ผิดปกติ)

            (2)  การกํ าหนดปญหาใหถูกตองชัดเจน ไดแกหาปญหาท่ีแทจริง (เปนการดูวาส่ิง
ผิดปกติหรือสิ่งที่เบี่ยงเบนจากเดิมดังกลาว เปนปญหาหรือไม) ซึ่งตองมาทบทวนเปาหมายของทีม
นอกจากน้ีตองทราบความรุนแรงของปญหา หลายกรณีอาจเปนเพียงสิ่งที่เบี่ยงเบนแตยังไมใชปญหา
ท่ีตองแก
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            (3)  การวิเคราะหสาเหตุของปญหา เมื่อพบวาเปนปญหาที่แทจริงแลวตอง
พยายามหาสาเหตุของปญหาซึ่งเริ่มจาก รวบรวมขอเท็จจริงทุกวิธีทาง รวมท้ังการใชเทคนิคชวย
วิเคราะหสาเหตุปญหา เชนการใชแผนภูมิกางปลา เปนตน

(4)  การหาแนวทางท่ีเปนไปไดมากท่ีสุด
(5)  การเลือกแนวทางท่ีดีท่ีสุด ตองใชกระบวนการกลุม เชน การระดม

สมอง เดลฟายเทคนิค เปนตน
            (6)  วางแผนการปฏิบัติเพ่ือแกปญหา มีการวางแผนปฏิบัติการโดยละเอียด

ซ่ึงประกอบดวยการกํ าหนดคน กํ าหนดงาน กํ าหนดเวลา และแผนปฏิบัติการและประเมินผล
            (7)  ติดตามประเมินผลการแกปญหา
3)  ทักษะการขจัดความขัดแยง
ความขัดแยงภายในทีมงาน ตองมองวาการขัดแยง เปนส่ิงท่ีดีถึงแมวาอาจทํ าใหมีความ

วุนวาย การท่ีคนเราคิดตางกันยอมแสดงถึงพลังความคิดสรางสรรคท่ีแตกตาง อาจกอใหเกิดผลดีใน
งาน การมีศิลปะในการขจัดหรือบริหารความขัดแยงได เปนส่ิงท่ีเหนือกวา โดยมเีทคนิคอยู หาเทคนิค
ซ่ึงควรใชตามสถานการณท่ีเหมาะสม โดยสวนใหญเทคนิคท่ีนาจะเปนประโยชนท่ีสุดคือการปรานี
ประนอม

ความขัดแยงกับนอกทีมงาน ตองมีการประชุมปรึกษาหารือ แตทีมงานตองมีเปาหมาย
ของตนเองอยางแนชัด ควรเลือกกลยุทธชนะ-ชนะ

4)  ทักษะการบริหารจัดการภายในทีมงาน
ไดแก การมีการประชุมจัดต้ังเปาหมาย ของทีม วิธีดํ าเนินการของทีม การติดตามประเมนิ

ผล แนวทางการใหขอมูลยอนกลับ มีแนวทางในการพัฒนาทีมงานตนเอง (เชน อาจมกีารอบรมความรู
เพิม่เติมในดานตางๆ และมีการบริหารจัดการเพ่ือใหเกิดข้ึน)

2. เอกสารประกอบกิจกรรมที่ 7
วิธีการระดมสมอง (สุนันทา เลาหนันทน 2540: 227)

การระดมสมองเปนเทคนิคของกลุมอยางหน่ึง ท่ีนิยมใชกันอยางกวางขวางในการแกไข
ปญหา เปนการเปดโอกาสใหทุกคนแสดงความคิดเห็นอยางเสรีเพ่ือพัฒนาความคิดสรางสรรค แลวนํ า
มากล่ันกรองอีกข้ันหน่ึง เพื่อใหไดขอตกลงรวมกัน และนํ าไปใชได
ข้ันตอนในการระดมสมอง
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1.  หัวหนาทีมแจงเรื่องที่กํ าหนดใหพิจารณาใหสมาชิกทราบ ตอจากนั้นท ําหนาท่ีกระตุน
เตือนใหสมาชิกเสนอขอคิดเห็นตาง ๆ

2.  หัวหนาทีมกํ ากับใหสมาชิกแสดงความคิดเห็นภายในเวลาท่ีกํ าหนด ใหไดมากที่สุด ขอ
เสนอแนะและความคิดตาง ๆ ที่เสนอจะไมมีการโตแยง หรือวิพากษวิจารณใด ๆ ทั้งสิ้น

3.  บันทึกขอเสนอแนะและความคิดตาง ๆ ท่ีเสนอทุกประเด็น
4.  ทบทวนและประเมินคุณคาของขอเสนอแนะ โดยรวมกํ าหนดเกณฑประกอบการ

พิจารณา เชน ความเปนไปได ความเหมาะสมทรัพยากรที่ใช
5.  ปรับปรุง แกไขเพิ่มเติมใหสมบูรณ หรือผนวกความคิดบางอยางเขาดวยกัน เพือ่ใหได

ขอใหมที่สมบูรณยิ่งขึ้น ตัดขอที่ไมเหมาะสมหรือไมเขาเกณฑออก
6.  ระดมความคิดเพิ่มเติมส ําหรับความคิดเห็นบางขอ โดยพิจารณาทบทวนเฉพาะกรณี
7.  เลือกนํ าความคิดท่ีสํ าคัญ ๆ ซึ่งสอดคลองกับวัตถุประสงคของการระดมสมองไปวาง

แผนปฏิบัติ เพื่อใหทีมงานไดด ําเนินกิจกรรมตาง ๆ เพื่อชวยฟนฟูทีมงานตอไป

3.  เอกสารประกอบกิจกรรมที่ 9
หลักการติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิผล

องคประกอบของการส่ือสารประกอบดวย ผูสื่อสาร ชองทาง สารและผูรับสาร โดยองค
ประกอบท่ีมีความสํ าคัญมาก คือผูสือ่สารเน่ืองจากมีความประสงค หรือมีความจ ําเปนท่ีตองการใหผู
รับสารทราบขอความเพ่ือการประโยชนใดใด ดังน้ันผูสื่อสารจึงควรมีทักษะท่ีดีในการติดตอส่ือสาร ดัง
น้ี ส่ือสารแบบชัดเจน โดยถอยความกระชับ มีวัตถุประสงคที่ตองการสื่อชัด มีการทบทวนวาผูรับสาร
ไดรับขอมูลท่ีส่ือตรงกันหรือไม บางคร้ังอาจตองใช อวัจนภาษาในการส่ือสารรวมดวย ผูรับสารเปน
องคประกอบที่ส ําคัญอีกองคประกอบหน่ึง ท้ังน้ีเน่ืองจากการทํ างานรวมกันตองมีการรับขอมูลจากผู
อ่ืนและนํ ามาใชใหกอประโยชน ผูรับสารจึงจ ําเปนตองมีทักษะท่ีดีเชนกัน ซึ่งไดแก การรับฟงอยางไม
ขัดจังหวะ มีสมาธิในการฟง และพยายามจับประเด็นท่ีผูสงสารตองการส่ือ อาจตองทบทวนความเขา
ใจของตนเองกับผูส่ือสารวารับสารไดถูกตองหรือไม พยายามทํ าความเขาใจกับอวัจนภาษา คือภาษา
ทาทาง สีหนา แววตา อ่ืน ๆ ท่ีผูสงสารตองการสื่อประกอบไปดวย ในการทํ างานเปนทีมตองมีชองทาง
ของการส่ือสารท่ีดี ซ่ึงไดแกเครือขายการส่ือสารท่ีเปนรูปดาว ซ่ึงสมาชิกทุกคนสามารถติดตอส่ือสารได
อยางเปนอิสระ นอกจากน้ี ยังควรมีการใหขอมูลยอนกลับแกสมาชิกในทีม เพื่อใหเกิดการปรับปรุงการ
ทํ างานอยางเหมาะสม ซ่ึงมีหลักการดังน้ี พยายามใหขอมูลยอนกลับ (คือการใหการวิจารณ การตํ าหนิ
ในกรณีท่ีผลการทํ างาน หรือการปฏิบัติงาน ไมตรงตามเปาหมายหรือไมเหมาะสม) ทันที ควรกลาวถึง
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ตัวงานหรือ พฤติกรรมท่ีไมดีมากกวามุงท่ีคน ใหทราบวาตัวงานหรือ พฤติกรรมที่ไมดีของสมาชิกมีผล
เสยีตอทีมอยางไร พยายามใหการตํ าหนิอยางสรางสรรค

ตัวอยางอุปกรณประกอบกิจกรรม

1.  ภาพประกอบกิจกรรมที่ 7
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2.  กรณีศึกษา สํ าหรับกิจกรรมที ่9
โจทยกรณีศึกษา

1.ใหแตละทีมศึกษาบทสนทนาตัวอยาง 2 ตัวอยาง แลวรวมกันใหความเห็นวา แตละตัว
อยางมีปญหาที่ผูสื่อสารอยางไร ควรแกไขอยางไร

         (1)  พนักงานตอนรับบนเคร่ืองบิน คนหน่ึงตองออกจากบานเพ่ือไปข้ึนเคร่ืองเพ่ือปฏิบัติ
หนาท่ีตามท่ีกํ าหนด จึงบอกกับสาวใชที่เพิ่งเขามาท ํางานบานไมนานวา

