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        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 ผูวิจัยไดรับความอนุเคราะหอยางดีย่ิงจาก รองศาสตราจารย
ดร. นิตยา เพ็ญศิรินภา และ รองศาสตราจารย พรทิพย เชิดชูพงศลํ้ า แขนงวิชา บริหารสาธารณสุข
สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ ท่ีไดกรุณาใหคํ าแนะนํ าและติดตามการทํ าวิทยานิพนธน้ี อยางใกลชิด
เสมอมา นับต้ังแตเร่ิมตนจนสํ าเร็จเรียบรอยสมบูรณ ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึงในความกรุณาของทานเปน
อยางย่ิง

ผูวิจัยขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.นิรัตน อิมาม ีท่ีไดกรุณาตรวจแบบทดสอบ
แบบสอบถาม ท่ีเปนเคร่ืองมือวัดผลในการวิจัยน้ี และเคร่ืองมือทดลอง พรอมทั้งใหค ําแนะนํ าท่ีเปน
ประโยชนอยางมากแกผูวิจัย ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร. วิลาศลักษณ ชัววัลล ีที่กรุณา
ตรวจสอบโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ซ่ึงเปนเคร่ืองมือวิจัยอยางละเอียด  และใหคํ าแนะนํ าท่ีสํ าคัญใน
การปรับปรุงเคร่ืองมือทดลอง และเคร่ืองมือวัดผล พรอมท้ังใหความชวยเหลืออยางอบอุนในการเขา
ฝกอบรมการเปนผูจัดอบรม และขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย นพ. สมรัตน จารุลักษณานันทน ท่ี
กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจัย ในเชิงสอดคลองกับสภาพของกลุมตัวอยาง พรอมทั้งสละ
เวลาอันมีคา มารวมเปนวิทยากรในการจัดอบรมในงานวิจัยน้ี ขอขอบพระคุณ นพ. จักรพงษ เสาธง
ทอง แผนกวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ท่ีกรุณาสละเวลามารวมเปนวิทยากร

ผูวิจัยขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย พญ.วรรณา สมบูรณวิบูลย หัวหนาแผนกวิสัญญี
วิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ที่ไดกรุณาสงเสริม สนับสนุนเพื่อใหโครงการพัฒนาทีมวิสัญญี
พยาบาลบังเกิดข้ึนได ขอขอบคุณเจาหนาท่ีธุรการ แผนกวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ท่ี
กรุณาเปนธุระเร่ืองการจัดอบรม ขอขอบพระคุณ บริษัทออรแกนอน ท่ีกรุณาสนับสนุนการเงินบางสวน
เพื่อการจัดฝกอบรม ในตางจังหวัด และที่สํ าคัญ ผูวิจยัขอขอบพระคุณ สมาชกิทีมวิสัญญีพยาบาล
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ทุกทาน ท่ีกรุณาใหความรวมมือ รวมใจอยางดีย่ิง และคุณกฤษณา ศรีสวัสดิ์
และสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล โรงพยาบาลตํ ารวจ ท่ีกรุณาตอบแบบทดสอบ และแบบสอบถามเพือ่
การตรวจคุณภาพของเครื่องมือ และทายท่ีสุดน้ี ขอขอบพระคุณ วิสัญญีแพทย และแพทยประจ ําบาน
แผนกวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ท่ีกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถาม

ผูวิจัยตระหนักดีวา หากปราศจากผูมีพระคุณทั้งหลายทั้งที่กลาวนามขางตนและผูที่มิได
กลาวถึงอีกหลายทาน ที่ใหโอกาสและใหการสนับสนุนงานวิจัยนี้คงไมส ําเร็จลุลวงไปได

วัชริน สินธวานนท
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บทท่ี 1
บทน ํา

1.  ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

การทํ างานเปนทีม มีความสํ าคัญตอการพัฒนาองคกร และประสิทธิภาพในการท ํางาน
ของทีมสุขภาพ ทั้งนี้ เน่ืองจากงานบริการสุขภาพ เปนงานที่ไมสามารถกระทํ าสํ าเร็จ ดวยคนเพียงคน
เดียว ตองอาศัยความรู ความสามารถ และความเช่ียวชาญหลายดาน อีกท้ัง เปนงานท่ีตองมีกระบวน
การประกันคุณภาพ ซ่ึงตองอาศัยกระบวนการทํ างานเปนทีม การทํ างานเปนทีมกอใหเกิดปริมาณของ
ผลงาน และงานที่ไดมีคุณภาพ (สุนันทา เลาหนันทน 2544: 65) นอกจากน้ียังกอใหเกิดงานท่ีมีประ
สิทธิภาพ (Weiss 1989: 9) นอกเหนือจากประโยชนแกองคกรแลว ยังกอใหเกิดประโยชนแกบุคลากร
ทั้งนี้ เน่ืองจากลักษณะการทํ างานเปนทีม เอ้ือตอการมีความสามารถในการปรับตัว การเรียนรูสิ่งใหม
มีการติดตอส่ือสารทุกทาง มีทักษะปฏิสัมพันธที่ด ีและมีความสัมพันธอันดีระหวางกันของบุคลากร ซึ่ง
ในที่สุด ยอมเกิดขวัญและกํ าลังใจ รวมทั้งความพึงพอใจในงาน (Robbins 1998: 303)
 จากการดํ าเนินการเพื่อการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ซึ่งจ ําเปนตองมี
การจัดดํ าเนินการใหสํ าเร็จลุลวงโดยการจัดทีมพัฒนาคุณภาพ ทีมวิสัญญีพยาบาลเปนทีมปฏิบัติการ
หน่ึงท่ีดํ าเนินการพัฒนาคุณภาพดานการบริการทางวิสัญญีวิทยา ซึ่งการดํ าเนินการน้ีสํ าเร็จลุลวงไป
ไดในระดับหน่ึง อยางไรก็ตาม กระบวนการพัฒนาคุณภาพเปนกระบวนการท่ีตอเน่ือง ประกอบกับทีม
วิสัญญีพยาบาลประสบอุปสรรคท่ีสํ าคัญ คือการขาดความเขาใจการทํ างานเปนทีม เน่ืองจากลักษณะ
การทํ างานในวิชาชีพการพยาบาล ผูชวยพยาบาลตองปฏิบัติงานตามท่ีพยาบาลวิชาชีพมอบหมาย ซึ่ง
เปนการติดตอส่ือสารเพียงทางเดียว จึงนํ าไปสูปญหาการขาดความรวมมือรวมใจของสมาชิก การขาด
ทักษะติดตอส่ือสารท่ีเหมาะสม การขัดแยงในทีมงาน และเปาหมายของทีมงานไมชัดเจน เปนตน ดัง
น้ันการจัดการพฒันาทีมงานโดยเฉพาะดานกระบวนการทํ างานเปนทีมจึงมีความจ ําเปนที่จะสงผลตอ
คุณภาพของงานวิสัญญ ีและการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลโดยรวม

การพัฒนาทีมงานเปนกระบวนการท ําใหคนกลุมหน่ึงสามารถทํ างานรวมกันไดอยางมีประ
สิทธิภาพ จึงเปนแนวทางหน่ึงในการปรับปรุงการทํ างานของทีม กระบวนการพัฒนาทีมงานตองมีการ
พัฒนาตามสถานการณของแตละทีม โดยมีมิติที่ใชพิจารณาในการพัฒนาทีมงาน 4 มิติ ไดแก มิติดาน
บุคคล มิติดานงาน มิติดานทีมงาน และมติิดานองคกร มิใชพัฒนาเพียงกระบวนการท ํางานเปนทีม (สุ
นันทา เลาหนันทน 2544: 127) ซึ่งการจัดพัฒนาทีมงานในแตละทีมงาน ควรเลือกมิติตาง ๆ ตาม
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ความจํ าเปนแตละทีมงาน จากการวิเคราะหความจํ าเปนในการพัฒนาทีมงานวิสัญญีพยาบาล ในโรง
พยาบาลจุฬาลงกรณ พบวาควรประกอบดวย มิติดานบุคคล และมิติดานทีมงานเปนสํ าคัญ สวนมิติ
ดานงาน และมติิดานองคกร ที่มิไดพิจารณาประกอบเขาในการพัฒนาทีมวิสัญญีพยาบาล เน่ืองจาก
ในระดับองคกรรวมของโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ไดมีการดํ าเนินกลยุทธตาง ๆ ท่ีเอ้ือตอการทํ างานเปน
ทีมสํ าหรับทีมปฏิบัติการอยูแลว เชน การปรับวัฒนธรรมในองคกร การปรับโครงสรางการบริหาร การ
จัดตั้งทีมงานสนับสนุน การมอบหมายงานแกทีมปฏิบัติการ เปนตน ดังน้ันทั้งสองมิตินี้จึงไมจํ าเปน
ตองบรรจุในการพัฒนาทีมงานในการวิจัยน้ี สํ าหรับการพัฒนาทีมงานในมิติดานบุคคล ควรเปนการ
เพิ่มประสิทธิผลของบุคคลโดยการปรับเปล่ียนคานิยมใหเอ้ือตอการทํ างาน การต้ังเปาประสงคชีวิต
และการทํ างาน การพิชิตปญหาอุปสรรคจากการทํ างาน และการสรางความเชื่อมั่น ซ่ึงไดแก การ
พัฒนาความสามารถในการทํ างาน การสรางทัศนคติเชิงบวก การสรางแรงจูงใจในงาน การสรางความ
ผูกพันในงาน เปนตน (สมใจ ลักษณะ 2543: 100-230) สํ าหรับการพัฒนาทีมงานในมิติดานทีมงาน
ควรเปนการเพิ่มประสิทธิผลของทีมงาน โดยควรพิจารณารวมกับวาทีมงานอยูในระยะใด เพื่อจะไดจัด
การอบรมใหเหมาะสม (ชาญชัย อาจินสมาจาร 2536: 32-38) ซึ่งทีมวิสัญญีพยาบาลอยูในระยะที่มี
ความจํ าเปนตองมีการพัฒนาในดานปฏิสัมพันธของสมาชิกในทีม การมีสวนรวมของสมาชิกในทีม
และการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของทีม ซ่ึงการท่ีจะกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานของทีมท่ีดี จะตองมี
การเนนการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม มิใชพัฒนาเฉพาะความสามารถในเชิงวิชา
ชีพท่ีเปนการพัฒนาเฉพาะบุคคล  ซ่ึงไดแก การพัฒนาความสามารถในการติดตอส่ือสาร ความ
สามารถในการรวมกันแกปญหา ความสามารถในการขจัดความขัดแยง และความสามารถในการ
บริหารจัดการภายในทีม (Stevens and Campion 1999: 207-228) จากการวิเคราะหความตองการ
การพัฒนาของทีมวิสัญญีพยาบาล การสรางโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ควรประกอบดวย การเพิ่มประ
สิทธิผลของสมาชิกในดานการสรางทัศนคติท่ีดี การสรางแรงจูงใจในการทํ างาน และการสรางความ
ผูกพันในงาน และพัฒนาทีมงาน โดยการสรางเสริมความความรู ทักษะ และความสามารถในการ
ปฏบัิติงานเปนทีม และทักษะที่จ ําเปนอ่ืน ๆ เชน การมีสวนรวม การมีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิก
เปนตน โดยกระบวนการพัฒนามีการใชเทคนิคการจัดการเรียนรูโดยเนนผูเรียนเปนศูนยกลาง เพื่อใหผู
เรียนไดเรียนรูดวยตนเอง ซึ่งจะนํ าไปสูการไดเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ (วัฒนาพร ระงับทุกข 2545:
27-28)

สํ าหรับวิธีการประเมินผลการอบรม เคิรคแพทริค (Kirkpatrick 1983: 19-25) เสนอแนะให
พิจารณาปฏิกริยาของผูเขาอบรม ผลการเรียนรู พฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงจากการอบรม และผลลัพธที่
เปนผลบวกตอองคกร ซึ่งผูวิจัยไดกํ าหนดการวัดผลการเรียนรูของทีมวิสัญญีพยาบาลจากการเขารวม
โปรแกรมพฒันาทีมงานดวยความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม เน่ืองจากเปนคุณลักษณะพื้นฐาน
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ท่ีจํ าเปนตอการปฏิบัติงานเปนทีมและสภาพปญหาในทีมงาน การวัดผลเชิงพฤติกรรม ไดแก การวัด
ความพึงพอใจในงาน ซึ่งอาจบงบอกพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงได เน่ืองจากหากบุคคลมีความพึงพอใจ
ในงานสูง สามารถสะทอนถึงการมีแรงจูงใจในการท ํางานและการมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี (นิสดารก
เวชยานนท 2543: 5) สํ าหรับการวัดผลลัพธ ในท่ีน้ี ไดแก การวัดความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยซึ่ง
เปนผูรับบริการจากทีมวิสัญญีพยาบาล การประเมนิความพึงพอใจของผูรับบริการเปนการวัดผลรวม
จากการพัฒนาทีมงานไดดีมาก เน่ืองจากเปนผลที่ไดจากการท ํางานรวมกันเปนทีมอยางมีประสิทธิ
ภาพ จนกระท่ังสามารถตอบสนองความคาดหวังหรือทํ าใหเกิดความพอใจในผูรับบริการได (สุชาติ
ประสิทธิ์รัฐสินธุ 2540: 44-45)

โดยสรุป การจัดพัฒนาทีมงานส ําหรับทีมวิสัญญีพยาบาลในดานมิติบุคคล และมิติทีม
งาน สอดคลองกับสภาพความตองการของทีม การสรางโปรแกรมพัฒนาทีมงานที่เหมาะสม นาจะสง
เสริมใหเกิดผลลัพธตามท่ีคาดหวัง และเปนผลดีตอทีมงาน

2.  วตัถุประสงคการวิจัย

2.1  เพื่อเปรียบเทียบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมของทีมวิสัญญีพยาบาล โรง
พยาบาลจุฬาลงกรณ ระหวางกอนและหลังการจัดโปรแกรมพัฒนาทีมงาน

2.2  เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของสมาชิกของทีมวิสัญญีพยาบาล โรง
พยาบาลจุฬาลงกรณ ระหวางกอนและหลังการจัดโปรแกรมพัฒนาทีมงาน

2.3  เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย ตอผลการปฏิบัติงานของทีม
วิสัญญีพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ระหวางกอนและหลังจัดโปรแกรมพัฒนาทีมงาน
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3.  กรอบแนวคิดในการวิจัย

           ตัวแปรตน    ตัวแปรตาม
โปรแกรมพัฒนาทีมงาน
มิติดานบุคคล
     สรางทัศนคติท่ีดี
     สรางแรงจูงใจในการทํ างาน
     สรางความผูกพันในงาน
มิติดานทีมงาน
     พัฒนาผลการปฏิบัติงานเปนทีม ไดแก ความ
สามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม
     พัฒนาทักษะที่จ ําเปน ไดแก ทักษะปฏิสัมพันธ
และการมีสวนรวม

ทีมวิสัญญีพยาบาล
ความสามารถในการปฏิบัติงาน
เปนทีม ดาน
     การติดตอส่ือสาร
     การรวมกันแกปญหา
     การขจัดความขัดแยง
     การบริหารจัดการภายในทีม
ความพึงพอใจในงาน ในมิติ
      หนวยงาน
     ลักษณะงาน
     ความสัมพันธระหวางบุคคล
     ส่ิงแวดลอม

วิสัญญีแพทย
ความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย
     คุณภาพของการบริการ
    การใหบริการอยางมืออาชีพ

4.  สมมติฐานการวิจัย

4.1  ภายหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมของ
สมาชกิทีมวิสัญญีพยาบาลในกลุมทดลอง สูงกวากอนไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน

4.2  ภายหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ความพึงพอใจในงานของสมาชิกทีมวิสัญญี
พยาบาลในกลุมทดลอง สูงกวากอนไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน
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4.3  ภายหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอผลการ
ปฏิบัติงานของทีมวิสัญญีพยาบาล ในกลุมทดลองสูงกวากอนไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน

4.4  ภายหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม และ
ความพึงพอใจในงานของทีมวิสัญญีพยาบาล ในกลุมทดลองสูงกวากลุมเปรียบเทียบ

5.  ขอบเขตวิจัย

5.1  ประชากร ไดแก ทีมวิสัญญีพยาบาล และวิสัญญีแพทย ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ

5.2  สถานท่ีท่ีทํ าการศึกษา ไดแก แผนกวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ
5.3  ระยะเวลาทํ าการศึกษา ระหวาง เดือน เมษายน ถึง มิถุนายน 2546
5.4  สิ่งที่ศึกษา

              5.4.1  ตัวแปรตน คือ โปรแกรมพัฒนาทีมงาน ซ่ึงประกอบดวยการฝกอบรมเพ่ือ
พัฒนาทีมงานใน มิติดานบุคคล และมิติดานทีมงาน

5.4.2  ตัวแปรตาม คือ ผลท่ีไดจากโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ไดแก
   1)  ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล

                                  2)  ความพึงพอใจในงานของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล
                                  3)  ความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของทีมวิสัญญีพยาบาล

6.  ขอตกลงเบื้องตน

6.1  ทีมวิสัญญีพยาบาล คือ ทีมวิสัญญีพยาบาลเฉพาะท่ีปฏิบัติงานในหอผาตัด ลักษณะ
งานของแตละทีม ไดแก การปฏิบัติการชวยเหลือวิสัญญีแพทยในการใหการระงับความรูสึกแกผูปวย
การจัดเตรียมอุปกรณท่ีจํ าเปน และการรักษาความสะอาด เปนตน ซึ่งลักษณะงานไมแตกตางกัน ถึง
แมวาจะเปนหอผาตัดเฉพาะทางตางกัน และสถานท่ีตางกัน

7.  ขอจ ํากัดในการวิจัย

 7.1  ขนาดตัวอยางนอย เน่ืองจากประชากรทีมวิสัญญีพยาบาล และวิสัญญีแพทยมี
จํ านวนนอย จึงทํ าใหมีขนาดตัวอยางนอย
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7.2  การปะปนระหวางกลุม เน่ืองจาก ผูชวยวิสัญญีพยาบาลมีหนาท่ีปฏิบัติงานนอก
เวลาราชการ ในหอผาตัดฉุกเฉิน ซ่ึงเปนการผลัดเปล่ียนกันมาปฏิบัติงาน โดยไมคํ านึงวาจะมาจากหอ
ผาตัดใด ดังน้ันอาจมีการปะปนระหวางกลุมทดลองและกลุมเปรียบเทียบได แตอยางไรก็ตาม
ลักษณะงานนอกเวลาราชการมิไดทํ างานเปนทีมเชนเดียวกับงานในเวลาราชการ ซึ่งผูชวยวิสัญญี
พยาบาลท่ีปฏิบัติงานในเวลาราชการจะอยูประจํ าหองผาตัดท่ีไดรับมอบหมาย ดังน้ันการปะปนน้ี จึงมี
นอยมาก

8.  นิยามศัพทเฉพาะ

8.1  ทีมวิสัญญีพยาบาล หมายถึง ทีมวิสัญญีพยาบาลเฉพาะท่ีปฏิบัติงานในหอผาตัด
ของโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ซ่ึงวิสัญญีพยาบาลไมไดรับอนุญาตใหกระทํ าการระงับความรูสึกแกผู
ปวย ทีมวิสัญญีพยาบาลมีหนาท่ีหลักคือจัดเตรียมเคร่ืองมือ อุปกรณ และการอํ านวยความสะดวก
ตาง ๆ สํ าหรับการใหการระงับความรูสึกท่ีกระทํ าโดยวิสัญญีแพทย

8.2  โปรแกรมพัฒนาทีมงาน หมายถึง การฝกอบรมพัฒนาสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล
ในสองมิติ ไดแก
                        1)  มิติดานบุคคล ประกอบดวย การสรางทัศนคติท่ีดีตอตนเอง งาน ทีมงาน และองค
กร การสรางแรงจูงใจในการทํ างาน และ การสรางความผูกพันในงาน
                        2)  มิติดานทีมงาน ไดแก

 (1)  การพัฒนาผลการปฏิบัติงานของทีมงาน ไดแก การพฒันาความสามารถใน
การติดตอส่ือสาร ความสามารถในการรวมกันแกปญหา ความสามารถในการขจัดความขัดแยง ความ
สามารถในการบริหารจัดการภายในทีม

             (2)  การพัฒนาทักษะท่ีจํ าเปนในดาน การมีปฏิสัมพันธ และการมีสวนรวม
8.3  ความสามารถในการปฏิบัติงาน หมายถึงคุณลักษณะภายในซึ่งก ําหนดพฤติกรรม

ของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล เพื่อใหบรรลุความตองการของงานวิสัญญีพยาบาล ภายใตปจจัย
สภาพแวดลอมขององคกร และทํ าใหบุคคลมุงมั่นไปสูผลลัพธที่ตองการ ซ่ึงในการวิจัยน้ีมุงวัดความ
สามารถในประเด็น ความรู ความคิด และพฤติกรรมท่ีแสดงวามีคุณลักษณะท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติ
งาน

8.4  ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม หมายถึง คุณลกัษณะภายใน ไดแก
ความรู ความคิด และพฤติกรรม ของสมาชิกในทีมวิสัญญีพยาบาลที่เหมาะสม ในดาน
                        1)  ความสามารถในการติดตอส่ือสาร
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                        2)  ความสามารถในการรวมกันแกปญหา
                        3)  ความสามารถในการขจัดความขัดแยง

       4)  ความสามารถในการบริหารจัดการภายในทีม
8.5  ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกรวมของบุคคลท่ีมีตอการทํ างานในทาง

บวก เปนความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน และกอใหบุคคลเกิดความกระตือรือรน มีความ
มุงมั่นที่จะทํ างาน มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหส ําเร็จตามวัตถุประสงค และมีประสิทธิผล ซึ่ง
ประกอบดวย 4 มิติ ดังน้ี

      1)  มิติหนวยงาน
                        2)  มิติลักษณะงาน
                        3)  มิติความสัมพันธระหวางบุคคล
                        4)  มิติส่ิงแวดลอม

8.6  ความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย หมายถึง ความพอใจของวิสัญญีแพทยตอการ
ปฏิบัติงานของทีมวิสัญญีพยาบาล ท่ีปฏิบัติหนาท่ีในดานการสนับสนุนงานดานวิสัญญี โดยพิจารณา
ในมิติคุณภาพของการบริการ และมิติการบริการอยางเปนมืออาชีพตามภาระหนาท่ี ดังน้ี
                        1)  มิติคุณภาพของการบริการ
                              (1)  ความพรอมใหบริการ
                              (2)  ความรับผิดชอบในการใหบริการ
                              (3)  ความสมบูรณของการใหบริการ
                              (4)  ความทันกาลของการบริการหรือภายในเวลาท่ีกํ าหนด
                         2)  มิติการใหบริการอยางเปนมืออาชีพ ตามภาระหนาที่
                              (1)  การปฏิบัติการชวยเหลือขณะระงับความรูสึก
                              (2)  การปฏิบัติงานตามหลักปราศจากเช้ือ
                              (3)  การจดัเตรียมยา อุปกรณ เครื่องมือส ําหรับระงับความรูสึก
                              (4)  การพัฒนางานและทีมงาน

9.  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

9.1  องคความรูใหม ไดทราบขอมูลพ้ืนฐานดาน ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม
ความพึงพอใจในงาน ของทีมวิสัญญีพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ
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9.2. การแกปญหาทางวิชาชีพ สงเสริมใหสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลม ีความรู ทักษะ และ
ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม และชวยในการแกปญหาของทีมงาน

9.3  การนํ าไปใชประโยชน นํ าโปรแกรมพัฒนาทีมงานที่ไดพัฒนาขึ้นในการวิจัยนี้ ไป
ประยุกตหรือปรับใชการพัฒนาทีมงานอื่นตามสภาพการณ
.



บทท่ี 2
   วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

ในการศึกษางานวิจัยน้ี ผูวิจัยไดศึกษาทบทวนตํ ารา บทความ เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยว
ของ นํ าเสนอตามลํ าดับหัวขอ ดังน้ี

1.  ทีมงาน
           1.1  ความหมายของทีมงาน
       1.2  ความสํ าคัญของทีมงาน
           1.3  การพัฒนาทีมงาน
           1.4  การสรางโปรแกรมพัฒนาทีมงาน
           1.5  การประเมินผลโปรแกรมพัฒนาทีมงาน

2.  ความพึงพอใจในงาน
           2.1  ความหมาย
               2.2  ทฤษฎีความพึงพอใจในงาน
            2.3  ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน
            2.4  ทีมงานกับความพึงพอใจในงาน
            2.5  การวัดความพึงพอใจในงาน

3.  ความพึงพอใจของลูกคา
                3.1  ทีมงานกับความพึงพอใจของลูกคา
            3.2  มิติของความพึงพอใจของลูกคา
            3.3  การวัดความพึงพอใจของลูกคา

4.  ทีมวิสัญญีพยาบาล
5.  ลูกคาของทีมวิสัญญีพยาบาล
6.  งานวิจัย และวิทยานิพนธท่ีเก่ียวของ

            6.1  ทีมงาน การทํ างานเปนทีม การพัฒนาทีมงาน
            6.2  ความพึงพอใจในงาน

6.3!ความสามารถในการปฏิบัติงาน
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1.  ทีมงาน

    การวิจัยน้ี เปนการวิจัยเก่ียวกับการทํ างานเปนทีม การพัฒนาทีมงาน ผูวิจัยจึงไดรวบรวม
ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวของกับการวิจัย นํ าเสนอในหัวขอทีมงาน ตามล ําดับดังน้ี
       1.1  ความหมายของทีมงาน มีผูเชี่ยวชาญหลายทานใหนิยามความหมายของทีมงานไว
อยางเห็นภาพพจนชัดเจนและนาสนใจ ดังน้ี ฟรานซิสและยัง (Francis and Young 1979: 8) ไดให
ความหมายวา เปนกลุมบุคคลและผูมีพลัง มีความผูกพันรับผิดชอบที่จะท ํางานใหบรรลุวัตถุประสงค
รวมกัน สมาชกิในทีมเปนผูท่ีทํ างานรวมกันไดดี และรูสึกเพลิดเพลินที่จะท ํางานนั้น สามารถผลิตผล
งานที่มีคุณภาพสูง จอหนสันและจอหนสัน (Johnson and Johnson 1991: 435) ไดอธิบายวา คือ
กลุมบุคคลท่ีมีความสัมพันธกันมารวมตัวกัน เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่ก ําหนดไวรวมกัน บุ
เลอร (Buhler 1996: 24-6) ใหความหมายของทีมอยางสั้นและกระชับ ดังน้ี ทีมประกอบดวยสมาชิกท่ี
รวมกันกํ าหนดจุดมุงหมายของทีม งานของทีมตองอาศัยความรวมมือรวมใจ สมาชิกสามารถมองเห็น
ภาพรวมของทีมรวมท้ังเขาใจบทบาทของตนตอการบรรลุจุดมุงหมายของทีม  เมนเซลา (Mendzela
1997: 62-3) ใหความหมายและแสดงคุณสมบัติของทีมงานดังนี ้สมาชกิรวมกันสรางวิสัยทัศนและจุด
มุงหมายรวมกัน มีความภาคภูมิใจ สมาชิกมีความรับผิดชอบและเห็นคุณคาตอการทํ างานเปนทีม มี
การแขงขันกันเพื่อการปรับปรุงการทํ างานใหดีข้ึนในอนาคต สมาชิกมีความเปนอิสระเขาใจในบทบาท
ของตนในทีม เคารพในความแตกตางระหวางบุคคล มีความสัมพันธภายในระหวางสมาชิก รวมทั้งมีผู
นํ าทีม
              โดยสรุป ทีมงานมีความหมายถึง กลุมของบุคคลท่ีทํ างานรวมกัน มีปฏิสัมพันธกันระหวาง
สมาชิกในกลุม ชวยกันทํ างานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ และผูรวมทีมตางมี
ความพอใจในการท ํางานนั้น ทีมวิสัญญีพยาบาลจัดเปนทีมงานหนึ่งที่ตองการปฏิสัมพันธระหวาง
สมาชิกในทีม ซึ่งมีเปาหมายของงาน คือเปนทีมสนับสนุนใหงานบริการทางวิสัญญีวิทยามีคุณภาพ
       1.2  ความสํ าคัญของทีมงาน การทํ างานเปนทีมมีความส ําคัญ เน่ืองจาก 1)  งานบาง
อยางไมสามารถทํ าสํ าเร็จไดเพยีงคนเดียว  2)  บางคร้ังหนวยงานมีงานเรงดวนท่ีตองการระดม
บุคลากร เพื่อปฏิบัติงานใหเสร็จทันเวลาที่ก ําหนด 3)  งานบางอยางตองอาศัยความรูความสามารถ
และความเช่ียวชาญจากหลายฝาย 4)  งานบางอยางเปนงานท่ีมีหลายหนวยงานรับผิดชอบ ตองการ
ความรวมมืออยางจริงจัง จากทุกฝายท่ีเก่ียวของ 5)  เปนงานท่ีตองการความริเร่ิมสรางสรรค เพือ่แสวง
แนวทาง วิธีการ และเปาหมายใหม 6)  บางคร้ังหนวยงานตองการสรางบรรยากาศของสามัคคีใหเกิด
ขึ้น (สุนันทา เลาหนันทน 2544: 64)
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         ความส ําคัญของทีมงานมีทั้งตอสมาชิกในทีมงาน และองคกร โดยความส ําคัญ ตอสมาชิก
ในทีมงาน ไดแก 1)  การมีทีมงานทํ าใหมีการมอบหมายงานใหรับผิดชอบเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีตามความ
ถนัด ความเช่ียวชาญ และความพอใจของแตละคน เปนการทํ าใหเกิดการเรียนรู ซึ่งกันและกัน ยังผล
ใหแตละคนมีโอกาสสรางหรือพัฒนาความสามารถดานอ่ืน ๆ ใหดีข้ึนโดยการเรียนรูจากสมาชิกผูรวม
งาน  2)  ทีมงานทํ าใหมีการมอบหมาย ทีมงานชวยใหสมาชิกแตละคนไดรับการตอบสนองความตอง
การทางสังคมอันไดแก ความรัก และการยอมรับซ่ึงกันและกัน อันจะเปนบันไดนํ าไปสูความสํ าเร็จใน
ชีวิตการทํ างานในที่สุด  3)  ทีมงานเปนการรวมเอาทรัพยากรมนุษยท่ีมีคาท่ีสุดขององคกรเขาดวยกัน
ทํ าใหสามารถปฏิบัติงานท่ีบุคคลเพียงคนเดียวไมอาจทํ าได เพราะนอกจากจะไดแรงกาย แรงใจเพิ่ม
ขึ้นแลว ยังจะไดความคิดหลายแงหลายมุมมาผสมผสานกัน ทํ าใหศักยภาพแฝงแตละคนท่ีมีอยูถูกนํ า
ไปใชไดมากขึ้น รอบบิน (Robbins 1998: 303) ไดจํ าแนกผลท่ีไดจากการทํ างานเปนทีม ไวเปน
ประเด็นอยางชัดเจน ดังน้ี  1)  เพิ่มแรงจูงใจในการทํ างาน เพราะรูสึกวาตนเองมีคุณคา  2)  เพิ่มความ
พึงพอใจในงาน เนื่องจากมีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิก มีบรรยากาศการทํ างานท่ีดี  3)  มีความผูกพัน
ในงาน  4)  เพิ่มทักษะในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ  5)  มีความยืดหยุนในการทํ างาน
            ความส ําคัญของทีมงานตอองคกร ไดแก 1)  การท่ีสมาชิกมีความภาคภูมิใจในเอกลักษณ
ขององคกรทํ าใหมีผลปฏิบัติการท่ีดี  2)  เพิ่มสมรรถภาพในการทํ างานของท้ังระดับบริหารและปฏิบัติ
การสรางความรูสึกวาเปนสวนหน่ึงของทีม มีความรับผิดชอบรวมกัน และ  3)  ชวยลดตนทุนดานการ
บริหาร (Woodcock and Francis 1994: 12)  4)  เพิ่มความสามารถในการปรับตัวและการเรียนรูของ
องคกร  5)  เพิ่มความพึงพอใจของลูกคา เน่ืองจากการตอบสนองความตองการท่ีรวดเร็วของทีมงาน
(Wageman 1997: 49-60)
              โดยสรุป การทํ างานดวยทีมงานในองคกร ทํ าใหมีการตัดสินใจอยางมีเหตุผล มากกวาการ
กระทํ าดวยคน ๆ เดียว มีจุดประสงคที่แนนอน สามารถวัดผลการปฏิบัติงานได รวมทั้งการใหรางวัล
และทํ าโทษแกทีม จะมีประสิทธิภาพมากกวาการกระท ําสํ าหรับเฉพาะบุคคล และที่สํ าคัญทีมสามารถ
ปฏิบัติการเร่ืองการสรางนวัตกรรม การจัดเวลาทํ างาน การประกันคุณภาพ ได (Weiss 1998: 9-11)
การทํ างานเปนทีม ทํ าใหเกิดความทาทายข้ึนในแตละแผนกงาน ทํ าใหการบริหารเปนอิสระมากข้ึน
และทํ าใหสามารถปรับปรุงการบริการลูกคารวมท้ังสรางความพึงพอใจแกลูกคาได (Mendzela 1997:
62-3) ทีมวิสัญญีพยาบาลเปนทีมงานที่มีความส ําคัญเปนอยางย่ิงตองานบริการทางวิสัญญีวิทยา ถึง
แมวาวิสัญญีแพทยในโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ เปนผูดํ าเนินการใหการระงับความรูสึกเทาน้ัน แตหาก
ปราศจากทีมสนับสนุนแลวก็ไมสามารถทํ าใหงานบริการน้ีมีคุณภาพได และหากผลงานบริการทาง
ดานวิสัญญีวิทยามีคุณภาพ เชน มีความปลอดภัย และประหยัดยอมกอใหเกิดผลดีตอโรงพยาบาล ดัง
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น้ันการจัดพัฒนาทีมวิสัญญีพยาบาลนาจะกอใหเกิดคุณประโยชนหลายประการ อาท ิความพึงพอใจ
ในงาน การมีทักษะในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ เพิ่มขึ้น
       1.3  การพัฒนาทีมงาน คือ กระบวนการทํ าใหคนกลุมหน่ึง ซึ่งมีจุดมุงหมายเดียวกัน
สามารถทํ างานรวมกันได ในฐานะที่เปนหนวยงานที่มีประสิทธิภาพ หรือเปนกระบวนการทํ าใหทีมงาน
ทํ างานไดผลผลิตสูงอยางแทจริง (สิทธิโชค วรานุสันติกุล, ม.ป.ป.: 56)  วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535:
141-144) กลาวถึงความหมายของการพัฒนาทีมงาน โดยเนนถึงบุคคลในทีมงาน ดังน้ี “เปนกระบวน
การข้ันพื้นฐานของการพัฒนากลุมบุคคลซ่ึงทํ างานดวยกัน เพื่อวาเขาเหลานั้นสามารถเรียนรูวา จะ
ตองทํ าอยางไรจึงจะสามารถบรรลุเปาหมายของแตละคนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ใน
ขณะเดียวกันก็สามารถบรรลุเปาหมายของทีมหรือองคการดวยแนวทางการพัฒนาทีมท่ีมีประสิทธิ-
ภาพ”
 ขั้นตอนการพัฒนาทีมงาน สุนันทา เลาหนันทน (2544: 91) ใหความเห็นวาข้ันตอนการ
พัฒนาทีมงานควรเริ่มจาก  1)  การสํ ารวจปญหาในการทํ างานเปนทีมเบ้ืองตน เชน ผลการปฏิบัติงาน
ต่ํ าลง การรองทุกขหรือการรองเรียนเร่ืองตาง ๆ เพิ่มขึ้น มีหลักฐานของความขัดแยงและความเปนศัตรู
ในหมูพนักงาน ความสนใจและความตองการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานมีนอยลง การขาดความคิดริ
เร่ิมและการคนคิดนวัตกรรมใหมเพ่ือปรับปรุงการทํ างาน เปนตน  2)  การออกแบบทางเลือกในการ
พัฒนาทีมงาน ควรพิจารณาวิธีการใดวิธีการหนึ่งที่เหมาะสมกับทีมงาน ซึ่งไดแก วิธีการจัดนอกสถาน
ท่ีอยางเปนทางการ วิธีการพฒันาและปรับปรุงอยางตอเน่ือง วิธีการจัดประสบการณกลางแจง เปนตน
3)  สรางวัฒนธรรมของทีมงาน ซึ่งไดแก การใหความส ําคัญตอพฤติกรรมท่ีเอ้ืออํ านวยตอการทํ างาน
เปนทีมที่มีประสิทธิผล การพัฒนาระบบการจูงใจในการทํ างานของทีม เปนตน และ  4)  พิจารณามิติ
ในการพัฒนาทีมงาน และทักษะที่จ ําเปนในทีมงาน
 มิติในการพัฒนาทีมงานตามท่ีสตอทและวอลคเคอร เสนอไว (อางจากสุนันทา เลาห
นันทน 2544: 127) ควรม ี4 มิติ ดังน้ี
              1)  ดานบุคคล ไดแก การพัฒนาใหเกิดแรงจูงใจ ความผูกพันที่มีตองาน ทัศนคติท่ีดีตอ
องคกร ความสามารถในการปฏิบัติงาน การมีสวนรวม เปนตน
 2)  ดานงาน ไดแก มีการกํ าหนดวัตถุประสงคท่ีชัดเจน การกํ าหนดเปาหมาย มีกระบวน
การเปนระบบ เปนตน