“แหวว ไปเรียกแท็กซ่ีปากซอยมาที”
“คุณผูหญิงจะไปไหน คะ” แหววเอยปากถาม
“ฉันจะไป สิงคโปร”
ครึ่งชั่วโมงผานไปไมมีแท็กซี่มารับ เพราะแหววไปเรียกแท็กซ่ีเพ่ือไปสิงคโปร

         (2)  เจานาย -“คุณไมตองมาเถียงผม”
ลูกนอง –“.....”
เจานาย -“คุณไมรูหรือวาผมกํ าลังพูดอะไรอยู ผมอาบน้ํ ารอนมากอนคุณ คุณ

มันเด็กเม่ือวานซืน”
ลูกนอง-“เออ..”
เจานาย-“หุบปากเสีย แลวฟงผมพูด”
ลูกนอง-“คง เปนการเขาใจผิด กระมั้งครับ”
เจานาย-“เงยีบ เงยีบเถอะ อยาพูดมาก”

2.  โจทยตัวอยางตอไปน้ี เปนปญหาการส่ือสารท้ังผูส่ือสาร และผูรับสารท่ีกอใหเกิดการ
สูญเสยีหรือส้ินเปลืองโดยไมจํ าเปน ใหทีมงานชวยกันพิจารณาวา ปญหาคืออะไร หากสามารถแกไข
ใหมได จะมีการเปล่ียนแปลงอยางไร เพื่อไมใหเกิดการสูญเสียข้ึน

         (1)  เจาหนาท่ี ก.-“พร ชวยเตรียมอุปกรณติดตามเฝาระวังวัดความดัน แบบท่ีหมอเสริม
ตองการใหหนอย สิ”

พร -จัดการเตรียมอุปกรณแบบท่ีหมอเสริมตองการใหสองชุด แลวฝากใหเจา
หนาท่ี ข ไปสงใหท่ีหองผาตัดท่ีเจาหนาท่ี ก ทํ างานอยู
เจาหนาท่ี ข ไปถึงหองผาตัด –“ของอยูน่ีนะ ไปแลว”
เจาหนาท่ี ก ไมทราบวาอุปกรณมาหรือยัง เมื่อแพทยตองการใชจึงไปเตรียมใหม
ปรากฏวาอุปกรณท่ีเตรียมใหมไมใชส่ิงท่ีแพทยตองการ และอุปกรณท่ี เจาหนาท่ี
ข นํ ามาก็นํ ามามากเกินความตองการ
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       (2)  คุณสมควร ผูจัดการบริษัทพัทยาฟูดจ ํากัด มีกํ าหนดการจะตองเขาประชุม
ประจํ าเดือนของบริษัท เวลา 10-12 น. กอนเขาประชุมเล็กนอยไดรับโทรศัพทจากคุณไพศาลจาก
บริษัท จันทรเจา จํ ากัด ลูกคารายหนึ่งเพื่อตกลงเรื่องมาตรฐานการผลิต หลังจากคุยกับคุณสมควรแลว
คุณไพศาลก็บอกผูจัดการวาจะโทรกลับมาอีกคร้ังหน่ึงกอนเท่ียง ขอใหรอรับโทรศัพทดวยกอนเขา
ประชุม คุณสมควรจึงสัง่คุณสมศรี พนักงานรับโทรศัพทวา “คุณสมศรี ถาคุณไพศาลผูจัดการบริษัท
จันทรเจาโทรมาถึงผมละก ็ผมอยูในหองประชุมนะ” หลังจากเขาประชุม ไปพักใหญ คุณสมควรก็ให
พนักงานคนหน่ึงออกมาถาม คุณสมศรีวา มีโทรศัพทถึงเขาหรือเปลา ก็ไดรับคํ าตอบวาคุณไพศาล โทร
มาแลว คุณสมศรีบอกไปวาคุณสมควรติดประชุมอยู คุณไพศาลบอกวาจะโทรมาใหมอีกคร้ังคุณสม
ควรจึงขอตัวออกจากท่ีประชุมออกมาพบคุณสมศรี แลวตอวา “โธแลวกันผมอุตสาหบอกคุณวาผมอยู
ในหองประชุม หวังจะใหคุณไปตามมาพูดโทรศัพท ไมงั้นผมจะสั่งคุณไวทํ าไม ? “ “ทีน้ีเอาใหมนะ ถา
คุณไพศาลโทรมาอีกใหไปตามผมออกมาดวนนะ เร่ืองสํ าคัญมาก” แลวคุณสมควรก็เขาประชุมตอตอ
มาอีกระยะหนึ่ง คุณสมศรีไมสบายตองไปหาหมอ จึงฝากคุณสมใจเพ่ือนรวมงานใหคอยรับโทรศัพท
แทนหลังจากคุณสมควรเลิกประชุมแลว คุณสมใจก็รายงานใหทราบวา“คุณไพศาล โทรมาถึงทานคะ
ดิฉันขอเบอรโทรศัพทไว เพื่อทานจะไดโทรกลับ แตคุณไพศาลบอกวา ไมตองแลว เพราะเขาจะตอง
เดินทางไปตางประเทศตอนบาย ตกลงเรื่องการซื้อขายมูลคา 2 ลาน ท่ีคุยกันไว เปนอันยกเลิกไปกอน”

3.  จากบทคํ าพูดหาบทตอไปน้ี เปนการใหขอมูลยอนกลับ (การวิจารณ การตํ าหนิผลการ
ทํ างาน) ซ่ึงควรใชหลักการที่เหมาะสมดังนี้
1)! มุงเฉพาะตัวงาน ไมมุงต ําหนิตัวคน
2)! ย้ํ าขอดีของผูถูกตํ าหนิกอนเสนอส่ิงอ่ืน
3)! ไมใชถอยคํ าที่กอใหเกิดเสียหนา
4)! ไมตํ าหนิผลงานเกาในอดีตรวมดวย
5)! บอกส่ิงท่ีสรางสรรค

ใหทีมชวยกันพิจารณาจับคูวาการใหขอมูลยอนกลับในขอใดตอไปน้ี ใชหลักการขอใด
(1)! “ ทํ างานน้ีใหมอีกคร้ัง คราวน้ีลองหารือกับคุณพนาและคุณสมด ูเพราะเขาเคยผาน

งานแบบน้ีมากอน เขาจะชวยคุณได” แทนท่ีการตํ าหนิ”งานของคุณมันหวย เพราะคุณไมเชื่อผมตั้งแต
ตอนแรก”

(2)! “เพือ่ใหเขาใจงายข้ึน คุณชวยอธิบายความคิดของคุณ ท่ีทํ าใหงานออกมาเปนเชนน้ี”
แทนท่ี “แนใจนะวางานนี้ คุณใชสมองของคุณดวย”

(3)!  “ท่ีจริงคุณเปนคนท่ีมีความรับผิดชอบดีนะท่ีคอยเติมของท่ีขาดใหมีใช แตถาชวยจัด
วางเรียงของใหเปนเรียบรอยจะย่ิงดีมาก” แทนท่ี “คุณ ชางเปนคนชุย อะไรเชนนี้”
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(4)! “วันน้ีมาสายอีกแลว จํ าไดไหมวาเดือนท่ีแลวคุณมาสายต้ัง 8 ครั้ง แลวผลการ
ประเมินท่ีหัวหนาประเมินคุณปท่ีแลวก็แยมาก”

(5)! “ เมื่อวานคุณไมไดเช็คของ ใชไหม แยจังเลย”

4.  ใหทีมชวยกันคิดวา
(1)!ผูสื่อสารท่ีดีควรเปนอยางไร
(2)!ผูรับสารท่ีดีควรเปนอยางไร
(3)!เครือขายในการสื่อสารของทีมของทานเปนอยางไร
(4)! ทีมของทานชอบใหมีการใหขอมูลยอนกลับหรือไม และการใหขอมูลยอนกลับในทีม
ทานเปนอยางไร

แนวทางเฉลย
ขอ 1

1)  ผูสื่อสารควรใหขอมูลที่ตรงประเด็น คือตองการไปสนามบิน ถึงแมวาทุกคนควรทราบ
วาการจะไปสิงคโปรไดควรตองไปสนามบินกอน หากไปโดยเคร่ืองบิน แตจริงแลวอาจไปทางอื่นได ผู
ส่ือสารคิดไปเองวาสาวใชทราบวาตนเปนพนักงานตอนรับ ซึ่งอาจไมทราบเพราะเขามาทํ างานไมนาน
จึงควรทราบวาตนตองไปข้ึนเคร่ืองเปนแน ผูสื่อสารขาดการทบทวนวาผูรับสารรับสารไดถูกตองหรือไม

2)  ผูสือ่สาร ไมเปดโอกาสใหมีการส่ือสารแบบสองทาง
ขอ 2

1)  เจาหนาท่ี ก ไมทราบความตองการของหมอเสริมท่ีแทจริง แลวไมมีการสื่อสารใหได
ความแนชัดวาตองการอะไร ตนจึงเตรียมใหไมถูก และบอกจ ํานวนความตองการอุปกรณไมได พร  ผูที่
สามารถเตรียมอุปกรณไดถูกตอง แตคิดเอาเองวาตองการอุปกรณสองชุด ไมสื่อสารใหทราบความ
ตองการอยางชัดเจน และไมสื่อสารใหสงใหเจาหนาที่ ก