3)  ดานทีมงาน ไดแก การส่ือสาร ความสัมพันธระหวางบุคคล การบริหารความขัดแยง
การตัดสินใจ การวิเคราะหปญหา ความรวมมือภายในทีม เปนตน

4)  ดานองคกร ไดแก โครงสราง บรรยากาศ การสนับสนุน การตอบแทนและใหรางวัล
วัฒนธรรมองคกร เปนตน
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โดยสรุป รูปแบบการทํ างานเปนทีมมีความเหมาะสมกับ ทีมวิสัญญีพยาบาล ซึ่งตองมี
กระบวนการทํ างานเพ่ือประกันคุณภาพ การทํ างานเปนทีมนอกจากกอใหเกิดการเพ่ิมประสิทธิผลของ
งานแลว การทํ างานเปนทีมกอใหเกิดการมีสวนรวม และความมีอิสระในการปกครองตนเองซึ่งจะน ํา
ไปสูความพึงพอใจในงานของสมาชิกในทีม เมื่อมีการจัดตั้งทีมงานขึ้นแลวควรตองมีการพัฒนาทีม
งานเพื่อใหมีผลงานที่ดีเลิศและมีประสิทธิภาพ สมาชิกมีความสุขกับการปฏิบัติงาน และมีการยอมรับ
ในผลงานของทีมจากผูที่มีสวนไดสวนเสีย โดยการพัฒนาทีมงานควรประกอบดวยการพัฒนาทางดาน
บุคคล ดานงาน ดานทีมงาน และดานองคกร เน่ืองจากทางทีมบริหารของโรงพยาบาลจุฬาลงกรณไดมี
กํ าหนดและดํ าเนินกลยุทธตาง ๆ เพื่อการพัฒนาปจจัยดานงานและองคกรอยูแลว การพัฒนาทีม
วิสัญญีพยาบาล (ในระดับแผนก) จึงดํ าเนินการพัฒนาเฉพาะในดานบุคคลและดานทีมงาน

1.4  การสรางโปรแกรมพัฒนาทีมงาน เร่ิมจากการศึกษาทฤษฎหีรือแนวคิด เพื่อหา
แนวทางพัฒนาทีมงาน ซ่ึงเร่ิมจากกํ าหนดมิติในการพัฒนา และความจ ําเปนหรือความเรงดวนท่ีควร
พัฒนาเฉพาะแตละทีมงาน ซ่ึงจากการศึกษาสถานการณจริงของทีมวิสัญญีพยาบาล โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ ควรมีการพัฒนาทีมงานในสองมิติ คือมิติดานบุคคล และมิติดานทีมงาน ดังกลาวในหัว
ขอท่ีแลว หลังจากน้ันไดศึกษาแนวคิดวาในแตละมิติท่ีตองพัฒนา ควรตองพัฒนาอะไรบาง และ
พัฒนาอยางไร ดังตอไปน้ี
                      1.4.1  การเพิ่มประสิทธิผลของบุคคล  ประสิทธิผลของบุคคล คือลกัษณะของ
บุคคลที่มีความสามารถปฏิบัติงาน หรือกิจกรรมใด ๆ แลวประสบความสํ าเร็จ ผลท่ีเกิดข้ึนมีคุณภาพ
ตรงตามความคาดหวัง และความตองการของหมูคณะหรือสังคม (สมใจ ลักษณะ 2543: 5)
                        การเพ่ิมประสิทธิผลของบุคคล เปนมิติหนึ่งของการพัฒนาทีมงาน ซ่ึงไดแก
การเพิ่มแรงจูงใจในงาน ความผูกพนัตอองคกร งาน และหนวยงาน ทัศนคติ และการมีสวนรวม
(สุนันทา เลาหนันทน 2544: 128)
                        การสรางเสริมประสิทธิผลของบุคคลมีประเด็นที่ควรพิจารณาพัฒนา ดังน้ี 1)
มีการปรับเปล่ียนคานิยมท่ีเอ้ือตอการทํ างาน  2)  มีการต้ังเปาประสงคของชีวิตและการทํ างาน การ
สํ ารวจตนเอง ในดานปญหาและอุปสรรคตอการทํ างาน รวมถึงวิธีการพิชิตปญหาและอุปสรรคน้ัน เพื่อ
ใหมีการพัฒนาตนเองและนํ าไปสูความสํ าเร็จตามท่ีต้ังเปาไว  3)  การสรางความเชื่อมั่น ซ่ึงตองมีการ
พัฒนาความรู ความสามารถในหนาที่การงาน พัฒนาการใชกระบวนการคิดอยางเปนระบบ พัฒนา
ทัศนคติทางบวก พัฒนาลักษณะนิสัยใหมีความเขมแข็ง (สมใจ ลักษณะ 2543: 100-230)

 1.4.2  การเพิ่มประสิทธิผลของทีมงาน  เน่ืองจากการพัฒนาทีมงาน หมาย
ความถึงกระบวนการท่ีทํ าใหทีมงานมีผลการปฏิบัติงานดีข้ึน สุนันทา เลาหนันทน (2544: 114)  ได
อธิบายลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ตามแนวคิดของ ปารคเกอร (Parker)  ไว 12 ขอ ดังน้ี   
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1)  ความชัดเจนของวัตถุประสงค ไดแก การท่ีสมาชิกของทีมงานจะตองกํ าหนด วิสัยทัศน รวมกัน ท่ี
ทีมงานรวมท้ังองคกรตองการใหเปน ทํ าใหกํ าหนดแนวทางปฏิบัติซึ่งเหมาะสมที่สุด และจะท ํา
ประโยชนสูงสุดใหองคกร  2)  บรรยากาศในการทํ างานท่ีปราศจากพิธีรีตอง การทํ างานเปนไปอยาง
เรียบงาย ไมเปนทางการ บรรยากาศอบอุนสบาย เปนกันเอง  3)  การมีสวนรวม ไดแก การที่สมาชิก
ทีมงานเรียกรองการมีสวนรวม ตองการเขารวมอภิปรายและกิจกรรมตาง ๆ การเขารวมกิจกรรมเปนไป
อยางมีคุณภาพ สงผลกระทบตอความสํ าเร็จในการทํ างาน  4)  การรับฟงซึ่งกันและกัน ไดแก การท่ี
สมาชิกต้ังใจฟงการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกคนอ่ืนอยางต้ังใจ คิดพิจารณาไตรตรองส่ิงท่ีไดรับฟง
5)  การมีความคิดเห็นท่ีแตกตาง (Civilized disagreement) ซึ่งทีมที่มีประสิทธิภาพตองมีการสื่อสารที่
มีความคิดเห็นแตกตางกัน มีการมองวาความหลากหลายตาง ๆ เปนจุดแข็งของทีมงาน ทุกคนคิดตรง
กันวาการมโีอกาสแสดงความคิดเห็นท่ีแตกตางกัน จะนํ าไปสูความเปนปกแผนของทีมงานไดในท่ีสุด
6)  ความเห็นพองกัน เปนเทคนิคท่ีหาขอยุติเก่ียวกับปญหา ความคิดหรือการตัดสินใจซ่ึงแสดงออกถึง
ความสมานฉันทและเอกภาพของทีมงาน สมาชิกไมจํ าเปนตองเห็นดวยกับเร่ืองตาง ๆ อยางเอกฉันท
อาจมีสมาชิกบางคนอาจไมเห็นดวยกับขอสรุปสุดทาย แตสามารถยอมรับได และเต็มใจท่ีจะรับกติกา
ปฏิบัติตามมติของทีมงาน  7)  การสือ่สารท่ีเปดเผย ไดแก การเจรจาติดตอระหวางทีมงาน บรรยากาศ
เปนไปดวยความเปดเผย จริงใจตอกัน มีความเชื่อมั่น และไววางใจซึ่งกันและกัน  8)  บทบาทและการ
มอบหมายงานท่ีชัดเจน  ไดแก การมอบหมายงานที่ระบุไวในค ําพรรณนาลักษณะงาน บทบาทในท่ีน้ี
ไมจํ ากัดเฉพาะภารกิจของงานเทานั้น แตจะรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอ่ืนท่ีมีตองานน้ันดวย ทีม
งานตองมีกระบวนการวิเคราะหความชัดเจนของบทบาทเพ่ือใหทุกฝายมีความเขาใจตรงกัน  9)  ภาวะ
ผูน ํารวม คือสมาชิกทุกคนตองมีภาวะผูนํ ารวม ตองแสดงออกของพฤติกรรมที่สงเสริมการท ํางาน และ
พฤติกรรมท่ีธํ ารงรักษาความสัมพันธของทีมงาน  10)  ความสัมพันธกับภายนอก สมาชิกจํ าเปนตอง
ไดรับความรวมมือจากสมาชิกภายนอก เชน ลูกคา ผูใหบริการ ซ่ึงกลุมบุคคลภายนอกจะใหขอมูลยอน
กลับดานการปฏิบัติงานท่ีมีคุณคาใหกับทีมงาน  11)  มีรูปแบบการทํ างานท่ีหลากหลาย เน่ืองจากทีม
งานประกอบดวยสมาชิกท่ีมีความสามารถ แนวคิดในการทํ างานท่ีแตกตางกันออกไป  12)  มีการ
ประเมินผลตนเอง เน่ืองจากเปนการตรวจสอบวาผลการปฏิบัติงานอยูในระดับใด มีอุปสรรคอยางไร
บุลเลอร (Buhler 1996: 24-6) ไดใหลักษณะของทีมที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีความคลายคลึงกับความ
เห็นของ ปารคเกอร ในดาน ความรวมมือจากสมาชิกและความเสมอภาค มีการตัดสินใจภายใตการ
ยินยอมพรอมเพรียง มีการสื่อสารที่ดีในระหวางสมาชิก มีการกํ าหนดจุดมุงหมายของทีมงานรวมทั้งมี
การผลการปฏิบัติงานของสมาชิกและของทีมงาน นอกจากน้ีควรมีความคิดสรางสรรคและมีนวัตกรรม
เปนแนวทางที่จะนํ าไปสูทีมงานที่มีประสิทธิภาพ เวจแมน (Wageman 1997: 49-60) ไดกลาวเนนถึง
ทีมท่ีมีประสิทธิภาพที่จะประสบความสํ าเร็จ ในยุคปจจุบันและในอนาคต ตองมีการเนนที ่เปนทีมที่มี
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การบริหารจัดการดวยตนเอง (Self-managing team) เนื่องจากท ําใหเกิดความยืดหยุน มีความคิด
สรางสรรค เต็มไปดวยสมาชิกที่มีอัจฉริยะภาพ

         1.4.3  ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม หมายถึง คุณลกัษณะภายใน
ของสมาชิกในทีม ท่ีควรมีเพ่ือเอ้ือตอการเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ (Stevens and Campion 1999:
207-28) นอกจากน้ีสตีเฟนและแคมเปยน ไดใหความเห็นวา ทีมงานมีความจ ําเปนตองพัฒนาความรู
ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม (Team-related Knowledge, Skill and Ability-
KSAs) การมีความรู ทักษะและความสามารถในวิชาชีพ หรืองานตามตํ าแหนงหนาท่ี (Task –related
Knowledge Skill and Ability) ไมเพียงพอที่จะผลักดันใหทีมงาน ทํ างานไดอยางมีประสิทธิภาพ
ความรู ทักษะ และรายละเอียดของความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมท่ีกลาวถึง ไดแก

1)  ความสามารถระหวางบุคคล
                  (1)  ความสามารถในการขจัดความขัดแยง (Conflict Resolution KSAs)
                             ก.  สามารถรับรูและกระตุนทีมงานในภาวะท่ีดี และขจัดความขัดแยงภายในทีม
                             ข.  สามารถรับรูตนกํ าเนิดและชนิดของความขัดแยง และมีกุศโลบายท่ีดี
เพื่อขจัดความขัดแยงน้ัน ๆ
                             ค.  สามารถใชกลยุทธขจัดความขัดแยงโดยปรานี ประนอม แบบชนะ-ชนะ (win-
win strategy) มากกวาการใชกลยุทธชนะ-แพ (win-lose strategy)
                       (2)  ความสามารถในการรวมกันแกปญหา (Collaborative Problem Solving
KSAs)
                              ก.  สามารถบอกเหตุการณท่ีควรตองใชความมีสวนรวมในการแกปญหาและ
กํ าหนดระดับ ชนิดของการมีสวนรวมได
                              ข.  สามารถรับรูอุปสรรคตอการรวมกันแกปญหา และปฏิบัติการแกไขอยาง
เหมาะสม
                        (3)  ความสามารถในการติดตอส่ือสาร (Communication KSAs)
                              ก.  สามารถเขาใจเครือขายส่ือสาร และสามารถส่ือสารแบบกระจายไปทุกดาน
(decentralize) เพื่อใหเกิดประโยชนของการส่ือสารมากข้ึน
                              ข.  สามารถส่ือสารอยางเปดเผย
                              ค.  สามารถฟงอยางวิเคราะห
                              ง.  สามารถส่ือสารท้ังวัจนภาษา และอวัจนภาษา อยางเหมาะสมรวมทั้งรับรู แปล
ความหมายของการส่ือความดวยอวัจนภาษา
                              จ.  สามารถสื่อสารไดเหมาะสมทั้งในกลุมเล็กและกลุมที่เปนพิธีการ
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                  2)  ความสามารถในการบริหารจัดการภายในทีมเอง
                        (1)  ความสามารถในการกํ าหนดจุดมุงหมายและการบริหารผลงาน (Goal setting
and Performance Managements KSAs)
                              ก.  สามารถรวมกันกํ าหนดจุดมุงหมายท่ีพิเศษ ทาทายของทีม
                              ข.  สามารถเฝาระวัง ประเมิน และการประเมินยอนกลับ ทั้งผลงานของทีมและ
ผลงานของสมาชิก
                        (2)  ความสามารถในการวางแผนประสานงาน (Planning and Task Coordination
KSAs)
                               ก.  สามารถประสานกิจกรรม ขอมูลขาวสาร และงานใหเขากันไดกับสมาชิก
                               ข.  สามารถชวยกํ าหนดงาน ภาระงานและบทบาท ของสมาชิกไดอยางพอ
เหมาะ
                                       แมคเกอรต้ี (McGourty J 2001: 13-19) ไดใหแนวคิดคลายกับสตีเฟนและ
แคมเปยน วา การพัฒนาทีมงานใหเปนทีมงานที่เล็งผลการปฏิบัติงาน (Team performance model)
จํ าเปนตองมีการพัฒนาความสามารถและพฤติกรรมพื้นฐานของทีมและสมาชิกในทีมในสี่ดาน ไดแก
การติดตอส่ือสาร (Communication)  การตัดสินใจและแกปญหา (Decision making and Problem
solving)  การรวมมือรวมใจ (Collaboration) และการบริหารจัดการภายในทีม (self-management)
                                        จะเห็นไดวา สวนหนึ่งในแนวคิดการเพิ่มประสิทธิผลของทีมงาน คือการ
พัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม ดังน้ัน ผูวิจัยจึงเห็นวา การพัฒนาความสามารถในการ
ปฏบัิติงานเปนทีม ควรบรรจุในโปรแกรมพัฒนาทีมงาน เน่ืองจากเปนความสามารถพ้ืนฐานของบุคคล
ที่จะมารวมกันทํ างานเปนทีม ทั้งนี้สมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลเปนผูมีความรู ความชํ านาญในงานวิชา
ชีพของตน แตมิเคยไดรับการอบรมพื้นฐานความจ ําเปนน้ี ประกอบกับสภาพปญหาที่เกิดขึ้นในทีมงาน
ลวนมาจากการขาดความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม
                             1.4.4  ระยะของทีมงาน ชาญชัย อาจินสมาจาร (2536: 32-38) ไดใหแนวคิดวา
การจัดพัฒนาทีมงาน จํ าเปนตองทราบวาทีมงานท่ีจะพัฒนา อยูในระยะใดในวัฏจักรทีมงาน ซึ่งแบง
ไดเปน 4 ระยะ ดังน้ี
     1)  ระยะที ่1 ทีมงานยังไมไดรับการพัฒนา ซึ่งมีลักษณะเดนดังนี้ สมาชิก
ทํ างานตาม กฎระเบียบขององคกร ไมกลาเสนอแนะแมมีความคิดสรางสรรค ไมมีภาวะผูน ําในองคกร
สมาชกิรูสึกทอแทไมอยากทํ างาน แนวทางในการพัฒนาไดแก การกระตุนความคุนเคย เชิญใหสมาชิก
มีสวนรวมในปญหา ทํ ากิจกรรมทีมงานใหสนุกสนาน เปนตน
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                                         2)  ระยะที ่2 ทีมงานทดลอง ซึ่งมีลักษณะเดนดังนี้ เร่ิมมีการเห็นความ
สํ าคัญของการทบทวนวิธีการทํ างานของตน มีการเผชิญหนากับปญหาอยางเปดเผยมากข้ึน การ
ทํ างานมีประสิทธิผล มากขึ้นแตขาดสมรรถนะในการดํ าเนินการอยางประหยัดและดํ าเนินการเปน
ระบบ แนวทางในการพัฒนาในระยะนี ้ไดแก สนับสนุนใหมีความเปดเผยมากข้ึน (มีปฏิสัมพันธ
ระหวางสมาชิก) ใหสมาชิกไดมีสวนเก่ียวของโดยการทบทวนการปฏิบัติงานของทีมงาน ใหมีต้ังคํ า
ถามการตัดสินใจและวิธีการแกปญหา เปนตน
                           3)  ระยะท่ี 3 ทีมงานที่แข็งแกรง ซึ่งมีลักษณะเดนดังนี้ ทีมงานเริ่มมีการ
จัดการอยางเปนระบบ มีการทํ าความกระจางในวัตถุประสงค มีการต้ังจุดมุงหมายที่ตองการใหบรรลุ
ผล มีการทบทวนผลลัพธและใชเปนพื้นฐานส ําหรับการปรับปรุงการทํ างานในอนาคต แนวทางในการ
พัฒนา ไดแก พัฒนาทักษะการแกปญหา พัฒนากลยุทธการตัดสินใจ พัฒนาความสามารถในดาน
ตาง ๆ ในระดับบุคคล การปรับปรุงการระบบทํ างาน มีการทบทวนผลการปฏิบัติงานอยางสม่ํ าเสมอ
เปนตน
                              4)  ระยะท่ี 4 ทีมงานท่ีเจริญเติบโตเต็มท่ี ซึ่งมีลักษณะเดนดังนี้ ทีมงานมี
ความยืดหยุน มีความส ําเร็จของทีมงาน สมาชกิมีความสุขในการทํ างาน มีความส ําเร็จอยางตอเน่ือง
แนวทางในการพัฒนา ไดแก สรางความสัมพันธกับทีมงานอื่น ทํ าความกระจางในคานิยม เปนตน
                                 ซึ่งในขณะปจจุบัน ทีมวิสัญญีพยาบาล จัดอยูในระหวางระยะที ่2 และ
ระยะที ่3 จึงตองมีการพัฒนาในดานความมีสวนรวมของสมาชิก การมีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิก มี
การพัฒนาความสามารถของสมาชิก มีการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม เชน ทักษะ
การติดตอส่ือสาร การแกปญหา มีอิสระในการบริหารจัดการทีมงาน เปนตน

โดยสรุปจากหัวขอ 1.4.1 – 1.4.4  การพัฒนาทีมงานวิสัญญีพยาบาล เพื่อใหเปนทีมงานท่ี
มีประสิทธิผล ประกอบดวยแนวทางพัฒนาดังน้ี มีการพัฒนาในทีมงานเอง คือมี 1)  การพัฒนาเพิ่ม
ประสิทธิผลของสมาชิกแตละคน โดย สรางแรงจูงใจ ความผูกพันในงาน ทัศนคติท่ีดี รวมทั้งสราง
ความเชื่อม่ันดวยการเสริมสรางความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม  2)  การพัฒนามิติทีมงาน ซึ่ง
ไดแก การเสริมสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคล เสริมสรางการมีสวนรวม การรวมมือรวมใจ รวมไปถึง
กระบวนการของทีม ซึ่งไดแก การมีความสามารถในดานการติดตอส่ือสาร การรวมกันแกปญหา การ
ขจัดความขัดแยง และการบริหารจัดการภายในทีมท่ีรวมถึง การประชุม การประสานงาน การกํ าหนด
บรรทัดฐาน เปาหมาย แนวทางการปฏิบัติ เชน การตัดสินใจ การมอบหมายงาน การใหรางวัล การ
ประเมินผล การใหขอมูลยอนกลับ เปนตน
                              1.4.5  การจัดฝกอบรม และการพัฒนา มีผูใหแนวคิดดังตอไปน้ี สุภาพร
พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร (2545: 78-79) ไดสรุปและใหความหมายวา เปนกระบวนการท่ีจัด
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ข้ึนอยางเปนระบบ เพื่อที่จะหาทางใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและเจตคติของพนักงาน เพื่อที่จะ
สามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึน ซึ่งจะนํ าไปสูการเพิ่มผลผลิตและท ําใหเกิดผลสํ าเร็จตอเปาหมายขององค
การ
                                        วัฒนาพร ระงับทุกข (2545: 27-28) นํ าเสนอเทคนิคการจัดการเรียนรูโดย
ใหผูเรียนเปนศูนยกลาง ทั้งนี้เพราะวา การเรียนรูดวยตนเองเปนการเรียนอยางมีประสิทธิภาพ เทคนิค
ตาง ๆ และทักษะ คุณลักษณะท่ีสรางเสริมในแตละเทคนิค ไดแก
                          1)  รูปแบบการเรียนรูแบบรวมมือ (Cooperative Learning) วิธีการจัด ได
แก การใชกระบวนการกลุม การสรางบรรยากาศทํ างานรวมกัน การใหรวมกันรับผิดชอบ กระบวนการ
ติดตอส่ือสาร คุณลักษณะที่สรางเสริม ไดแก บทบาทของตน การรูจักหนาท่ี การรูจักไววางใจและให
เกียรติผูอ่ืน การรูจกัรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน การรูจกัความรับผิดชอบตอกลุม

                        2)  รูปแบบการเรียนรูแบบมีสวนรวม (Participatory Learning) วิธีการ
จัด ไดแก การนํ าเสนอความคิด และประสบการณ การสื่อสารและปฏิสัมพันธกระบวนการกลุม  คุณ
ลักษณะที่สรางเสริม ไดแก การรูจักมีสวนรวม การรูจกัการติดตอส่ือสารท่ีเหมาะสม
                               3)  รูปแบบการศึกษาเปนรายบุคคล (Individual Study) วิธีการจัด ไดแก
การใหศึกษาคนควาดวยตนเอง คุณลักษณะที่สรางเสริม ไดแก การไดเรียนรูอยางอิสระ ความรับผิด
ชอบ
                                4)  วิธีการสอนโดยใชเกมส (Games) วิธีการจัด ไดแก การเลนเกมสดวย
ตนเองภายใตกฎหรือกติกาท่ีกํ าหนด ไดคิด วิเคราะหพฤติกรรม และเกิดความสนุกสนานในการเรียน
คุณลักษณะที่สรางเสริม ไดแก การคิดวิเคราะห การตัดสินใจ การแกปญหา
                                 5)  วิธีการสอนโดยใชกรณีศึกษา (Case Studies) วิธีการจัด ไดแก การ
ฝกคิดวิเคราะห อภิปรายเพื่อสรางความเขาใจ แลวตัดสินใจเลือกแนวทางแกปญหา คุณลักษณะท่ี
สรางเสริม ไดแก การคนควาหาความรู การคิดวิเคราะห การแกปญหา
                                 6)  เทคนิคการสรางแผนผังความคิด (Concept Mapping) วิธีการจัด ได
แก การไดจัดระบบความคิด และสรางความสัมพันธเชื่อมโยงของความคิด คุณลักษณะที่สรางเสริม
ไดแก การคิด การจัดระบบความคิด
                                 7)  เทคนิคการอภิปรายกลุมแบบตาง ๆ (Panel, Symposium, Forum)                        
วิธีการจัด ไดแก การไดรับฟงขอมูลความรูเพ่ือนํ ามาสรุป หรืออภิปรายแสดงความคิดเห็นตอขอมูล
เหลานั้น คุณลักษณะที่สรางเสริม ไดแก การส่ือสาร การแลกเปล่ียนความคิดเห็น การสรุปขอความรู
                                 สรุปการสรางโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ตองมีการประกอบดวยเทคนิคการ
จัดการเรียนรูโดยผูเรียนเปนศูนยกลาง และใชเทคนิคท่ีเหมาะสมกับประเด็นท่ีตองการพัฒนา ซึ่ง
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โปรแกรมพัฒนาทีมงานที่สรางขึ้น ไดนํ าเทคนิคการจัดการเรียนรูท้ัง 7 วิธีมาใชประกอบตามความ
เหมาะสมเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคการเรียนรูในแตละกิจกรรม
    1.5  การประเมินผลโปรแกรมพัฒนาทีมงาน สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ (2540: 40-42)
ไดอธิบายถึงแนวทางการประเมินโครงการฝกอบรม ทางดานการพัฒนามนุษย วามีแนวทางอยู 4 แนว
ทาง ไดแก แนวทางของเคิรคแพทริค แนวทางของปารคเคอ แนวทางระบบเบลล และแนวทางไคโร ซึ่ง
แนวทางของเคิรคแพทริค มีผูนิยมใชมากที่สุด
                      แนวทางของเคิรคแพทริค (Kirkpatrick 1983: 19-25) ไดแก การวัดระดับการเปล่ียน
แปลงของผูเขารับการอบรม 4 ดาน คือ 1)  ปฏกิิริยา เปนการประเมินวาผูเขารวมพอใจในการฝกอบ
รมหรือไม ซ่ึงพิจารณาในเร่ืองวัสดุ ผูบรรยาย ส่ิงอํ านวยความสะดวก วิธีการ เน้ือหาสาระ 2)  การเรียน
รู เปนการประเมินวาผูเขารวมไดเรียนรูอะไรจากโครงการ ซึ่งพิจารณาในดาน ขอเท็จจริง เทคนิค และ
ทักษะท่ีกํ าหนดไวในการฝกอบรม 3)  พฤติกรรม เปนการประเมินวาผูเขารวมเปล่ียนพฤติกรรมตามท่ี
ตนไดเรียนรูหรือไม ซ่ึงพิจารณาในดานพฤติกรรม ท่ีอาจตองมีการเปรียบเทียบกอนและหลังการอบรม
การติดตามพฤติกรรมในชวงยาว และการสังเกตพฤติกรรมโดยผูรวมงาน เปนตน และ 4)  ผลลัพธ
เปนการประเมินการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมมีผลในเชิงบวกตอองคกรหรือไม เชน การลดตนทุน ผล
งานเพิ่มขึ้น คุณภาพงานดีข้ึน เปนตน
                      ซึ่งในการประเมินโปรแกรมพัฒนาทีมงานในวิจัยนี้ เลือกใชแนวทางการประเมินของ
เคิรคแพทริค ดังน้ี 1)  การประเมินปฏกิริยา โดยใชการสังเกตขณะเขารวมกิจกรรมและการประเมินแต
ละกิจกรรม  2)  การประเมินการเรียนรู เปนการประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมโดยใช
แบบทดสอบ ซ่ึงเปนวัตถุประสงคใหญขอหน่ึงในโปรแกรมพัฒนาทีมงาน อน่ึงแบบทดสอบดังกลาว
พัฒนาข้ึนเพ่ือใหครอบคลุมท้ัง ความรู แนวคิด และพฤติกรรม นอกจากน้ีมีการทดสอบกอนการเขาอบ
รมเพื่อสามารถนํ าผลท่ีไดจากการอบรมมาเปรียบเทียบ  3)  การประเมินพฤติกรรม ไดแก การประเมิน
ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม เน่ืองจากแบบทดสอบพัฒนาข้ึนครอบคลุมดานพฤติกรรมดวย
และความพึงพอใจในงาน ถึงแมวา ความพึงพอใจเปนการประเมินความรูสึก และทัศนคติ ท่ีมีตอการ
ทํ างาน แตหากมีการเปล่ียนแปลงทัศนคติ อาจจะตามมาดวยการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม และ 4)
การประเมินผลลัพธ เปนการประเมินความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของวิสัญญี
พยาบาล ซึ่งเปนการประเมินผลลัพธทางออม ท้ังน้ีหากทีมงานปฏิบัติหนาท่ีดีข้ึน ยอมกอใหเกิดความ
พึงพอใจตอการปฏิบัติงานสูงข้ึน
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2.  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)