2)  สมควร ควรสั่งคุณสมศรีกอนเขาประชุม วาใหตามตนเองออกมาจากหองประชุมเพื่อ
รับโทรศัพทหากคุณไพศาลโทรมา สมศรีควรบอกกลาวสมใจวาหากคุณไพศาลโทรมาหาคุณสมควร
ใหไปตามคุณสมควรออกมารับโทรศัพท คุณสมควรอยูในหองประชุม หรือสมศรีอาจต้ังคํ าถามถาม
คุณสมควรแตแรกวาหากคุณไพศาลโทรมาจะใหไปตามหรือไมอยางไร
ขอ 3

1)  หลักการขอ 5
2)  หลักการขอ 1
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3)  หลักการขอ 2
4)  หลักการขอ 4
5)  หลักการขอ 3

ขอ 4 แนวทางตอบอยูในเอกสารประกอบการอบรม



                             ภาคผนวก  ง

                  แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน

                             (ผูที่สนใจแบบสอบถามฉบับสมบูรณ โปรดติดตอผูวิจัยหรือบัณฑิตศึกษา)
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  ภาคผนวก ง
 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน

ตารางแสดงมิติความพึงพอใจและนํ ้าหนักในแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน
มิติความพึงพอใจ น้ํ าหนักมิติ

(รอยละ)
มิติยอย นํ ้าหนักมิติ

ยอย
(รอยละ)

1.1  บรรยากาศในองคกร 6
1.2  สวัสดิการ 12
1.3  บํ าเหน็จความดีความชอบ, การลงโทษ 6

1.พึงพอใจตอ
องคกร

30

1.4  การสงเสริมความกาวหนา 6
2.1  การมอบหมายงานในทีมงาน 3
2.2  กระบวนการปฏิบัติงานในทีมงาน 12
2.3  การประเมินผลงานในทีมงาน 3
2.4  การกํ าหนดงานและเวลาทํ างาน 6

2. พึงพอใจตอ
ลักษณะงาน

30

2.5  ความอิสระ, ความสนุกในการท ํางาน 6
3.1  ความสัมพันธกับผูรวมงาน 9
3.2  ความสัมพนัธกับผูใตบังคับบัญชา 3
3.3  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 6
3.4  ความสัมพันธกับวิสัญญีแพทย 6

3. พึงพอใจตอ
ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล

30

3.5  ความสัมพันธกับบุคลากรทีมงานอื่น 6
4.1  สถานท่ีทํ างาน 64. พึงพอใจตอส่ิง

แวดลอม
10

4.2  บรรยากาศในท่ีทํ างาน 4
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ผลการวิเคราะหดวยอัลฟาของคอนบราค สํ าหรับแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน (N=30)
ขอคํ าถาม คาเฉล่ียเลขคณิต Corrected Item- Alpha if Item

     (S.D) Total Correlation Deleted
1 3.2667 (1.1725) 0.3937 0.9225
2 3.7000 (0.5960) 0.6506 0.9196
3 3.6000 (0.9322) 0.6065 0.9191
4 1.6667 (0.8841) 0.4755 0.9208
5 1.7000 (0.9879) 0.0942 0.9259
6 3.0667 (1.0148) 0.5497 0.9198
7 2.8333 (0.9499) 0.4463 0.9212
8 2.8000 (0.9613) 0.2203 0.9242
9 3.2667 (0.9803) 0.5394 0.9200
10 3.1000 (0.6074) 0.5435 0.9204
11 3.2667 (0.6397) 0.4163 0.9215
12 3.5000 (0.7768) 0.6969 0.9184
13 3.8667 (0.7761) 0.2367 0.9233
14 3.9333 (0.6915) 0.4770 0.9208
15 3.5667 (0.6789) 0.6920 0.9188
16 3.4333 (0.8172) 0.8300 0.9167
17 3.0333 (1.4259) 0.4457 0.9228
18 2.6000 (1.0700) 0.4327 0.9216
19 2.9000 (0.8449) 0.5362 0.9200
20 3.2667 (0.8277) 0.2242 0.9236
21 3.7667 (0.6261) 0.6639 0.9193
22 3.5000 (0.7311) 0.7148 0.9184
23 3.4333 (0.7739) 0.4899 0.9206
24 3.6000 (0.5632) 0.7344 0.9190
25 3.5667 (0.5683) 0.5918 0.9201
26 3.2333 (0.8584) 0.4589 0.9210
27 3.3667 (0.7184) 0.4013 0.9216
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ขอคํ าถาม คาเฉล่ียเลขคณิต Corrected Item- Alpha if Item
     (S.D) Total Correlation Deleted

28 3.1000  (0.6618) 0.4475 0.9211
29 3.7333  (0.8683) 0.2742 0.9232
30 3.4333  (0.8976) 0.0769 0.9256
31 3.2000  (0.9248) 0.7347 0.9174
32 3.0333  (0.9279) 0.6119 0.9190
33 3.1333  (0.8996) 0.6110 0.9191
34 3.2667  (0.6915) 0.7740 0.9180
35 3.6667  (1.0613) 0.7140 0.9174
Alpha coefficient = 0.9227
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       แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล

ค ําชี้แจง ขอความในรายการตอไปน้ี 35 ขอความ เปนการสํ ารวจความพึงพอใจของทานตอ
การทํ างาน โปรดวงกลมลอมรอบตัวเลขท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด
เพียงหนึ่งหมายเลขเทานั้น โดยกํ าหนดเปน 5 ตัวเลือก ดังน้ี (ในกระดาษคํ าตอบ)
5 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความน้ันมากท่ีสุด
4 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความน้ันมาก
3 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความน้ันปานกลาง
2 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความน้ันนอย
1 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความน้ันนอยท่ีสุด

ขอความท่ี ความเห็นของทาน
1.  ทานเคยคิดลาออกจากงาน
2.  ทานรูสกึวาคนในหนวยงานมีน้ํ าใจตอทาน
3.  ในฐานะท่ีทานเปนเจาหนาท่ีทานมักไดรับความสะดวกเม่ือทานเขารับ
การรักษาในโรงพยาบาลน้ี
4.  ทานเห็นวาเงินท่ีทานไดรับจากการทํ างานต่ํ ากวาท่ีควรเปน (เงนิเดือน
เงินคาลวงเวลา เปนตน)
5.  สวัสดิการดานอาหารท่ีโรงพยาบาลจัดใหมีความเหมาะสม
6.  หนวยงานของทานมีความยุติธรรมในการจัดสรรวันลากิจ ลาปวยและ
ลาพักรอน
7.  การพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนแกบุคลากรมีความเหมาะสม
8.  แนวทางการลงโทษผูกระทํ าผิดวินัยในหนวยงานมีความเหมาะสม
9.  หนวยงานใหความส ําคัญตอการจัดอบรมเพ่ิมพูนทักษะแกบุคลากร

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

5    4     3     2     1

5    4     3     2     1
5    4     3     2     1

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



               ภาคผนวก  จ

             แบบสอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย

                              (ผูท่ีสนใจแบบสอบถามฉบับสมบูรณ โปรดติดตอผูวิจัยหรือบัณฑิตศึกษา)
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   ภาคผนวก จ.
         แบบสอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของทีมวิสัญญีพยาบาล

ตารางแสดงมิติความพึงพอใจและนํ้ าหนักในแบบสอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอปฏิบัติ
งานของทีมวิสัญญีพยาบาล
มิติความพึงพอใจของลูกคา มิติ (ประเด็น) ยอย น้ํ าหนัก

(รอยละ)
1.1  การพรอมสนับสนุน /บริการเม่ือตองการ
(Availability of support)

12.50

1.2  ความรับผิดชอบในการใหบริการ
(Responsiveness of support)

12.50

1.3  ความสมบูรณของการใหบริการ
 (Completeness of support)

12.50

1.  มิติคุณภาพการใหบริการ
(Quality of support)
 (รอยละ 50)

1.4  ความทันกาลของการบริการหรือภายในเวลา
ท่ีกํ าหนด (Timeliness of support)

12.50

2  มิติการใหบริการอยางเปนมือ
อาชีพ ตามภาระหนาที่
(Professional support)
     (รอยละ 50)

2.1  การปฏิบัติการชวยเหลือขณะระงับความรูสึก
2.2  การปฏิบัติงานตามหลักปราศจากเช้ือ
2.3  การจดัเตรียมยา อุปกรณ เคร่ืองมือส ําหรับ
การระงับความรูสึก
2.4  การพัฒนางานและทีมงาน

12.50
12.50
12.50

12.50

ผลการวิเคราะหดวยอัลฟาของคอนบราค สํ าหรับแบบสอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย
(N=30)
ขอคํ าถาม คาเฉล่ียเลขคณิต Corrected Item- Alpha if Item-

 (S.D) Total Correlation Deleted
1 3.9667  (0.6149) 0.6542 0.8519
2 3.7000  (1.0554) 0.3175 0.8678
3 4.0333  (0.6149) 0.4197 0.8600
4 2.9333  (0.8277) 0.2783 0.8664
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ขอคํ าถาม คาเฉล่ียเลขคณิต Corrected Item- Alpha if Item-
  (S.D) Total Correlation Deleted

5 3.9333  (0.6397) 0.5805 0.8542
6 3.2333  (0.9353) 0.5485 0.8539
7 2.7000  (1.1492) 0.3887 0.8652
8 3.7667  (0.6789) 0.4804 0.8576
9 3.9667  (0.7184) 0.7748 0.8453
10 3.9667  (1.0334) 0.6819 0.8462
11 3.3333  (0.9589) 0.4905 0.8571
12 3.9667  (0.8087) 0.7022 0.8470
13 4.0000  (0.7428) 0.7800 0.8445
14 4.1667  (0.6989) 0.7947 0.8449
15 3.3333  (0.8442) 0.2571 0.8676
16 3.6667  (0.8023) 0.1545 0.8714
Alpha coefficient = 0.8644

แบบสอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของทีมวิสัญญีพยาบาล

สวนท่ี 1
ค ําชี้แจง แบบสํ ารวจน้ี เปนการสอบถามขอมูลสวนตัว โปรดตอบคํ าถามทุกขอและตรงตาม

ความเปนจริง โดยเติมคํ าตอบในชองวาง หรือวงกลมลอมรอบตัวเลข

อายุ......................ป เพศ 1   หญิง 2   ชาย
สถานภาพสมรส 1   โสด 2    คู 3   หยา หรือหมาย
สวนท่ี 2
ค ําชี้แจง ขอความในรายการตอไปน้ี 16 ขอความ เปนการส ํารวจความคิดเห็นของทานตอการ

ทํ างานโดยรวมของทีมวิสัญญีพยาบาล ในโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ โปรดวงกลมลอม
รอบตัวเลขท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด เพียงหนึ่งหมายเลข โดยกํ าหนด
เปน 5 ตัวเลือก ดังน้ี (ในกระดาษคํ าตอบ)
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5 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความน้ันมากท่ีสุด
4 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความน้ันมาก
3 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความน้ันปานกลาง
2 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความน้ันนอย
1 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความน้ันนอยท่ีสุด

ทีมวิสัญญีพยาบาล หมายถึง ทีมงานท่ีประกอบดวย วิสัญญีพยาบาล และเจาหนาที่
พยาบาล ประจํ าแตละหอผาตัด ไดแก หอผาตัดศัลยกรรมประสาท หอผาตัดศัลยกรรม
ทรวงอก หอผาตัดศัลยกรรมกระดูก และหอผาตัดศัลยกรรมท่ัวไป

ขอคํ าถาม ความคิดเห็นของทาน
1.  ทานสามารถเรียกความชวยเหลือจากทีมวิสัญญีพยาบาลเม่ือทาน
ตองการ
2.  ทานมักตองตามหา ทีมวิสัญญีพยาบาลเพ่ือขอความชวยเหลือ
3.  ทานรูสึกวา ทีมวิสญัญีพยาบาลเต็มใจชวยเหลือทาน
4.  ทานรูสึกวา ทีมวิสัญญีพยาบาลขาดความรับผิดชอบ
5.  ทานคิดวาทีมวิสัญญีพยาบาลปฏิบัติหนาท่ีไดดีตามท่ีทานตองการ
6.  ทานมักหัวเสียกับผลการทํ างานของทีมวิสัญญีพยาบาล
7.  ทานไมไดรับการตอบสนองอยางทันกาลจากทีมวิสัญญีพยาบาล
8.  ทานเห็นวาทีมวิสัญญีพยาบาลท ํางานท่ีไดรับมอบหมายสํ าเร็จ
ตามเวลาที่ก ําหนด
9.  ทานพอใจมากกับการปฏิบัติหนาท่ีของทีมวิสัญญีพยาบาลในการ
ชวยทานขณะใหการระงับความรูสึกแบบท่ัวไปแกผูปวย

5     4     3     2     1

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

5     4     3     2     1



         ภาคผนวก  ฉ

         โครงการพัฒนาทีมวิสัญญีพยาบาล
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            ภาคผนวก ฉ.
โครงการพัฒนาทีมวิสัญญีพยาบาล

หลักการและเหตุผล
ทีมวิสัญญีพยาบาล ซ่ึงประกอบดวย วิสัญญีพยาบาลและผูชวยวิสัญญีพยาบาล เปรียบ

เสมือนทีมสนับสนุน การทํ างานของวิสัญญีแพทย ซึ่งภาระหนาที่ของทีมวิสัญญีพยาบาลจัดไดวา มี
ความสํ าคัญตอการใหบริการทางวิสัญญี นอกจากน้ีทีมวิสัญญีพยาบาลจัดเปนทีมปฏิบัติการคุณภาพ
ของโรงพยาบาล ซึ่งตองมีการพัฒนาทีมงานอยางตอเนื่อง

การทํ างานเปนทีม สมาชิกในทีมจ ําเปนตองมีการพัฒนาตนเอง เชน การพัฒนาความ
สามารถสวนบุคคลในดานตาง ๆ การพัฒนาการทํ างานรวมกันผูอ่ืน ทีมงานจ ําเปนตองมีการดํ าเนิน
การพัฒนาทีมรวมกันระหวางสมาชิก ไดแก การต้ังเปาหมายรวมของทีม การรวมวางแนวทางการ
ทํ างานและการประเมินผลงาน การรวมกันหาแนวทางแกปญหาภายในทีม การรวมกันขจัดขอขัดแยง
ทั้งภายในและภายนอกทีม เปนตน ท่ีกลาวมาน้ีเปนหนาท่ีท่ีสํ าคัญอีกอยางหน่ึงของทีมงาน นอกจาก
งานประจํ าคือการใหบริการทางวิสัญญี

อน่ึง ปญหาท่ีเกิดจากการติดตอส่ือสารท่ีไมเหมาะสม ปญหาการไมทราบจุดมุงหมายของ
ทีม เปนปญหาท่ีพบไดเปนระยะ ๆ ซ่ึงลวนแตกอใหเกิดผลเสียตอหนวยงาน ท้ังในดานปริมาณและคุณ
ภาพของผลงาน และในดานบุคลากร ท่ีอาจทํ าใหขาดความกระตือรือรนในการทํ างาน ทํ างานใหผาน
พนไปวัน ๆ

ดังน้ันการเร่ิมมีการพัฒนาทีมวิสัญญีพยาบาล จึงถือวาเปนจุดเร่ิมตนท่ีดี ที่จะสงผลให
แผนกวิสัญญีวิทยา มีการเห็นความส ําคัญตอการพัฒนาอยางตอเน่ือง การท่ีบุคลากรมีขวัญและกํ าลัง
ใจในการทํ างานท่ีดี และกอใหเกิดการทํ างานที่มีประสิทธิผล และมีประสิทธิภาพ
วัตถุประสงค  เพื่อใหสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล

      1.  ทราบถึงความรูและทักษะพ้ืนฐานในการทํ างานเปนทีม
      2.  จัดการประชุมหารือ อยางมีประสิทธิผล
      3.  จัดทํ าจุดมุงหมายของทีมงานของตน
      4.  มีทัศนคติที่ดีตอหนวยงาน
      5.  เห็นความส ําคัญของตนเองตอทีมงานและหนวยงานมากข้ึน

หลักสูตรและวิธีการฝกอบรม
โปรแกรมพัฒนาทีมงาน ประกอบดวยกิจกรรมท้ังส้ิน 13 กิจกรรม (ภาคผนวก ข)

วิทยากรการฝกอบรม
1.  รศ.นพ.สมรัตน จารุลักษณานันท
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2.  พญ. วัชริน สินธวานนท
3.  นพ. จักรพงษ เสาธงทอง

ผูรับการอบรม
สมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล จํ านวน 20 คน ซ่ึงประกอบดวยทีมยอย 4 ทีม ไดแก ทีมหอผา

ตัดศัลยกรรมท่ัวไปจํ านวน 8 คน ทีมหอผาตัดศัลยกรรมทรวงอก จํ านวน 5 คน ทีมยอยหอผาตัดศัลย
กรรมกระดูก 5 คน และ ทีมยอยศัลยกรรมประสาท 2 คน
วันของการฝกอบรม

มีการฝกอบรมจ ํานวน 2 วัน ไดแก วันท่ี 26 เมษายน 2546  และ วันท่ี 30 เมษายน 2546
ตารางเวลาการฝกอบรม
วันท่ี 26 เมษายน 2546
07.00 น. พรอมกันที ่ตึกอนันทมหิดล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ
07.30 น. เร่ิมออกเดินทาง
10.30 น. พรอมกันที ่หองสัมมนา โรงแรมจุลดิศ เขาใหญ
10.30-11.00 น. กิจกรรมที ่4
11.00-12.00 น. กิจกรรมที ่1
12.00-13.00 น. รับประทานอาหารกลางวัน
13.00-13.45 น. กิจกรรมที ่2
13.45-14.45 น. กิจกรรมที ่3
14.45-15.00 น. พักรับประทานอาหารวาง
15.00-15.45 น. กิจกรรมที ่5
15.45-16.30 น. กิจกรรมที ่6
16.30-17.15 น. กิจกรรมที ่8
17.15-18.15 น. กิจกรรมที ่9
18.15-19.15 น. รับประทานอาหารเย็น
วันท่ี 27 เมษายน 2546
07.00-08.30 น. อาหารเชา
09.30 น. เร่ิมออกเดินทาง
10.30 น. ถึงสวนรุกขชาติมวกเหล็ก (น้ํ าตกเจ็ดสาวนอย)
12.30-13.30 น. รับประทานอาหารกลางวัน
13.40 น. ออกเดินทางกลับ
17.30 น. ถึงกรุงเทพโดยสวัสดิภาพ
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วันท่ี 30 เมษายน 2546
08.00 น. พรอมกันท่ีหองประชุม ตึก อปร
08.30-09.20 น. กิจกรรมที ่10
09.20-10.30 น. กิจกรรมที ่7
10.30-10.45 น. พรอมรับประทานของวาง
10.45-12.00น. กิจกรรมที ่11
12.10-13.00 น. รับประทานอาหารกลางวัน
13.00-14.30 น. กิจกรรมที ่12
14.30-15.30 น. กิจกรรมที ่13
15.30-16.00 น. สรุปโปรแกรมพัฒนาทีมงาน
ผูรับผิดชอบโครงการ