       การศึกษาเก่ียวกับ ความพึงพอใจในงาน ควรตองทํ าการศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียว
ของ เพื่อใหทราบวา ความพึงพอใจในงานคือ อะไร ปจจัยอะไรบางที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน จะ
สรางความพึงพอใจในงานไดอยางไร ทํ าอยางไรจึงวัดความพึงพอใจในงานได การพัฒนาทีมงานมีผล
ตอความพึงพอใจในงานหรือไม และหากมีความพึงพอใจในงานสูงจะเกิดประโยชนอยางไร ผูวิจัยได
พยายามนํ าเสนอ เพื่อตอบคํ าถามขางตน ดังตอไปน้ี
       2.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน  มีผูใหคํ านิยามไวหลากหลาย ท้ังน้ีเน่ือง
จากความพึงพอใจ เปนความรูสึก และภาวะทางอารมณ การเกิดความพึงพอใจในงานในบุคคลคน
หน่ึง เปนผลจากหลายปจจัย ท้ังจากบุคคลน้ันเอง สภาพงาน ส่ิงแวดลอม เปนตน ดังน้ัน จึงมีการให
คํ านิยามท่ีมากมาย ข้ึนกับประเด็นท่ีผูใหคํ านิยามสนใจ การศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน จึง
ตองเร่ิมจากการศึกษาคํ านิยาม ท่ีหลากหลาย เพื่อนํ าไปสู แนวคิด และความสัมพันธที่เกี่ยวของกับ
ความพึงพอใจ ใหชัดเจนยิ่งขึ้น ซ่ึงผูวิจัยไดพยายามรวบรวม ความหมายของความพึงพอใจในงานไว
ดังน้ี
                      ความพึงพอใจในงาน คือ ภาวะทางอารมณท่ีเปนบวก ท่ีจะทํ าใหบุคคลปฏิบัติงาน
อยางสนุกสนานเปนเรื่องที่ใกลเคียงกับขวัญก ําลังใจในการท ํางาน (ลดาวัลย บัวเอ่ียม: 43-44)
                          ความพึงพอใจในงาน คือ ทัศนคติหรือความรูสึกชอบ ไมชอบโดยเฉพาะของผูปฏิบัติ
ซ่ึงเก่ียวของกับงาน (นงนุช โรจนเลิศ 2542: 21-29)
                          ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกพอใจ เมื่องานน้ันใหประโยชนตอบแทนท้ังดาน
วัตถุและจิตใจท่ีสนองความตองการพ้ืนฐานของบุคคลได (Strauss 1960: 119)
                          ความพึงพอใจในงาน หมายถึงทุกส่ิงทุกอยางท่ีสามารถลดความตึงเครียดของผู
ทํ างานลง (Morse 1953)
                          ความพึงพอใจในงาน เปนเร่ืองขวัญกํ าลังใจในการท ํางาน (Morale) และปจจัยท่ีกอ
ใหเกิดแรงจูงใจในการทํ างาน (Motivation) (Chruden 1968: 434)
                          โดยสรุป ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสกึรวมของบุคคลท่ีมีตอการทํ างาน
ในทางบวก เปนความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน และกอใหบุคคลเกิดความกระตือรือรน มี
ความมุงมั่นที่จะทํ างาน มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหส ําเร็จตามวัตถุประสงค และมีประสิทธิผล
ซึ่งมีความเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการท ํางานและขวัญก ําลังใจในการท ํางาน
       2.2  ทฤษฎีความพึงพอใจในงาน การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงานมีการศึกษาวิจัย
สองมิติ ไดแก การศึกษามิติความพึงพอใจภายนอก และมิติความพึงพอใจภายใน (ดานความรูสึก) ซึ่ง
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มิติในดานความรูสึกน้ีมีทฤษฎีท่ีเก่ียวของ ไดแก ทฤษฎเีก่ียวกับสังคมและพฤติกรรม สองทฤษฎีที่มัก
ถูกกลาวอางถึงบอย ไดแก ทฤษฎสีองปจจัยของเฮอรเบอรก (Heszberg’ s two factors theory) และ
ทฤษฎคีวามคาดหวังของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory)
                      2.2.1  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบอรก เปนทฤษฎีที่เริ่มตนพัฒนาขึ้นในสาขาสา
ธารณสุขศาสตร กลาวถึงปจจัยที่ท ําใหเกิดความพึงพอใจในงานมีสองประเภท ไดแก 1)  ปจจัยที่เปน
สิ่งจูงใจ (motivator factors) และ 2)  ปจจัยสุขวิทยา (hygiene factors)
                                    ปจจัยที่เปนสิ่งจูงใจ หมายถึง องคประกอบท่ีเก่ียวของกับเร่ืองงานโดยตรง ท่ี
สามารถตอบสนองความตองการทางจิตใจของผูปฏิบัติงาน และกอใหเกิดความพอใจ ไดแก ความ
สํ าเร็จในหนาท่ีการงาน การไดการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และความกาวหนา เปนตน
                                     ปจจัยสุขวิทยา หมายถึง องคประกอบภายนอก หรือ ส่ิงแวดลอมท่ีเปนการ
ตอบสนองความตองการทางดานรางกาย และอาจกอใหเกิดความไมพอใจในการทํ างาน ไดแก
นโยบายและการบริหารงาน การควบคุมบังคับบัญชา เงินเดือน ความสัมพันธ และสภาพแวดลอมการ
ทํ างาน เปนตน
                                     โดยสรุปทฤษฎน้ีีเช่ือวาความพึงพอใจในงานเกิดจากความสมดุลยของปจจัย
ที่เปนสิ่งจูงใจ (พอใจ) กับ ปจจัยสุขวิทยา (ไมพอใจ) และเชื่อวาปจจัยที่เปนสิ่งจูงใจมีความส ําคัญมาก
กวา ปจจยัท่ีกอใหเกิดความไมพึงพอใจ โดยเฉพาะผูท่ีมีการศึกษา
                         2.2.2  ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม  มีตนกํ าเนิดจากแนวความคิดทางจิตวิทยา
ซ่ึงไดรับความนิยม นํ ามาศึกษาเก่ียวกับการจูงใจ อยางแพรหลายมาก ทฤษฎีน้ีเปนการอธิบายเปา
หมายของบุคคล การเลือก และความคาดหวังตามเปาหมายท่ีต้ังไว โดยตองอยูภายใตเง่ือนไขวา
บุคคลจะตองรูวาตนเองตองการไดรับสิ่งใดจากการปฏิบัติงาน
                                    โดยแนวคิดของทฤษฎี เริ่มจาก การเกิดแรงจูงใจ ซ่ึงประกอบดวยองค
ประกอบ 3 องคประกอบ ไดแก 1)  การรับรูคุณคา (valence)   2)  ความสัมพันธระหวางการกระท ํา
กับผลลัพธ (instrument) และ  3)  ความคาดหวัง (expectancy) ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับ
องคประกอบทั้งสาม สามารถเขียนแสดงเปนสมการไดดังน้ี
แรงจูงใจ = การรับรูคุณคา x ความสัมพันธระหวางการกระท ํากับผลลัพธ x ความคาดหวัง
                                    การรับรูคุณคา หมายถึง การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับผลตอบแทนที่คาดวาจะ
ไดรับ เชน หากบุคคลปฏิบัติงานดีอยางสมํ่ าเสมอ ผลท่ีไดรับอาจไดเล่ือนสองข้ัน (ในระบบราชการ) แต
เน่ืองจากสิ่งที่ไดเปนเพียงเงินเดือนขึ้นเพียงเล็กนอย ซึ่งบุคคลนั้นรูสึกวาไมไดประโยชนอะไรเพิ่มจาก
เงินจ ํานวนน้ัน แสดงวาการรับรูคุณคาของบุคคลน้ีต่ํ า
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                                    ความสัมพันธระหวางการกระท ํากับผลลัพธ หมายถึง ความเช่ือหรือความเขา
ใจของบุคคลเก่ียวกับโอกาสความเปนไปไดท่ีผลสํ าเร็จของงาน (ผลตอบแทนอันดับแรก) จะทํ าใหได
รับผลตอบแทนอันตอไป เชน บุคคลไมเช่ือวาหากตนเองปฏิบัติงานอยางมีความรับผิดชอบสูง จะมี
การบันทึกประวัติท่ีดี แลวทํ าใหไดรับเงินเดือนข้ึนหรือไดรับหนาท่ีสูงข้ึน ความสัมพันธระหวางการ
กระทํ ากับผลลัพธในบุคคลน้ีจึงต่ํ า
                                    ความคาดหวัง หมายถึง ความเชื่อหรือความเขาใจของบุคคลวา หากมีความ
พยายามในการปฏิบัติงานจะสงผลตอระดับความสํ าเร็จของงาน เชน หากบุคคลเช่ือวาหากตนเอง
ปฏิบัติงานอยางมีความรับผิดชอบสูง จะมีการบันทึกประวัติท่ีดี (ผลสํ าเร็จจากการทํ างานในระดับ
หน่ึง) ซึ่งจะทํ าใหบุคคลน้ันมีความคาดหวังตอการทํ างานสูง
                                    โดยสรุป ทฤษฎีนี ้กลาวถึงปจจัยทางจิตวิทยา ที่สงผลตอความพึงพอใจใน
งาน ซึ่งสามารถนํ ามาใชอธิบาย และประยุกตใชในดานการสรางแรงจูงใจในการทํ างาน
                                    ผูวิจัยไดนํ าแนวคิดการสรางแรงจูงใจในการทํ างานมาประยุกต สํ าหรับสราง
โปรแกรมพัฒนาทีมงานวิสัญญีพยาบาล ไดนํ าแนวคิดจากทฤษฎสีองปจจัยของเฮอรเบอรกมา
ประยุกตในการสรางแบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงาน
       2.3  ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน การพัฒนาทีมงานเพื่อใหเกิดความพึงพอใจ
ในงาน ตองมีการคํ านึงถึงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 122-129)
รวบรวมจากแนวคิดและทฤษฎตีาง ๆ ไดแบงปจจัยตอความพึงพอใจในงาน ออกเปน 3 ปจจัย ไดแก
1)  ปจจยัดานบุคคล  2)  ปจจัยดานงาน และ  3)  ปจจยัดานการจัดการ
               1)  ปจจยัดานบุคคล จากการศึกษาในอดีตพบวาปจจัยดานบุคคลบางประการมี
ความเก่ียวของอยางเดนชัดกับความพึงพอใจในงาน ไดแก ประสบการณ โดยผูท่ีมีความรูความ
ชํ านาญในงานมักมีความพึงพอใจในงานสูง ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ จะมีผลตอความสํ าเร็จของงาน
สงผลตอเน่ืองใหเกิดความพึงพอใจในงานมากข้ึน เวลาในการทํ างาน หากทํ างานในเวลาปกติ จะเกิด
ความพึงพอใจในงานมากกวาการท ํางานในเวลาอ่ืน เชน ตอนกลางคืน เปนตน เงินเดือน หากไดเงิน
เดือนสูง มักมีความพึงพอใจในงานสูง แรงจูงใจในการทํ างาน หากมีแรงจูงใจในการทํ างานสูง มักมี
ความพึงพอใจในงานสูง ความสนใจในงาน หากมีความสนใจในงานมาก ยอมมีความสุขในการ
ทํ างานและกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน สํ าหรับปจจัยทางดานบุคคล ปจจัยอ่ืนท่ีผลการศึกษาใน
อดีตยังไมชัดเจนวามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ไดแก เพศ อายุ การศึกษา และบุคลิก
ภาพ
                          2)  ปจจัยทางดานงาน จากการศึกษาในอดีตท่ีบงช้ีชัดวา ปจจยัดานงานดังตอไปน้ี
มีความสวนเก่ียวของอยางเดนชัดกับความพึงพอใจในงาน ลักษณะงาน ไดแก ความทาทายของงาน
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ความแปลกของงาน โอกาสท่ีไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะท ํางานนั้นใหสํ าเร็จ การรับรูหนาท่ีรับ
ผิดชอบ ความรูสึกของผูท ํางานวา งานท่ีทํ าน้ันเปนประโยชนและสรางสรรค ทํ าใหเกิดความผูกพนัตอ
งาน และความพึงพอใจในงาน ขนาดของหนวยงาน หากขนาดหนวยงานเล็กกอใหเกิดความพึงพอใจ
ในงานมากกวาขนาดหนวยงานใหญ เน่ืองจากพนักงานรูสึกเปนกันเอง และรวมมือชวยเหลือกัน มี
ขวัญในการทํ างานดี โครงสรางของงานหมายถึงความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายชี้แจงเปาหมาย
ของงาน รายละเอียดของงาน มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซ่ึงหากมีความชัดเจนในโครงสรางงานดัง
กลาว จะกอใหเกิดความพึงพอใจในงานสูง สํ าหรับปจจัยอื่นที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ในระดับปานกลางหรือมีความสัมพันธตอเน่ืองมาจากปจจัยอ่ืน ไดแก ฐานะทางวิชาชีพ ตองพิจารณา
รวมดวยกับ ความภาคภูมิใจในงาน ความอิสระในงาน ทักษะในการทํ างาน ตองพิจารณาคูกับ ฐานะ
ทางอาชีพ ระดับเงินเดือนเทียบกับความรับผิดชอบ ความหางไกลของบานและที่ท ํางาน ถึงแมความ
เหนื่อยลาจากการเดินทางมีผลเสีย แตความพึงพอใจในงานอาจดี หากมีปจจัยอื่นที่มีอิทธิพลมากกวา
หนุนความรูสึกพอใจ และ สภาพทางภูมิศาสตร ถึงแมมีผลตอความพึงพอใจในงาน แตบุคคลยอมมี
การปรับดวยใหเขากับสภาพแวดลอมได
                          3)  ปจจัยทางดานการจัดการ จากการศึกษาในอดีตลวนบงช้ีวาปจจัยดานการจัด
การ ดังตอไปนี้มีความสัมพันธสูงกับความพึงพอใจในงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง ความมั่นคงในงาน
โอกาสกาวหนา นอกจากน้ี ไดแก รายรับ ผลประโยชน อํ านาจตามตํ าแหนงหนาท่ี สภาพการทํ างาน
เพื่อนรวมงาน ความรับผิดชอบงาน การนิเทศงาน การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผู
บริหาร และความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน
                          หากพิจารณาปจจัยท่ีมีผลบวกตอความพึงพอใจในงาน แลวนํ าไปสัมพันธกับการ
พัฒนาทีมงาน พบวาควรมีการพัฒนา ดังน้ี ปจจัยบุคคล ควรมีการพัฒนาใหบุคคลมีความรูความ
ชํ านาญในงาน พัฒนาทีมงานใหมีประสิทธิภาพ สรางแรงจูงใจในการทํ างาน ปจจัยทางดานงาน ควร
สรางความทาทาย ความแปลกใหมของงาน สรางความผูกพันตองาน มีความชัดเจนของงาน ปจจัย
ดานการจัดการ ควรสรางโอกาสกาวหนา สรางความมั่นคงในงาน ซึ่งโปรแกรมพัฒนาทีมงานที่สราง
ขึ้น มีสวนเพิ่มปจจัยบวกตอความพึงพอใจในงาน ท้ังปจจัยบุคคล และปจจัยดานงาน
       2.4  ทีมงานกับความพึงพอใจในงาน ลักษณะบางอยางของการทํ างานเปนทีม สง
เสริมใหเกิดความพึงพอใจในงาน ดังน้ี ความมีสวนรวม เปนลักษณะที่ส ําคัญอยางหน่ึงท่ีมีในการ
ทํ างานเปนทีม ซึ่งมีผลตอความพึงพอใจในทางบวก (Weisman 1993: 381-393)  ความเปนอิสระ
และการบริหารจัดการภายในทีมงานเอง กอใหเกิดความพึงพอใจในงานได (Seer 1995: 18-38)  การ
ที่งานมีโอกาสส ําเร็จจากการทํ างานเปนทีมมากกวาจากการทํ าเพียงบุคคลคนเดียว จึงกอใหเกิดความ
พึงพอใจในงานมากขึ้น (Baron 1973: 199-207)  การมีปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การไดพัฒนาตน
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เอง มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน (Woodruff 1990: 135-147)  ความขัดแยงหรือความ
กํ ากวมในบทบาท มีความสัมพันธในทางลบกับความพึงพอใจในงาน ซ่ึงทีมงานยอมมีการบริหารจัด
การภายในทีมงานเอง จะทํ าใหปญหาความขัดแยงน้ีลดลง (Baroudi 1995: 341-356)
                          โดยสรุป การพัฒนาทีมงานดวยโปรแกรมพัฒนาทีมงานที่สรางขึ้น กอใหเกิดปจจัยท่ี
มีผลบวกตอความพึงพอใจในงานหลายประการ เชน พัฒนาความสามารถของบุคคล สรางแรงจูงใจ
ในการทํ างาน การสรางความคุนเคยในทีมงานใหมากข้ึน การกํ าหนดโครงสรางของงานในทีมงานให
ชัดเจนมากขึ้น การมีการบริหารจัดการภายในทีมงานมากข้ึน และการกอความผูกพันระหวางเพ่ือน
รวมงานในทีมงาน
       2.5  การวัดความพึงพอใจในงาน  มักนิยมวัดโดยใชแบบสอบถาม การสรางแบบสอบ
ถามเพื่อวัดความพึงพอใจในงาน ควรเริ่มจากจะวัดประเด็นใดและอยางไร ซึ่ง สามารถทํ าไดสองวิธี
ดังน้ี สามารถวัดไดโดยออกแบบสํ ารวจถามทัศนคติของพนักงานท่ีมีตองาน คานิยมของพนักงานที่มี
ตอพฤติกรรม เชน การขาดงาน การมาสาย เปนตน (นิสดารก เวชยานนท 2543: 8) หรือ เริ่มพิจารณา
จากปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจจากการศึกษาวิจัยในอดีต รวมกับการใชทฤษฎคีวามพึงพอใจ นํ า
มาสรางมิติความพึงพอใจ เชน วิทยานิพนธของ มาณีย อุยเจริญพงษ (2527) เร่ือง ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานวิชาชีพพยาบาล: ศึกษาเฉพาะในโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ไดแบงมิติความพึงพอใจ
เปน 2 มิติ ไดแก ปจจยัสวนบุคคล และโครงสรางทางสังคม วิทยานิพนธของ สุวรรณา สุวรรณผล
(2520)  เร่ืองความพึงพอใจในงานของผูชวยพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจิตเวชในประเทศ
ไทย ซ่ึงศึกษาโดยการแบงมิติความพึงพอใจในงานเปน 4 มิติ ไดแก หนวยงาน ลักษณะงาน ความ
สัมพันธระหวางบุคคล และส่ิงแวดลอม หลังจากไดมิติยอย แลวจึงดํ าเนินการเขียนขอคํ าถามท่ี
สัมพนัธกับมิติยอยน้ัน ๆ และนํ าแบบสอบถามท่ีไดไปทดสอบคุณภาพ
                            โดยสรุป การวัดความพึงพอใจในงาน เร่ิมจากการพิจารณามิติความพึงพอใจใน
งานท่ีเก่ียวของ ผสมผสานกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจตามทฤษฎีความพึงพอใจ ซ่ึงในการวิจัยน้ี
ไดเลือกพิจารณามิติความพึงพอใจ 4 มิติ ตามงานวิทยานิพนธของสุวรรณา สุวรรณผล เน่ืองจากเปน
การศึกษาในบริบทของผูชวยวิสัญญีพยาบาล และมิติดังกลาวสอดคลองกับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน
และไดสรางขอค ําถามท่ีมีความสัมพันธกับปจจัยท่ีกอใหเกิดความพอใจหรือไมพอใจ ตามสภาพการ
ทํ างานของทีมวิสัญญีพยาบาล
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3.  ความพึงพอใจของลูกคา
        

ความพึงพอใจของลูกคา หมายถึงการที่ผูที่มีสวนไดสวนเสีย ไดรับการตอบสนอง ตรงตาม
ความคาดหวัง ในงานวิจัยนี ้ความพึงพอใจของลูกคาหมายถึง ความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอ
การปฏิบัติงานของสมาชิกในทีมวิสัญญีวิทยา
       3.1  ทีมงานกับความพึงพอใจของลูกคา การทํ างานเปนทีม สามารถกอใหเกิดผลดี ได
แก การเพิ่มผลงาน และผลงานที่มีคุณภาพมากขึ้น ลดคาใชจาย สมาชิกในทีมมีความพึงพอใจในงาน
มากข้ึน เปนตน ซ่ึงเปนผลสะทอนใหเกิดความพึงพอใจแกลูกคาได ดังมผูีใหแนวคิดไวดังน้ี
                         การท่ีทีมงานมีการบริหารจัดการภายใน ทํ าใหมีความเขาใจในความตองการของลูก
คาและมีการตอบสนองความตองการน้ันไดอยางรวดเร็ว ซึ่งทํ าใหลูกคามีความพึงพอใจมากขึ้น
(Wageman 1997: 49-60)
                         การทํ างานเปนทีม กอใหเกิดความคิดสรางสรรค มีนวัตกรรมใหมเกิดขึ้นซึ่งหมายถึง
อาจมีผลิตผลที่แปลกใหม มีการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนของการใหบริการ ยอมกอใหเกิดความพึง
พอใจของลูกคามากข้ึน (Buhler 1996: 24-26)
                         การรับรูเปาหมายของทีม การประเมินผลงานของทีม มีสวนท ําใหมีการพัฒนาและ
การปรับปรุงการบริการลูกคา ซึ่งจะนํ าไปสูความพึงพอใจของลูกคา (Mendzela 1997: 62-63)
                         การมีความยึดเหนี่ยวผูกพันระหวางสมาชิกในทีมงาน มีสวนสงเสริมใหเกิดมีการ
บริการลูกคาดีข้ึน (George 1990: 698-709)
                         โดยสรุป กระบวนการทํ างานเปนทีม รวมท้ังการพัฒนาการทํ างานเปนทีมใหดีข้ึน
ยอมมีสวนสงผลดีตอความพึงพอใจของลูกคา
       3.2  มิติของความพึงพอใจของลูกคา มิติความพึงพอใจของลูกคา มาจากการพิจารณา
ความตองการของลูกคา ตามลักษณะเฉพาะของผลิตผลหรือการบริการนั้น ๆ (Hayes 1998: 101-9)
                         ในระยะแรก การพิจารณาความตองการของลูกคาโดยรวม มุงพิจารณาสามประเด็น
ไดแก มิติความพรอมในการบริการ (Availability) คือระดับความมากนอยในการเขาหาผูใหบริการหรือ
การไดรับการบริการ มิติความรับผิดชอบ (Responsiveness)  คือระดับความมากนอยในการตอบ
สนองหรือใสใจตอการบริการ และมิติการเปนผูบริการอยางมืออาชีพ (Professionalism) คือการให
บริการอยางถูกตองหรือเหมาะสมตามเน้ืองานของการบริการ ตอมา เน่ืองจากมีการศึกษาเร่ืองความ
พึงพอใจของลูกคา มากข้ึนพบวา มิติความทันกาลของการบริการ (Timeliness) คือการไดรับบริการ
ทันเวลาท่ีไดกํ าหนดไว มีความสํ าคัญตอการใหบริการลูกคามากเชนกัน (Ellis 1995: 42-51) เชนเดียว
กับมิติความสมบูรณในการบริการ (Completeness) ท่ีหมายถึงระดับความมากนอยของความเรียบ



26

รอย ความสะอาด ความถูกตองจากท่ีกํ าหนดไวเร่ิมแรก เปนตน นอกจากน้ีในภาคอุตสาหกรรม มัก
เพิ่มเติมมิติพึงพอใจของลูกคา ในประเด็นผลิตผลท่ีมีเทคโนโลยีกาวหนา คุณภาพและความเช่ือถือได
ของผลิตผล เปนตน ในภาคอุตสาหกรรมซอฟตแวร ตองเพิ่มความตรงตามความตองการใชของลูกคา
การบํ ารุงรักษาอยางตอเน่ือง เปนตน
       3.3  การวัดความพึงพอใจของลูกคา  เร่ิมจากการหามิติความตองการของลูกคา (หรือ
มิติคุณภาพ) ในแตละการบริการน้ัน ๆ การเร่ิมสรางแบบสอบถามอาจทํ าไดสองวิธีคือ  1)  การพัฒนา
จากมิติคุณภาพ (Quality Dimension Development) และ  2)  การพัฒนาจากการเกิดเหตุการณท่ีไม
พอใจ (Critical Incidents) (Ellis and Curtis 1995: 45-48)
                         การพฒันาจากมิติคุณภาพ เร่ิมจากการกํ าหนดมิติความตองการในการบริการ แลว
ต้ังคํ าถามตอลูกคา ตามแนวทางความตองการแตละมิติ ที่สอดคลองกับลักษณะงาน การบริการ หรือ
ผลผลิตท่ีเก่ียวของ แลวนํ าไปทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม
                         การพัฒนาจากการเกิดเหตุการณท่ีไมพอใจ เร่ิมจากการสัมภาษณลูกคา วามีเหตุ
การณใดที่ไมพอใจ หรือรวบรวมจากขอเสนอแนะ วิจารณ แลวพยายามรวบรวมเปนมิติความตองการ
ของลูกคา แลวนํ าไปทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม
                         โดยสรุป การวัดความพึงพอใจของลูกคาเร่ิมจากการหาความตองการของลูกคา ซึ่ง
ในงานวิจัยนี้ใชการพัฒนาจากมิติคุณภาพ มาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม เน่ืองจากผล
ผลิตของทีมวิสัญญีพยาบาลเปนผลการบริการและการสนับสนุน การเลือกใชมิติความตองการของลูก
คาในดานการบริการ เปนมิติความพรอมบริการ มิติความรับผิดชอบในการบริการ มิติความสมบูรณ
ใหการบริการ มิติความทันกาลของการบริการ และมิติการใหบริการอยางเปนมืออาชีพ มาเปนมิติคุณ
ภาพ จึงสมเหตุสมผล

4.  ทมีวิสัญญีพยาบาล

        ทีมงานวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ไดแก ทีมงานท่ีประกอบดวยวิสัญญี
พยาบาล 14 คน และผูชวยวิสัญญีพยาบาล 35 คน ซ่ึงมีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน ไดแก ระดับ
ปริญญาตร ีผดุงครรภ ประกาศนียบัตรผูชวยพยาบาล ประกาศนียบัตรวิชาชีพ รวมทั้งสิ้น 49 คน
        ทีมงานวิสัญญีวิทยา มีภารกิจและสายการบริหารดังน้ี
        1)  โครงสรางการบริหารฝายวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ
                       ฝายวิสัญญีวิทยามีวิสัญญีแพทย เปนหัวหนาฝายวิสัญญีวิทยา ซ่ึงประกอบดวยสอง
สายการบริหาร คือ วิสัญญีแพทย และ ทีมงานวิสัญญีวิทยา
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                       ทีมงานวิสัญญีวิทยา มีวิสัญญีพยาบาลอาวุโส เปนหัวหนา ประกอบดวย ทีมวิสัญญี
พยาบาล ทั้งหมด 11 ทีม แตละทีม ประกอบดวยวิสัญญีพยาบาล 1-2 คนเปนหัวหนาทีม สมาชิกท่ี
เหลือไดแก ผูชวยวิสัญญีพยาบาล ดังน้ี
                        (1)   ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดตา หู คอ จมูก มีจํ านวนสมาชิก 3 คน
                        (2)   ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมประสาท มีจํ านวนสมาชิก 2 คน
                        (3)   ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมกระดูก มีจํ านวนสมาชิก 5 คน
                        (4)   ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมพลาสติก หรือระบบปสสาวะ มีจํ านวน
สมาชิก 5 คน
                        (5)   ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมท่ัวไป มีจํ านวนสมาชิก 8 คน
                        (6)   ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมผาตัดทรวงอก มีจํ านวนสมาชิก 5 คน
                        (7)   ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดสูตินรีเวช มีจํ านวนสมาชิก 5 คน
                        (8)   ทีมวิสัญญีพยาบาลหองพักฟน มีจํ านวนสมาชิก 7 คน
                        (9)   ทีมหนวยบํ าบัดความปวด มีจํ านวนสมาชิก 3 คน (ทีมงานนอกหองผาตัด)
                        (10) ทีมจัดเตรียมอุปกรณไรเช้ือ มีจํ านวนสมาชิก 3 คน (ทีมงานนอกหองผาตัด)
                        (11) ทีมวิสญัญีนอกหองผาตัด มีจํ านวนสมาชิก 3 คน (ทีมงานนอกหองผาตัด)
                        ทีมวิสัญญีพยาบาลท่ีเปนประชากรในงานวิจัยน้ี หมายถึง เฉพาะทีมที ่1-8
                  2)  หนาท่ีของทีมวิสัญญีพยาบาล
                        (1)  จัดหา จัดเตรียม จัดเก็บทํ าความสะอาด จัดการซอมบํ ารุง ยา อุปกรณ เครื่องมือ
ตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับงานวิสัญญีใหพรอม สะดวกใช และปลอดภัย เมือ่ใชงาน
                        (2)  ปฏิบัติการชวยเหลือ ขณะวิสัญญีแพทย หรือ แพทยประจํ าบานใหการระงับ
ความรูสึก ทั้งแบบทั่วไป และแบบเฉพาะสวน
                        (3)  ใหการพยาบาล เฝาระวังสัญญาณชีพแกผูปวยหลังผาตัด ที่หองพักฟน และราย
งานแพทยหากมีเหตุตองใหการรักษาพยาบาล รวมท้ังดูแลผูปวยขณะสงตัวกลับหอผูปวย
                        (4)  จัดเตรียมยา อุปกรณท่ีเก่ียวของกับการระงับความปวด รวมทั้งเยี่ยมผูปวยใน
หนวยระงับความปวด
                        (5)  จัดทํ าอุปกรณ เครื่องมือ ปราศจากเชื้อ
                         อน่ึง วิสัญญีพยาบาล ในโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ไมไดรับอนุญาตใหกระทํ าการ
ระงับความรูสึกใดใด ยกเวนภายใตการดูแลและความรับผิดชอบของวิสัญญีแพทย
                  3)  ลักษณะการท ํางาน



28

                       ทีมวิสัญญีพยาบาล ไดรับมอบหมายหนาท่ี ที่แตกตางกันไป โดยทีมที ่1-8  ซ่ึงปฏิบัติ
หนาท่ีในหอผาตัด ทํ าหนาท่ีตามขอ 1-3 (ดูหัวขอท่ี 2 หนาที่ทีมงานวิสัญญีวิทยา) ทีมที่ 9 และ 11 ทํ า
หนาท่ีตามขอ 4 (ดูหัวขอท่ี 2 หนาที่ทีมงานวิสัญญีวิทยา) และทีมที่ 10 ทํ าหนาท่ีจัดทํ าอุปกรณ เคร่ือง
มือปราศจากเช้ือ
                        การทํ างานในเวลาราชการของแตละทีม เปนอิสระไมเกี่ยวของกัน (เน่ืองจากถูก
กํ าหนดดวยสถานท่ี) จะมีการหมุนเวียนงานทุก 3 เดือน เฉพาะทีมที ่3, 4, 5 และ 7
                        การทํ างานนอกเวลาราชการผูชวยวิสัญญีพยาบาล ตองผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนมา
ปฏิบัติหนาที่เพื่อชวยวิสัญญีแพทยหรือแพทยประจ ําบาน ใหการระงับความรูสึกกรณีฉุกเฉิน โดยการ
ทํ างานนอกเวลาราชการจะเปนการทํ างานของแตละคน มิไดเปนการทํ างานเปนทีม
                  4)  ทีมวิสัญญีพยาบาล กับการประกันคุณภาพโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ
                       การประกันคุณภาพโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ไดเริ่มมาตั้งแต ป พ.ศ. 2540 ไดมีการจัด
องคกรใหเอ้ือตอกระบวนการประกันคุณภาพ ดังน้ี จัดต้ัง คณะกรรมการอํ านวยการพัฒนาคุณภาพโรง
พยาบาล และส ํานักพัฒนาคุณภาพ หลังจากน้ันไดแตงแตงคณะกรรมการดํ าเนินงานพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาล ซ่ึงประกอบดวย  1)  คณะกรรมการประสานงานทางคลินิก  2) คณะกรรมการเฉพาะดาน
3)  คณะกรรมการระบบบริการทางคลินิก และ  4)  ฝายตาง ๆ และทีมงานดานคุณภาพของฝาย
                       ทางคณะกรรมการดํ าเนินงานพัฒนาคุณภาพ ไดทํ าการพัฒนาคุณภาพอยางตอเน่ือง
เพื่อบรรลุถึงการเปนโรงพยาบาลคุณภาพที่มีระบบ และกระบวนการในการตรวจสอบตนเอง เพื่อให
บรรลุภารกิจสํ าคัญคือบริการทางการแพทยท่ีมีมาตรฐานและคุณภาพ เปนท่ีพึงพอใจแกผูรับบริการ
โดยยึดหลักกลยุทธ 3 ประการ คือ  1)  การสรางความเช่ือมโยงในแนวด่ิง  2)  การเนนการประสาน
โครงสรางในแนวราบ และ  3)  การปรับศักยภาพของหนวยงาน ไดมกีารมุงเนนการพัฒนาคน ควบคู
กับการพัฒนาระบบในดานการนํ าองคกรและทิศทางของนโยบายของโรงพยาบาล
                       การพัฒนาคุณภาพท่ีไดกระทํ าเปนรูปธรรมท่ีผานมา ไดแก การจดัองคกรใหเหมาะกับ
การพัฒนาคุณภาพ การจัดต้ังทีมคุณภาพ การจดัต้ังทีมประสานงาน การกํ าหนดยุทธศาสตรแกทีม
งาน การสรางวัฒนธรรมในองคกรใหเห็นความสํ าคัญของการพัฒนาคุณภาพอยางตอเน่ือง เชน การ
จัดมหกรรมคุณภาพ เปนระยะ ๆ การปรับปรุงระบบส่ือสารในองคกร การปรับปรุงการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย เชน การพัฒนาแบบประเมินผลการปฏบัิติงานรูปแบบใหม การพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของบุคลากร เปนตน (โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 2546)
                       ทีมวิสัญญีพยาบาล จัดอยูทีมงานปฏิบัติการดานคุณภาพ ฝายวิสัญญีวิทยา ซึ่งได
ดํ าเนินการพัฒนาคุณภาพ ตามแนวทางที่คณะกรรมการด ําเนินการพัฒนาคุณภาพใหไว ซ่ึงถือไดวา
เปนสวนหน่ึงของการพัฒนาทีมงานในมิติดานองคกร และมิติดานงาน สํ าหรับการพัฒนาทีมงานในมิติ
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ดานทีมงาน และมติิดานบุคคล ยังมิไดมีการดํ าเนินการ จึงไดจัดใหมีการพัฒนาดวยโปรแกรมพัฒนา
ทีมงานในงานวิจัยนี้

5.  ลกูคาของทีมวิสัญญีพยาบาล

ลูกคาทีมวิสัญญีพยาบาล ไดแก วิสัญญีแพทย และแพทยประจ ําบานวิสัญญี ในแผนก
วิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ทั้งนี้ เน่ืองจากงานของทีมวิสัญญีพยาบาล คืองานบริการและ
สนับสนุนแกวิสัญญีแพทยในการใหการระงับความรูสึกแกผูปวย อยางมีคุณภาพ

วิสัญญีแพทย แผนกวิสัญญีวิทยา มีจํ านวนทั้งสิ้น 23 คน ประกอบดวย หัวหนาแผนก
วิสัญญีวิทยา 1 คน และ รองหัวหนาแผนกวิสัญญีวิทยา 3 คน ท่ีปฏิบัติหนาท่ีในดานการบริหาร
จํ านวนท่ีเหลือปฏิบัติหนาท่ีบริการทางวิสัญญีวิทยา วิสัญญีแพทย 2 คนลาศึกษาตอ จึงมีจํ านวนท่ี
ปฏบัิติหนาท่ีเพียง 17 คน

แพทยประจ ําบานวิสัญญี ไดแก แพทยท่ีกํ าลังศึกษา เปนผูเชี่ยวชาญทางวิสัญญีวิทยา ใน
แผนกวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ จํ านวน 30 คน ประกอบดวยแพทยประจ ําบานช้ันปท่ี 1,
2 และ 3 ซ่ึงปฏิบัติงาน ภายใตการดูแลของวิสัญญีแพทย