พญ. วัชริน สินธวานนท
แนวทางประเมินผล

1.  แบบประเมินผลกิจกรรม
2.  แบบประเมินผล ความคิด ทัศนคติ ประโยชนที่สมาชิกไดรับ
3.  ผลงานของสมาชิกจากการดํ าเนินกิจกรรม

งบประมาณ
1.  คาสถานที่และอาหาร ท่ีพักของการอบรมวันท่ี 26 เมษายน             31000  บาท
2.  คาพาหนะและนํ้ ามัน 6000  บาท
3.  คาจัดทํ าเอกสารประกอบการฝกอบรม 3000  บาท
4.  คาอาหารและของวางของการอบรมวันท่ี 30 เมษายน 2000  บาท
5.  คาใชจายในการประเมินผลโครงการ 1000  บาท

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
1.  สมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลที่เขารวมมีความรูและทักษะพื้นฐานในการท ํางานเปนทีม
2.  ทีมวิสัญญีพยาบาลไดรวมประชุม ต้ังเปาหมาย แนวทางดํ าเนินงาน การประเมินผล

งานและทีมงาน รวมท้ังรวมกันแกไขปญหาที่พบในปจจุบัน
3.  สมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลมีทัศนคติในเชิงบวกตอหนวยงานและตอตนเอง
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แบบประเมินผลกิจกรรม

วันท่ี1
กรุณากรอกแบบสอบถาม เพื่อการประเมินการจัดการอบรมคร้ังน้ี
เขียนเคร่ืองหมาย “ถูก” หรือ “ผิด” ในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด
ขอความหรือ คํ าถาม เวลา ชื่อกิจกรรม เห็น

ดวย
เฉย
เฉย
ไมแน
ใจ

ไม
เห็น
ดวย

1.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 4 เปนกิจกรรมท่ี
มีประโยชนตอทาน

ชวงเชา
กิจกรรมวันเร่ิมตน

2.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 1 เปนกิจกรรมท่ี
มีประโยชนตอทาน

ชวงเชา
กิจกรรมการวางแผนอาชีพ

3.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 2 เปนกิจกรรมท่ี
มีประโยชนตอทาน

ชวงบาย
กิจกรรมสํ ารวจตนเอง

4.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 3 เปนกิจกรรมท่ี
มีประโยชนตอทีมงาน

ชวงบาย
กิจกรรมการวิเคราะหบทบาท

5.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 5 เปนกิจกรรมท่ี
ทํ าสรางความสัมพันธที่ดีกับเพื่อน
สมาชิก

ชวงบายแก
กิจกรรมรูเขารูเรา

6.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 6 เปนกิจกรรมท่ี
ทํ าใหทานตระหนักถึงความรวมมือใน
การทํ างาน

ชวงบายแก
กิจกรรมตอช้ินสวนรูปส่ีเหล่ียม

7.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 8 เปนกิจกรรมท่ี
ทํ าใหทานเห็นความสํ าคัญของการส่ือ
สารสองทาง

ชวงเย็น
กิจกรรมส่ือสารทางเดียวและ
สองทาง

8. ทานคิดวากิจกรรมท่ี 9 เปนกิจกรรมท่ี
ทํ าใหทานทํ าการติดตอส่ือสารใน
อนาคตไดดีข้ึน

ชวงเย็น
กิจกรรมกรณีศึกษาปญหาการ
ส่ือสาร



123

วันท่ีสอง
กรุณากรอกแบบสอบถาม เพื่อการประเมินการจัดการอบรมคร้ังน้ี
เขียนเคร่ืองหมาย “ถูก” หรือ “ผิด” ในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด
ขอความหรือ คํ าถาม เวลา ชื่อกิจกรรม เห็น

ดวย
เฉย
เฉย
ไมแน
ใจ

ไม
เห็น
ดวย

1.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 10 เปนกิจ
กรรมท่ีทํ าใหเห็นความสํ าคัญของการ
รวมกันปรึกษาหารือ

ชวงเชา
กิจกรรมโครงการสํ ารวจ
อวกาศ

2.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 7 เปนกิจกรรม
ท่ีมีประโยชนตอทีมงาน

ชวงเชา
กิจกรรมการประชุมอิสระ

3.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 11 เปนกิจ
กรรมท่ีทํ าใหทานมีความรูเก่ียวกับวิธี
และข้ันตอนการแกปญหา

ชวงเชา
กิจกรรมการแกปญหารวมกัน

4.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 12 เปนกิจ
กรรมท่ีมีประโยชนตอทีมงาน

ชวงบาย
กิจกรรมกรณีศึกษาการขจัด
ความขัดแยง

5.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 13 เปนกิจ
กรรมท่ีทํ าใหทานเห็นความสํ าคัญของ
การประชุม หารือ

ชวงบาย
กิจกรรมทบทวนและประเมิน
ผลเพื่อนํ าไปสูทีมที่มีประสิทธิ
ผล
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         ประเมินผลความคิดเห็นของสมาชิก

เมือ่เสร็จส้ินโครงการ
กรุณากรอกแบบสอบถาม เพื่อการประเมินการจัดการอบรมคร้ังน้ี
เขียนเคร่ืองหมาย “ถูก” หรือ “ผิด” ในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด
ขอความหรือ คํ าถาม

หลังจากเสร็จสิ้นกิจกรรมทั้งหมด

เห็น
ดวย

เฉย
เฉย
ไมแน
ใจ

ไม
เห็น
ดวย

1.ทานคิดวาทานมคีวามรูในเร่ืองการติดตอส่ือสารท่ีดี มากขึ้น
2.ทานคิดวาทานมทีักษะในการติดตอส่ือสารท่ีดี มากขึ้น
2.ทานคิดวาทานมคีวามรู ในวิธีการรวมกันแกปญหาอยางมีเหตุผล
มากขึ้น
3.ทานคิดวาทานมทีักษะในวิธีการรวมกันแกปญหาอยางมีเหตุผลมาก
ขึ้น
4.ทานคิดวาทานมคีวามรู ในเร่ืองการจัดการกับความขัดแยง มากขึ้น
5.ทานคิดวาทานมทีักษะ ในเร่ืองการจัดการกับความขัดแยง มากขึ้น
6.ทานคิดวาทานเห็นความสํ าคัญของการประชุม หารือ ปรึกษา เพื่อ
หาแนวทางดํ าเนินการรวมกันในทีมมากขึ้น (เชน แกปญหารวมกัน ต้ัง
เปาหมายรวมกัน เปนตน)
7.ทานรูสึกวาทานมีความหมายตอทีมงานและหนวยงานมากขึ้น
8.ทานรูสึกวาทานมีความรูสึกที่ด ี(โดยรวม) ตอหนวยงานมากขึ้น
9.ทาน รูสึกวาโครงการน้ีทํ าใหทานมีโอกาสพัฒนาตนเอง
10.ทานอยากใหมีการจัดโครงการลักษณะน้ีอีก ในโอกาสหนา

ขอเสนอแนะ ขอวิจารณ ขอตํ าหนอ ขอชื่นชม (ความรูสกึท่ีทานอยากใหคณะผูจัดรับทราบ)
........................................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................................
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................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................
รายงานผลการด ําเนินโครงการพัฒนาทีมวิสัญญีพยาบาล

ผูวิจัยไดกํ าหนดใหมีการประเมินโครงการ 3 วิธ ีไดแก การสังเกตพฤติกรรมของสมาชิก
จากผูวิจัย  การประเมินประโยชนท่ีไดจากกิจกรรมโดยสมาชิก และ การประเมินการไดเรียนรู และขอ
เสนอแนะจากสมาชิก ดังน้ี

 1.  ผลการด ําเนินการตามกิจกรรม จากการสังเกตของผูวิจัย

กิจกรรมที ่1   วัตถุประสงค ใหสมาชิกเห็นคุณคาของตนเองและงานมากข้ึน สมาชิกมีทัศนคติท่ีดีตอ
งาน
ผลที่ได หลังจากใหสมาชิกไดท ําตามแนวทางกิจกรรมแลว นํ าแนวคิดของตนมาอภปิราย ซึ่งสรุป
ความไดดังนี้
แนวคิดเก่ียวกับเปาหมายสูงสุดในงาน

สมาชิกเกือบทุกคน มีแนวคิดวาอยากใหงานสํ าเร็จลุลวงไปดวยดี และตั้งใจทํ างานของตน
ใหดีท่ีสุด นอกจากน้ีบางคนตองการการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน
แนวคิดส่ิงท่ีเปนจุดออนของตน ไดแก อารมณเสียงาย โดยเฉพาะหากไดรับคํ าพูดท่ีไมดี การส่ือสาร
ของตนไมดี เปนตน
ทัศนคติของสมาชิกหลังจบกิจกรรม  หลายคนรูสึกดีท่ีมีโอกาสไดทํ างานท่ีแผนกวิสัญญีวิทยา เน่ือง
จากการมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคลากรในแผนก  หลายคนรูสึกดีวาตนเองไดมีการพัฒนาตนเอง
และหลายคร้ังมีโอกาสไดชวยผูปวย จึงมีสวนท ําใหรักงานมากข้ึน หลายคนเร่ิมมีแนวคิดวาควรมีการ
พบปะ ประชมุหรือพูดคุย เพื่อการทํ างานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น เน่ืองจากแตละคนมีความคิดท่ีแตก
ตาง บางครั้งมีความไมเขาใจกันอยางถองแท จึงเกิดความไมพอใจกันซ่ึงตางเก็บเอาไว อาจสงผลให
ไมไวเนื้อเชื่อใจกัน คอยจับผิด และมีการแสดงออกดวยคํ าพูดท่ีไมดีตอกัน

กิจกรรมที ่2   วัตถุประสงค เพื่อ ประเมินจุดออน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรคของตน เพิ่มประสิทธิ
ภาพการทํ างานและคุณภาพชีวิต
ผลที่ได  สมาชิกตางทํ าการประเมินตนเอง ตามตัวอยางที่ใหไว และอภิปราย จากการสังเกตสมาชิก
หลายคนเร่ิมตระหนักจุดดอยของตนเอง และมีแนวโนมจะมีการปรับปรุงตนเอง
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กิจกรรมที ่3   เพือ่ใหสมาชิกได ปรึกษา และยอมรับในบทบาทและพรอมท่ีจะปฏิบัติ มีความผูกพัน
ในงาน
ผลที่ได  สมาชิกไดรวมกันวิเคราะหหนาท่ีของทีมงาน และนํ าเสนอ สงผลใหสมาชิกมั่นใจวา หนาท่ี
ของตนมคีวามสํ าคัญตอหนวยงาน ตอโรงพยาบาล ตอผูปวย ซึ่งทํ าใหสมาชิกรูสึกดีตองานและมีกํ าลัง
ใจในการทํ างาน

กิจกรรมที ่4   เพื่อสรางสัมพันธภาพอันดีระหวางสมาชิกในกลุม และสรางบรรยากาศท่ีดีในการเร่ิม
ตน
ผลที่ได   สมาชิกตางสนุกสนานกับเกมสทํ านายนิสัย และมกีารสัพยอกในระหวางทีม กอใหเกิด
บรรยากาศท่ีเปนกันเอง หลังจากน้ันสมาชิกไดอภปิรายความคาดหวังท่ีไดจากการอบรม สวนหน่ึงคาด
หวังวาจะไดรับการเรียนรูกระบวนการกลุม หลายคนไมทราบแนชัดวาจะไดอะไรจากการอบรม และ
หลังจากผูวิจัยไดสรุปและท ําความเขาใจในเริ่องทีมงานและความสํ าคัญของทีมงาน สมาชิกทุกคนเร่ิม
ต่ืนตัว เร่ิมเห็นความสํ าคัญของทีมงาน และแสดงความต้ังใจอยางเต็มท่ีในการท่ีจะรวมปฏิบัติกิจกรรม
ตอ ๆ ไป

กิจกรรมที ่5   เพือ่ใหเกิดความคุนเคยระหวางสมาชิกในทีมใหมากข้ึน สงเสริมสัมพันธภาพที่ดีใน
ระหวางสมาชิกในทีม
ผลที่ได  สมาชิกสนุกสนาน และต่ืนเตนวาจะมีผูใดกลาวถึงตนเองหรือไม แตเนื่องจากสิ่งที่สมาชิก
เขียนถึงบุคคลอ่ืน คอนขางไมมีลักษณะเฉพาะมากจึงท ําใหทายยาก นอกจากน้ีมีบุคคลท่ีถูกทํ านาย
ซํ้ า ๆ หลายรอบจึงทํ าใหระยะทาย ๆ ของกิจกรรม ไมต่ืนเตนเทาท่ีควร อยางไรก็ตามกิจกรรมนี้ไดสง
เสริมใหสมาชิกมีความสัมพันธอันดีระหวางกันไดระดับหน่ึง ไดประทับใจและไดรับรูขอดีของตนท่ีผูอ่ืน
ประทับใจ

กิจกรรมที ่6  เพื่อใหสมาชิกตระหนักถึงความสํ าคัญของการรวมมือ ใหสมาชิกตระหนักถึงความ
สํ าคัญของการส่ือความหมาย เพื่อฝกใหสมาชิกมีความไวตอความตองการและความรูสึกของผูอ่ืน
ผลที่ได  สมาชิกสนุกสนานกับเกมสน้ีเปนอยางมาก แตละทีมรวมมือกันเพื่อที่จะใหเสร็จกอนทีมอื่น
สมาชิกรับทราบความอึดอัดของการไมมีการส่ือสารระหวางการทํ างาน หลายคนไดเรียนรูความใสใจ
ในความตองการของผูอ่ืน ทีมท่ีทํ าสํ าเร็จกอนคือทีมท่ีสมาชิกสวนใหญใสใจความตองการของผูอ่ืนและ
รูจกัคิดแกปญหา
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กิจกรรมที ่7  ใหไดแนวทางประเมินการทํ างานของทีม เพื่อประเมินผลการทํ างานของสมาชิกในทีม
เพื่อใหทราบวิธีการประชุมระดมสมอง
ผลที่ได เน่ืองจากเวลาในการทํ ากิจกรรมคอนขางจํ ากัด ประกอบกับสมาชิกหลายคนไมไดอาน
เอกสารประกอบกาอบรมมากอน ทํ าใหกิจกรรมนี้ไมประสบความส ําเร็จเทาท่ีควร อยางไรก็ตาม แตละ
ทีมงานคงไดแนวทางการทํ างานของทีมในบางประเด็น

กิจกรรมที ่8  เพื่อใหสมาชิกเห็นความส ําคัญของการใชภาษาในการส่ือความหมายใหเหมาะสมกับผู
ฟง และเห็นความสํ าคัญของการเปนผูฟงในการทํ างานรวมกัน
ผลที่ได  สมาชิกสนุกสนานกับการทํ ากิจกรรม และตระหนักถึงการส่ือสารแบบทางเดียว ทํ าใหไดรับ
ขอมูลขาวสารไมครบถวน การสื่อสารแบบสองทางท ําใหผลงานในกิจกรรมดีข้ึน ไมอึดอัด นอกจากน้ี
หลังจากเสร็จกิจกรรม สมาชิกในแตละทีมมีการตอวากันระหวางผูส่ือสารและผูรับสาร กันบาง ผูวิจัย
ไดสรุปใหสมาชิกเห็นความส ําคัญของการส่ือความหมาย และการรับฟงความหมาย รวมทั้งการมีการ
ส่ือสารแบบสองทางในระหวางทํ างาน สมาชิกหลายคนสนใจโดยเฉพาะระดับผูชวยวิสัญญีพยาบาล
ซึ่งเปนผูท่ีรับคํ าส่ังจากวิสัญญีพยาบาลและเกิดความเช่ือม่ันวาการส่ือสารแบบสองทางเปนประโยชน
ตอผลการท ํางาน หรืออยางนอยตนเองไมรูสึกอึดอัด

กิจกรรมที ่9  เพ่ือทราบสาเหตุการติดตอส่ือสารท่ีไมดี เสริมสรางทักษะในดานการส่ือสารและการให
ขอมูลยอนกลับท่ีดี
ผลที่ได  สมาชิกไดรวมรับทราบและแนวคิดแกปญหาในปญหาการส่ือสาร พอสังเขป

กิจกรรมที ่10  เพ่ือเปรียบเทียบผลการตัดสินใจของแตละคนกับผลการตัดสินใจของกลุม เพื่อให
สมาชิกศึกษาระดับการพัฒนาของกลุมท่ีทํ างานรวมกัน เพื่อฝกฝนใหสมาชิกคิดหา   ขอสรุปรวมกันอัน
เปนพื้นฐานของประชาธิปไตย
ผลที่ได  สมาชิกสนุกสนานกับเกมส และไดแสดงความคิดเห็นกันอยางท่ัวถึง เมื่อจบกิจกรรมผลของ
การทํ างานเปนทีมดีกวาของตนเอง ในทุกทีม สมาชิกไดทราบวาการรวมกันทํ างานมีความจ ําเปน และ
ท่ีสํ าคัญการไดแสดงความคิดเห็น การใหเหตุผล การรับฟงผูอื่น การคิดวิเคราะห มีความจ ําเปน ผูวิจัย
ไดสรุปเพิ่มเติม การทํ างานรวมกัน ไมจํ าเปนตองจํ ากัดตนเองดวยตํ าแหนงหนาท่ี หรือวิชาความรู แนว
ทางในการทํ างานของทีม สมาชิกทุกคนในทีมมีสิทธ์ิท่ีจะเสนอความคิดเห็นอยางสรางสรรค ใหเปน
ประโยชนแกทีม
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กิจกรรมที ่11  เพือ่ใหสมาชิกเรียนรูข้ันตอนในการแกปญหา เพื่อใหสมาชิกมีทักษะรวมกันแกปญหา
ตามขั้นตอนและทักษะปฏิสัมพันธ เพื่อใหไดแนวทางแกไขปญหาในทีมงาน
ผลที่ได  สมาชิกไดเรียนรูข้ันตอนการแกปญหาอยางมาก และพยายามนํ าข้ันตอนไปใชในการแก
ปญหาของทีมงานของตน และไดนํ าเสนอแนวทางแกปญหา ซ่ึงผูวิจัยเห็นวาสมาชิกไดพยายามดํ าเนิน
กิจกรรม แตเน่ืองจากยังขาดทักษะการนํ าข้ันตอนการแกปญหา อาท ิการรวมกันคิดหาทางเลือกหลาย
ทางเลือก ประกอบกับเวลาท่ีมีจํ ากัด ทํ าใหสมาชิกไดเพียงความรู แตอาจยังไมไดฝกทางทักษะการ
รวมกันแกปญหาอยางเหมาะสม