6.  ผลงานวิจัย งานวิทยานิพนธท่ีเก่ียวของ

   6.1  ทีมงาน การทํ างานเปนทีม การพัฒนาทีมงาน
                     เฮนเซลแมน (Heinzelman 1994) ทํ าการศึกษา การเสริมสรางพลังอํ านาจแกทีม
การพยาบาลหองผาตัดโดยมีแนวทางการดํ าเนินการ 3 ประการ คือ  1)  เสริมสรางอํ านาจแกทีมการ
พยาบาล ดวยการใหอํ านาจหนาท่ีและความรับผิดชอบแกทีมการพยาบาล  2)  สงเสริมการทํ างาน
เปนทีมดวยการใหการสนับสนุนแหลงทรัพยากร ขอมูล บุคคลที่มีความเชี่ยวชาญไวคอยใหค ําปรึกษา
ใหความรู เพิ่มทักษะใหม และสรางสัมพันธภาพที่ด ี 3)  ใหหัวหนาหองผาตัด เปนผูสั่งงานและเปนพี่
เลี้ยงแกทีมการพยาบาล ผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอ ํานาจแกทีมการพยาบาล สามารถสง
เสริมใหผูปฏิบัติงานในทีมการพยาบาล เกิดความเปนรูสึกเปนเจาขององคการ มีความคิดริเริ่มสราง
สรรคสิ่งใหม ๆ มีความพึงพอใจในงาน และพรอมในการปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพขององคการตอ
ไป
                          มิเชล (Michales 1994)  ทํ าการศึกษาการเสริมสรางพลังอ ํานาจใหแกทีมการ
พยาบาลท่ีดูแลผูปวยตอเน่ืองท่ีบาน (Home Health Nursing) ที่หมูบานเวสฮิล (Westhills) โดยการ
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เสริมสรางพลังอํ านาจ ไดแก  1)  การใหผูปฏิบัติงานในทีมการพยาบาลไดคิดและตัดสินใจงานไดดวย
ตนเอง และ  2)  สงเสริมใหทีมเปนทีมงานแบบบริหารจัดการตนเอง ผลการวิจัยพบวา บุคลากรมี
ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานมากข้ึน การติดตอสื่อสารเปนไปอยางกวางขวางชัดเจน เกิดความ
ไววางใจกัน มีความพึงพอใจในงาน ลดจํ านวนการลาออกของบุคลากร ลดคาใชจายของหนวยงาน
และผูรับบริการมีความพึงพอใจตอบริการท่ีไดรับ
                          วอรเนอร (Warner M, et al.1994) ทํ าการศึกษาเก่ียวกับโครงการฝกการทํ างานเปน
ทีมกับการรวมกันของนักศึกษาพยาบาลในวิชาการพยาบาลครอบครัว จํ านวน 112 คน โดยจดัใหนัก
ศึกษาแตละคนเลือกคูของตนจากภายในทีมงาน แตละคูของนักศึกษาจะตองเขาไปใหการดูแลผูปวย
ทีมละ 2 ครอบครัว เปนเวลา 3 เดือน กอนเริ่มงานไดมีการใหความรู และแนวคิดในเร่ืองโครงสรางของ
ทีม และการทํ างานรวมกัน ผลการศึกษาไดจาก ขอมูลซึ่งนักศึกษาบันทึกเก่ียวกับ การปฏิบัติงานของ
ตนในกิจกรรมที่ท ํา สัมพันธภาพกับผูรวมงานของตน สัมพันธภาพของทีมงาน และความรูสึกในดาน
ประสบการณเรียนรู พบวา นักศึกษามีความรวมมือประสานงานกันในระดับปานกลาง การรับรูเร่ือง
การทํ างานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวกกับความรวมมือประสานกัน ในการใหการรักษาพยาบาล
อยางมีนัยสํ าคัญ
                          ลอง (Long S.1996) ทํ าการศึกษาเร่ือง การพัฒนาทีมงาน กับการปฏิบัติงานของ
ทีมสาธารณสุขมูลฐาน (Primary Health Care) โดยทํ าการศึกษาในสองทีม ซึ่งเปนกลุมทดลองและ
กลุมควบคุม การพัฒนาทีมงานกระท ําใน 5 หัวขอ ไดแก ความหมาย จุดมุงหมายของทีมสาธารณสุข
มูลฐาน การรับรูในบทบาทการส่ือสาร ความเปนผูนํ า และปญหาความขัดแยง ทํ าการเก็บขอมูลโดย
การสัมภาษณ 2 คร้ัง หางกัน 1 เดือน สรุปผลท่ีได คือ การพัฒนาทีมงานทํ าใหเกิดผลในทางบวกตอ
การรับรูและพฤติกรรมของสมาชิก โดยเฉพาะประเด็นการปกครองของผูนํ า และปญหาความขัดแยง
ระหวางบุคคล
                          สแตริง และเทยเลอร (Staring and Taylor 1997) ทํ าการศึกษาการเสริมพลัง
อํ านาจแกทีมการพยาบาลแผนกศัลยกรรม ดวยการเปล่ียนแปลงการทํ างานในแนวทางใหม ดังน้ี  1)
บริหารจัดการโดยการคํ านึงถึงความรูสึกของผูปฏิบัติงาน  2)  เสริมพลังอํ านาจโดยเนนคุณคาของผู
ปฏบัิติงาน และ  3)  เนนภาวะผูน ําและการทํ างานเปนทีม ผลการวิจัยพบวา ผูปฏิบัติงานในทีมการ
พยาบาลเกิดแรงจูงใจในการทํ างานมากขึ้น มีความมุงมั่นพยายามในการท ํางานใหบรรลุผลส ําเร็จ
ตามเปาหมายที่ตั้งไว
                          โคเฮน และไบเลย (Cohen and Bailey 1997) ทํ าการรวบรวมบทความ งานวิจัย ใน
วารสารทางธุรกิจ ทางจิตวิทยา ประมาณ 200 เร่ือง และรวบรวมบทความยอ ประมาณ 1000 บท
ความ ในระหวาป ค.ศ. 1990-1996 ซ่ึงเก่ียวของกับทีมงาน แลวนํ าเสนอและวิจารณในเร่ืองกรอบของ
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ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีความสรุปดังน้ี 1)  ใหคํ านิยามวา กลุมคนทํ างาน (group) กับทีมงาน
(team) มีความแตกตางกัน  2)  ใหความหมายของทีมงานทั้งสี่แบบ ไดแก ทีมงานปฏิบัติการ ทีมงาน
โครงการพิเศษ ทีมงานสนับสนุน และทีมงานบริหาร  3)  กลาวถึง ทีมที่มีประสิทธิภาพซึ่งควรพิจารณา
ในสามมิติ ดังตอไปน้ี  (1)  พิจารณาผลการปฏิบัติการท่ีดี ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยวัดใน
ดานประสิทธิภาพ ผลผลิต ใชเวลาที่เหมาะสม ความพึงพอใจของลูกคา เปนตน (2)  พิจารณาทัศนคติ
ของสมาชิก โดยวัดในดานความพึงพอใจในงานของสมาชิก ความยึดมัน่ผูกพนัตอองคกร เปนตน
และ  (3)  สังเกตพฤติกรรมท่ีแสดงออก เชน การขาดงาน การลาออกจากงาน และความปลอดภัย
สํ าหรับกรอบของการมีประสิทธิภาพ (framework)  ตองพิจารณาสี่ดาน คือ (1)  ปจจัยส่ิงแวดลอม
(Environmental factor)  (2)  ปจจัยเก่ียวกับงานและองคกร (External process) ไดแก การออกแบบ
งานของทีม การจดัองคการ ขนาดของทีม การฝกอบรม การใหรางวัล เปนตน  (3)  กระบวนการภาย
ใน (Internal process) ไดแก การส่ือสาร การขจัดความขัดแยง เปนตน และ  (4)  ภาวะจิตสังคมของ
ทีม (psychosocial traits) ไดแก ภาวะทางอารมณ ความเชื่อ บรรทัดฐานของทีมงาน ทัศนคติ ความ
ผูกพันระหวางทีมงาน ซึ่งผูวิจัยได เนนวา เปนการเปลี่ยนการพิจารณาเพิ่มผลผลิต จากเดิมที่พิจารณา
จาก ‘INPUT-PROCESS-OUTPUT’  มาเปนการพิจารณาท่ีครอบคลุมถึง ปจจัยทางอารมณ วัฒน
ธรรม บรรทัดฐาน ประกอบกับการบริหารจัดการที่เหมาะสมกับสิ่งแวดลอมในแตละทีมงาน นอกจากน้ี
ผูวิจัย ไดพยายามรวบรวมงานวิจัย ในแตละประเด็นท่ีกอใหเกิดทีมท่ีมีประสิทธิภาพ มีใจความโดย
สรุป ดังน้ี  1)  การออกแบบงาน (Task design) ควรใหมีการมีสวนรวมของสมาชิกตอการบริหารจัด
การ (Substantive participation) ไมใชการมีสวนรวมแบบรับคํ าปรึกษา (Consultative
participation)  ความเปนอิสระ (Interdependency) การเปนทีมท่ีบริหารจัดการตนเอง (Self-
directed work team) จะกอใหเกิดผลบวกตอประสิทธิภาพของทีมงาน  2)  ดานการจัดองคการ
(Organizational context) พบวาการใหรางวัล มิไดเปนผลบวกตอประสิทธิภาพของทีม ยกเวนวาจะ
พิจารณารวมกับ การจดัฝกอบรม การใหขอมูลขาวสาร การมีกระบวนการยอนกลับ (feedback) การ
นิเทศงาน (Supervision) ใหผลบวกในบางทีมงาน ภาวะผูน ํา หากผูนํ ามีอารมณดี จะสงเสริมใหเกิด
ผลบวกตอทีมงาน  3)  กระบวนการภายใน มีการศึกษาเก่ียวกับความขัดแยง (Conflicts) พบวาความ
ขัดแยงเรื่องงาน (Task conflicts) สงผลเสียไมมากนักตอทีม อาจเกิดผลดีบางเนื่องจากมีการประเมิน
ปญหาและสรางทางเลือก สํ าหรับความขัดแยงระหวางบุคคล (Relationship conflicts) สงผลเสียตอ
ทีมงาน กอใหเกิดความพึงพอใจในงานลดลง การมีความรวมมือรวมใจในทีมงาน (Collaboration) กอ
ใหเกิดผลดีตอทีมงาน  4)  ความผูกพันระหวางทีมงาน (Cohesiveness) จากการรวบรวมงานวิจัยสอง
ชิ้น (meta analysis) บงชี้ชัดวา ความผูกพันกอใหเกิดผลการปฏิบัติการท่ีดีข้ึน กอใหเกิดความพึงพอ
ใจของลูกคามากข้ึน บางงานวิจัยเสนอใหใชความผูกพันเปนตัวทํ านายผลการปฏิบัติงานสํ าหรับ ทีม
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ปฏิบัติการรักษาพยาบาล บรรทัดฐานของทีม (Norms) หลายงานวิจัยพบวา บรรทัดฐานของทีมท่ี
เหมาะสมจะสงผลใหเกิดการยอมรับความขัดแยง การมีบรรยากาศท่ีเปนกันเองท่ีเอ้ือตอการพูดคุย
แลกเปล่ียนความคิดเห็น ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงานและความยึดม่ันตอองคกร
                          เขมารดี มาสิงบุญ (2534) ทํ าการศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะการส่ือขอมูล
ความสามารถในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในงาน ซ่ึงเปนการวิจัยเชิงบรรยาย กลุมตัวอยาง
ไดแก พยาบาลประจํ าการในโรงพยาบาลรัฐของกรุงเทพมหานคร จํ านวน 30 คน รวบรวมขอมูลโดย
แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา การสื่อขอมูลมีความสัมพันธในทางบวกกับความสามารถในการ
ปฏบัิติงาน และความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยส ําคัญ ความสามารถในการปฏิบัติงานมีความ
สัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยส ําคัญ
                          กุหลาบ รัตนสัจจธรรม (2536) ทํ าการศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ ประสิทธิผลของ
องคการระดับคณะ กลุมตัวอยางคือ คณบดี 27 คน หัวหนาภาควิชา 263 คน ท่ีทํ างานทางดานแพทย
ศาสตรและวิชาที่เกี่ยวของกับสุขภาพ ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีสามารถทํ านายประสิทธิผลของคณะ
ไดแก บรรยากาศของคณะ พฤติกรรมผูนํ า การติดตอส่ือสาร และพฤติกรรมของบุคลากร โดย
บรรยากาศของคณะมีอิทธิพลมากท่ีสุด นอกจากน้ีพบวาส่ิงท่ีเปนปญหาตอการมีประสิทธิผลของคณะ
ไดแก กระบวนการทํ างานเปนทีม และความพึงพอใจในงาน ผูวิจัยสรุปวา หากตองการเพิ่มประสิทธิ
ผลของคณะ ควรตองมีการพัฒนาบรรยากาศของคณะ พัฒนาภาวะผูนํ า มีการกํ าหนดเปาหมายและ
วัตถุประสงคของหนวยงานใหชัดเจน และมกีารพัฒนาการทํ างานเปนทีม
                          พิชัย ญาณศิริ (2536) ทํ าการศึกษาเร่ืององคประกอบท่ีสงผลตอประสิทธิภาพทีม
งานหมวดวิชาวิทยาศาสตรในโรงเรียนมัธยมศึกษา กลุมตัวอยางมาจากการสุมแบบหลายข้ันตอน ได
แก ครูหมวดวิชาวิทยาศาสตรจํ านวน 295 คน ในเขตการศึกษา 10 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก
แบบสอบถามประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แบบสอบถามระดับการปฏิบัติงานตามองคประกอบของ
ทีมงาน และแบบสอบถามความพึงพอใจของครูเก่ียวกับการทํ างานเปนทีม ผลการวิจัยพบวา ระดับ
ประสิทธิภาพทีมงาน ระดับการปฏบัิติการตามองคประกอบของทีมงาน และระดับความพึงพอใจใน
การทํ างานเปนทีม อยูในระดับปานกลางถึงสูง องคประกอบที่สงผลตอประสิทธิภาพทีมงานในภาพ
รวม ไดแก ความคิดริเร่ิมสรางสรรค คานิยมและวัฒนธรรม การประเมินการปฏิบัติงาน การติดตอส่ือ
สาร พฤติกรรมของผูบริหาร การแกปญหาความขัดแยง และการกํ าหนดเปาหมายของทีมงาน
                          ศิริวรรณ โกมุติกานนท (2536) ทํ าการศึกษาเร่ืองสภาพความจริง และความคาด
หวังของการทํ างานเปนทีมตามการรายงานของทีมสุขภาพ โรงพยาบาลส ํานักการแพทย
กรุงเทพมหานคร โดยกลุมตัวอยาง ไดแก พยาบาลวิชาชีพ 40 คน และบุคลากรสุขภาพสาขาอื่น 40
คน เก็บขอมูลโดยการสัมภาษณ สภาพจริงและความคาดหวังเก่ียวกับการทํ างานเปนทีม พบวา
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สภาพจริงในการทํ างานเปนทีมโดยรวม อยูในระดับปานกลาง การพัฒนาทีมสุขภาพ ไดแก กระบวน
การทํ างานเปนทีม และการเปนพลวัตรของทีมสุขภาพโดยรวม อยูในระดับต่ํ า ปญหาและอุปสรรคตอ
การทํ างานเปนทีมของทีมสุขภาพมากที่สุด คือ นโยบาย ท่ีไมไดกํ าหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของแต
ละวิชาชีพใหชัดเจน ไมมีการกํ าหนดเปาหมายในการทํ างานเปนทีม นอกจากน้ี อุปสรรคยังไดแก การ
ขาดความรวมมือในการทํ างาน การมีปญหาขัดแยง การไมยอมรับบทบาทซ่ึงกันและกัน การขาด
ความเขาใจในลักษณะและขอบเขตการทํ างานของแตละวิชาชีพ การขาดการประชุมปรึกษาหารือรวม
กันเก่ียวกับการทํ างานเปนทีม การขาดการเรียนรูและขาดปฎิสัมพันธระหวางสมาชิกในทีม การไมมี
เวลาเพียงพอ
                          สายชล กองออน, น.ต.หญิง (2537) ทํ าการศึกษาผลของการมอบหมายงาน โดย
การใชทีมการพยาบาลตอสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ และความพึงพอใจในการปฏิบัติการพยาบาลของ
พยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงเปนการวิจัยก่ึงทดลองสองกลุม ทํ าการวัดผลกอนและหลังการทดลอง กลุมตัว
อยาง คือพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติในหอผูปวยสามัญ ของโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา ซึ่งแบงเปน
กลุมทดลองจํ านวน 20 คน ท่ีไดรับการอบรมความรูเร่ืองการปฏิบัติงานเปนทีมการพยาบาล และกลุม
ควบคุมซึ่งไมไดรับการอบรม เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก 1)  เคร่ืองมอืประกอบการทดลอง ไดแก คู
มือปฏิบัติงานแบบทีมการพยาบาล แบบสอบความรู แบบสังเกต และแบบตรวจรายการปฏิบัติงาน
แบบทีม  2)  เคร่ืองมือเก็บขอมูล คือ แบบสอบถามสัมพันธภาพและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ผลการวิจัยพบวา สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพและความพึงพอใจในการปฏิบัติการพยาบาลตอการทํ างาน
เปนทีมการพยาบาล สูงกวาแบบปกติ อยางมีนัยสํ าคัญ
                          ชุติมา มาลัย (2538) ทํ าการศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการ
ทํ างานเปนทีมของอาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยาง เปน
อาจารยพยาบาลที่มีประสบการณการท ํางาน 1 ปขึ้นไป จํ านวน 295 คน เก็บรวบรวมขอมูล โดยใช
แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพแวดลอม และการทํ างานเปนทีม ผลการวิจัยพบวา การมีเปาหมายและ
วัตถุประสงครวมกัน การติดตอสื่อสารกันอยางเปดเผย การทํ างานรวมกัน การสรางความคลองตัวใน
การทํ างานอยูในระดับดี สวนการสงเสริมการพัฒนาบุคคล และการรวมกันทบทวนการทํ างานอยูใน
ระดับปานกลาง และพบวา อายุ ประสบการณการทํ างาน สภาพแวดลอมทางกายภาพ พฤติกรรมผู
นํ าของผูบริหาร และสัมพันธภาพในกลุมอาจารย มีความสัมพันธทางบวกกับ การทํ างานเปนทีมอยาง
มีนัยสํ าคัญ
                          วิไล อํ ามาตยมณี (2539) ทํ าการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบสวนรวม เร่ืองการพัฒนา
การพยาบาลเปนทีม ในหอผูปวยโรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห พบวาปญหาของการพยาบาล
เปนทีม ไดแก ความรูความเขาใจในการทํ างานเปนทีมของสมาชิก ลักษณะและจํ านวนผูใชบริการ
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การจัดระบบงานหอผูปวย การบริหารเวลาของผูปฏิบัติการพยาบาล อิทธิพลของวัฒนธรรมในหนวย
งาน และการนิเทศการปฏิบัติงาน สวนการพัฒนาการพยาบาลเปนทีม ซึ่งเนนการมีสวนรวมของผู
ปฏิบัติการพยาบาลทุกระดับ ในการวิเคราะหปญหา หาแนวทางในและเลือกวิธีการแกไขปญหา โดยมี
ผูวิจัยรวมใหความรู และคํ าแนะนํ าเก่ียวกับการพยาบาลเปนทีม ระหวางขั้นตอนพัฒนาทีมงาน จน
กระท่ังสมาชิกยอมรับและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่จะท ําการพยาบาลเปนทีมได ผลการวิจัยพบวา
สวนใหญของสมาชิก มีผลการปฏิบัติเปนทีม และความพึงพอใจอยูในระดับดีมาก และดี
                          อัจฉรา สืบสงัด (2540) ทํ าการศึกษาผลของกระบวนการกลุมตอการทํ างานเปนทีม
ของบุคลากรทางการพยาบาล ซ่ึงเปนการวิจัยก่ึงทดลอง กลุมตัวอยาง ไดแก ทีมบุคลากรพยาบาล หอ
ผูปวยเด็ก โรงพยาบาลรามาธิบดี กลุมทดลองมีจํ านวน 25 คน และกลุมควบคุมมีจํ านวน 26 คน กลุม
ทดลอง ไดรับกระบวนการกลุมในการสงเสริมการทํ างานเปนทีม เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบ
แผนการสงเสริมการท ํางานเปนทีม และ แบบประเมินการทํ างานเปนทีม ผลการวิจัยพบวา ภายหลัง
ไดกระบวนการกลุมในการสงเสริมการทํ างานเปนทีม คะแนนเฉลี่ยการทํ างานเปนทีมในกลุมทดลอง
สูงกวากอน อยางมีนัยส ําคัญ และคะแนนเฉลี่ยการทํ างานเปนทีมของกลุมทดลอง สูงกวากลุมควบคุม
อยางมีนัยสํ าคัญ
                          เปรมวดี คฤหเดช (2540) ทํ าศึกษาการพัฒนาชุดฝกอบรมเชิงประสบการณ เพือ่การ
พัฒนาการท ํางานเปนทีม กลุมตัวอยางไดแก นักศึกษาพยาบาล วิทยาลยัพยาบาลเก้ือการุณย โดยทํ า
การเปรียบเทียบกอนและหลัง ไดรับการฝกอบรมพัฒนาการทํ างานเปนทีม ผลการวิจัยพบวา นัก
ศึกษามีความเขาใจการทํ างานเปนทีม มีเจตคติตอการทํ างานเปนทีม มีทักษะในการท ํางานเปนทีม มี
กระบวนการทํ างานรวมกันเปนทีม มีผลการปฏิบัติการแกปญหารวมกันเปนทีม และมีความพึงพอใจ
ในการทํ างานเปนทีม ดีกวากอนการฝกอบรม
                          สุพัฒน สังขสายศิริกุล (2540) ทํ าการศึกษาการพัฒนาทีมงาน ในหนวยงานจัดฝก
อบรมธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตร โดยเปนการวิจัยเชิงพรรณนา ผลการวิจัยพบวา
การทํ างานเปนทีมมีปจจัยขัดขวางการทํ างานเปนทีม และมีความจ ําเปนตองมีการพัฒนาทีมงานใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ไดแก การสรางความเขาใจถึงความส ําคัญและความจํ าเปนในการทํ างานเปนทีม
การปรับบทบาทหัวหนาทีมใหเปนผูนํ าท่ีดี การสรางบรรยากาศในการทํ างานเปนทีม เปนตน
                          พนิดา รัตนไพโรจน (2542) ทํ าการวิจัยก่ึงทดลอง เพื่อศึกษาผลของการใชโปรแกรม
เสริมสรางพลังอํ านาจตอการรับรูผลท่ีสงเสริมการทํ างานเปนทีม และเจตคติตอการปฏบัิติของสมาชิก
ทีมการพยาบาล กลุมตัวอยางไดแก พยาบาลหัวหนาหอ พยาบาลวิชาชีพ พยาบาลเทคนิค และผูชวย
พยาบาล จํ านวน 28 คน โดยแบงออกเปนกลุมทดลอง และกลุมควบคุม จํ านวนเทา ๆ กัน การสงเสริม
พลังอํ านาจไดแก การไดรับอํ านาจ การไดรับโอกาส และการอบรมและพัฒนาทีม สํ าหรับการรับรูผลท่ี
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สงเสริมการท ํางาน ไดแก แรงจูงใจในงาน ผลิตผลการทํ างาน ความพึงพอใจในงาน การยอมรับเปา
หมายการทํ างาน การติดตอส่ือสาร และ ความยืดหยุนในการทํ างาน ผลการวิจัยพบวา การรับรูผลท่ี
สงเสริมการทํ างานเปนทีม และเจตคติตอการปฏบัิติงานสูงข้ึน ในกลุมทดลองเม่ือเทียบกอนและหลัง
ไดรับโปรแกรมเสริมสรางพลังอํ านาจ และเม่ือเทียบระหวางกลุมทดลองกับกลุมควบคุม พบวาภาย
หลังไดรับโปรแกรมเสริมสรางพลังอํ านาจการรับรูผลที่สงเสริมการท ํางานเปนทีม และเจตคติตอการ
ปฏบัิติงาน สูงขึ้น อยางมีนัยส ําคัญเชนกัน
                          สุภาวด ีนาคะเจริญ (2542) ทํ าการศึกษาความเปนไปไดและนํ าแนวคิดวิศวกรรม
ควบคู ทีมงานมาประยุกตใชจริงในการการวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑของโรงงานสิ่งทอ แทนรูปแบบ
เดิม โดยใชบุคลากรจากหลายหนวยงานที่มีสวนเกี่ยวของกับผลิตภัณฑเขารวมทีมงาน ผลท่ีไดจาก
การสังเกตและสอบถามความคิดเห็นของผูรวมทีมพัฒนา พบวามีปญหาและอุปสรรค จากความขัด
แยงระหวางสมาชิก การขาดประสบการณ แตผลดีของวิธีรวมกันทํ างานเปนทีม คือทํ าใหสมาชิกทราบ
เปาหมาย มีความเปนหนึ่งเดียวกัน รับผิดชอบผลิตภัณฑรวมกัน ตลอดจนมีการระดมความคิดสราง
สรรคใหมไดมากข้ึน
                          จิราภรณ ศรไชย (2543) ทํ าการวิจัยก่ึงทดลอง เพื่อศึกษาผลของการจัดการผูปวย
รายกรณี ดวยการทํ างานเปนทีมสุขภาพ โดยการเปรียบเทียบคาใชจายในการรักษาพยาบาล และ
จํ านวนวันท่ีนอนในโรงพยาบาล กลุมตัวอยาง ไดแก ทีมการพยาบาลในแผนกศัลยกรรม โรงพยาบาล
สงฆ จํ านวน 30 คน และ ผูปวยพระภิกษุท่ีอาพาธ จํ านวน 40 รูป โดยแบงกลุมตัวอยางเปน สองกลุม
เทา ๆ กัน คือกลุมทดลอง คือกลุมท่ีไดรับทีมพยาบาลการอบรมการดูแลผูปวยแบบเปนทีม และ กลุม
ควบคุม คือกลุมท่ีดูแลผูปวยตามปกติ ผลการวิจัยพบวา ทีมการพยาบาลในกลุมทดลอง มีคะแนนการ
ทํ างานเปนทีมสูงกวาเม่ือเทียบระหวางกอนและหลัง คาใชจายในการรักษาพยาบาลของผูปวยกลุม
ทดลองต่ํ ากวาผูปวยกลุมควบคุม (10,466.80 และ 13,016.35 บาท ตามล ําดับ) อยางมีนัยส ําคัญ
และจํ านวนวันท่ีนอนในโรงพยาบาลของผูปวยกลุมทดลอง นอยกวากลุมควบคุม (6.50 และ 11.25
วัน ตามล ําดับ) อยางมีนัยส ําคัญเชนกัน

6.2  ความพึงพอใจในงาน
                          สุวรรณา สุวรรณผล (2520) ทํ าการศึกษาความพึงพอใจในงานของผูชวยพยาบาลท่ี
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจิตเวชในประเทศไทย โดยใชองคประกอบความพึงพอใจในดานหนวยงาน
ลักษณะงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล และส่ิงแวดลอม ผลการวิจัยพบวา ผูชวยพยาบาลมีความ
พึงพอใจในหนวยงานและความสัมพันธระหวางบุคคลในระดับกลาง มีความพึงพอใจในลักษณะงาน
และส่ิงแวดลอมในระดับต่ํ า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ
อายุ
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                          มาณีย อุยเจริญพงษ (2527) ไดทํ าการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวิชา
ชีพพยาบาล ในพยาบาลประจํ าการ โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ เพื่อหาความสัมพันธระหวางความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานในมิติ ลักษณะงาน ลักษณะหัวหนาตึก ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน
และสวัสดิการ กับปจจัยบางประการ ผลการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน อยางมีนัยส ําคัญ ดังน้ี ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส เกียรติ
ภูมิวิชาชีพ และ แนวคิดการปรับปรุงตนเอง
                          นองนุช ภูมิสนธิ์ (2539) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ทัศนคติตอ
วิชาชีพพยาบาล ความพึงพอใจในงาน และความยึดม่ันผูกพันตอองคการ กับความต้ังใจท่ีจะออกจาก
งาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ จํ านวน
933 คน ท่ีไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามขอมูล
สวนบุคคล แบบวัดเจตคติตอวิชาชีพพยาบาล แบบวัดความพึงพอใจในงาน แบบวัดความยึดมัน่ผูก
พันตอองคกร และแบบสอบถามความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงาน ผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพมี
ทัศนคติทางบวกตอวิชาชีพพยาบาลในระดับนอย มีความพึงพอใจในงาน และความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการในระดับปานกลาง อายุ และ ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ทัศนคติตอวิชาชีพ
พยาบาลทางบวก ความพึงพอใจในงาน ความยึดม่ันผูกพันตอโรงพยาบาล มีความสัมพันธทางลบกับ
ความตั้งใจที่จะออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ
                          รัตนา ลือวานิช (2539) ทํ าการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและการ
เสริมสรางพลังอํ านาจในงาน กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจํ าการ กลุมตัวอยาง คือ
พยาบาลประจํ าการท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลท่ัวไปเขตภาคใต จํ านวน 485 คน
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํ านาจ และแบบสอบถามความพึง
พอใจในงาน การสรางเสริมพลังอํ านาจ ไดแก การไดรับความไววางใจ การใหอิสระในการทํ างาน และ
การสนับสนุนความกาวหนา ผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอํ านาจในงานอยูในระดับปานกลาง
ซ่ึงประเด็นท่ีมีผลอยูในระดับปานกลางถึงสูง ไดแก การเคารพและอิสระ การไดรับความไววางใจ การ
สงเสริมสนับสนุน สํ าหรับระดับความพึงพอใจในงาน อยูในระดับสูง ซึ่งการเสริมสรางพลังอํ านาจมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสํ าคัญ แตปจจัยสวน
บุคคล คือ อายุ และประสบการณทํ างานมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํ ากับความพึงพอใจในงาน
                          วัลภา ฐานกาญจน (2540) ทํ าการศึกษาเชิงส ํารวจเก่ียวกับ ความพึงพอใจในงาน
ความผูกพนัตอองคการ และความผูกพันตอวิชาชีพ กลุมตัวอยางไดแก พยาบาลท่ีปฏิบัติงานในโรง
พยาบาลสงขลานครินทร จํ านวน 388 คน เก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอ
ใจในงานของพยาบาลอยูในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจ ในดานความเปนอิสระมากที่สุด
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รองลงมาคือ พึงพอใจตอสถานภาพของวิชาชีพ คาตอบแทน ความตองการของงาน การมีปฏิสัมพันธ
และนโยบายขององคการ
                          แจมจันทร คลายวงษ (2540) ทํ าการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล
ความพึงพอใจในงาน ลักษณะงาน และความยึดม่ันผูกพันตอองคการ กับการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ กลุมตัวอยาง ไดแก พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเครือสมิติเวช จํ านวน 193 คน เก็บรวบ
รวมขอมูลโดยแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา อายุ ประสบการณทํ างาน ไมมคีวามสัมพันธกับการ
ปฏบัิติงาน แตความพึงพอใจในงาน ลักษณะงาน และความยึดม่ันตอองคการ มีความสัมพันธทาง
บวกกับการปฏิบัติงาน
                          กาญจนา โลหประเสริฐ (2540) ทํ าการศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบการส่ือ
สาร ความพึงพอใจในการสื่อสาร ความพึงพอใจในงาน กับความสามารถในการปฏิบัติงานพยาบาล
ประจ ําการ กลุมตัวอยาง ไดแก พยาบาลประจํ าการ ในโรงพยาบาลตํ ารวจ จํ านวน 290 คน เก็บรวบ
รวมขอมูลดวยแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการสื่อสารมีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสํ าคัญ และความสามารถในการปฏิบัติงาน สามารถทํ านายไดโดย
ความส ําเร็จในงาน การสื่อสารแบบเปนทางการ ความรับผิดชอบท่ีไดรับ สถานะของอาชีพ สภาพการ
ทํ างาน บรรยากาศการส่ือสารในองคการ

6.3  ความสามารถในการปฏิบัติงาน
                          สงวน ธานี (2537) ทํ าการศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาล โรงพยาบาลศรีนครินทร คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน มีขนาด
ตัวอยาง 160 คน เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถามท่ีผานการทดสอบคุณภาพท้ังความตรงและความ
เท่ียง วิเคราะหขอมูลโดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะหสมการถดถอยแบบ
พหุข้ันตอน ผลการวิจัยพบวา 1)  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน
การปฏิบัติงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (r=0.5411)  2)  อายุ ประสบการณในการ
ทํ างาน การอบรมทางการพยาบาล และสถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติท่ี  3)  ความเครียดในงานมีความสัมพันธทางลบกับความ
สามารถในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ (r= 0.2049)  4)  ความพึงพอใจในงาน และ
สถานภาพสมรส สามารถรวมกันพยากรณความสามาถในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ
ไดรอยละ 31.6
                          เจียมจติต จุดาบุตร (2539) ทํ าการวิจัยเชิงบรรยาย เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศองคการ ความทนทาน แรงจูงใจ กับความสามารถในการปฏิบัติงานของโรงพยาบาล
ประจ ําการ โรงพยาบาลจิตเวช กลุมตัวอยางคือพยาบาลประจํ าการจํ านวน 354 คน เคร่ืองมือท่ีใชคือ



38

แบบสอบถามท่ีผูวิจัยพัฒนาข้ึน ผลการวิจัย พบวา ความสามารถในการปฏิบัติงานในดานการเปนผู
นํ า การวางแผนและการประเมินผลการพยาบาล การติดตอส่ือสาร และการสรางสัมพันธภาพ การดู
แลในระยะวิกฤติและฉุกเฉิน อยูในระดับสูง แตความสามารถในการพัฒนาตนเองดานวิชาชีพมีระดับ
ปานกลาง สํ าหรับปจจยัท่ีมีอิทธิพลทางบวกตอความสามารถในการปฏิบัติงาน ไดแกบรรยากาศองค
การมิติใกลชิดสนิทสนม และความสามารถในการควบคุม
                          สมลักษณ สุวรรณมาล ี(2539) ทํ าการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
ปจจัยการทํ างาน กับความสามารถในการปฏิบัติงาน ของพยาบาลประจ ําการ โรงพยาลศูนยพระปก
เกลา จังหวัดจันทบุรี กลุมตัวอยาง 176 คน พบวา ประสบการณการทํ างาน และการไดรับการฝก
อบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจํ าการ ที่นัยส ําคัญ 0.05 และความพึงพอใจในปจจัยการท ํางานมีความสัมพันธทางบวก
กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจํ าการท่ีนัยสํ าคัญ 0.001 ผูวิจยัไดเสนอวาควร
สรางเสริมใหความความพึงพอใจในระดับสูงขึ้น โดยมกีารสนับสนุน ใหมปีระสบการณทํ างาน และ
การไดรับการฝกอบรมเพ่ิมเติมทางการพยาบาล เพื่อพัฒนา ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ไดอยางม่ันใจ
                          เพญ็ศรี ปรางสุวรรณ (2541) ทํ าการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการ
กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดภาคใต กลุมตัว
อยาง 285 คน โดยใชแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน ผลการศึกษาพบวา อายุ และแรงจูงใจในการ
ทํ างาน มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัย
สํ าคัญ สํ าหรับปจจัย สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ฐานะทางเศรษฐกิจ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ไมพบความสัมพันธอยางมีนัยสํ าคัญกับความสามารถในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
สามารถพยากรณความสามารถในการปฏิบัติงานไดรอยละ 10.9
                          สุขประเสริฐ เวชรังสี (2542) ทํ าการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความสามารถในการ
ปฏบัิติงาน ของพยาบาลประจ ําการในโรงพยาบาลชุมชน กลุมตัวอยางคือหัวหนาพยาบาล 228 คน
สํ ารวจโดยใชแบบสอบถาม พบวา ทัศนคติที่ดีตองาน บุคลิกภาพ ระบบงาน มีความสัมพันธกับความ
สามารถในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสํ าคัญ ผูวิจัยไดเสนอวาหัวหนาพยาบาลควรไดรับการฝกอบรม
เพื่อเสริมสรางความรู ความสามารถเก่ียวกับ กระบวนการตัดสินใจ การสงเสริมการมีสวนรวม
กระบวนการแกปญหา



บทท่ี 3
     วิธีดํ าเนินการวิจัย

  การวิจัยน้ี เปนการศึกษาแบบก่ึงทดลอง ในทีมวิสัญญีพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ
โดยมีการจัดโครงการอบรมพัฒนาทีมงาน ใหกับกลุมทดลอง และวัดผลการเปล่ียนแปลงในดานความ
สามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมและความพึงพอใจในงาน รวมทั้งความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย

สุมตัวอยาง      กลุมตัวอยาง      กอน      หลัง

            วัดผล   วัดผล

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง

    ประชากรท่ีทํ าการศึกษาในการวิจัยน้ี ไดแก 1)  ทีมวิสัญญีพยาบาล จํ านวน 40 คน และ
2)  วิสัญญีแพทย จํ านวน 17 คน ท่ีปฏิบัติงานในหอผาตัด โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ
       1.  ทีมวิสัญญีพยาบาล ประกอบดวย วิสัญญีพยาบาลจ ํานวน 14 คน และ ผูชวยวิสัญญี
พยาบาลจํ านวน 26 คน ทีมงานวิสัญญีพยาบาลไดแบงเปนทีมงานยอย เพื่อปฏิบัติการเปนทีม
สนับสนุนวิสัญญแีพทยในการปฏิบัติการระงับความรูสึกในหอผาตัดตาง ๆ โดยมีทีมงานยอย ดังตอไป
น้ี
                  1)  ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดตา หู คอ จมูก มีจํ านวนสมาชิก 3 คน
                       2)  ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมประสาท มีจํ านวนสมาชิก 2 คน
                       3)  ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมกระดูก มีจํ านวนสมาชิก 5 คน
                       4)  ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมพลาสติก หรือระบบปสสาวะ มีจํ านวน
สมาชิก 5 คน
                       5)  ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมท่ัวไป มีจํ านวนสมาชิก 8 คน

การพัฒนาทีมงาน
ทีมวิสัญญี
พยาบาล

ทดลอง

เปรียบ
เทียบ
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                       6)  ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมผาตัดทรวงอก มีจํ านวนสมาชิก 5 คน
                       7)  ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดสูตินรีเวช มีจํ านวนสมาชิก 5 คน
                       8)  ทีมวิสัญญีพยาบาลหองพักฟน มีจํ านวนสมาชิก 7 คน
        ทํ าการแบงกลุมเปนกลุมทดลองและกลุมเปรียบเทียบ โดยแบงทีมที่มีจํ านวนสมาชิกใกล
เคียงกัน ไดเปน 3 กลุม ดังน้ี
        กลุมที ่1 จํ านวนสมาชิก 2-3 คน (มี 2 ทีม) ไดแก ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดตา หู คอ
จมูก และทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมประสาท
        กลุมที ่2 จํ านวนสมาชิก 5 คน (มี 4 ทีม) ไดแก ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรม
กระดูก ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรมพลาสติก หรือระบบปสสาวะ ทีมวิสัญญีพยาบาลหอ
ผาตัดศัลยกรรมทรวงอก และทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดสูตินรีเวช
        กลุมที ่3 จํ านวนสมาชิก 7-8 คน (มี 2 ทีม) ไดแก ทีมวิสัญญีพยาบาลหอผาตัดศัลยกรรม
ทั่วไป และทีมวิสัญญีพยาบาลหองพักฟน
        ทํ าการสุมทีม ในแตละกลุม (กลุมที่1-3) เขากลุมทดลองและกลุมเปรียบเทียบ อยางละ
เทา ๆ กัน ไดจํ านวนตัวอยางในกลุมทดลองและกลุมเปรียบเทียบ เทากัน คือ 20 คน
        2.  วิสัญญีแพทย สุมตัวอยางแบบเจาะจง เน่ืองจากเปนวิสัญญีแพทยที่รวมปฏิบัติงานใน
หอผาตัดกับทีมวิสัญญีพยาบาล จํ านวนตัวอยาง 17 คน เปนกลุมที่ใชในการวัดผลความพึงพอใจ