กิจกรรมที ่12  เพื่อใหสมาชิกทราบวิธีขจัดความขัดแยงทั้งภายในทีมงานและระหวางทีมงาน เพื่อให
สมาชิกมีทักษะในการขจัดความขัดแยง
ผลที่ได  สมาชิกไดเรียนรูเร่ืองความขัดแยงและแนวทางขจัดความขัดแยง พอสังเขป และไดตระหนัก
ถึงความสํ าคัญของปญหาน้ี

กิจกรรมที ่13  เพื่อใหสมาชิกทบทวนสถานภาพประสิทธิผลของทีม  เพื่อใหสมาชิกใชความคิดรวม
กันโดยสรางเปาหมายของทีม เพื่อใหทราบความสํ าคัญของการบริหารจัดการภายในทีม เพือ่ใหได
แนวทางในการติดตามการทํ างานของสมาชิกและผลงานของทีม
ผลที่ได  สมาชิกแตละทีมไดสรางเปาหมายของทีมไดอยางนาสนใจ และแสดงถึงการพัฒนาคุณภาพ
ของการบริการ อยางชัดเจน เชน เปาหมายการจัดเตรียมอุปกรณกอนเร่ิมระงับความรูสึกในแตละหอง
ผาตัดใหเสร็จภายในเวลาที่ก ําหนด (ซึ่งทีมงานยังไมแนใจวาจะทํ าไดภายในเวลาเทาใด)  โดยตองมี
กระบวนการล ําดับข้ันตอนท่ีเหมาะสม และวางแผนการบันทึกและจับเวลา เพื่อหาเวลาที่เหมาะสม
แลวจึงจะเริ่มดํ าเนินการ ซ่ึงผูวิจยัคิดวาเปนแนวคิดพัฒนาทีมท่ีดี

2.  การประเมินผลตามกิจกรรม (สมาชิกใหความเห็น)
ผูวิจัยไดสรุปผลการดํ าเนินโครงการในแตละกิจกรรมท่ีสมาชิกประเมิน โดยประเมินดาน

ประโยชนของกิจกรรม ความสํ าคัญ และความรูท่ีไดเรียน (แบบประเมินกิจกรรม) ระดับท่ีประเมิน ได
แก เห็นดวย ไมแนใจ และ ไมเห็นดวย ผลท่ีไดเปนดังน้ี
กิจกรรมที ่1  กิจกรรมที ่2  กิจกรรมท่ี 3  กิจกรรมท่ี 4  กิจกรรมท่ี 5  กิจกรรมท่ี 6  กิจกรรมที ่7
กิจกรรมที ่8  กิจกรรมที ่9  กิจกรรมท่ี 10-------------------------------------สมาชิกเห็นดวยรอยละ100.00
กิจกรรมที ่11----------------------------------------------------------------------สมาชิกเห็นดวยรอยละ  99.50
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กิจกรรมที ่12  กิจกรรมท่ี 13----------------------------------------------------สมาชิกเห็นดวยรอยละ  89.00
3.  การประเมินจากการไดเรียนรูและขอเสนอแนะจากสมาชิก

สมาชิกรอยละ 100.00 ไดประเมินวาตนเองไดมีความรู และทักษะ ในการติดตอส่ือสาร
มากข้ึน

สมาชิกรอยละ 100.00 ไดประเมินวาตนเองมีความรูและทักษะ ในการรวมกันแกปญหา
มากข้ึน

สมาชิกรอยละ 100.00 ไดประเมินวาวาตนเองมีความรูมากข้ึน และรอยละ 99.50 ได
ประเมินวาตนเองมีทักษะในการขจัดความขัดแยงมากข้ึน

สมาชิกรอยละ 100.00 ไดประเมินวาเห็นความสํ าคัญของการปริหารจัดการภายในทีม
งานมากขึ้น

สมาชิกรอยละ 100.00 ไดประเมินวา รูสึกวาตนเองมีความหมายตอทีมงานและหนวยงาน
มากข้ึน โครงการทํ าใหตนเองมีโอกาสพัฒนา และ อยากใหมีการจัดโครงการลักษณะน้ีอีก

สมาชิกรอยละ 99.50 ไดประเมนิวาตนเองมีความรูสึกท่ีดีตอหนวยงานมากข้ึน
ขอเสนอแนะที่สมาชิกไดใหมา ไดแก “อยากใหมีการจัดประชุมเชนนี้อีก เน่ืองจากไดกลา

พูดกับพี่พยาบาลมากขึ้น”   “ เปนโครงการท่ีดี ทํ าใหเกิดความสามัคคีกันและชวยกันแกปญหา”  “ได
เพิ่มความผูกพันระหวางผูปฏิบัติงาน”   “ควรมีการจัดประชุมทุกอาทิตย นอง ๆ กลาแสดงความคิด
เห็น บางครั้งอัดอั้นไมกลาพูด”  “ควรใหทีมอ่ืนมีโอกาสไดรวมโครงการน้ีบาง”   “นาจะใหเวลาจัดอบรม
มากกวาน้ี บางกิจกรรมใหเวลานอยไป”   “ดี ไดเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นรวมกันอยางมีประ
สิทธิภาพ”



  

          บรรณานุกรม
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            บรรณานุกรม

กาญจนา โลหประเสริฐ  “รูปแบบการสื่อสาร ความพึงพอใจในการสื่อสาร ความพึงพอใจในงานกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจํ าการ โรงพยาบาลตํ ารวจ”
วิทยานิพนธปริญญานิเทศศาสตรมหาบัณฑิต  สาขานิเทศศาสตรพัฒนาการ  คณะ
นิเทศนศาสตร  บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2540

กุหลาบ รัตนสัจธรรม  “ปจจัยท่ีมอิีทธิพลตอประสิทธผิลขององคการระดับคณะ สาขาวิชาวิทยา
           ศาสตรสุขภาพ ในมหาวิทยาลัยของรัฐ”  วิทยานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต  บัณฑิต
              วิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล  2536
เขมารดี มาสิงบุญ  “ความสัมพันธระหวางลักษณะการสื่อขอมูล ความสามารถในการปฏิบัติงานและ
              ความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลประจ ําการ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพ-
               มหานคร”  วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการ
               พยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2534
ดนัย เทียนพุฒ  การบริหารทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหนา  พิมพครั้งที ่2  กรุงเทพมหานคร
               สํ านักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2543
_______  . การออกแบบและพัฒนาความรูในองคกร โดยมืออาชีพเพื่อมืออาชีพ  พิมพครั้งที ่2
               กรุงเทพมหานคร  นาโกตา  2545
_______  .จะสรางแบบวัดความสามารถธุรกิจและคนไดอยางไร  กรุงเทพมหานคร  นาโกตา