2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

        เคร่ืองมือวิจัยในการศึกษาน้ี ไดแก เคร่ืองมือท่ีใชในการทดลอง คือ โปรแกรมพัฒนาทีม
งาน และเคร่ืองมือวัดผล ประกอบดวย แบบสอบถามขอมูลท่ัวไป แบบทดสอบความสามารถในการ
ปฏบัิติงานเปนทีม แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน สํ าหรับสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล และแบบ
สอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของทีมวิสัญญีพยาบาล
        2.1  โปรแกรมพัฒนาทีมงาน คือ แผนงานฝกอบรม พัฒนาสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล
ในสองมิติ ไดแก 1)  มิติดานบุคคล ประกอบดวย การสรางทัศนคติท่ีดีตอตนเอง งาน ทีมงาน และองค
กร การสรางแรงจูงใจในการทํ างาน และ การสรางความผูกพันในงาน และ  2)  มิติดานทีมงาน ไดแก
การพัฒนาทีมงานในดาน การมีปฏิสัมพันธ และความมีสวนรวม และ การพฒันาผลการปฏิบัติงาน
ของทีมงาน ไดแก การพัฒนาความสามารถในการติดตอส่ือสาร ความสามารถในการรวมกันแก
ปญหา ความสามารถในการขจัดความขัดแยง ความสามารถในการบริหารจัดการภายในทีม

2.1.1  ขั้นตอนการสรางโปรแกรมพัฒนาทีมงาน
            1)  ศึกษา ตํ ารา เอกสาร งานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพื่อทราบมิติท่ีควรพัฒนา
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สํ าหรับทีมงาน
2)  พิจารณามิติที่ควรน ํามาประกอบในการพัฒนาทีมวิสัญญีพยาบาล

โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ โดยพิจารณาถึงความจํ าเปน ซึ่งไดแก มิติพัฒนาทีมงานในระดับบุคคล และ
มิติพัฒนาทีมงานในระดับทีมงาน
                                        3)  ศึกษารายละเอียดประเมินการพัฒนาในแตละมิติ และศึกษาเทคนิค
วิธีการฝกอบรม เพื่อชวยใหสมาชิกไดมีคุณสมบัติท่ีควรมีตามมิติตาง ๆ
                                        4)  สรางโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ท่ีประกอบดวยเทคนิคการจัดการเรียนรูท่ี
หลากหลาย เนนผูเรียนเปนศูนยกลาง (ภาคผนวก ข) และครอบคลุมมิติยอยท่ีตองพัฒนา (ตารางที่
3.1)
                                        5)  นํ าโปรแกรมพัฒนาทีมงานที่สรางขึ้น ไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ

6)  ปรับปรุงโปรแกรมพัฒนาทีมงาน
                            2.1.2  กิจกรรมในโปรแกรมพัฒนาทีมงาน
                                       กิจกรรมในโปรแกรมพัฒนาประกอบดวย 13 กิจกรรม ซึ่งผูทรงคุณวุฒิได
ตรวจสอบแลววา ลักษณะของกิจกรรมเหมาะสมและตรงตามวัตถุประสงคที่ตองการพัฒนา ถึงแมวา
บางกรณีศึกษาไมไดเปนกรณีศึกษาทางงานวิสัญญีโดยตรง การดํ าเนินกิจกรรม ใชเวลาประมาณ 15
ชั่วโมง โดยแบงเปนสองวัน เปนกิจกรรมนอกสถานท่ี รายละเอียดของกิจกรรมและการดํ าเนินกิจกรรม
อยูในภาคผนวก ข

ตารางท่ี  3.1  แสดงความสัมพันธของกิจกรรมในโปรแกรมพัฒนาทีมงานกับมิติที่จะพัฒนา

มิติหลัก      มิติยอยในการพัฒนาทีมงาน    โปรแกรมพัฒนา/กิจกรรม
1.บุคคล 1.1!สรางทัศนคติท่ีดีตอตนเอง งาน ทีมงาน

       และองคกร
กิจกรรมการวางแผนชีวิตและอาชีพ
(กิจกรรมที ่1)
กิจกรรมสํ ารวจตัวเอง
 (กิจกรรมที ่2)

1.2  สรางแรงจูงใจในการทํ างาน กิจกรรมการวางแผนชีวิตและอาชีพ
(กิจกรรมที ่1)
และกิจกรรมที่ 2-13

1.3  สรางความผูกพันในงาน กิจกรรมวิเคราะหบทบาท
 (กิจกรรมที ่3)
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ตารางท่ี 3.1  (ตอ)

มิติหลัก มิติยอยในการพัฒนาทีมงาน โปรแกรมพัฒนา/กิจกรรม
2. ทีมงาน 2.1  พัฒนาผลการปฏิบัติงานของทีม

2.1.1  พัฒนาความสามารถในการติดตอส่ือสาร กิจกรรมส่ือสารทางเดียวและสอง
ทาง (กิจกรรมท่ี 8)
กรณีศึกษาปญหาจากการติดตอสื่อ
สาร (กิจกรรมท่ี 9)

2.1.2  พัฒนาความสามารถในการรวมกันแก
         ปญหา

กิจกรรมสํ ารวจอวกาศ
(กิจกรรมที ่10)
กรณีศึกษาส ําหรับรวมกันแกปญหา
(กิจกรรมที ่11)

2.1.3  พัฒนาความสามารถในการขจัดความขัด
          แยง

กรณีศึกษาการขจัดความขัดแยง
(กิจกรรมที ่12)

2.1.4  พัฒนาความสามารถในการบริหาร
         จัดการภายในทีม

กิจกรรมประชุมอิสระ (กิจกรรมท่ี 7)
กิจกรรมระดมสมองสราง/ปรับปรุง
เปาหมาย แนวทางในการบริหารจัด
การในทีม (กิจกรรมที ่13)

2.2  พัฒนาทักษะท่ีจํ าเปน
2.2.1  สรางทักษะปฏิสัมพันธ กิจกรรมวันเริ่มตน (กิจกรรมที ่4)

กิจกรรมรูเขารูเรา (กิจกรรมท่ี 5)
2.2.2  การมีสวนรวม กิจกรรมตอช้ินสวนรูปส่ีเหล่ียม

(กิจกรรมที ่6) และกิจกรรมที ่7-13

2.2  แบบสอบถามขอมูลทั่วไป  ประกอบดวย ขอมูล อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และประสบการณท่ีทํ างานในโรงพยาบาล สํ าหรับกลุมตัวอยางทีมวิสัญญีพยาบาล และ
แบบสอบถามขอมูลท่ัวไป ท่ีประกอบดวยขอมูล อายุ เพศ และสถานภาพสมรส สํ าหรับกลุมตัวอยาง
วิสัญญีแพทย
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2.3! แบบทดสอบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม คือ แบบทดสอบทางดาน
ความรู ความคิด และพฤติกรรมที่สมาชิกในทีมควรม ีเพื่อเอื้อตอการเปนทีมที่มีประสิทธิภาพในดาน
การติดตอส่ือสาร การรวมกันแกปญหา การขจัดความขัดแยง และการบริหารจัดการภายในทีม
                          2.3.1  ขั้นตอนการสรางแบบทดสอบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม
(อุทุมพร จามรมาน 2535: 27-57)
                                    1)  ทบทวนตํ ารา เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือสรางประเด็นมิติยอยใน
ประเด็นความสามารถหลักท้ัง 4 ดาน
                                    2)  กํ าหนดน้ํ าหนักประเด็นความสามารถหลัก และประเด็นมิติยอย ตาม
ความสํ าคัญและความตองการในการฝกอบรม ดังน้ี ประเด็นหลัก รอยละ 30 สํ าหรับความสามารถใน
การติดตอส่ือสาร รอยละ 20 สํ าหรับความสามารถในการรวมกันแกปญหา รอยละ 25 สํ าหรับความ
สามารถในการขจัดความขัดแยง และรอยละ 25 สํ าหรับความสามารถในการบริหารจัดการภายในทีม
โดยในแตละประเด็นยอย จะมีการกํ าหนดน้ํ าหนักของประเด็นยอยภายในอีกข้ันหน่ึง ซึ่งมีนํ้ าหนักรอย
ละ 10 และรอยละ 5 ดังมรีายละเอียดในภาคผนวก ค
                                    3)  กํ าหนดลักษณะของแบบทดสอบ เปนแบบเลือกขอท่ีดีท่ีสุด ประกอบดวย
แนวคํ าถามในดาน ความรู ความคิด และพฤติกรรม จํ านวนขอสอบท้ังหมด 40 ขอ รวมทั้งกํ าหนด
จํ านวนขอสอบในแตละประเด็นมิติยอย พรอมท้ังสรางตารางขอสอบ (ภาคผนวก ค)
                                    4)  เขียนขอสอบแตละขอ ในแนวทางที่วางไว พรอมเน้ือหาท่ีใกลเคียงกับ
สภาพการณของงานวิสัญญี
                                    5)  ตรวจสอบขอความ เพื่อใหถูกตองตามหลักไวยากรณ เน้ือหากระชับไม
กํ ากวม เขาใจงาย
                                    6)  ตรวจสอบคํ าเฉลยในแตละขอ ใหตรงตามหรือใกลเคียงกับทฤษฎท่ีีนํ ามา
ประยุกต ในบางขอเปนคํ าถามเชิงพฤติกรรม คํ าเฉลยไดจากความเหมาะสมท่ีสุดในแตละขอจาก
ความเห็นสวนใหญของผูเกี่ยวของในงานวิสัญญี
                                    7)  ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา โดยผูทรงคุณวุฒิ
                                    8)  ตรวจสอบความเท่ียงโดยการหาคา อัลฟาของคอนบราค ในทีมวิสัญญี
พยาบาล โรงพยาบาลตํ ารวจ ขนาดตัวอยาง 30 ราย
                                    9)  ปรับปรุงแบบทดสอบ ในขอคํ าถามท่ีมีปญหาจากการวิเคราะหทางสถิติ
                          2.3.2  แบบทดสอบและผลการวิเคราะหแบบทดสอบ  แบบทดสอบความ
สามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมของทีมวิสัญญีพยาบาลที่พัฒนาขึ้น ประกอบดวยขอคํ าถามทั้งสิ้น
40 ขอ แตละขอประกอบดวยตัวเลือก 4 ตัวเลือก มีเพียงหนึ่งตัวเลือกที่เหมาะสมที่สุด ผลการวิเคราะห
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ดวยอัลฟาของคอนบราค ไดคาอัลฟาเทากับ 0.85 และคา Corrected Item-Total Correlation เปนคา
ลบในขอคํ าถามท่ี 3, 6 และ 33 (ภาคผนวก ค)
                      2.3.3  แบบทดสอบความสามารถที่ปรับปรุงหลังการวิเคราะหผล  ได
พิจารณา ปรับปรุงขอคํ าถามท่ี 3, 6 และ 33 ซึ่งมีคา Corrected Item-Total Correlation เปนคาลบ
ในท่ีสุดพิจารณาตัดออกจากแบบทดสอบ เนื่องจากไมไดท ําใหสัดสวนของประเด็นหลักและประเด็น
ยอยเปล่ียนแปลงไป แบบสอบถามท่ีปรับปรุงใหม จึงประกอบดวยขอคํ าถาม 37 ขอ   คาอัลฟาของ
คอนบราค เทากับ 0.87  (จากกลุมตัวอยางเดิม)

2.4  แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล คือ แบบ
สอบถามท่ีวัดความรูสึกรวมในทางบวกของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลท่ีมีตอการทํ างาน ใน 4 มิติ ได
แก มิติหนวยงาน มิติลักษณะงาน มิติความสัมพันธระหวางบุคคล และมิติส่ิงแวดลอม
                          2.4.1  ขั้นตอนการสรางแบบสอบถาม (อุทุมพร จามรมาน 2544: 9-34)
                                    1)  ศึกษาทฤษฎี เอกสารงานวิจัยและ วิทยานิพนธเกี่ยวกับความพึงพอใจใน
งานของพยาบาล ผูชวยพยาบาล และทีมการพยาบาล พบวามิติที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานของผูชวยพยาบาล ไดแก มิติหนวยงาน มิติลักษณะงาน มิติความสัมพันธระหวางบุคคล และมิติ
ส่ิงแวดลอม (สุวรรณา สุวรรณผล 2520) ซึ่งมีความสอดคลองกับทฤษฎีและปจจัยที่มีผลตอความพึง
พอใจในงาน รวมท้ังงานวิทยานิพนธดานความพึงพอใจในงานอ่ืน ๆ จึงน ํา 4 มิติดังกลาวขางตน มา
เปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม
                                    2)  กํ าหนดมิติยอย ตามทฤษฎีและสอดคลองกับสภาพงานวิสัญญ ีรวมทั้ง
กํ าหนดน้ํ าหนักมิติหลักและมิติยอย และจํ านวนขอในแบบสอบถาม โดยมติิหลักมีน้ํ าหนัก ดังน้ี รอย
ละ 30 สํ าหรับมิติหนวยงาน รอยละ 30 สํ าหรับลักษณะงาน รอยละ 30 สํ าหรับความสัมพันธระหวาง
บุคคล เน่ืองจากมีการจัดพัฒนาทีมงานที่มีความสอดคลองมากกับ 3 มิติหลักน้ี และ รอยละ 10
สํ าหรับ มิติส่ิงแวดลอม สํ าหรับมิติยอย พรอมท้ังตารางแบบทดสอบมีรายละเอียดในภาคผนวก ง

3)  เขียนขอคํ าถามท่ีมีเน้ือหาตรงตามมิติยอย ทบทวนขอคํ าถามใหส่ือความ
หมายชัดเจน กํ าหนดน้ํ าหนักความเห็นของผูตอบแบบสอบถามดวย ลิเคิต สเกล (Likert Scale) โดย
หากเลือก 5 หมายถึง เห็นดวยกับขอความน้ันมากท่ีสุด  4 หมายถึง เห็นดวยกับขอความน้ันมาก  3
หมายถึง เห็นดวยกับขอความน้ันปานกลาง  2 หมายถึง เห็นดวยกับขอความน้ันนอย และ 1 หมายถึง
ไมเห็นดวยกับขอความน้ัน
                                    4)  ตรวจสอบความตรงโดยผูทรงคุณวุฒิ
                                    5)  ตรวจสอบความเท่ียงโดยการหาคาอัลฟาของคอนบราค ในทีมวิสัญญี
พยาบาล โรงพยาบาลตํ ารวจ ขนาดตัวอยาง 30 ราย
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                                    6)  ปรับปรุงแบบสอบถามหลังการวิเคราะห
                          2.4.2  แบบสอบถามและผลการวเิคราะหแบบสอบถาม  แบบสอบถามความ
พึงพอใจในงานของทีมวิสัญญีพยาบาล ประกอบดวยขอคํ าถาม 35 ขอ การตอบคํ าถาม เปนการ
แสดงความเห็นดวยกับขอคํ าถามมากหรือนอย ตามลิเกิต สเกล (ภาคผนวก ง)  ไดผานการตรวจสอบ
ความตรงตามของเน้ือหามิติ โดยผูทรงคุณวุฒ ิและมีความเที่ยงสูงมาก จากการวิเคราะหหาคาอัลฟา
ของคอนบราค ซ่ึงมีคาเทากับ 0.92 และไมขอคํ าถามใดท่ีมีคา Corrected Item-Total Correlation
เปนคาลบ (ภาคผนวก ง)

2.5  แบบสอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของทีม
วิสัญญีพยาบาล คือแบบสอบถามท่ีวัดความพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานโดยรวมของ
สมาชิกในทีม โดยมีมุมมองในฐานะเปนลูกคาท่ีไดรับการบริการจากทีมงานในสองมิติหลัก คือมิติคุณ
ภาพของการบริการ และมิติการบริการอยางเปนมืออาชีพ
                          2.5.1  ขั้นตอนการสรางแบบสอบถาม
                                    1)  ศึกษาตํ ารา เอกสาร และทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ และความพึงพอ
ใจของลูกคา (Customer satisfaction) ซ่ึงความพึงพอใจของลูกคาจากทีมบริการสนับสนุนควร
พิจารณาในดานตาง ๆ ดังน้ี  (1)  ความพรอมใหบริการ  (2)  ความรับผิดชอบ  (3)  ความสมบูรณใน
การบริการ  (4)  ความทันกาลของการบริการ และ  (5)  การเปนผูใหบริการอยางเปนมืออาชีพ
(Hayes BE 1998: 101-9)
                                    2)  กํ าหนดมิติหลักเปน 2 มิติ ไดแก มิติคุณภาพของการบริการ และ มิติการ
ใหบริการอยางเปนมืออาชีพ พรอมกํ าหนดน้ํ าหนักความสํ าคัญของมิติหลักท้ังสองเทากัน เน่ืองจาก
การใหบริการสนับสนุนหรือชวยเหลือของทีมวิสัญญีพยาบาลควรตองต้ังอยูพ้ืนฐานของวิชาชีพสวน
หน่ึง และในสวนการใหบริการเพ่ือเอาใจลูกคาควรตองประกอบดวยการใหบริการท่ีกอใหเกิดความ
ประทับใจ
                                    3)  กํ าหนดมิติยอย และน้ํ าหนักของมิติยอย โดย มิติหลกัคุณภาพของการ
บริการประกอบดวยมิติยอยท่ีสงผลตอการมีความประทับใจในการใหบริการ ซึ่งไดแก ความพรอมให
บริการเม่ือตองการ ความรับผดิชอบในการใหการบริการ ความสมบูรณของการใหบริการ และการให
บริการทันความตองการหรือภายในเวลาท่ีกํ าหนด สํ าหรับมิติหลักการใหบริการอยางเปนมืออาชีพ
กํ าหนดมิติยอย โดยการพิจารณางานของทีมวิสัญญีพยาบาลท่ีตองอาศัยความเขาใจพ้ืนฐานทางวิชา
ชีพในการใหบริการ ซึ่งไดแก การปฏิบัติการชวยเหลือวิสัญญีแพทยขณะการใหยาระงับความรูสึก การ
ปฏิบัติการโดยยึดหลักปราศจากเชื้อ และการจัดเตรียมยา อุปกรณ เครื่องมือ นอกจากน้ีทีมงานควร
ตองมีการพัฒนากระบวนการท ํางานตลอดเวลานอกเหนือจากการทํ างานประจํ า รายละเอียดพรอมท้ัง
ตารางแบบทดสอบ อยูในภาคผนวก จ
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                                    4)  กํ าหนดลักษณะการตอบ โดยใหแสดงความเห็นของผูใหคํ าตอบ ตามแนว
ทางของลิเกิต สเกล คือ หากเลือก 5 หมายถึง เห็นดวยกับขอความน้ันมากท่ีสุด  4 หมายถึง เห็นดวย
กับขอความน้ันมาก  3 หมายถึง เห็นดวยกับขอความน้ันปานกลาง  2 หมายถึง เห็นดวยกับขอความ
น้ันนอย และ 1 หมายถึง ไมเห็นดวยกับขอความน้ัน
                                    5)  ตรวจสอบความตรงของแบบสอบถาม โดยผูทรงคุณวุฒิ
                                    6)  ตรวจสอบความเท่ียงโดยการหาคาอัลฟาของคอนบราค โดยแพทยประจ ํา
บานวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ (คือแพทยท่ีเขารับการอบรมเปนผูเช่ียวชาญทางวิสัญญี
วิทยา ซ่ึงไดปฏิบัติงานคลายกับวิสัญญีแพทย แตอยูภายใตการดูแลของวิสัญญีแพทย และไดปฏิบัติ
งานรวมกับทีมวิสัญญีพยาบาล) ขนาดตัวอยาง 30 ราย
                                    7)  ปรับปรุงแบบสอบถามหลังการวิเคราะห
                         2.5.2  แบบสอบถามและผลการวเิคราะหแบบสอบถาม    แบบสอบถามความ
พึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของทีมวิสัญญีพยาบาล ประกอบดวยขอคํ าถาม 16 ขอ
การตอบคํ าถาม เปนการแสดงความเห็นดวยกับขอคํ าถามมากนอย ตามลิเกิต สเกล (ภาคผนวก จ)
ไดผานการตรวจสอบความตรงตามมิติ โดยผูทรงคุณวุฒ ิและมคีวามเท่ียงคอนขางสูง จากการ
วิเคราะหหาคาอัลฟาของคอนบราค ซ่ึงมีคาเทากับ 0.86 และไมมีขอคํ าถามใดท่ีมีคา Corrected
Item-Total Correlation เปนคาลบ (ภาคผนวก จ)

3.  การเก็บรวบรวมขอมูล

การเก็บรวบรวมขอมูล หลังจากสรางเคร่ืองมือวิจัยเบ้ืองตนแลว สามารถแบงเปน 3 สวน
คือ 1)  การตรวจสอบความเท่ียงของเคร่ืองมือวิจัย  2)  การดํ าเนินการโปรแกรมพัฒนาทีมงาน และ 3)
การเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการวิเคราะห
      3.1  การตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือวิจัย    เครื่องมือที่น ําไปทดสอบ ไดแก
แบบทดสอบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน และแบบ
สอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย หลังผานการพิจารณาจากผูทรงคุณวุฒิ
                          3.1.1  การขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม โดยสงจดหมายแจง
หัวหนาทีมวิสัญญีพยาบาล โรงพยาบาลตํ ารวจ เพื่อใหทราบเกี่ยวกับการวิจัยพอสังเขป และขอความ
อนุเคราะหใหสมาชิกตอบแบบทดสอบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม และแบบสอบถาม
ความพึงพอใจในงาน สํ าหรับแบบสอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย ผูวิจัยไดขอความรวมมือ
แพทยประจ ําบาน แผนกวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ แบบไมเปนทางการ ใหชวยประเมิน
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                          3.1.2  เตรียมแบบทดสอบและแบบสอบถาม นํ าแบบทดสอบและแบบสอบถาม
พรอมกระดาษคํ าตอบท่ีตรวจสอบความเรียบรอยแลว สงมอบแกหัวหนาวิสัญญีพยาบาล โรงพยาบาล
ตํ ารวจ และนัดวันรับเอกสารคืน สํ าหรับแพทยประจํ าบาน ผูวิจัยไดสงมอบและรับคืนแบบสอบถาม
เปนรายบุคคล
                          3.1.3  รวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูล รับแบบทดสอบและแบบสอบถามคืน
ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล ใสรหัสขอมูล บันทึกลงในโปรแกรมคอมพิวเตอร กอนนํ าไป
วิเคราะห
      3.2  การดํ าเนินการจัดโปรแกรมพัฒนาทีมงาน หลังจากการตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือวิจัยเสร็จสิ้น ผูวิจัยไดกระทํ าการเพ่ือการจัดอบรมสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลกลุมทดลอง
โดยมีกระบวนการดังตอไปน้ี
                          3.2.1  จัดทํ าโครงการพัฒนาทีมวิสัญญีพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ
เน่ืองจากการจัดการฝกอบรม ตองมีการพบปะ ประชุมกลุม ซ่ึงตองมีการจัดเวลาวางเวนจากการ
ทํ างานประจํ า (งานบริการทางวิสัญญีวิทยา) จึงจัดทํ าโครงการพัฒนาทีมวิสัญญีพยาบาล เพื่อเสนอ
ตอผูบังคับบัญชา (หัวหนาแผนกวิสัญญีวิทยา) เพื่อขอความเห็นชอบ และของบประมาณสนับสนุน
(ภาคผนวก ฉ)

3.2.2  กํ าหนดวันและจัดหาสถานท่ีอบรมโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ซึ่งไดแก
 วันเสารท่ี 26 เมษายน 2546 ท่ีโรงแรมจุลดิศ จังหวัดนครราชสีมา และวันพุธที่ 30 เมษายน 2546 ท่ี
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ จํ านวน 2 วัน การท่ีจัดอบรมในวันและสถานท่ีดังกลาว เน่ืองจากวันท่ี 30
เมษายน 2546 เปนวันท่ีกํ าหนดไวสํ าหรับสัมมนาวิสัญญีแพทย ในภาควิชาวิสัญญีวิทยา ซึ่งทํ าใหไมมี
การบริการระงับความรูสึกสํ าหรับผาตัด ในวันน้ัน หัวหนาแผนกเห็นควรใหจัดดํ าเนินโครงการพัฒนา
ทีมวิสัญญีพยาบาลควบคูไปกับการสัมนาวิสัญญีแพทย แตเน่ืองจากโปรแกรมพัฒนาทีมงานตองใช
เวลาประมาณ 15 ชั่วโมง ผูวิจัยจึงดํ าเนินการจัดการอบรมบางสวนของกิจกรรมในวันเสารท่ี 26
เมษายน  2546 เพื่อใหมีความตอเน่ืองในการดํ าเนินกิจกรรม
                          3.2.3  จัดประชุมทีมวิสัญญีพยาบาล เพื่ออธิบายการจัดโครงการพัฒนาทีม
วิสัญญีพยาบาล ซ่ึงมีเน้ือหาสอดคลองกับงานวิจัยน้ี และขอความรวมมือ
                          3.2.4  จัดเตรียมพรอมสถานที ่อุปกรณ วิทยากร ผูชวยวิทยากรและงบ
ประมาณ ท่ีใชในการ อบรม รวมท้ังเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอมูลตาง ๆ ดังน้ี
                           1)  สถานท่ี  ไดจัดเตรียมจองหองสัมมนา และเตรียมจัดหองสัมมนาโดยจัด
โตะใหเปนสามกลุมส ําหรับแตละทีมงาน พรอมท้ังจัดเตรียมอาหารวาง
                           2)  อุปกรณ ไดจัดทํ าแบบตรวจเช็ค (check lists) อุปกรณท่ีจํ าเปนในการ
การทํ ากิจกรรม พรอมท้ังจัดเตรียมและตรวจสอบใหครบถวน กอนการอบรม
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                           3)  วิทยากร ผูวิจัยไดติดตอวิทยากรท่ีมีประสบการณในการจัดฝกอบรม
สองทานพรอมท้ังแบบเตรียมคูมือสํ าหรับวิทยากร ท่ีประกอบดวย โปรแกรมพัฒนาทีมงาน วิธีดํ าเนิน
กิจกรรม วัตถุประสงคและแนวทางใหบรรลุวัตถุประสงคในแตละกิจกรรม สํ าหรับตัวผูวิจัย ไดศึกษา
ตํ ารา เอกสารเก่ียวกับการเปนวิทยากร และไดเขาอบรมวิชาการ หัวขอ “การจัดการพัฒนา การฝก
อบรม” ท่ีมหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒ วันท่ี 3 เมษายน 2546
                           4)  ผูชวยวิทยากร ผูวิจัยไดจัดเตรียมเจาหนาท่ีธุรการ 2 คน เพื่อชวยจัดการ
เร่ืองเอกสารประกอบการอบรม และดํ าเนินงานเร่ืองเก่ียวกับธุรการ
                          3.2.5  การเก็บขอมูลในกลุมตัวอยางทีมวิสัญญีพยาบาลกอนการจัดอบรม ผู
วิจัยไดขอความรวมมือสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล ทั้งหมดทํ าแบบทดสอบความสามารถในการปฏิบัติ
งานเปนทีม และแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน
                          3.2.6  การแบงกลุมตัวอยาง ผูวิจัยไดจับสลากเพ่ือใหไดทีมวิสัญญีพยาบาลท่ีอยู
ในกลุมทดลองและกลุมเปรียบเทียบ
                      3.2.7  การเก็บขอมูลในกลุมตัวอยางวิสัญญีแพทยกอนการจัดอบรม ผูวิจัยได
อธิบายเกี่ยวกับงานวิจัย และขอความรวมมือจากวิสัญญีแพทยกลุมตัวอยาง จํ านวน 17 คน ท่ีปฏิบัติ
งานในหอผาตัดเปนประจํ า ตอบแบบสอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของ
ทีมวิสัญญีพยาบาล ซ่ึงไดแกทีมท่ีอยูในกลุมทดลอง
                          3.2.8  ดํ าเนินโครงการพัฒนาทีมวิสัญญีพยาบาล ท่ีประกอบดวยโปรแกรม
พัฒนาทีมงานที่สรางขึ้นตามก ําหนดเวลาท่ีระบุในโครงการ ไดทํ าการบันทึกความเปนไปในแตละกิจ
กรรมดวยแบบบันทึก แบบสังเกตการณ ไดรวบรวมความคิดและปฏิกริยาของผูรับการอบรมดวยแบบ
ประเมินโครงการพัฒนาทีมวิสัญญีพยาบาล และสรุปผลการดํ าเนินโครงการเสนอผูบังคับบัญชาเม่ือ
เสร็จโครงการ
                          3.2.9  การเก็บขอมูลในกลุมตัวอยางทีมวิสัญญีพยาบาลภายหลังการจัด
อบรม  ไดทํ าการทดสอบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม และความพึงพอใจในงานของ
สมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล หลังเสร็จส้ินการอบรม 1 วัน
                          3.2.10  การเก็บขอมูลในกลุมตัวอยางวิสัญญีแพทยภายหลังการจัดอบรม ได
ทํ าการวัดความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลกลุม
ทดลอง จากวิสัญญีแพทย 17 คนเดิม ภายหลังการเสร็จส้ินการอบรม 2 เดือน
      3.3  การเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิเคราะห การเก็บรวมรวมขอมูลในการวิจัยน้ี
ประกอบดวย  1)  แบบกรอกขอมูลทั่วไป  2)  แบบคํ าตอบสํ าหรับแบบทดสอบความสามารถในการ
ปฏบัิติงานเปนทีม  3)  แบบคํ าตอบสํ าหรับแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของสมาชิกทีมวิสัญญี
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พยาบาล  4)  แบบคํ าตอบสํ าหรับแบบสอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงาน
ของทีมวิสัญญีพยาบาล
             ทํ าการเก็บรวบรวมขอมูล กอนดํ าเนินโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ดังน้ี 1)  กลุมตัวอยางทีม
วิสัญญีพยาบาล เก็บรวบรวมขอมูลทั่วไป ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม และความพึงพอใจ
ในงาน ในวันท่ี 24 เมษายน 2546  2)  กลุมตัวอยางวิสัญญีแพทย  เก็บรวบรวมขอมูลทั่วไป และความ
พึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของทีมวิสัญญีพยาบาลกลุมทดลอง ภายในวันท่ี 25
เมษายน 2546
             ทํ าการเก็บรวบรวมขอมูล หลังดํ าเนินโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ดังน้ี 1)  กลุมตัวอยางทีม
วิสัญญีพยาบาล เก็บรวบรวมขอมูลความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม และความพึงพอใจในงาน
ในวันท่ี 1 พฤษภาคม 2546  2)  กลุมตัวอยางวิสัญญีแพทย เก็บรวบรวมขอมูลความพึงพอใจของ
วิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของทีมวิสัญญีพยาบาลกลุมทดลอง ในวันท่ี 4 กรกฎาคม 2546
             ทํ าการกํ าหนดรหัสขอมูลวิจัย ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล และบันทึกขอมูลใน
โปรแกรม SPSS เวอรช่ัน 8.0 สํ าหรับวินโดวส

4.  การวิเคราะหขอมูล

      ในการวิจัยน้ี เปนการวิจัยเชิงปริมาณ ดังน้ันสถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล ซ่ึงแบงเปนสถิติเชิง
พรรณนาและสถิติเชิงอางอิง ดังน้ี
      4.1  ขอมูลทั่วไป
                    4.1.1 สถิตเิชิงพรรณนา
                       1)  คาเฉลี่ยเลขคณิต และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สํ าหรับ
                                (1)  อายุ
                                        (2)  ประสบการณท่ีทํ างานในโรงพยาบาล
                                   2)  รอยละของความถ่ี สํ าหรับ
                                        (1)  เพศ
                                        (2)  สถานภาพสมรส
                                        (3)  ระดับการศึกษา
           4.2  คะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม คะแนนความพึงพอใจในงาน
และคะแนนความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของทีม
                    4.2.1  สถิตเิชิงพรรณนา
                                   1)  คาเฉลี่ยเลขคณิตและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
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                                   2)  คาสูงสุดและตํ ่าสุด
                         4.2.2  สถิติเชิงอางอิงแบบนอนพาราเมตริก เน่ืองจากขนาดตัวอยางนอย มีนัย
สํ าคัญท่ีนอยกวา 0.05
                                   1)  Wilcoxon Signed Rank Test เปรียบเทียบกอนและหลัง ในกลุมเดียวกัน
                                   2)  Mann Whitney U Test เปรียบเทียบระหวางกลุมทดลองและกลุมเปรียบ
เทียบ



บทท่ี 4
   ผลการวิเคราะหขอมูล

ตอนท่ี 1  สถานภาพของกลุมตัวอยาง

       กลุมตัวอยางในการวิจัยน้ี มี สองกลุมตัวอยาง ไดแก 1)  ทีมวิสัญญีพยาบาล และ 2)
วิสัญญีแพทย

1.  ทีมวสัิญญีพยาบาล  กลุมตัวอยางมีจํ านวนทั้งสิ้น 40 คน แบงเปนสองกลุมเทา ๆ กัน
โดยวิธสุีมตัวอยางจากทีมยอยวิสัญญี ออกเปนกลุมทดลอง และกลุมเปรียบเทียบ ดังน้ี

     กลุมทดลอง  จํ านวนตัวอยาง 20 คน ประกอบดวย ทีมหอผาตัดศัลยกรรมประสาท
2 คน  ทีมหอผาตัดศัลยกรรมทรวงอก 5 คน  ทีมหอผาตัดศัลยกรรมกระดูก 5 คน และ ทีมหอผาตัด
ศัลยกรรมท่ัวไป 8 คน

     กลุมเปรียบเทียบ  จํ านวนตัวอยาง 20 คน ประกอบดวย ทีมหอผาตัดตา หู คอ จมูก 3
คน ทีมหอผาตัดศัลยกรรมพลาสติก 5 คน ทีมหอผาตัดสูตินรีเวช 5 คน และ ทีมหองพักฟน 7 คน
         ลักษณะทางประชากรของกลุมตัวอยางทั้งสองกลุม ไดแก อายุ เพศ สถานภาพสมรส
ระดับการศึกษา และประสบการณทํ างาน เปนดังน้ี (ตารางที ่4.1)
            1.1  อายุ กลุมทดลอง มี คาเฉลี่ยเลขคณิต และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 36.50
+ 10.96 ป อายุนอยท่ีสุดและอายุมากท่ีสุด ไดแก 25 และ 54 ป ตามล ําดับ กลุมเปรียบเทียบ มีคา
เฉลี่ยเลขคณิต และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 42.60 + 8.13 ป อายุนอยท่ีสุดและอายุมากท่ีสุด
ไดแก 22 และ 54 ป ตามลํ าดับ
            1.2  เพศ กลุมทดลอง ประกอบดวยสมาชิกเพศหญิง 18 คน และเพศชาย 2 คน
กลุมเปรียบเทียบประกอบดวยสมาชิกเพศหญิง 20 คน
                      1.3  สถานภาพสมรส กลุมทดลอง ประกอบดวยสมาชิกท่ีมี สถานภาพสมรส 11 คน
โสด 8 คน และหมายหรือหยาราง 1 คน กลุมเปรียบเทียบประกอบดวยสมาชิกท่ีมี สถานภาพสมรส 14
คน โสด 2 คน และหมายหรือหยาราง 4 คน
                       1.4  ระดับการศึกษา กลุมทดลอง ประกอบดวย สมาชิกจบการศึกษา ระดับมัธยม
ศึกษา 6 คน ระดับอาชีวศึกษา 1 คน ระดับผดุงครรภ 2 คน ระดับปริญญาตรี 11 คน และไมมีจบ
ระดับสูงกวาปริญญาตรี  กลุมเปรียบเทียบ ประกอบดวย สมาชกิจบการศึกษา ระดับมัธยมศึกษา 4
คน
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ระดับอาชีวศึกษา 2 คน ระดับผดุงครรภ 6 คน ระดับปริญญาตรี 7 คน และระดับสูงกวาปริญญาตรี 1
คน
                        1.5  ประสบการณทํ างาน กลุมทดลอง มีระยะเวลาท ํางานในโรงพยาบาลจุฬาลง
กรณเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 14.60 + 10.28 ป ระยะเวลาทํ างานมากท่ีสุดและนอย
ที่สุด เทากับ 1 และ 32 ป ตามล ําดับ  กลุมเปรียบเทียบ มีระยะเวลาท ํางานในโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ
เฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 17.60 + 7.05 ป ระยะเวลาทํ างานมากท่ีสุดและนอยท่ีสุด
เทากับ 3 และ 36 ป ตามลํ าดับ

ตารางท่ี  4.1  แสดงลักษณะประชากร อายุ ประสบการณทํ างาน เพศ สถานภาพสมรส และระดับการ
                    ศึกษา ระหวางกลุมทดลองกับกลุมเปรียบเทียบ

ลักษณะทางประชากร กลุมทดลอง กลุมเปรียบเทียบ
จํ านวน รอยละ จํ านวน รอยละ

อายุ (ป)
    20-35    10 50.00       8 40.00
    36-50       7 35.00     10 50.00
    มากกวา 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
    หมายหรือหยาราง         1   5.00       4 20.00
              รวม                  20                 100.00     20                100.00
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ)

ลักษณะทางประชากร กลุมทดลอง กลุมเปรียบเทียบ
จํ านวน รอยละ   จํ านวน รอยละ

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
     สูงกวาปริญญาตรี         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
    มากกวา 30                   2 10.00       2 10.00
          รวม                      20                 100.00     20                 100.00

2.! วิสัญญีแพทย กลุมตัวอยางวิสัญญีแพทย มีจํ านวน 17 คน ประกอบดวย เพศหญิง
11 คน คิดเปนรอยละ 64.70 และเพศชาย 6 คน คิดเปนรอยละ 35.30 อายุ อยูระหวาง 27 – 45 ป คา
เฉล่ียเลขคณิตและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของอายุ เทากับ 34.82 และ 5.70 ป ตามล ําดับ สถานภาพ
สมรส แบงเปน สมรส 8 คน คิดเปนรอยละ 47.10 และโสด 9 คน คิดเปนรอยละ 52.90

ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐาน

        เน่ืองจากการวิจัยน้ี มีตัวแปรตามท่ีตองการศึกษา สามตัวแปร ไดแก ความสามารถในการ
ปฏบัิติงานเปนทีม ความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของ
ทีม จึงนํ าเสนอผลการวิเคราะหตามลํ าดับ ดังน้ี
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1.  ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม คะแนนความสามารถในการปฏิบัติงาน
เปนทีม ไดจากจํ านวนขอคํ าถามท่ีตอบถูกตองท้ังหมด ในแบบสอบถามความสามารถในการปฏิบัติ
งานเปนทีม ซ่ึงมีคะแนนเต็ม 37 คะแนน

ตารางท่ี  4.2  เปรียบเทียบคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมตามประเด็นยอยระหวาง
                     กอนและหลัง ในกลุมทดลอง

ประเด็นยอย                        กลุมทดลอง (N=20)                                               p-value
ความสามารถ               กอน                      หลัง                       
ดาน       !            S.D !      S.D
การติดตอส่ือสาร      6.95          1.67 7.15     2.68            0.849
การรวมกันแกปญหา      4.80          1.24 5.50     1.27              0.025*
การขจัดความขัดแยง      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  ทดสอบดวย Wilcoxon Signed Rank Test
                 *นัยสํ าคัญท่ีนอยกวา 0.05

        กอนไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน คาเฉลี่ยเลขคณิตของคะแนนความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเปนทีมของกลุมทดลอง และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 24.05 + 3.50 คะแนน
คะแนนตํ ่าสุดและสูงสุด คือ 17 และ 30 คะแนน ตามล ําดับ หลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน คา
เฉล่ียเลขคณิตของคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมของกลุมทดลอง และสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เทากับ 26.45 + 5.55 คะแนน คะแนนตํ ่าสุดและสูงสุด คือ 17 และ 34 คะแนน ตามล ําดับ
        ผลการเปรียบเทียบคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมกอนและหลัง ไดรับ
โปรแกรมพัฒนาทีมงาน (ตารางท่ี 4.2) ตามประเด็นยอย พบวาประเด็นยอยท่ีสอง คือ ความสามารถ
ในการรวมกันแกปญหา มีคะแนนสูงขึ้นจาก 4.80  + 1.24 เปน 5.50 + 1.27 คะแนน อยางมีนัยส ําคัญ
อยางไรก็ตาม ไมพบวาคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
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ตารางท่ี  4.3  เปรียบเทียบคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมตามประเด็นยอยระหวาง
                     กอนและหลัง ในกลุมเปรียบเทียบ

ประเด็นยอย                        กลุมเปรียบเทียบ (N=20)                                       p-value
ความสามารถ               กอน                      หลัง                       
ดาน       !            S.D !      S.D
การติดตอส่ือสาร      7.45          1.99 7.25     1.65            0.528
การรวมกันแกปญหา      4.90          1.25 4.80     1.61              0.722
การขจัดความขัดแยง      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  ทดสอบดวย Wilcoxon Signed Rank Test

       คะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญใน
กลุมเปรียบเทียบ เมื่อเทียบระหวางกอนและหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน (ตารางที ่4.3)

ตารางท่ี  4.4  เปรียบเทียบคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม ระหวางกลุมทดลองและ
                     กลุมเปรียบเทียบ กอนไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน

      กลุม    !  S.D p-value
ทดลอง (20 คน) 24.05 3.50 0.495
เปรียบเทียบ (20 คน) 24.65 4.65
หมายเหตุ  ทดสอบดวย Mann Whitney U Test

 กอนไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน คาเฉลี่ยเลขคณิตของคะแนนความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเปนทีมของกลุมทดลอง และกลุมเปรียบเทียบ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ
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 ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญ เมื่อเปรียบ
เทียบระหวางสองกลุม (ตารางท่ี 4.4)
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ตารางท่ี  4.5  เปรียบเทียบคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม ระหวางกลุมทดลองและ
                     กลุมเปรียบเทียบ หลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน

      กลุม    !  S.D p-value
ทดลอง (20 คน) 26.45 5.55 0.001**
เปรียบเทียบ (20 คน) 24.25 5.37
หมายเหตุ  ทดสอบดวย Mann Whitney U Test
                 ** นัยสํ าคัญท่ีนอยกวา 0.001

            หลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน คาเฉลี่ยเลขคณิตของคะแนนความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเปนทีมของกลุมทดลอง และกลุมเปรียบเทียบ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 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 และมีความแตกตางอยางมีนัยสํ าคัญ (p < 0.001) ระหวาง
คะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม ซ่ึงพบวาคะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปน
ทีมของกลุมทดลองสูงกวากลุมเปรียบเทียบ (ตารางที ่4.5)

2.  ความพึงพอใจในงาน  คะแนนความพึงพอใจในงานไดมาจาก คะแนนรวมของ
คะแนนท่ีสมาชิกตอบในแตละขอคํ าถามของแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน ซึ่งมีจํ านวน 35 ขอ
คะแนนสูงสุดและคะแนนตํ ่าสุด เทากับ 175 และ 35 ตามล ําดับ

กอนไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน คะแนนเฉลี่ยเลขคณิตของคะแนนความพึงพอใจในงาน
ในกลุมทดลอง และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 119.95 + 13.67 คะแนน คะแนนตํ ่าสุดและ
คะแนนสูงสุด คือ 91 และ 145 ตามล ําดับ  หลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงานคะแนนเฉลี่ยเลขคณิต
ของคะแนนความพึงพอใจในงาน ในกลุมทดลอง และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 124.05 +
13.17 คะแนน คะแนนตํ ่าสุดและคะแนนสูงสุด คือ 104 และ 144 ตามล ําดับ
        ผลการเปรียบเทียบคะแนนความพึงพอใจในงาน กอนและหลัง ไดรับโปรแกรมพัฒนาทีม
งาน (ตารางที ่4.6)  พบวา มิติยอยที ่1 คือ มิติหนวยงาน และ มิติยอยที่ 2 คือ มิติลักษณะงาน มี
คะแนนสูงขึ้นอยางมีนัยส ําคัญ และคะแนนความพึงพอใจในงานรวม สูงขึ้น อยางมีนัยส ําคัญเชนเดียว
กัน (p < 0.05)
            ในกลุมเปรียบเทียบ คะแนนความพึงพอใจในงาน กอนและหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีม
งาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญ (ตารางท่ี 4.7)
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ตารางท่ี  4.6  เปรียบเทียบคะแนนความพึงพอใจในงาน ตามมิติยอย ระหวางกอนและหลังในกลุม
                     ทดลอง

มิติยอย         กลุมทดลอง (N= 20)                          p-value
พึงพอใจตอ                 กอน                       หลัง                     

       !           S.D     !        S.D
หนวยงาน     30.40          4.89 33.60        4.32              0.027*
ลักษณะงาน     35.60             3.70 36.70        3.60              0.038*
ความสัมพนัธตอบุคคล     36.05          4.97 35.85        4.06              0.599
ส่ิงแวดลอม     17.90          4.02 17.90        3.13              0.679
      คะแนนรวม   119.95        13.67                124.05      13.17              0.047*
หมายเหตุ  ทดสอบดวย Wilcoxon Signed Rank Test
                 *นัยสํ าคัญท่ีนอยกวา 0.05

ตารางท่ี  4.7  เปรียบเทียบคะแนนความพึงพอใจในงาน ตามมิติยอย ระหวางกอนและหลังในกลุม
                     เปรียบเทียบ

มิติยอย         กลุมเปรียบเทียบ (N= 20)                   p-value
พึงพอใจตอ                 กอน                       หลัง                     

       !           S.D     !        S.D
หนวยงาน     28.80          2.61 28.80        3.81              0.807
ลักษณะงาน     34.45             5.71 34.15        4.63              0.940
ความสัมพนัธตอบุคคล     32.30          4.19 32.25        4.76              0.983
ส่ิงแวดลอม     17.00          3.06 16.55        3.59              0.656
      คะแนนรวม   112.55        11.67                111.70      14.37              0.866
หมายเหตุ  ทดสอบดวย Wilcoxon Signed Rank Test
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ตารางท่ี  4.8  เปรียบเทียบคะแนนความพึงพอใจในงาน ระหวางกลุมทดลองและกลุมเปรียบเทียบ
   กอนไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน

      กลุม     !   S.D p-value
ทดลอง (20 คน) 119.95 13.67 0.045*
เปรียบเทียบ (20 คน) 112.55 11.67
หมายเหตุ  ทดสอบดวย Mann Whitney U Test
                 *นัยสํ าคัญท่ีนอยกวา 0.05

        กอนไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน คะแนนเฉลี่ยเลขคณิตของคะแนนความพึงพอใจในงาน
ในกลุมทดลอง และกลุมเปรียบเทียบ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 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 คะแนนความพึงพอใจในงานของกลุมทดลองสูงกวากลุมเปรียบเทียบ
อยางมีนัยส ําคัญ (ตารางที ่4.8)

ตารางท่ี  4.9  เปรียบเทียบคะแนนความพึงพอใจในงาน ระหวางกลุมทดลองและกลุมเปรียบเทียบ
                    หลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน

      กลุม     !   S.D p-value
ทดลอง (20 คน) 124.05 13.17 0.005*
เปรียบเทียบ (20 คน) 111.70 14.37
หมายเหตุ  ทดสอบดวย Mann Whitney U Test
                 *นัยสํ าคัญท่ีนอยกวา 0.05

        หลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน คะแนนเฉลี่ยเลขคณิตของคะแนนความพึงพอใจในงาน
ในกลุมทดลอง และกลุมเปรียบเทียบ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 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 เมื่อเปรียบเทียบระหวางสองกลุม พบวา ภายหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน
คะแนนความพึงพอใจในงานกลุมทดลองสูงกวากลุมเปรียบเทียบ อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ            
(p < 0.05) (ตารางที ่4.9)
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3.  ความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของทีม
        คะแนนความพึงพอใจของลูกคา ไดมาจาก คะแนนรวมของคะแนนที่วิสัญญีแพทย
ประเมิน ในแตละขอคํ าถามของแบบสอบถามความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานของทีม ซึ่งมีจํ านวน 16
ขอ คะแนนสูงสุดและคะแนนตํ ่าสุด เทากับ 80 และ 16 ตามล ําดับ

ตารางท่ี  4.10  เปรียบเทียบคะแนนความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย ตามมิติยอยระหวางกอนและ
                       หลงัของกลุมทดลอง

มิติยอย            กลุมทดลอง (N= 17)                     p-value
พึงพอใจตอ                 กอน                               หลัง            

                         !            S.D       !          S.D
คุณภาพการบริการ      30.82            3.37    33.35          2.37          <0.001**
บริการอยางมอือาชีพ      29.53            4.39    32.88          2.78          <0.001**
      คะแนนรวม      60.35            7.18     66.24          3.84          <0.001**
หมายเหตุ  ทดสอบดวย Wilcoxon Signed Rank Test
                 ** นัยสํ าคัญท่ีนอยกวา 0.001

        กอนไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน คะแนนเฉลี่ยเลขคณิตของคะแนนความพึงพอใจของ
วิสัญญีแพทย ของกลุมทดลอง และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 60.35 + 7.18 คะแนน คะแนนตํ่ า
สุดและคะแนนสูงสุด คือ 41 และ 69 ตามล ําดับ  หลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงานคะแนนเฉลี่ยเลข
คณิตของคะแนนความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย ของกลุมทดลอง และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทา
กับ 66.24 + 4.84 คะแนน คะแนนต่ํ าสุดและคะแนนสูงสุด คือ 53 และ 73 ตามล ําดับ
       ผลการเปรียบเทียบคะแนนความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย กอนและหลัง ไดรับโปรแกรม
พัฒนาทีมงาน (ตารางที ่4.10) พบวามิติยอย ทั้งสองมิต ิไดแก มิติคุณภาพการบริการ และ มิติการให
บริการอยางเปนมอือาชีพ มีคะแนนสูงขึ้น อยางมีนัยส ําคัญ (p < 0.001) คะแนนความพึงพอใจของ
วิสัญญีแพทยสูงขึ้น อยางมีนัยส ําคัญ (p < 0.001) เชนเดียวกัน
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ตอนท่ี 3  ขอสรุปที่ไดจากการแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะจากกลุมตัวอยาง

สมาชิกทีมวิสัญญีพยายาลไดแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับส่ิงท่ีไดจากการอบรม ภายหลัง
เสร็จส้ินการอบรม (ตารางที ่ 4.11) และใหขอคิดเห็นเพ่ิมเติม เชน เวลาท่ีจัดนอยเกินไป อยากใหมีการ
จัดโครงการลักษณะนี้อีก และเปนโครงการท่ีชวยใหผูชวยวิสัญญีพยาบาลไดมีโอกาสแสดงความคิด
เห็นมากขึ้น และกอใหเกิดความสามัคคีในทีมงาน เปนตน

ตารางท่ี 4.11  รอยละของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลกับความคิดเห็นหลังจากเสร็จส้ินการอบรม

    ความคิดเห็น        รอยละ
1.! มีความรู ในการติดตอส่ือสารมากข้ึน 100.00
2.! มีทักษะ ในการติดตอส่ือสารมากข้ึน 100.00
3.! มีความรู ในการรวมกันแกปญหามากข้ึน 100.00
4.! มีทักษะ ในการรวมกันแกปญหามากข้ึน 100.00
5.! มีความรูในการขจัดความขัดแยงมากข้ึน 100.00
6.! มีทักษะในการขจัดความขัดแยงมากข้ึน   99.50
7.! เห็นความส ําคัญของการปริหารจัดการภายในทีมงานมากข้ึน  100.00
8.! ตนเองมีความหมายตอทีมงานและหนวยงานมากขึ้น 100.00
9.! โครงการทํ าใหตนเองมีโอกาสพัฒนา 100.00



บทท่ี 5
สรุปการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

      การวิจัยน้ี เปนการวิจัยก่ึงทดลอง เพื่อเปรียบเทียบผลของโปรแกรมพัฒนาทีมงานใน
สมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล ระหวางกลุมทดลองและกลุมเปรียบเทียบ โดยผลหรือตัวแปรตามหลักท่ี
ตองการวัด คือ ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม ความพึงพอใจในงานของสมาชิก และตัวแปร
ตามรอง คือ ความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของทีม ซ่ึงเปนการประเมินโดยกลุมตัว
อยางวิสัญญีแพทย ท่ีประเมินตอกลุมทดลอง กอนและหลังไดรับการพัฒนาทีมงาน

1.  สรุปการวิจัย

        1.1  วัตถุประสงคของการวิจัย วัตถุประสงคของการวิจัยน้ี มี 3 วัตถุประสงค ไดแก
                         1)  เพื่อเปรียบเทียบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม ระหวางกอนและหลัง
การจัดโปรแกรมพัฒนาทีมงาน
                         2)  เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของสมาชิก ระหวางกอนและหลังการจัด
โปรแกรมพัฒนาทีมงาน
                         3)  เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย ตอผลการปฏิบัติงานของทีม
ระหวางกอนและหลังจัดโปรแกรมพัฒนาทีมงาน
            1.2  วิธีดํ าเนินการวิจัย
                          กลุมตัวอยาง มีสองกลุมตัวอยาง ไดแก  1)  ทีมวิสัญญีพยาบาล จํ านวน 40 คน ทํ า
การสุมตัวอยางจาก 8 ทีม ใหไดเปน กลุมทดลองและกลุมเปรียบเทียบ ซ่ึงแตละกลุมประกอบดวย 4
ทีม และมีจ ํานวนสมาชิก 20 คน และ  2)  วิสัญญีแพทย จํ านวน 17 คน
                          เครื่องมือวิจัย มีสองแบบ ไดแก เคร่ืองมือท่ีใชในการทดลอง คือ โปรแกรมพัฒนาทีม
งาน และ เคร่ืองมือวัดผล ไดแก แบบสอบถามขอมูลท่ัวไป แบบทดสอบความสามารถในการปฏิบัติ
งานเปนทีม แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน และแบบสอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอ
การปฏิบัติงานของทีม ซึ่งผูวิจัยไดพัฒนาขึ้นเอง ตามแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ ไดผานการตรวจ
สอบความตรงทางดานเน้ือหา จากผูทรงคุณวุฒ ิ3 ทาน และไดผานการตรวจสอบความเท่ียงจากการ
วิเคราะหคาอัลฟาของคอนบราค (สํ าหรับแบบทดสอบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม แบบ
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สอบถามความพึงพอใจในงาน และแบบสอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย) ในกลุมตัวอยางท่ี
มีสภาพใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริงในการวิจัยน้ี
                          การเก็บรวบรวมขอมูล มีข้ันตอนโดยสรุป ดังน้ี  1)  ข้ันเตรียมการ ผูวิจัยไดกระทํ าดัง
ตอไปน้ี  (1)  เตรียมการสรางเคร่ืองมือทดลองและเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอมูล การตรวจสอบคุณภาพ
ของเครื่องมือ รวมท้ังการปรับปรุงเคร่ืองมือ  (2)  จัดทํ าโครงการพัฒนาทีมวิสัญญีพยาบาล โรง
พยาบาลจุฬาลงกรณ เสนอหัวหนาแผนกวิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ เพื่อขออนุมัติ  (3)
จัดเตรียมสถานท่ี อุปกรณ วิทยากร และผูชวยวิทยากร  2)  ข้ันรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดกระท ํา ดังตอ
ไปนี ้ (1)  นัดประชุมทีมวิสัญญีพยาบาลเพื่อแจงการด ําเนินโครงการพัฒนาทีมงานและขอความรวม
มือ  (2)  แจงวิสัญญีแพทยทราบและขอความรวมมือ  (3)  กํ าหนดวันทํ าแบบทดสอบ และแบบสอบ
ถาม กอนและหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน  (4)  รวบรวมขอมูล ตรวจสอบความสมบูรณ ใหรหัส
ขอมูลและเก็บขอมูลในโปรแกรมคอมพิวเตอร
                          การวิเคราะหขอมูล ทํ าการเปรียบเทียบตัวแปรตามหลักท่ีตองการศึกษา ไดแก
คะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม คะแนนความพึงพอใจในงาน และคะแนนความพึงพอ
ใจของวิสัญญีแพทย ตามสมมติฐาน ใชสถิตินอนพาราเมตริกเน่ืองจากขนาดตัวอยางนอย ไมเหมาะ
สมที่จะใชสถิติพาราเมตริก สถิติท่ีใชไดแก Mann Whitney U Test สํ าหรับการเปรียบเทียบสองกลุมท่ี
ไมสัมพันธกัน และ Wilcoxon Signed Rank Test สํ าหรับการเปรียบเทียบในกลุมท่ีมีความสัมพันธกัน
สํ าหรับการพรรณนาขอมูล ใช คาเฉลี่ยเลขคณิต สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสูงสุด และคาต่ํ าสุด
สํ าหรับ อายุ ประสบการณในการทํ างาน คะแนนความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม คะแนนความ
พึงพอใจในงาน และความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย ใชรอยละความถ่ี สํ าหรับ เพศ สถานภาพสมรส
และระดับการศึกษา
       1.3  ผลการวิจัย    สรุปผลการวิจัยท่ีได จากสมมติฐาน ดังน้ี
                          1)  ภายหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ความสามารถในการปฏิบัติงานโดยรวม
ของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล ในกลุมทดลองไมเพิ่มขึ้นอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ มีเพียงประเด็น
ยอยในเร่ืองความสามารถในการรวมกันแกปญหาที่เพิ่มขึ้นและมีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
(p < 0.05)
                          2)  ภายหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน สมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลในกลุม
ทดลอง มีความพึงพอใจในงานสูงขึ้น อยางมีนัยส ําคัญ (p < 0.05)
                          3)  ภายหลังไดรับ โปรแกรมพัฒนาทีมงาน สมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลในกลุม
ทดลอง ปฏิบัติงานไดเปนที่พึงพอใจของวิสัญญีแพทยมากขึ้นอยางมีนัยสํ าคัญ (p < 0.001)
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                          4)  ภายหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน สมาชิกวิสัญญีพยาบาลในกลุมทดลอง มี
ความสามารถในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในงานสูงกวา สมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลในกลุม
เปรียบเทียบอยางมีนัยสํ าคัญ (p< 0.001 และ 0.05 ตามล ําดับ)

2.  อภิปรายผล

        การพัฒนาทีมงาน สงผลดีตอทีมงานท่ีไดรับการพัฒนา เปนการเพิ่มประสิทธิผลและประ
สิทธิภาพของทีมงาน เพราะเปนการพัฒนากลุมบุคคลท่ีทํ างานดวยกัน ใหทราบถึงวิธีการบรรลุเปา
หมายของทีม (วิชัย โถสุวรรณจินดา 2535: 141-144) การพัฒนาทีมงานควรกระทํ าในดานใดบาง
สุนันทา เลาหนันทน (2544: 91) ไดใหแนวคิดวา ควรจัดพัฒนาตามความเหมาะสมของแตละทีม โดย
มีแนวทางพิจารณา คือ พัฒนาดานบุคคล ดานงาน ดานทีมงาน และดานองคกร ซ่ึงการจัดกิจกรรม
พัฒนาทีมงาน มักมีการผสมผสานกันระหวางดานตาง ๆ มีการศึกษาในอดีตท่ีบงช้ีวา การพัฒนาทีม
งานควรกระทํ าในดานใดบาง ดังน้ี กุหลาบ รัตนสัจธรรม (2536) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประ
สิทธิผลขององคการ ระดับคณะ พบวา ควรตองมีการพัฒนาบรรยากาศของคณะ พัฒนาภาวะผูนํ า มี
การกํ าหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของหนวยงานใหชัดเจน และมีการพัฒนาการท ํางานเปนทีม
พิชัย ญาณศิริ (2536) ไดทํ าการศึกษาองคประกอบท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของทีม ซึ่งสวนหนึ่งไดแก
การประเมินการปฏิบัติงาน การติดตอส่ือสาร การแกปญหาความขัดแยง และการกํ าหนดเปาหมาย
ของทีมงาน ศิริวรรณ โกมุติกานนท (2536) ไดทํ าการศึกษาสภาพความจริงของการทํ างานเปนทีมสุข
ภาพ โรงพยาบาลส ํานักการแพทย พบปญหาและอุปสรรคท่ีสํ าคัญตอการทํ างานเปนทีม คือ ไมมีการ
กํ าหนดเปาหมายการทํ างานเปนทีม การขาดความรวมมือในการทํ างาน การมีปญหาขัดแยง การขาด
การประชุมปรึกษาหารือ และการขาดปฏิสัมพันธระหวางสมาชิก วิไล อํ ามาตยมณี (2539) ไดทํ าการ
ศึกษาการพัฒนาทีมงาน ในดานพัฒนาความมีสวนรวม ในทีมพยาบาล โรงพยาบาลเชียงรายประชานุ
เคราะห พบวาสงผลใหการปฏิบัติงานเปนทีม และความพึงพอใจอยูในระดับดี สุพัฒน สังขสายศิริกุล
(2540) ไดศึกษาการพัฒนาทีมงาน ในหนวยงานอบรม ธนาคารเพ่ือการเกษตร ซึ่งพบวา ควรมีการ
พัฒนาในดาน การสรางความเขาใจถึงความสํ าคัญและความจํ าเปนในการทํ างานเปนทีม และการ
สรางบรรยากาศในการทํ างานเปนทีม เปนตน ซึ่งโปรแกรมพัฒนาทีมงานที่สรางขึ้นในงานวิจัยนี้ ได
กระทํ าตามกระบวนการพัฒนาทีมงาน และมีความสอดคลองกับสภาพความจํ าเปนในการพัฒนาทีม
งาน จากท่ีมีการศึกษาวิจัยเร่ืองทีมงานในอดีตดังกลาวขางตน อาท ิการสรางบรรยากาศท่ีดีในการ
ทํ างานเปนทีม การสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางสมาชิก การเสริมสรางความรวมมือ การใหอิสระและ
เวลาในการประชุมปรึกษาหารือ การมีเปาหมายและการประเมินผลของทีมงาน รวมไปถึงการ
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พัฒนาการท ํางานเปนทีม ไดแก การพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม ซ่ึงในงานวิจัยน้ีได
จัดพัฒนาใหครอบคลุมทุกประเด็น ไดแก การติดตอส่ือสาร การรวมกันแกปญหา การขจัดความขัด
แยง และการบริหารจัดการภายในทีม ซ่ึงการจัดพัฒนาในดานตาง ๆ ท่ีกลาวถึงครอบคลุมเกือบทุก
ประเด็นท่ีกอใหเกิดประสิทธิผลของทีมงานในมิติทีมงาน ซึ่งแตละงานวิจัยในอดีตมีการพัฒนาเพียง
บางประเด็น นอกจากนี้โปรแกรมพัฒนาทีมงานที่สรางขึ้น ยังรวมถึงการพัฒนาปจจัยบุคคล ไดแก การ
สรางทัศนคติท่ีดี การสรางแรงจูงใจและความผูกพันในงาน ซ่ึงสอดคลองกับผลงานการรวบรวมงาน
วิจัยของโคเฮนและไบเลย (Cohen and Bailey 1997) ซ่ึงกลาวถึงกรอบของการกอใหเกิดประสิทธิ
ภาพของทีมงานวา นอกจาก ปจจัยส่ิงแวดลอม ปจจัยภายนอก เชน การออกแบบงาน บริบทขององค
กร เปนตน และ ปจจัยภายใน เชน การส่ือสาร การขจัดความขัดแยง เปนตน แลว ปจจยัท่ีสํ าคัญท่ีควร
คํ านึงถึงอยางมาก คือปจจัยภาวะจิตสังคมของทีมงาน ซ่ึงไดแก ภาวะทางอารมณ ความผูกพัน
บรรทัดฐาน ทัศนคติของสมาชิก เปนตน การพัฒนาปจจัยบุคคลในการวิจัยน้ี คือการพัฒนาปจจัยจิต
สังคมของทีมงานนั่นเอง ดังน้ันโปรแกรมพัฒนาทีมงานที่สรางขึ้นในงานวิจัยนี้ ครอบคลุมประเด็นหลัก
สํ าคัญท่ีควรจัดพฒันาในมิติดานทีมงานและมิติดานบุคคล เพื่อใหเปนทีมงานที่มีประสิทธิภาพ
สํ าหรับกรณีท่ีไมสามารถจัดอบรมอยางตอเน่ืองกัน ซ่ึงอาจกอใหเกิดผลกระทบตอกระบวนการเรียนรู
ของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลกลุมทดลองและผลการวิจัยไดนั้น ผูวิจัยเห็นวาในบริบทลักษณะงาน
ของทีมวิสัญญีพยาบาล การจัดการอบรมใหตอเน่ืองทํ าไดยาก ทั้งนี้เนื่องจากสมาชิกทีมวิสัญญี
พยาบาลตองผลัดเปล่ียนกันรับผิดชอบงานนอกเวลาราชการดวย ซ่ึงเปนการอยูเวรเพ่ือชวยวิสัญญี
แพทยใหการระงับความรูสึกในกรณีผาตัดฉุกเฉิน ในกรณีที่มีสมาชิกนอย การแลกเวรมักกระท ําได
ยาก ดังน้ันผลการวิจัยท่ีไดน้ี นาจะนํ าไปใชประโยชนไดจริงหากเทียบกับการจัดอบรมท่ีตอเน่ืองกัน
        ภายหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน พบวาความสามารถในการปฏิบัติงานของสมาชิก
ในกลุมทดลองสูงกวากลุมเปรียบเทียบอยางมีนัยสํ าคัญ มีการศึกษาวิจัยในอดีตท่ีไดผลการวิจัยสอด
คลองในประเด็นที่วา การจัดพัฒนาทีมงานลวนกอใหเกิดผลดีตามมุงหมายซ่ึงข้ึนอยูกับประเด็นท่ี
กํ าหนดพัฒนาในแตละงานวิจัย ดังน้ี อัจฉรา สืบสงัด (2540) ไดศึกษาผลของการพัฒนาทีมงาน โดย
จัดกระบวนการสงเสริมการท ํางานเปนทีม สํ าหรับกลุมทดลอง ในทีมบุคลากรพยาบาล โรงพยาบาล
รามาธิบดี พบวา คะแนนการทํ างานเปนทีมสูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสํ าคัญ เปรมวดี คฤหเดช
(2540) ไดศึกษาการพัฒนาการทํ างานเปนทีม ดวยชุดฝกอบรมเชิงประสบการณ ในนักศึกษา
พยาบาล กลุมตัวอยาง พบวา มีความเขาใจในการท ํางานเปนทีม มีเจตคติ มีทักษะและกระบวนการ
ทํ างานรวมกันเปนทีม มีผลการปฏิบัติการแกปญหารวมกันเปนทีม และมีความพึงพอใจในงานดีกวา
กอนฝกอบรม ลอง (Long S. 1996) ไดศึกษาการพัฒนาทีมงานในดาน ความหมาย จุดมุงหมาย บท
บาทการส่ือสาร ความเปนผูนํ า และปญหาความขัดแยง ในทีมสาธารณสุขมูลฐาน พบวา การพัฒนา
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ทีมงานกอใหเกิดผลทางบวกตอพฤติกรรมของสมาชิก โดยเฉพาะดานการเปนผูนํ า และความขัดแยง
ระหวางบุคคล สํ าหรับกรณีท่ีภายหลังการอบรม ไมพบวาความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมของ
สมาชิกในกลุมทดลองดีข้ึนอยางมีนัยสํ าคัญ เมื่อเทียบกับกอนอบรม แตมีเพียงประเด็นยอยความ
สามารถในการรวมกันแกปญหา ท่ีดีข้ึนภายหลังการอบรม นาจะอธิบายไดจาก กระบวนการแกปญหา
เปนกระบวนการพ้ืนฐาน สํ าหรับการเกิดความสามารถในดานอ่ืน เชน หากทีมงานเกิดความขัดแยงข้ึน
กระบวนการท่ีจะขจัดความขัดแยงได ตองเร่ิมจากการทราบปญหาความขัดแยงนั้น หาสาเหตุและหา
แนวทางแกไข กอนท่ีจะนํ ากระบวนการขจัดความขัดแยงมาใชเพ่ือใหไดขอสรุป นอกจากน้ี หลายกิจ
กรรมในโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ตองใชกระบวนการแกปญหารวมดวย ดังน้ันการจัดพัฒนาความ
สามารถในการปฏิบัติงานเปนทีมคร้ังตอไป ควรตองบรรจุกิจกรรมที่สรางเสริมความสามารถดานอื่น
มากข้ึน จากการสังเกตของผูวิจัยและขอเสนอแนะจากผูเขารับการอบรม พบวาเวลาท่ีใชในการจัดอบ
รมนอยไป ซึ่งผูวิจัยเห็นวา หากจัดใหเวลากิจกรรมสรางเสริมความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม
มากข้ึน นาจะพบวาสมาชิกท่ีไดรับการอบรมมีความสามารถในการปฏิบัติงานดีข้ึนกวาเดิม นอกจากน้ี
การกํ าหนดเวลาวัดผลภายหลังการจัดอบรมทันที อาจเปนอีกสาเหตุหนึ่งที่ไมพบวาความสามารถใน
การปฏิบัติงานโดยรวมดีข้ึน ท้ังน้ีการพัฒนาความสามารถใหชัดเจนข้ึน นาจะตองมีกระบวนการกลุม
และตองการเวลาในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
        ภายหลัง ไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ความพึงพอใจในงานของสมาชิกในกลุมทดลองสูง
กวากลุมเปรียบเทียบ อยางมีนัยส ําคัญ และภายหลังไดรับการอบรม สมาชกิในกลุมทดลองมีความพึง
พอใจในงานสูงข้ึนกวากอน อยางมีนัยส ําคัญเชนกัน ผลการศึกษาน้ี บงบอกวา โปรแกรมพัฒนาทีม
งานสามารถกอใหเกิดความพึงพอใจในงานมากข้ึน ในสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล เหตุผลไดแก  1)
โปรแกรมพัฒนาทีมงานที่สรางขึ้น ทํ าใหมีการพัฒนากระบวนการทํ างานเปนทีมใหดีข้ึน เชน การสราง
อิสระในการทํ างาน โดยมีกิจกรรมใหประชุมอิสระ เพื่อรวมก ําหนดเปาหมาย การแกปญหาของทีม
การสรางแนวทางการบริหารงานในทีม และการสงเสริมการแสดงความคิดเห็น เปนตน การมีสวนรวม
โดยมีหลายกิจกรรมที่สงเสริมใหเห็นความส ําคัญของการมีสวนรวม และการสรางปฏิสัมพันธระหวาง
สมาชิก โดยมีกิจกรรมที่สงเสริมความสัมพันธ สงเสริมการเปดใจกวาง สงเสริมความรูสึกรวมเปนทีม
เดียวกัน เปนตน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของวูดรัฟ (Woodruff 1990: 135-147) ท่ีวา การไดมีปฏิ
สัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การไดพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน และสอดคลอง
กับงานวิจัยของ รัตนา ลือวานิช (2539) ไดศึกษาผลของการสรางเสริมพลังอ ํานาจ โดย การใหความ
ไววางใจ การใหอิสระในการทํ างาน และการสงเสริมสนับสนุนความกาวหนา ในพยาบาลประจํ าการ
ไดผลวา การสรางเสริมพลังอํ านาจ มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  2)  โปรแกรม
พัฒนาทีมงานที่สรางขึ้น ไดสรางเสริมความรู ทักษะ และความสามารถ ซ่ึงสงผลใหสมาชิกเกิดความ
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ม่ันใจในการปฏิบัติงาน และการมีสวนรวมในทีมงานมากขึ้น ซ่ึงมีการวิจัยในอดีตท่ีสอดคลอง ดังน้ี
เขมารดี สิงบุญ (2534) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการส่ือขอมูล ความสามารถในการปฏิบัติงาน
และ ความพึงพอใจในงาน พบวา ความสามารถในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความ
พึงพอใจในงาน อยางมีนัยส ําคัญ สงวน ธานี (2537) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความ
สามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
สามารถในการปฏิบัติงาน สมลักษณ สุวรรณมาล ี(2539) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอ
ใจในปจจัยการทํ างาน ไดแก การสนับสนุน การฝกอบรมเพิ่มเติม กับความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจ ําการ พบวา ความพึงพอใจในปจจัยการท ํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
สามารถในการปฏิบัติงาน เจตคติตอการปฏิบัติงาน ผูวิจยัเสนอแนะวาควรมีการพัฒนา ความรู ความ
สามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดความม่ันใจ พนิดา รัตนไพโรจน (2542) ไดศึกษาผลของการใช
โปรแกรมสงเสริมพลังอํ านาจในทีมการพยาบาล ในดานการใหโอกาสพัฒนา และการใหอิสระ ซึ่งได
แก การจดัพัฒนาทีมการพยาบาล พบวาการรับรูผลการสงเสริมการทํ างานเปนทีมท่ีประกอบดวยการ
วัดแรงจูงใจในการทํ างาน ความพึงพอใจในงาน และอ่ืน ๆ ในกลุมทดลองสูงข้ึนกวากลุมควบคุม ผู
วิจัยวิจารณวาการใหโอกาสพัฒนาซึ่งเปนสวนหนึ่งของการสรางเสริมพลังอํ านาจ ชวยใหบุคคลม่ันใจ
ในการทํ างาน รูสึกวาตนเองมีความสามารถและมีคุณคา ซ่ึงจะกอใหเกิดพฤติกรรมท่ีเปนประโยชนแก
องคกร แรงจูงใจในการทํ างาน และทัศนคติท่ีดี ซ่ึงบุคคลท่ีมีทัศนคติท่ีดี หรือมีแรงจูงใจสูง มักมีความ
พึงพอใจในงานสูง เชนเดียวกับบุคคลท่ีมีความรูความชํ านาญในงานมักมีความพึงพอใจในงานสูง
(ปรียาพร วงศอนุตรโรจน 2544: 122-129) ในกรณีที่พบวาความพึงพอใจในงานกอนไดรับการพัฒนา
ทีมงานของกลุมทดลองสูงกวากลุมเปรียบเทียบอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ อาจอธิบายผลที่ไดนี้จาก
ความแตกตางทางลักษณะทางประชากร ที่พบวากลุมทดลองมีจํ านวนสมาชิกท่ีมีระดับการศึกษาสูง
สุดข้ันปริญญาตรีมากกวาสมาชิกกลุมควบคุม (มาณีย อุยเจริญพงษ 2527)
        ภายหลังไดรับโปรแกรมพัฒนาทีมงาน ความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงาน
ของทีม สูงขึ้นอยางมีนัยส ําคัญ แสดงวาการพัฒนาทีมงาน ทํ าใหเกิดความพึงพอใจของลูกคาเพิ่มขึ้น
โดยมีแนวคิดท่ีสนับสนุน ดังน้ี เมนเซลา (Mendzela 1997: 62-63) ไดกลาวถึงกระบวนการทํ างานเปน
ทีมซึ่งประกอบดวยการต้ังเปาหมาย และการประเมินผลงานของทีม สามารถสงผลใหลูกคามีความพึง
พอใจสูงขึ้น ทํ านองเดียวกับ กระบวนการทํ างานเปนทีมที่มีความกลมเกลียวกันระหวางสมาชิกในทีม
จะสงเสริมใหการบริการลูกคาดีข้ึน (George 1990: 698-709) และงานวิจัยที่สนับสนุน ไดแก งาน
วิจัยของ มิเชล (Michales 1994)  ศึกษาผลของการสงเสริมการทํ างานเปนทีมในดาน  1)  ใหผูปฏิบัติ
งานในทีมการพยาบาลไดคิดและตัดสินใจงานไดดวยตนเอง และ 2)  ใหทีมเปนทีมงานแบบบริหารจัด
การตนเอง ผลสรุปวา สมาชิกทีมการพยาบาลมีความพึงพอใจในงาน และ ผูรับบริการมีความพึงพอใจ
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ตอบริการที่ไดรับสูงขึ้น ซึ่งโปรแกรมพัฒนาทีมงานที่สรางขึ้นในงานวิจัยนี้ ประกอบดวยกิจกรรมท่ีสง
เสริมท้ังการต้ังเปาหมาย การประเมินผลงานของทีม และกระบวนการทํ างานเปนทีมท่ีมีความกลม
เกลียวกันระหวางสมาชิกและบริหารจัดการตนเอง จึงสงผลใหความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยสูงขึ้น
นอกจากน้ี อาจอธิบายเพิ่มเติมไดจาก การท่ีสมาชิกในทีมมีความสามารถในการปฏิบัติงานและความ
พึงพอใจในงานสูงขึ้น สงผลใหมีผลการปฏิบัติงานดีข้ึน ซ่ึงมีแนวคิดสนับสนุน ไดแก ความพึงพอใจใน
งานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการท ํางานของบุคคล (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน 2544:
122-129) และงานวิจัยในอดีตท่ีสนับสนุน ไดแก แจมจันทร คลายวงษ (2540) ไดศึกษาเร่ืองความพึง
พอใจในงาน ในพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลในเครือสมิติเวช สรุปวา ความพึงพอใจในงาน และความ
ยึดมั่นตอองคกร ตางมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงาน ถึงแมวาในการวิจัยน้ีไมไดกํ าหนดวัด
ผลการปฏิบัติงาน แตมีความเปนไปไดท่ีการปฏิบัติงานดานบริการของทีมวิสัญญีพยาบาลดีข้ึน เน่ือง
จากแบบสอบถามสรางจากการกํ าหนดมิติคุณภาพ การที่ความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยสูงขึ้น
หมายความวาการบริการมีคุณภาพมากข้ึน น่ันเอง