2543
_______  . วาดวยเรื่อง KPIs และ BSC The Balanced Scorecard เวอรชั่น 3.0  กรุงเทพ
               มหานคร  นาโกตา  2545
จิราภรณ ศรไชย  “ผลของการจัดการผูปวยรายกรณี ของการทํ างานเปนทีมสุขภาพตอ คาใชจายใน
               การรักษาพยาบาล และจํ านวนวันนอนในโรงพยาบาล”  วิทยานิพนธปริญญาพยาบาล
               ศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  บัณฑิต-
               วิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2543
จุฬาลงกรณ,  โรงพยาบาล  “รายงานสรุปผลการดํ าเนินงานและความกาวหนาของการพัฒนา
               คุณภาพ สํ าหรับการเย่ียมสํ ารวจเพื่อการเฝาระวัง 20 มีนาคม 2546”  กรุงเทพมหานคร
               โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  2546
เจียมจิตต จุดาบุตร  “ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ ความทนทาน แรงจูงใจ กับความ
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               สามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจํ าการ โรงพยาบาลจิตเวช”  วิทยานิพนธ
               ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาล
               ศาสตร  บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2539
แจมจันทร คลายวงษ  “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงาน ลักษณะงานและ
               ความยึดมัน่ผูกพนัตอองคการ กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสมิติ-
               เวช”  วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาตรมหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการพยาบาล
               คณะพยาบาลศาสตร  บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2543
ชาญชัย อาจินสมาจาร  ทักษะการบริหารทีมงาน  พิมพครั้งที ่2  กรุงเทพมหานคร  มัติอิน-
               ฟอรเมช่ันเทคโนโลยี  2544
_______  . เทคนิคการพัฒนาทีมงาน  กรุงเทพมหานคร  สํ านักพิมพ ศูนยส่ือเสริมกรุงเทพ  2536
ชุติมา มาลัย  “ความสัมพันธระหวางสิ่งแวดลอมในการท ํางานกับการทํ างานเปนทีมของอาจารย
               พยาบาล วิทยาลยัพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข”  วิทยานิพนธปริญญาพยาบาล
               ศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการพยาบาลศึกษา  คณะพยาบาลศาสตร  บัณฑิต-
               วิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   2538
ชูชัย สมิทธิไกร  การฝกอบรมบุคคลากรในองคการ  พิมพครั้งที ่3  กรุงเทพมหานคร  สํ านักพิมพ
               แหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2544
ทิศนา แขมมณี  คูมือการจัดกิจกรรมกลุมสัมพันธสํ าหรับผูนํ าชุมชน  กรุงเทพมหานคร
               บูรพาศิลปการพมิพ  2522
นงนุช โรจนเลิศ  และ  วรรณี ต. ตระกูล  “ความพึงพอใจในงาน  แนวทางการศึกษาวิจัยสองมิติ
               ตอนที่ 2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ”  วารสารวิชาการพระจอมเกลาพระนครเหนือ  3
               (มิถุนายน 2542)  หนา 21-29
นองนุช  ภูมิสนธ  “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ทัศนคติตอวิชาชีพการพยาบาล ความพึง
               พอใจในงาน และความยึดม่ันผูกพันตอองคการ กับความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงาน ของ
               พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร”  วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาสตร
               มหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  บัณฑิตวิทยาลัย
               จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   2539
นิรันดร จุลทรัพย  กลุมสัมพันธสํ าหรับการฝกอบรม  พิมพครั้งที ่2  ม.ป.ท  2540
นิสดารก เวชยานนท  การประเมินบุคคล  กรุงเทพมหานคร  สํ านักพิมพเสมาธรรม  2544
ประสาร มฤคพิทักษ  69 เคล็ดลับยกระดับการทํ างาน  กรุงเทพมหานคร  สํ านักพิมพมติชน  2545
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ปรียาพร วงศอนุตรโรจน  จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล  กรุงเทพมหานคร  พิมพด ี 2544
เปรมวดี คฤหเดช  “การพัฒนาชุกฝกอบรมเชิงประสบการณเพื่อพัฒนาการท ํางานเปนทีม สํ าหรับนัก
               ศึกษาพยาบาล”  วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาการอุดมศึกษา  คณะ
               ครุศาสตร  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒ  2540
พนิดา รัตนไพโรจน  “ผลของการใชโปรแกรมเสริมสรางพลังอ ํานาจตอการรับรูผลท่ีสงเสริมการทํ างาน
               เปนทีม และเจตคติตอการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมการพยาบาล”  วิทยานิพนธปริญญา
               พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการพยาบาลศาสตร  คณะพยาบาลศาสตร  บัณฑิต-
               วิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2542
พวงรัตน ทวีรัตน  วิธีการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตรและสังคมศาสตร  พิมพครั้งที ่8  กรุงเทพมหา-
               นคร  สํ านักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา มศว. ประสานมิตร  2543
พิชัย ญาณศิริ  “องคประกอบที่สงผลตอประสิทธิภาพทีมงานหมวดวิชาวิทยาศาสตร ในโรงเรียนมัธยม
               ศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 10”  วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหา
               บัณฑิต สาขาหลักสูตรและการนิเทศ  คณะครุศาสตร  บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหา
               วิทยาลัย  2536
พิชัย ลีพิพัฒนไพบูลย  ผูจัดการอบรมมืออาชีพ  พิมพครั้งที ่2  กรุงเทพมหานคร  สํ านักพิมพ ส.ส.ท.

2543
เพ็ญศร ีปรางสุวรรณ  “ความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการ กับความสามารถในการปฏิบัติงาน
               ของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดภาคใต ประเทศไทย”  วิทยานิพนธ
               ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาพยาบาลสาธารณสุข  คณะวิทยาศาสตร
               บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล  2541
มาณีย อุยเจริญพงษ  “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวิชาชีพพยาบาล: ศึกษาเฉพาะกรณีโรงพยา-
               บาลจุฬาลงกรณ”  วิทยานิพนธปริญญาสังคมและมนุษยวิทยามหาบัณฑิต  สาขาสังคม
               วิทยา  คณะสังคมวิทยาและมนุษยวิทยา  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร

2537
รัตนา ลือวานิช  “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และการเสริมสรางพลังอํ านาจในงานกับ
               ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ ําการในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข
               เขตภาคใต”  วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการ
               พยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2542
ลดาวัลย บัวเอ่ียม  “ความพึงพอใจในงาน”  วารสารกรมประชาสัมพันธ  6 (มิถุนายน 2544)  หนา
              43-44
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วัฒนาพร ระงับทุกข  เทคนิคและกิจกรรมการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนส ําคัญ ตามหลักสูตรการ
               ศึกษาขั้นพื้นฐาน  กรุงเทพมหานคร  พริกหวานกราฟฟค  2545
วัลภา ฐานกาญจน  “ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัตอองคการ และความผูกพันตอวิชาชีพของ
               พยาบาลในโรงพยาบาลสงขลานครินทร”  วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต
               สาขาการพยาบาลผูใหญ  คณะวิทยาศาสตร  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  2540
วิชัย โถสุวรรณจินดา  ความลับขององคการ: พฤติกรรมองคการสมัยใหม  พิมพครั้งที ่2   กรุงเทพ
               มหานคร  บริษัทดีไลท  2535
วิไล อํ ามาตยมณี  “การพฒันาการพยาบาลเปนทีม ในหอผูปวยโรงพยาบาลเชียงรายประชานุ-
               เคราะห”  วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการพยาบาลศึกษา
               คณะพยาบาลศาสตร  บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2539
ศิริวรรณ โกมุติกานนท  “การศึกษาสภาพจริงและความคาดหวังของการท ํางานเปนทีม ตามรายงาน
               ของทีมสุขภาพ โรงพยาบาลสังกัดส ํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร”  วิทยานิพนธ
               ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารพยาบาล  คณะพยาบาล
               ศาสตร  บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2536
สงวน ธานี  “ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติของพยาบาล โรงพยาบาลศรี
               นครินทร คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน”  วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตร
               มหาบัณฑิต  สาขาจิตวิทยาการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยขอนแกน  2537
สมใจ ลักษณะ  การพฒันาประสิทธิภาพในการทํ างาน  กรุงเทพมหานคร  สํ านักพิมพสถาบัน
               ราชภัฐสวนสุนันทา  2543
สมชาติ กิจยรรยง  การพัฒนาทีมงานบริการ  พิมพครั้งที ่2  กรุงเทพมหานคร  ธนาเพรสแอนด
               กราฟฟค  2544
________  .จีรชา ใจเปยม . เกมและกิจกรรมผสมผสานเพื่อพัฒนาบุคคลากร  พิมพครั้งที ่2
               กรุงเทพมหานคร  ธีระปอมวรรณกรรม  2545
สมลักษณ สุวรรณมาล ี “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในปจจัยการทํ างาน กับความสามารถ
               ในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจํ าการ โรงพยาบาลศูนยพระปกเกลา จังหวัดจันทบุรี”

วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการพยาบาลผูใหญ  คณะวิทยา-
ศาสตร  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล  2539

สิทธิโชติ วรานุสันติกุล  การพัฒนาทีมงาน  กรุงเทพมหานคร  อักษรพิพัฒน  ม.ป.ป.
สายชล กองออน  “ผลของการมอบหมายงานโดยใชทีมการพยาบาล ตอสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ และ
               ความพึงพอใจในการปฏิบัติการพยาบาล ของพยาบาลวิชาชีพ”  วิทยานิพนธปริญญา



74

               พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร
               บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2537
สุขประเสริฐ เวชรังสี  “ปจจัยท่ีมีผลตอความสามารถในการปฏิบัติงานของหัวหนาพยาบาลประจํ าการ
               ในโรงพยาบาลชุมชน”  วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหาร
               โรงพยาบาล  คณะวิทยาศาสตร  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  2542
สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ  การประเมินผลโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  กรุงเทพมหานคร
               โรงพิมพเลี่ยงเชียง  2540
สุนันทา เลาหนันทน  การบริหารทรัพยากรมนุษย  กรุงเทพมหานคร  ธนะการพิมพ  2542
_______  . การพัฒนาองคการ  พิมพครั้งที ่3  กรุงเทพมหานคร  ดีดีบุคสโตร  2544
_______  . การสรางทีมงาน  พิมพครั้งที ่2  กรุงเทพมหานคร  ดีดีบุคสโตร  2544
สุพัฒน สังขสายศิริกุล  “การพัฒนาทีมงานในองคการ กรณีศึกษารายงานจัดฝกอบรมธนาคารเพ่ือ
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