สรุป การจัดอบรมพัฒนาทีมวิสัญญีพยาบาล ดวยโปรแกรมพัฒนาทีมงานที่สรางขึ้นสอด
คลองกับการพัฒนาทีมเพื่อเปนทีมงานที่มีประสิทธิภาพ สงผลใหสมาชิกในทีมมีความสามารถในการ
ปฏบัิติงาน และความพึงพอใจในงานสูงขึ้น และสงผลใหลูกคาของทีมมีความพึงพอใจตอการปฏิบัติ
งานสูงขึ้น

3.  ขอเสนอแนะ

        3.1  ขอเสนอแนะในการนํ าผลการวิจัยไปใช
1)  การจัดพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม ควรกํ าหนดสัดสวนการ

พัฒนาในดานการติดตอส่ือสาร การขจัดความขัดแยง และการบริหารจัดการภายในทีม ใหมากกวา
ดานการรวมกันแกปญหา
                          2)  ควรเพิ่มเวลาส ําหรับกิจกรรมเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม
มากข้ึน
                          3)  เอกสารประกอบการอบรมควรใหผูเขาอบรมลวงหนา และเนนใหผูเขารวมอบรม
ศึกษาเอกสารประกอบการอบรมกอนเขารับการอบรม
                       4)   ผูบริหารควรใสใจเร่ืองการสรางเสริมความสามารถในการทํ างานและความพึง
พอใจในงานของบุคลากร ท้ังน้ีเพราะสามารถกอใหเกิดการบริการเปนท่ีนาพอใจแกผูรับบริการได
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3.2  ขอเสนอแนะในการทํ าวิจัยครั้งตอไป
                          3.2.1  ควรมีการติดตามวัดผลการปฏิบัติงานจริงของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล
เพื่อไดทราบอยางชัดเจนวา โปรแกรมพัฒนาทีมงานสงผลตอการปฏิบัติงานอยางไร นอกจากน้ีอาจทํ า
การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติจริงท่ีวัดได กับผลการปฏิบัติงานมาตรฐาน
                          3.2.2  ควรมีการทํ าวิจยัติดตามวัดการเปล่ียนแปลงของความสามารถในการปฏิบัติ
งานเปนทีม และความพึงพอใจในงานของสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล และความถ่ีบอย เพือ่ใหมีการ
วางแผนในการพัฒนาทีมงานอยางเหมาะสมและคุมคา
                          3.2.3  ควรมีการออกแบบการจัดการอบรมใหเหมาะสมกับสภาพงานของผูที่เขารับ
การอบรม



                  ภาคผนวก



                             ภาคผนวก  ก

    รายนามผูทรงคุณวุฒิ
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              ภาคผนวก ก.
        รายชือ่ผูทรงคุณวุฒิ

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



            ภาคผนวก  ข

    โปรแกรมพัฒนาทีมงาน

                   (ผูท่ีสนใจโปรแกรมพัฒนาทีมงานฉบับสมบูรณ โปรดติดตอผูวิจัยหรือบัณฑิตศึกษา)
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            ภาคผนวก ข.
       โปรแกรมพัฒนาทีมงาน

คือ แผนงานฝกอบรม พัฒนา สมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล ในสองมิติ ไดแก 1)  มิติดาน
บุคคล ประกอบดวย การสรางทัศนคติท่ีดีตอตนเอง งาน ทีมงาน และองคกร การสรางแรงจูงใจในการ
ทํ างาน และ การสรางความผูกพันในงาน และ 2)  มิติดานทีมงาน ไดแก การพัฒนาทีมงานในดาน
การมีปฏิสัมพันธ และความมีสวนรวม และ การพัฒนาผลการปฏิบัติงานของทีมงาน ไดแก การพัฒนา
ความสามารถในติดตอส่ือสาร ความสามารถในการรวมกันแกปญหา ความสามารถในการขจัดความ
ขัดแยง ความสามารถในการบริหารงานในทีม

โดยโปรแกรมพัฒนาทีมงานที่สรางขึ้นนี ้ประกอบดวย กิจกรรมทั้งหมด 13 กิจกรรม ที่มี
ความสัมพันธกับการพัฒนาทีมงานในดานตาง ๆ ดังกลาว และมีความสัมพันธกับประเด็นในสมมติ
ฐานงานวิจัย ซ่ึงไดแก การเพ่ิมความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม ความพึงพอใจในงานของ
สมาชิกในทีมวิสัญญีพยาบาล และ ความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฎิบัติงานของทีมวิสัญญี
พยาบาล ดังน้ี

  ตารางแสดงกิจกรรม วัตถุประสงคของกิจกรรม ในโปรแกรมพัฒนาทีมงานกับสมมติฐานงานวิจัย
หมายเหตุ * ผลท่ีเกิดจากการมีความสามารถ จะทํ าใหเกิดความพึงพอใจในงานมากขึ้น

สมมติฐาน งาน วิจัย

กิจกรรม
เพิ่มความ
สามารถใน
การปฏิบัติงาน
เปนทีม

เพิ่ม
ความพึง
พอใจใน
งาน

เพิ่ม
ความพึง
พอใจ
ของลูก
คา

วัตถุประสงคของกิจกรรม

กิจกรรมที ่1 กิจ
กรรมการวางแผน
ชีวิตและอาชีพ

X 1.  เพื่อใหสมาชิกไดวางแผนชีวิต
และอาชีพของตนเอง
2.  เพื่อใหสมาชิกเห็นคุณคาของ
ตน และงานมากขึ้น
3.  เพื่อใหสมาชิกมีทัศนคติท่ีดีตอ
งาน



           ภาคผนวก  ค

               แบบทดสอบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม

                               (ผูท่ีสนใจแบบทดสอบฉบับสมบูรณ โปรดติดตอผูวิจัยหรือบัณฑิตศึกษา)
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   ภาคผนวก ค.
 แบบทดสอบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม

น้ํ าหนักของแตละประเด็นความสามารถ รวมถึงแนวคํ าถาม และจ ํานวนขอสอบ
ประเด็นหลัก น้ํ า

หนัก
(รอย
ละ)

ประเด็นยอย น้ํ าหนัก
(รอย
ละ)

ความ
รู

ความ
คิด

พฤติ
กรรม

จํ านวน
ขอ

1.1  มีทักษะการฟงที่ดี
และรับรูไดอยางถูกตอง
จากการฟง

10 0 2
(1)

2 4
(3)

1.2  ทํ าการส่ือสารได
อยางเหมาะสม

10 0 2
(1)

2 4
(3)

1.3  มีการส่ือท่ีดี ทํ าให
ผูรับสารเขาใจและยอม
รับในเหตุผลไดงายข้ึน

5 0 2 0 2

1.ความ
สามารถในการ
ติดตอส่ือสาร
(Communica-
tion KSA)

30

1.4  เขาใจการส่ือสารท่ี
ไมใชภาษา

5 1 1 0 2

2.1  ชวยทีมกํ าหนด
ปญหาและสถานการณ
ของปญหา

5 0 2 0 2

2.2  ชวยทีมใหมีขอมูล
เพื่อประกอบการตัดสิน
ใจ

5 1 0 1 2

2.3  ชวยทีมประมวลขอ
มูล เพื่อวิเคราะหปญหา
อยางสมเหตุสมผล

5 0 1 1 2

2.ความ
สามารถในการ
รวมกันแก
ปญหา
(Problem
solving KSA)

20

2.4  ชวยทีมใหแนวทาง
แกปญหา รวมทั้งมี
ความคิดสรางสรรคใน
การหาแนวทางใหม

5 0 1 1 2
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ประเด็นหลัก น้ํ า
หนัก
(รอย
ละ)

ประเด็นยอย น้ํ าหนัก
(รอย
ละ)

ความ
รู

ความ
คิด

พฤติ
กรรม

จํ านวน
ขอ

3.1  ใหความรวมมือ
และกระตุนใหเกิดความ
รวมมือในทีมงาน

5 0 1 1 2

3.2  ระบุและวิเคราะห
ปญหาของทีม

5 0 1 1 2

3.3  ระบุและรวมแก
ปญหาความขัดแยง
ภายในทีม

10 0 3 1 4

3  ความ
สามารถในการ
ขจัดความขัด
แยง
(Collaboration
conflict
solution KSA)

25

3.4  ระบุและรวมแก
ปญหาความขัดแยง
ระหวางทีม งาน

5 0 2 0 2

4.1  ชวยกํ าหนดเปา
หมาย ของทีม

10 0 3
(2)

1 4
(3)

4.2  ติดตาม ประเมิน
ผล และใหการวิจารณ
แกทีมงาน

5 0 2 0 2

4.3  ชวยกํ าหนดกิจ
กรรม บทบาทของทีม
และสมาชิกในทีม

5 0 2 0 2

4  ความ
สามารถในการ
บริหารจัดการ
ภายในทีม
(Self-
management
KSA)

25

4.4  ชวยวางแผน
ประสานงานระหวาง
สมาชิกในทีม

5 0 2 0 2

รวมขอคํ าถาม 100 2 26
(23)

12 40
(37)

หมายเหตุ  แบบทดสอบหลังจากไดรับการปรับปรุงใหพิจารณาตัวเลขในวงเล็บ
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ผลการวิเคราะหอัลฟาของคอนบราคของแบบทดสอบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม
 (N = 30)
ขอคํ าถาม คาเฉล่ียเลขคณิต 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
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ขอคํ าถาม คาเฉล่ียเลขคณิต 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 ขอคํ าถาม)
Alpha coefficient = 0.8708 (37 ขอคํ าถาม ตัดขอ 3, 6 และ 33)
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แบบทดสอบความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม

สวนท่ี 1
ค ําชี้แจง แบบสํ ารวจน้ี เปนการสอบถามขอมูลสวนตัว โปรดตอบคํ าถามทุกขอและตรงตาม

ความเปนจริง โดยเติมคํ าตอบในชองวาง หรือวงกลมลอมรอบตัวเลข

อายุ......................ป เพศ 1   หญิง 2   ชาย
สถานภาพสมรส 1  โสด 2   คู 3   หยา หรือหมาย
ระดับการศึกษาสูงสุด 1   มัธยมศึกษาตอนปลาย

2   ปวส หรือ ปวช.
3   ผดุงครรภ
4   ปริญญาตรี
5   สูงกวาปริญญาตรี

จํ านวนปท่ีทํ างานในโรงพยาบาลน้ี...................................ป (ทํ างานเกิน 6 เดือน ปดเปน 1 ป)

สวนท่ี 2
ค ําชี้แจง แบบทดสอบน้ี ประกอบดวยขอคํ าถาม 37 ขอคํ าถาม ซ่ึงเปนการทดสอบ
ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนทีม ในแตละขอคํ าถาม ประกอบดวยตัวเลือก 4 ตัวเลือก โปรดวง
กลมลอมรอบตัวเลือกท่ีทานมีความคิดเห็นใกลเคียงท่ีสุดสํ าหรับขอความในตัวเลือกน้ัน ในกระดาษตํ า
ตอบ สํ าหรับแตละขอคํ าถาม ใชเวลาในการทํ าแบบทดสอบ 40 นาที
ตัวอยาง ทานคิดวา หากนํ าสีแดงมาผสมกับสีนํ้ าเงินจะไดสีอะไร

ก.สีเขียว
ข.สีเหลือง
ค.สีมวง
ง.สีดํ า

คํ าตอบ ก
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1.  ในการประชุมคร้ังหน่ึง ขณะท่ีสมชายกํ าลังใหความเห็นในการปรับปรุงข้ันตอนการเตรียมอุปกรณ
ซึ่งยังไมจบ และทานมีแนวคิดท่ีสอดคลองกับสมชาย และคิดวาเปนประโยชนแกทีมงาน ทานจะทํ า
อยางไร

ก.  “กลาวขอโทษ หรือขออนุญาตขัดจังหวะเพื่อแสดงความคิดเห็นเพิ่ม
เติมจากคุณสมชาย ดังน้ี...”

ข.  รอฟงจนกระท่ังคุณสมชายพูดจบ แลวคอยเสนอความคิดเห็นของตนเอง
ค.  ลองถามเพื่อนสมาชิกวา สมควรเสนอความคิดน้ี หรือไม
ง.  “กลาวเสริมวาแนวคิดของคุณสมชายยังขาดประเด็นสํ าคัญอยู ซ่ึงไดแก...”

2.  ทานคิดวา สิ่งท่ีจํ าเปนท่ีสุดสํ าหรับการติดตอส่ือสารท่ีดี คืออะไร
ก.  การมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น
ข.  การสรุปความเขาใจของตนเองใหตรงกับสมาชิกคนอ่ืน
ค.  ความสนใจ ตั้งใจและมีสมาธิในการรับฟงขอมูลจากผูอื่น
ง.  ความสามารถเขาใจการส่ือสารโดยอวัจนภาษา (สีหนา,ทาทาง  เปนตน)

3.  สมศรีกลาวกับทานวา “คุณชวยคิดวิธีใหม ๆ ในการสงของปราศจากเช้ือไดไหม ดิฉันเห็นวาคุณทํ า
แบบน้ีเหมือนเดิมทุกวันเลย” ทานคิดวาแทจริงสมศรีตองการจะบอกทาน วาการทํ างานของทานมี
ปญหาเรื่องอะไร

ก.  วิธีการสงของ
ข.  ใชวิธีการ ซํ้ าซาก จํ าเจ
ค.  ไมมีการปรับปรุงการทํ างานใหดีข้ึน
ง.  ทานคิดวาไมมีปญหา สมศรีตางหากท่ีมีปญหา

4.  ทานคิดวาทานควรแสดงความคิดเห็นอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุด
ก. แสดงความคิดเห็นเมือ่ถูกถาม
ข  แสดงความคิดเห็นอยางเปนเหตุเปนผล
ค. แสดงความคิดเห็นทุกเร่ืองท่ีทานตองการ
ง. แสดงความคิดเห็นสอดคลองกับสมาชิกคนอ่ืนในทีม
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5.  สมควร ชอบละเลยตอหนาท่ีบอยคร้ังโดยท่ีกระทํ าอยางมีเทคนิคแนบเนียน แตสงผลใหสมาชิกใน
ทีมคนอ่ืนตองปฏิบัติหนาท่ีแทนเพราะสมควรไมอยูในเวลาท่ีมีงาน หากทานเปนเพื่อนรวมทีมของสม
ควร ทานจะทํ าอยางไร

ก.  แจงพฤติกรรมของสมควรใหหัวหนาทีมทราบ
ข.  เงียบเฉย เด๋ียวหัวหนาก็รูเอง
ค.  บอกกับสมควรวา “อยาอูงาน”
ง.  พูดคุยกับสมควรอยางเปนมิตร เผื่อวาสมควรอาจมีปญหาที่ชวยกันแกไขได

6.  หัวหนาทีมของทานใหทานชวยเตรียมยาชนิดใหม ซึ่งทานไมเคยทํ ามากอน โดยทานไดยินคํ าสั่งวา
“ใหใชยาปริมาณ 1 ซีซ ีผสมกับน้ํ า 4 ซีซ”ี หากทานไมตองการใหมีการผิดพลาดเลย ทานควรใชหลัก
การของการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ อยางไร

ก.  ทวนคํ าสั่ง “ใชยา1ซีซี ผสมกับน้ํ า 4 ซีซ ีใชหรือไมครับ (คะ)”
ข.  ถามใหแนใจวา “ใหผสมยาอยางไรครับ (คะ)
ค.  ผสมยาตามอยางท่ีทานไดยิน
ง.  ถามเพื่อนรวมงานวาผสมยาอยางไร
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ตาราง (ตอ)
สมมติฐาน งาน วิจัย

กิจกรรม
เพิ่มความ
สามารถใน
การปฏิบัติงาน
เปนทีม

เพิ่ม
ความพึง
พอใจใน
งาน

เพิ่ม
ความพึง
พอใจ
ของลูก
คา

วัตถุประสงคของกิจกรรม

กิจกรรมที ่2 การ
สํ ารวจตนเอง

X 1.  ประเมินจุดออน จุดแข็ง  โอกาส
และอุปสรรคของตน เพื่อไปประกอบ
การวางแผน ปรับปรุง การดํ าเนินชีวิต
ประกอบกิจการงานใหสอดคลองคุณ
ลักษณะของตน
2.  เพิ่มประสิทธิภาพการท ํางานและ
คุณภาพชีวิต

กิจกรรมที ่3 กิจ
กรรมการ
วิเคราะหบทบาท

X 1.  เพื่อใหสมาชิกไดปรึกษาหารือ เพื่อ
หาขอยุติรวมกันวาสมาชิกแตละคน
ควรมีบทบาทอยางไร
2.  เพื่อใหสมาชิกยอมรับในบทบาท
และพรอมท่ีจะปฏิบัติตามบทบาทท่ี
กํ าหนดไว
3.  เพื่อใหสมาชิกมีความผูกพันในงาน

กิจกรรมที่ 4 กิจ
กรรมวันเริ่มตน

X * 1.  เพื่อสรางสัมพันธภาพอันดีระหวาง
สมาชิกในกลุม
2.  เพื่อสรางบรรยากาศท่ีดีในการเร่ิม
ตน กอนที่จะด ําเนินการตอไป
3.  เพื่อสรางความเขาใจ และตกลง
รวมกันเก่ียวกับวัตถุประสงค และเปา
หมายของการเขารวมโครงการน้ี
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ตาราง (ตอ)
สมมติฐาน งาน วิจัย

กิจกรรม
เพิ่มความ
สามารถใน
การปฏิบัติงาน
เปนทีม

เพิ่ม
ความพึง
พอใจใน
งาน

เพิ่ม
ความพึง
พอใจ
ของลูก
คา

วัตถุประสงคของกิจกรรม

กิจกรรมที ่5 กิจ
กรรมรูเขารูเรา

X * 1.  เพื่อสรางความคุนเคยระหวาง
สมาชิกในทีมใหมากขึ้น
2.  เพื่อสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีใน
ระหวางสมาชิกในทีม

กิจกรรมที ่6 กิจ
กรรมตอชิ้นสวน
รูปส่ีเหล่ียม

X * 1.  เพื่อใหสมาชิกตระหนักถึงความ
สํ าคัญของการรวมมือในการทํ างาน
2.  เพื่อใหเรียนรูปญหา อุปสรรค และ
องคประกอบตาง ๆ ในการทํ างานรวม
กัน
3.  เพื่อใหสมาชิกตระหนักถึงความ
สํ าคัญของการส่ือความหมาย
4.  เพื่อฝกใหสมาชิกมีความไวตอ
ความตองการและความรูสึกของผูอ่ืน

กิจกรรมที ่7 กิจ
กรรมประชุม
อิสระ

X * X 1.  เพื่อใหไดแนวทางประเมินการ
ทํ างานของทีม
2.  เพื่อประเมินผลการทํ างานของ
สมาชิกในทีม
3.  เพื่อไดทราบวิธีประชุมแบบระดม
สมอง
4.  เพื่อระบุปญหาจากการท ํางานที่
ผานมาดวยการระดมสมอง
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ตาราง (ตอ)
สมมติฐาน งาน วิจัย

กิจกรรม
เพิ่มความ
สามารถใน
การปฏิบัติงาน
เปนทีม

เพิ่ม
ความพึง
พอใจใน
งาน

เพิ่ม
ความพึง
พอใจ
ของลูก
คา

วัตถุประสงคของกิจกรรม

กิจกรรมที ่8 กิจ
กรรมสื่อสารทาง
เดียวและสองทาง

X * X 1.  เพื่อใหสมาชิกเห็นความส ําคัญของ
การใชภาษาในการส่ือความหมายให
เหมาะสมกับผูฟง
2.  เพื่อเนนใหสมาชิกเห็นความส ําคัญ
ของการเปนผูฟงในการท ํางานรวมกัน

กิจกรรมที ่9 กรณี
ศึกษาปญหาจาก
การสื่อสาร

X * X 1.  เพื่อใหสมาชิกทราบสาเหตุการติด
ตอส่ือสารท่ีไมดี
2.  เสริมสรางทักษะในดานการส่ือสาร
และการใหขอมูลยอนกลับท่ีดี

กิจกรรมที ่10 กิจ
กรรมโครงการ
สํ ารวจอวกาศ

X * 1.  เพื่อเปรียบเทียบผลการตัดสินใจ
ของแตละคนกับผลการตัดสินใจของ
กลุม
2.  เพื่อใหสมาชิกศึกษาระดับการ
พัฒนาของกลุมที่ท ํางานรวมกัน
3.  เพื่อฝกฝนใหสมาชิกคิดหาขอสรุป
รวมกันอันเปนพ้ืนฐานของ
ประชาธิปไตย
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ตาราง (ตอ)
สมมติฐาน งาน วิจัย

กิจกรรม
เพิ่มความ
สามารถใน
การปฏิบัติงาน
เปนทีม

เพิ่ม
ความพึง
พอใจใน
งาน

เพิ่ม
ความพึง
พอใจ
ของลูก
คา

วัตถุประสงคของกิจกรรม

กิจกรรมที ่11 กิจ
กรรมการรวมกัน
แกปญหา

X * X 1.  เพื่อใหสมาชิกเรียนรูข้ันตอนในการ
แกปญหา
2.  เพื่อใหสมาชิกมีทักษะรวมกันแก
ปญหาตามข้ันตอนและทักษะ
ปฏิสัมพันธ
3.   เพื่อใหไดแนวทางแกไขปญหาใน
ทีมงาน

กิจกรรมที ่12
กรณีศึกษาการ
ขจัดความขัดแยง

X * X 1.  เพื่อใหสมาชิกระบุความขัดแยงใน
ระหวางทีมงาน
2.  เพื่อใหสมาชิกทราบวิธีขจัดความ
ขัดแยงทั้งภายในทีมงานและระหวาง
ทีมงาน
3.  เพื่อใหสมาชิกมีทักษะในการขจัด
ความขัดแยง

กิจกรรมที ่13 กิจ
กรรมทบทวนและ
ประเมินผลเพื่อ
นํ าไปสูทีมที่มีประ
สิทธิภาพ

X * X 1.  เพื่อใหสมาชิกทบทวนสถานภาพ
ประสิทธิผลของทีมและทราบแนวทาง
ปรับปรุงทีม
2.  เพื่อใหสมาชิกใชความคิดรวมกัน
โดยสรางเปาหมายของทีม
3.  เพื่อใหทราบความสํ าคัญของการ
บริหารจัดการภายในทีม
4.เพื่อใหไดแนวทางในการติดตามการ
ทํ างานของสมาชิกและผลงานของทีม
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     ตัวอยางของกิจกรรม

กิจกรรมที ่1 กิจกรรมการวางแผนชีวิตและอาชีพ (สุนันทา เลาหนันทน 2543: 156-8)
วัตถุประสงคของกิจกรรม

1.  เพื่อใหสมาชิกไดวางแผนชีวิตและอาชีพของตนเอง
2.  เพื่อใหสมาชิกเห็นคุณคาของตน และงานมากขึ้น
3.  เพื่อใหสมาชิกมีทัศนคติท่ีดีตองาน

วัสดุอุปกรณ กระดาษ และเคร่ืองเขียน
ระยะเวลา 60 นาที
วิธีดํ าเนินกิจกรรม

1.  ผูนํ ากิจกรรมอธิบายลักษณะกิจกรรม ดังน้ี
1)! ประเมินการดํ าเนินชีวิตและการประกอบอาชีพต้ังแตอดีต จนกระทั่งถึงปจจุบัน

โดยใหสมาชิกแตละบุคคลระบุเหตุการณท่ีสํ าคัญ ๆ ที่ผานมา โดยเฉพาะอยางยิ่งใหส ํารวจดูวามีความ
สํ าเร็จและประสบความลมเหลวดานใดบาง

2)  กํ าหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของชีวิต และอาชพีท่ีตนปรารถนาอยากให
เปนในอนาคต

3)  วางแผนเพ่ือปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว โดยระบุเปาหมาย รายละเอียด
ข้ันตอนการดํ าเนินงาน พรอมท้ังกํ าหนดระยะเวลาดํ าเนินการ และมีมาตรการสํ าหรับตรวจสอบความ
กาวหนาเปนระยะ ๆ

2.  ใหสมาชิกปฏิบัติ โดยมข้ัีนตอนดังน้ี
ข้ันตอนท่ี 1  ใหสมาชิกแตละคนวาดเสนตรงจากซายไปขวาเพ่ือใหแทนชวงชีวิต

(Life span) ในแตละคนความยาวของเสนตรงจะแทนชวงประสบการณของชีวิตและความคาดหวังใน
อนาคตของบุคคล

ข้ันตอนท่ี 2   ใหทํ าเคร่ืองหมายตรงจุดใดจุดหน่ึงบนเสนตรง เพือ่แสดงสถานภาพ
ปจจุบันวาอยู ณ. จุดใด

ข้ันตอนท่ี 3  ใหสมาชิกแตละคนเตรียมจัดทํ ารายการชีวิต (Life inventory) ซึ่ง
ประกอบดวยเร่ืองราวตอไปน้ีของแตละบุคคล  (1)  เปาหมายท่ีคาดหวังสูงสุดในงาน  (2)  ประสบ
การณในการทํ างานที่ภูมิใจมากที่สุด  (3)  สิ่งที่เปนจุดแข็งที่สงผลดีในงาน  (4)  ส่ิงท่ีเปนจุดออนท่ีสง
ผลตอการทํ างาน

ข้ันตอนท่ี 4  ใหแตละกลุมอภิปรายส่ิงท่ีแตละบุคคลไดเขียนมา
ข้ันตอนท่ี 5  ใหเขียนสรุปเก่ียวกับการวางแผนชีวิตในอนาคตของแตละคนสํ าหรับ
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การวางแผนดานอาชีพเปนข้ันตอนท่ีดํ าเนินตอจากข้ันตอนขางตน ดังน้ี
ข้ันตอนท่ี 6  ใหสมาชิกแตละคนจัดทํ ารายการอาชีพ (Career inventory) ของ

วิสัญญีพยาบาลหรือผูชวยวิสัญญีพยาบาล ซ่ึงประกอบดวยเร่ืองตอไปน้ี  (1)  งานประเภทใดท่ีชอบ
มากท่ีสุด  (2)  งานประเภทใดที่ไมชอบมากที่สุด  (3)  ทักษะ ความสามารถหรือความชํ านาญดานใด
ของสมาชิกท่ีคิดวาไดรับการยกยองจากองคการมากท่ีสุด  (4)  รางวัลประเภทใดท่ีสมาชิกตองการ
จากการทํ างานมากที่สุด เชน เงิน ตํ าแหนง ความมีชื่อเสียง หรือการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน  (5)
อาชีพใหมที่สมาชิกแสวงหา  (6)  ทักษะใหมที่สมาชิกอยากจะพัฒนาเพื่อเตรียมตัวส ําหรับอาชีพใหม

ข้ันตอนท่ี 7  ใหสมาชิกนํ าเอารายการชีวิต (จากข้ันตอนท่ี 5) และรายการอาชีพ
ไปวิเคราะหถึง  (1)  ปญหาหรืออุปสรรคตอการไปสูเปาหมายในการทํ างาน  (2)  แนวทางแกไขหรือ
แนวทางเอาชนะอุปสรรค และนํ ามาอภิปรายกลุม

2.  ผูนํ ากิจกรรมสรุปขอคิดท่ีไดจากกิจกรรม ดังน้ี การไดวางแผนชีวิตและอาชีพ ชวยให
สมาชิกสามารถใชชีวิตไดอยางมีคุณคาและมีความหมาย เพื่อความสุขในชีวิต การนํ าแผนปฏิบัติงาน
ท่ีวางเอาไวไปปฏิบัติจะทํ าใหชีวิตและการทํ างานไดรับความสํ าเร็จสูงสุด ในท่ีสุดจะทํ าใหเห็นคุณคา
ของงาน

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

1.  ประเมินจุดออน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรคของตน เพื่อไปประกอบการวางแผน ปรับ
ปรุง การดํ าเนินชีวิต ประกอบกิจการงานใหสอดคลองคุณลักษณะของตน

2.  เพิ่มประสิทธิภาพการท ํางานและคุณภาพชีวิต
วัสดุอุปกรณ กระดาษและเคร่ืองเขียน
ระยะเวลา 45 นาที
วิธีดํ าเนินกิจกรรม
1.! ผูนํ ากิจกรรมอธิบายลักษณะของกิจกรรมและแนวทางส ํารวจตนเองดวยกรณีตัวอยาง
2.! สมาชิกดํ าเนินกิจกรรมส ํารวจตนเอง

ตัวอยาง เดชากํ าหนดองคประกอบคุณสมบัติท่ีควรสํ ารวจตัวเองไว 3 ดาน คือ  (1)  พฤติกรรมในการ
ส่ือสาร  (2)  ดานพฤติกรรมสังคม และ  (3)  พฤติกรรมในการทํ างาน
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  ตัวอยางผลการวิเคราะหจากการสํ ารวจตนเองของเดชา
คุณสมบัติท่ีสํ ารวจ เกณฑ ผลการวิเคราะห
พฤติกรรมในการส่ือสาร
1. สามารถอานและฟง
อยางมีวิจารณญาณ

1.1  เขาใจคํ า ประโยคและจับใจ
ความส ําคัญจากการอาน

1.  เดชามีสามารถเขาใจไดดีจาก
การอาน

1.2  ฟงอยางตั้งใจ ไมขัดจังหวะ
ตอบรับแสดงความเขาใจขอความ
ที่รับฟง

2. เดชามักไมมีสมาธิในการรับฟง
ขอมูลจากผูอ่ืน

1.3  สามารถวิเคราะหความคิด
เหตุผล ความมุงหมายจากการฟง
และอาน

3.  เดชามีความสามารถความมุง
หมายของผูส่ือสารไดดี

1.4   มีการใหขอมูลยอนกลับอยาง
เหมาะสม

4.  เดชามักใหขอมูลยอนกลับ
(ตํ าหนิ วิจารณ เปนตน) อยางรุน
แรง

2. สามารถพูด เขียน
แสดงความเห็นอยางสราง
สรรค

2.1  มีวัตถุประสงคการพูด เขียน
อยางชัดเจน

1.  การพดูเขียนมีวัตถุประสงคชัด
เจน

2.2   ลํ าดับเร่ืองท่ีจะแสดงออก
อยางมีเหตุผล

2.  การล ําดับเร่ืองเหมาะสม

2.3   มีขอมูล ความรู ความคิด
สมบูรณรองรับการพูด เขียน

3.  หลายคร้ังเดชาพูดจากความรู
สึกมากกวาตามขอมูล

2.4   เลือกใชภาษาท้ังคํ า และ
ประโยคท่ีถายทอดเร่ืองท่ีจะพูด
เขียนอยางเหมาะสมกับผูรับ

4.  การมองขามภูมิหลังของผูรับ
ขาวสารจึงมักเกิดผลท่ีผูรับขาวสาร
ไมเกิดความรู ความเขาใจครบครัน
ในขาวสาร

2.5   สามารถโนมนาวใหผูอ่ืนยอม
รับในแนวคิดได

5.  เดชาชอบใชการส่ังการดวย
อํ านาจมากกวาการพูดคุยอยางสม
เหตุสมผล
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พฤติกรรมสังคม
3. มีพฤติกรรมแสดงมิตร
ไมตรีสูง

3.1  ทาน มีนํ ้าใจ เปนผูให 1.  เดชามีน้ํ าใจนอยเกินไป

3.2  กลาวถอยคํ าไพเราะ 2.  พูดจาไพเราะพอใชได
3.3  ประพฤติตนเปนประโยชน 3.  ทํ าตนเปนประโยชนเสมอ
3.4  ใหเกียรติ ยอมรับ นับถือ 4. มักวางตนเปนนายเหนือกวาผู

รวมงาน
4.  มีความสามารถในการ
เปนผูนํ าแบบ
ประชาธิปไตย

4.1  ใจกวางรับฟงผูอื่น 1.  เดชามักใชความคิดของตนเปน
ใหญ

4.2  คิดริเร่ิมสรางสรรค 2.  คิดริเร่ิมดี
4.3  เสนอความคิดและวิธีปฏิบัติท่ี
มุงผลลัพธที่เปนคุณประโยชนตอ
หมูคณะ ตอองคการ

3.  เสนอความคิดดี

4.4  สามารถใชหลักจิตวิทยาเพ่ือ
จูงใจหลักการแกความขัดแยงและ
หลักการเสริมแรง

4.  ใชอํ านาจการบังคับบัญชามาก
ไป

พฤติกรรมในการทํ างาน
5.  ความสามารถในการ
วางแผน

มีสวนรวมในการวางแผนการ
ทํ างาน

มีสวนรวม

6.  ความสามารถในการ
จัดระบบการดํ าเนินการ

มีสวนชวยหรือออกความคิดเห็นใน
การจัดการงานตาง ๆ ใหสํ าเร็จลุ
ลวง

ไมชอบออกความคิด

7. ความสามารถในการ
ศึกษาคนควาหาความรู
ความคิดใหม ๆ และขอ
มูลตาง ๆ

ในสวนชวยเพิ่มประสิทธิภาพการ
ดํ าเนินงาน
ในสวนท่ีเปนแนวคิดทฤษฎีและผล
การวิจัยใหม ๆ ที่จะชวยเพิ่มความ
สํ าเร็จของการทํ างาน

ขาดความสามารถในการคนควา
หาความรู
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8 .ความสามารถในการ
ติดตามประเมินผลการ
ดํ าเนินงาน

มีการก ําหนดเวลา และติดตามผล
งาน รวมทั้งมีการประเมินผลงาน
ของตนเองอยูเสมอ

มีการติดตามประเมนิผลอยางตอ
เน่ือง

9.  ความสามารถในการ
รายงานผลการดํ าเนินงาน
หรือปญหาท่ีพบขณะ
ดํ าเนินงาน

มีการแจงผลการปฏิบัติงานหรือ
ปญหาท่ีพบจากการทํ างานแกผู
รวมงานหรือหัวหนางานเสมอ

การเขียนรายงานมีจุดออน
ไมแจงผลการดํ าเนินงานจนกวาจะ
มีการติดตามจากหัวหนา

3.  ใหสมาชิกจัดลํ าดับความสํ าคัญในขอบกพรองของตน แลววางแผนปรับปรุงแกไข
4.  ผูนํ ากิจกรรม สรุปขอคิดท่ีควรไดรับ ดังน้ี การสํ ารวจตนเองอยางถูกตอง ชัดเจน ครบถวน

เปนกลวิธีของการพัฒนาตน พัฒนาประสิทธิภาพการท ํางาน การสํ ารวจตนเองแลวหากพบจุดออน
สวนดอย หรือขอบกพรองใดใด สามารถใชประโยชนจากวิกฤตใหเปนโอกาส

กิจกรรมที ่3 กิจกรรมการวิเคราะหบทบาท (สุนันทา เลาหนันทน 2544: 174-6)
วัตถุประสงคของกิจกรรม

1.  เพื่อใหสมาชิกไดไดมาปรึกษาหารือ เพื่อหาขอยุติรวมกันวาสมาชิกแตละคนควรมีบท
บาทอยางไร

2.  เพื่อใหสมาชิกยอมรับในบทบาทและพรอมท่ีจะปฏิบัติตามบทบาทท่ีกํ าหนดไว
3.  เพื่อใหสมาชิกมีความผูกพันในงาน

วัสดุอุปกรณ กระดาษและเคร่ืองเขียน
ระยะเวลา 60 นาที
วิธีดํ าเนินกิจกรรม

1.  ผูนํ ากิจกรรม อธิบายลักษณะของกิจกรรม และแนวทางดํ าเนินกิจกรรม ดังน้ี
ข้ันตอนท่ี 1  ผูครองบทบาท พรอมดวยสมาชิกของกลุมรวมกันวิเคราะหบทบาทเพ่ือ

พิจารณาวาบทบาทดังกลาวอยูตรงไหนขององคการ เหตุผลและความจํ าเปนของการมีบทบาทน้ัน
ในอันท่ีจะชวยใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ

ข้ันตอนท่ี 2  วิเคราะหหนาท่ีของหนวยงานน้ัน ๆ และของสมาชิก
ข้ันตอนท่ี 3  กลุมอภิปรายบทบาทท่ีคาดหวัง ซึ่งอาจนํ าไปสูการปรับปรุงเปล่ียนแปลงตาม

มติของกลุม
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ข้ันตอนท่ี 4  จัดทํ ารายงานสรุปบทบาทหลักท่ีไดและรายละเอียดของบทบาทท่ีได ไดแก
กลุมของกิจกรรมท่ีซ่ึงเก่ียวของกับบทบาทน้ัน ๆ เงื่อนไขและขอผูกพันเก่ียวกับบทบาทอ่ืน ๆ และ
ความคาดหวังของบุคคลอื่นที่มีบทบาทนั้น ๆ

2.  ใหแตละทีมชวยกันวิเคราะหบทบาท ทั้งของสมาชิกและของทีม ตามขั้นตอน
3.  ผูนํ าสรุป ขอคิดท่ีควรไดรับ ดังน้ี กิจกรรมน้ีทํ าใหแตละบุคคลเขาใจบทบาทของตนชัด

เจนย่ิงข้ึนวาตนเองมีบทบาทอยางไร และผูอ่ืนคาดหวังใหบุคคลน้ันพึงมีบทบาทอยางไร จึงจะทํ าให
การปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด นอกจากนี้ยังชวยเสริมสรางประสิทธิภาพใน
การทํ างานท้ังตอตนเองและองคการโดยสวนรวม
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       ตัวอยางเอกสารอานประกอบการอบรม

1. เอกสารแนะนํ าเร่ืองการทํ างานเปนทีม
ทีมงาน คือ สมาชิกทํ างานตามความถนัดของตนท่ีอยูในกลุมเดียวกัน ท่ีมจุีดมุงหมายรวม

กัน มีการบริหารจัดการภายในทีมเพื่อไปสูจุดหมาย และเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ทีมงาน ไมใช กลุม
คนที่มาท ํางานรวมกัน ตางคนตางมีหนาท่ีของตน

ทีมที่มีประสิทธิภาพ คือ ทีมงาน ท่ีสมาชิกทุกตนมีความพอใจในการทํ างาน มีแรงจูงใจใน
การทํ างาน และรวมกันทํ างานเพื่อใหมีผลงานที่ดี ตรงตามเปาหมาย

การไปสูทีมที่มีประสิทธิภาพ ตองมีการพัฒนาทีมงานในหลายดาน ไดแก 1)  ดานองคกร
จะตองมีการสรางวัฒนธรรมขององคกรที่เอื้อตอการปฏิบัติงานเปนทีม การจัดการบริหารท่ีเหมาะสม
กับการทํ างานเปนทีม  2)  ดานงาน จะตองมีการมอบหมายงานที่เหมาะกับลักษณะทีมงาน ซึ่งทีมงาน
วิสัญญ ี(วิสัญญีพยาบาล+ผูชวยวิสัญญีพยาบาล) อาจจัดไดวาเปนทีมงานสนับสนุนงานบริการทาง
วิสัญญ ีมีการดํ าเนินการเพ่ือการประกันคุณภาพ ดังน้ันการบริหารการทํ างานโดยใชวิธีการทํ างานเปน
ทีม ถือวามีความเหมาะสม และ 3)  ดานทีมงาน ทีมงานควรตองมีการพัฒนาใหเปนทีมงานจริง ๆ ไม
ใชเปนกลุมคนทํ างาน ซึ่งตองมีทักษะที่จ ําเปนสํ าหรับทีมงานท่ีสมาชิกทุกคนตองมี
ทักษะที่จํ าเปนสํ าหรับทีมงาน

1)  ทักษะความสามารถในการส่ือสาร ไดแก
     1.1  การฟง ไดแก การมีสมาธิในการฟง การต้ังใจรับฟงสารที่เพื่อนตองการจะสื่อ มี

การตีความหมายท ําการเขาใจกับความหมายท่ีไดฟง มีการสรุปทบทวนวาเขาใจตรงประเด็น
     1.2  การสือ่ความหมาย ไดแก การมีพูด เขียน แสดงออกหรือสรุปความ เพือ่ส่ือใหผูอ่ืน

เขาใจสารที่จะสื่อ หรือเขาใจความรูสึกของตน
     1.3  ทักษะการประชุม
2)  ทักษะการรวมมือรวมใจแกปญหา ซ่ึงตองประกอบดวย
     2.1  กระบวนการแกปญหาอยางสมเหตุสมผล ไดแก
            (1)  การเขาใจสถานการณ จากการมีขอมูลบางอยางท่ีส่ือ มีการจัดระเบียบของ

ขอมูลหาความสัมพันธของขอมูล รวบรวมขอมูลเพิ่มหากจํ าเปน (เปนการเผชิญกับส่ิงท่ีเร่ิมสอเคาวา
ผิดปกติ)

            (2)  การกํ าหนดปญหาใหถูกตองชัดเจน ไดแกหาปญหาท่ีแทจริง (เปนการดูวาส่ิง
ผิดปกติหรือสิ่งที่เบี่ยงเบนจากเดิมดังกลาว เปนปญหาหรือไม) ซึ่งตองมาทบทวนเปาหมายของทีม
นอกจากน้ีตองทราบความรุนแรงของปญหา หลายกรณีอาจเปนเพียงสิ่งที่เบี่ยงเบนแตยังไมใชปญหา
ท่ีตองแก
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            (3)  การวิเคราะหสาเหตุของปญหา เมื่อพบวาเปนปญหาที่แทจริงแลวตอง
พยายามหาสาเหตุของปญหาซึ่งเริ่มจาก รวบรวมขอเท็จจริงทุกวิธีทาง รวมท้ังการใชเทคนิคชวย
วิเคราะหสาเหตุปญหา เชนการใชแผนภูมิกางปลา เปนตน

(4)  การหาแนวทางท่ีเปนไปไดมากท่ีสุด
(5)  การเลือกแนวทางท่ีดีท่ีสุด ตองใชกระบวนการกลุม เชน การระดม

สมอง เดลฟายเทคนิค เปนตน
            (6)  วางแผนการปฏิบัติเพ่ือแกปญหา มีการวางแผนปฏิบัติการโดยละเอียด

ซ่ึงประกอบดวยการกํ าหนดคน กํ าหนดงาน กํ าหนดเวลา และแผนปฏิบัติการและประเมินผล
            (7)  ติดตามประเมินผลการแกปญหา
3)  ทักษะการขจัดความขัดแยง
ความขัดแยงภายในทีมงาน ตองมองวาการขัดแยง เปนส่ิงท่ีดีถึงแมวาอาจทํ าใหมีความ

วุนวาย การท่ีคนเราคิดตางกันยอมแสดงถึงพลังความคิดสรางสรรคท่ีแตกตาง อาจกอใหเกิดผลดีใน
งาน การมีศิลปะในการขจัดหรือบริหารความขัดแยงได เปนส่ิงท่ีเหนือกวา โดยมเีทคนิคอยู หาเทคนิค
ซ่ึงควรใชตามสถานการณท่ีเหมาะสม โดยสวนใหญเทคนิคท่ีนาจะเปนประโยชนท่ีสุดคือการปรานี
ประนอม

ความขัดแยงกับนอกทีมงาน ตองมีการประชุมปรึกษาหารือ แตทีมงานตองมีเปาหมาย
ของตนเองอยางแนชัด ควรเลือกกลยุทธชนะ-ชนะ

4)  ทักษะการบริหารจัดการภายในทีมงาน
ไดแก การมีการประชุมจัดต้ังเปาหมาย ของทีม วิธีดํ าเนินการของทีม การติดตามประเมนิ

ผล แนวทางการใหขอมูลยอนกลับ มีแนวทางในการพัฒนาทีมงานตนเอง (เชน อาจมกีารอบรมความรู
เพิม่เติมในดานตางๆ และมีการบริหารจัดการเพ่ือใหเกิดข้ึน)

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

การระดมสมองเปนเทคนิคของกลุมอยางหน่ึง ท่ีนิยมใชกันอยางกวางขวางในการแกไข
ปญหา เปนการเปดโอกาสใหทุกคนแสดงความคิดเห็นอยางเสรีเพ่ือพัฒนาความคิดสรางสรรค แลวนํ า
มากล่ันกรองอีกข้ันหน่ึง เพื่อใหไดขอตกลงรวมกัน และนํ าไปใชได
ข้ันตอนในการระดมสมอง
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1.  หัวหนาทีมแจงเรื่องที่กํ าหนดใหพิจารณาใหสมาชิกทราบ ตอจากนั้นท ําหนาท่ีกระตุน
เตือนใหสมาชิกเสนอขอคิดเห็นตาง ๆ

2.  หัวหนาทีมกํ ากับใหสมาชิกแสดงความคิดเห็นภายในเวลาท่ีกํ าหนด ใหไดมากที่สุด ขอ
เสนอแนะและความคิดตาง ๆ ที่เสนอจะไมมีการโตแยง หรือวิพากษวิจารณใด ๆ ทั้งสิ้น

3.  บันทึกขอเสนอแนะและความคิดตาง ๆ ท่ีเสนอทุกประเด็น
4.  ทบทวนและประเมินคุณคาของขอเสนอแนะ โดยรวมกํ าหนดเกณฑประกอบการ

พิจารณา เชน ความเปนไปได ความเหมาะสมทรัพยากรที่ใช
5.  ปรับปรุง แกไขเพิ่มเติมใหสมบูรณ หรือผนวกความคิดบางอยางเขาดวยกัน เพือ่ใหได

ขอใหมที่สมบูรณยิ่งขึ้น ตัดขอที่ไมเหมาะสมหรือไมเขาเกณฑออก
6.  ระดมความคิดเพิ่มเติมส ําหรับความคิดเห็นบางขอ โดยพิจารณาทบทวนเฉพาะกรณี
7.  เลือกนํ าความคิดท่ีสํ าคัญ ๆ ซึ่งสอดคลองกับวัตถุประสงคของการระดมสมองไปวาง

แผนปฏิบัติ เพื่อใหทีมงานไดด ําเนินกิจกรรมตาง ๆ เพื่อชวยฟนฟูทีมงานตอไป

3.  เอกสารประกอบกิจกรรมที่ 9
หลักการติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิผล

องคประกอบของการส่ือสารประกอบดวย ผูสื่อสาร ชองทาง สารและผูรับสาร โดยองค
ประกอบท่ีมีความสํ าคัญมาก คือผูสือ่สารเน่ืองจากมีความประสงค หรือมีความจ ําเปนท่ีตองการใหผู
รับสารทราบขอความเพ่ือการประโยชนใดใด ดังน้ันผูสื่อสารจึงควรมีทักษะท่ีดีในการติดตอส่ือสาร ดัง
น้ี ส่ือสารแบบชัดเจน โดยถอยความกระชับ มีวัตถุประสงคที่ตองการสื่อชัด มีการทบทวนวาผูรับสาร
ไดรับขอมูลท่ีส่ือตรงกันหรือไม บางคร้ังอาจตองใช อวัจนภาษาในการส่ือสารรวมดวย ผูรับสารเปน
องคประกอบที่ส ําคัญอีกองคประกอบหน่ึง ท้ังน้ีเน่ืองจากการทํ างานรวมกันตองมีการรับขอมูลจากผู
อ่ืนและนํ ามาใชใหกอประโยชน ผูรับสารจึงจ ําเปนตองมีทักษะท่ีดีเชนกัน ซึ่งไดแก การรับฟงอยางไม
ขัดจังหวะ มีสมาธิในการฟง และพยายามจับประเด็นท่ีผูสงสารตองการส่ือ อาจตองทบทวนความเขา
ใจของตนเองกับผูส่ือสารวารับสารไดถูกตองหรือไม พยายามทํ าความเขาใจกับอวัจนภาษา คือภาษา
ทาทาง สีหนา แววตา อ่ืน ๆ ท่ีผูสงสารตองการสื่อประกอบไปดวย ในการทํ างานเปนทีมตองมีชองทาง
ของการส่ือสารท่ีดี ซ่ึงไดแกเครือขายการส่ือสารท่ีเปนรูปดาว ซ่ึงสมาชิกทุกคนสามารถติดตอส่ือสารได
อยางเปนอิสระ นอกจากน้ี ยังควรมีการใหขอมูลยอนกลับแกสมาชิกในทีม เพื่อใหเกิดการปรับปรุงการ
ทํ างานอยางเหมาะสม ซ่ึงมีหลักการดังน้ี พยายามใหขอมูลยอนกลับ (คือการใหการวิจารณ การตํ าหนิ
ในกรณีท่ีผลการทํ างาน หรือการปฏิบัติงาน ไมตรงตามเปาหมายหรือไมเหมาะสม) ทันที ควรกลาวถึง
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ตัวงานหรือ พฤติกรรมท่ีไมดีมากกวามุงท่ีคน ใหทราบวาตัวงานหรือ พฤติกรรมที่ไมดีของสมาชิกมีผล
เสยีตอทีมอยางไร พยายามใหการตํ าหนิอยางสรางสรรค

ตัวอยางอุปกรณประกอบกิจกรรม

1.  ภาพประกอบกิจกรรมที่ 7
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2.  กรณีศึกษา สํ าหรับกิจกรรมที ่9
โจทยกรณีศึกษา

1.ใหแตละทีมศึกษาบทสนทนาตัวอยาง 2 ตัวอยาง แลวรวมกันใหความเห็นวา แตละตัว
อยางมีปญหาที่ผูสื่อสารอยางไร ควรแกไขอยางไร

         (1)  พนักงานตอนรับบนเคร่ืองบิน คนหน่ึงตองออกจากบานเพ่ือไปข้ึนเคร่ืองเพ่ือปฏิบัติ
หนาท่ีตามท่ีกํ าหนด จึงบอกกับสาวใชที่เพิ่งเขามาท ํางานบานไมนานวา

“แหวว ไปเรียกแท็กซ่ีปากซอยมาที”
“คุณผูหญิงจะไปไหน คะ” แหววเอยปากถาม
“ฉันจะไป สิงคโปร”
ครึ่งชั่วโมงผานไปไมมีแท็กซี่มารับ เพราะแหววไปเรียกแท็กซ่ีเพ่ือไปสิงคโปร

         (2)  เจานาย -“คุณไมตองมาเถียงผม”
ลูกนอง –“.....”
เจานาย -“คุณไมรูหรือวาผมกํ าลังพูดอะไรอยู ผมอาบน้ํ ารอนมากอนคุณ คุณ

มันเด็กเม่ือวานซืน”
ลูกนอง-“เออ..”
เจานาย-“หุบปากเสีย แลวฟงผมพูด”
ลูกนอง-“คง เปนการเขาใจผิด กระมั้งครับ”
เจานาย-“เงยีบ เงยีบเถอะ อยาพูดมาก”

2.  โจทยตัวอยางตอไปน้ี เปนปญหาการส่ือสารท้ังผูส่ือสาร และผูรับสารท่ีกอใหเกิดการ
สูญเสยีหรือส้ินเปลืองโดยไมจํ าเปน ใหทีมงานชวยกันพิจารณาวา ปญหาคืออะไร หากสามารถแกไข
ใหมได จะมีการเปล่ียนแปลงอยางไร เพื่อไมใหเกิดการสูญเสียข้ึน

         (1)  เจาหนาท่ี ก.-“พร ชวยเตรียมอุปกรณติดตามเฝาระวังวัดความดัน แบบท่ีหมอเสริม
ตองการใหหนอย สิ”

พร -จัดการเตรียมอุปกรณแบบท่ีหมอเสริมตองการใหสองชุด แลวฝากใหเจา
หนาท่ี ข ไปสงใหท่ีหองผาตัดท่ีเจาหนาท่ี ก ทํ างานอยู
เจาหนาท่ี ข ไปถึงหองผาตัด –“ของอยูน่ีนะ ไปแลว”
เจาหนาท่ี ก ไมทราบวาอุปกรณมาหรือยัง เมื่อแพทยตองการใชจึงไปเตรียมใหม
ปรากฏวาอุปกรณท่ีเตรียมใหมไมใชส่ิงท่ีแพทยตองการ และอุปกรณท่ี เจาหนาท่ี
ข นํ ามาก็นํ ามามากเกินความตองการ
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       (2)  คุณสมควร ผูจัดการบริษัทพัทยาฟูดจ ํากัด มีกํ าหนดการจะตองเขาประชุม
ประจํ าเดือนของบริษัท เวลา 10-12 น. กอนเขาประชุมเล็กนอยไดรับโทรศัพทจากคุณไพศาลจาก
บริษัท จันทรเจา จํ ากัด ลูกคารายหนึ่งเพื่อตกลงเรื่องมาตรฐานการผลิต หลังจากคุยกับคุณสมควรแลว
คุณไพศาลก็บอกผูจัดการวาจะโทรกลับมาอีกคร้ังหน่ึงกอนเท่ียง ขอใหรอรับโทรศัพทดวยกอนเขา
ประชุม คุณสมควรจึงสัง่คุณสมศรี พนักงานรับโทรศัพทวา “คุณสมศรี ถาคุณไพศาลผูจัดการบริษัท
จันทรเจาโทรมาถึงผมละก ็ผมอยูในหองประชุมนะ” หลังจากเขาประชุม ไปพักใหญ คุณสมควรก็ให
พนักงานคนหน่ึงออกมาถาม คุณสมศรีวา มีโทรศัพทถึงเขาหรือเปลา ก็ไดรับคํ าตอบวาคุณไพศาล โทร
มาแลว คุณสมศรีบอกไปวาคุณสมควรติดประชุมอยู คุณไพศาลบอกวาจะโทรมาใหมอีกคร้ังคุณสม
ควรจึงขอตัวออกจากท่ีประชุมออกมาพบคุณสมศรี แลวตอวา “โธแลวกันผมอุตสาหบอกคุณวาผมอยู
ในหองประชุม หวังจะใหคุณไปตามมาพูดโทรศัพท ไมงั้นผมจะสั่งคุณไวทํ าไม ? “ “ทีน้ีเอาใหมนะ ถา
คุณไพศาลโทรมาอีกใหไปตามผมออกมาดวนนะ เร่ืองสํ าคัญมาก” แลวคุณสมควรก็เขาประชุมตอตอ
มาอีกระยะหนึ่ง คุณสมศรีไมสบายตองไปหาหมอ จึงฝากคุณสมใจเพ่ือนรวมงานใหคอยรับโทรศัพท
แทนหลังจากคุณสมควรเลิกประชุมแลว คุณสมใจก็รายงานใหทราบวา“คุณไพศาล โทรมาถึงทานคะ
ดิฉันขอเบอรโทรศัพทไว เพื่อทานจะไดโทรกลับ แตคุณไพศาลบอกวา ไมตองแลว เพราะเขาจะตอง
เดินทางไปตางประเทศตอนบาย ตกลงเรื่องการซื้อขายมูลคา 2 ลาน ท่ีคุยกันไว เปนอันยกเลิกไปกอน”

3.  จากบทคํ าพูดหาบทตอไปน้ี เปนการใหขอมูลยอนกลับ (การวิจารณ การตํ าหนิผลการ
ทํ างาน) ซ่ึงควรใชหลักการที่เหมาะสมดังนี้
1)! มุงเฉพาะตัวงาน ไมมุงต ําหนิตัวคน
2)! ย้ํ าขอดีของผูถูกตํ าหนิกอนเสนอส่ิงอ่ืน
3)! ไมใชถอยคํ าที่กอใหเกิดเสียหนา
4)! ไมตํ าหนิผลงานเกาในอดีตรวมดวย
5)! บอกส่ิงท่ีสรางสรรค

ใหทีมชวยกันพิจารณาจับคูวาการใหขอมูลยอนกลับในขอใดตอไปน้ี ใชหลักการขอใด
(1)! “ ทํ างานน้ีใหมอีกคร้ัง คราวน้ีลองหารือกับคุณพนาและคุณสมด ูเพราะเขาเคยผาน

งานแบบน้ีมากอน เขาจะชวยคุณได” แทนท่ีการตํ าหนิ”งานของคุณมันหวย เพราะคุณไมเชื่อผมตั้งแต
ตอนแรก”

(2)! “เพือ่ใหเขาใจงายข้ึน คุณชวยอธิบายความคิดของคุณ ท่ีทํ าใหงานออกมาเปนเชนน้ี”
แทนท่ี “แนใจนะวางานนี้ คุณใชสมองของคุณดวย”

(3)!  “ท่ีจริงคุณเปนคนท่ีมีความรับผิดชอบดีนะท่ีคอยเติมของท่ีขาดใหมีใช แตถาชวยจัด
วางเรียงของใหเปนเรียบรอยจะย่ิงดีมาก” แทนท่ี “คุณ ชางเปนคนชุย อะไรเชนนี้”
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(4)! “วันน้ีมาสายอีกแลว จํ าไดไหมวาเดือนท่ีแลวคุณมาสายต้ัง 8 ครั้ง แลวผลการ
ประเมินท่ีหัวหนาประเมินคุณปท่ีแลวก็แยมาก”

(5)! “ เมื่อวานคุณไมไดเช็คของ ใชไหม แยจังเลย”

4.  ใหทีมชวยกันคิดวา
(1)!ผูสื่อสารท่ีดีควรเปนอยางไร
(2)!ผูรับสารท่ีดีควรเปนอยางไร
(3)!เครือขายในการสื่อสารของทีมของทานเปนอยางไร
(4)! ทีมของทานชอบใหมีการใหขอมูลยอนกลับหรือไม และการใหขอมูลยอนกลับในทีม
ทานเปนอยางไร

แนวทางเฉลย
ขอ 1

1)  ผูสื่อสารควรใหขอมูลที่ตรงประเด็น คือตองการไปสนามบิน ถึงแมวาทุกคนควรทราบ
วาการจะไปสิงคโปรไดควรตองไปสนามบินกอน หากไปโดยเคร่ืองบิน แตจริงแลวอาจไปทางอื่นได ผู
ส่ือสารคิดไปเองวาสาวใชทราบวาตนเปนพนักงานตอนรับ ซึ่งอาจไมทราบเพราะเขามาทํ างานไมนาน
จึงควรทราบวาตนตองไปข้ึนเคร่ืองเปนแน ผูสื่อสารขาดการทบทวนวาผูรับสารรับสารไดถูกตองหรือไม

2)  ผูสือ่สาร ไมเปดโอกาสใหมีการส่ือสารแบบสองทาง
ขอ 2

1)  เจาหนาท่ี ก ไมทราบความตองการของหมอเสริมท่ีแทจริง แลวไมมีการสื่อสารใหได
ความแนชัดวาตองการอะไร ตนจึงเตรียมใหไมถูก และบอกจ ํานวนความตองการอุปกรณไมได พร  ผูที่
สามารถเตรียมอุปกรณไดถูกตอง แตคิดเอาเองวาตองการอุปกรณสองชุด ไมสื่อสารใหทราบความ
ตองการอยางชัดเจน และไมสื่อสารใหสงใหเจาหนาที่ ก

2)  สมควร ควรสั่งคุณสมศรีกอนเขาประชุม วาใหตามตนเองออกมาจากหองประชุมเพื่อ
รับโทรศัพทหากคุณไพศาลโทรมา สมศรีควรบอกกลาวสมใจวาหากคุณไพศาลโทรมาหาคุณสมควร
ใหไปตามคุณสมควรออกมารับโทรศัพท คุณสมควรอยูในหองประชุม หรือสมศรีอาจต้ังคํ าถามถาม
คุณสมควรแตแรกวาหากคุณไพศาลโทรมาจะใหไปตามหรือไมอยางไร
ขอ 3

1)  หลักการขอ 5
2)  หลักการขอ 1
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3)  หลักการขอ 2
4)  หลักการขอ 4
5)  หลักการขอ 3

ขอ 4 แนวทางตอบอยูในเอกสารประกอบการอบรม



                             ภาคผนวก  ง

                  แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน

                             (ผูที่สนใจแบบสอบถามฉบับสมบูรณ โปรดติดตอผูวิจัยหรือบัณฑิตศึกษา)
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  ภาคผนวก ง
 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน

ตารางแสดงมิติความพึงพอใจและนํ ้าหนักในแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน
มิติความพึงพอใจ น้ํ าหนักมิติ

(รอยละ)
มิติยอย นํ ้าหนักมิติ

ยอย
(รอยละ)

1.1  บรรยากาศในองคกร 6
1.2  สวัสดิการ 12
1.3  บํ าเหน็จความดีความชอบ, การลงโทษ 6

1.พึงพอใจตอ
องคกร

30

1.4  การสงเสริมความกาวหนา 6
2.1  การมอบหมายงานในทีมงาน 3
2.2  กระบวนการปฏิบัติงานในทีมงาน 12
2.3  การประเมินผลงานในทีมงาน 3
2.4  การกํ าหนดงานและเวลาทํ างาน 6

2. พึงพอใจตอ
ลักษณะงาน

30

2.5  ความอิสระ, ความสนุกในการท ํางาน 6
3.1  ความสัมพันธกับผูรวมงาน 9
3.2  ความสัมพนัธกับผูใตบังคับบัญชา 3
3.3  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 6
3.4  ความสัมพันธกับวิสัญญีแพทย 6

3. พึงพอใจตอ
ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล

30

3.5  ความสัมพันธกับบุคลากรทีมงานอื่น 6
4.1  สถานท่ีทํ างาน 64. พึงพอใจตอส่ิง

แวดลอม
10

4.2  บรรยากาศในท่ีทํ างาน 4
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ผลการวิเคราะหดวยอัลฟาของคอนบราค สํ าหรับแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน (N=30)
ขอคํ าถาม คาเฉล่ียเลขคณิต 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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ขอคํ าถาม คาเฉล่ียเลขคณิต 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 ขอความในรายการตอไปน้ี 35 ขอความ เปนการสํ ารวจความพึงพอใจของทานตอ
การทํ างาน โปรดวงกลมลอมรอบตัวเลขท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด
เพียงหนึ่งหมายเลขเทานั้น โดยกํ าหนดเปน 5 ตัวเลือก ดังน้ี (ในกระดาษคํ าตอบ)
5 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความน้ันมากท่ีสุด
4 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความน้ันมาก
3 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความน้ันปานกลาง
2 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความน้ันนอย
1 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความน้ันนอยท่ีสุด

ขอความท่ี ความเห็นของทาน
1.  ทานเคยคิดลาออกจากงาน
2.  ทานรูสกึวาคนในหนวยงานมีน้ํ าใจตอทาน
3.  ในฐานะท่ีทานเปนเจาหนาท่ีทานมักไดรับความสะดวกเม่ือทานเขารับ
การรักษาในโรงพยาบาลน้ี
4.  ทานเห็นวาเงินท่ีทานไดรับจากการทํ างานต่ํ ากวาท่ีควรเปน (เงนิเดือน
เงินคาลวงเวลา เปนตน)
5.  สวัสดิการดานอาหารท่ีโรงพยาบาลจัดใหมีความเหมาะสม
6.  หนวยงานของทานมีความยุติธรรมในการจัดสรรวันลากิจ ลาปวยและ
ลาพักรอน
7.  การพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนแกบุคลากรมีความเหมาะสม
8.  แนวทางการลงโทษผูกระทํ าผิดวินัยในหนวยงานมีความเหมาะสม
9.  หนวยงานใหความส ําคัญตอการจัดอบรมเพ่ิมพูนทักษะแกบุคลากร

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

                              (ผูท่ีสนใจแบบสอบถามฉบับสมบูรณ โปรดติดตอผูวิจัยหรือบัณฑิตศึกษา)
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   ภาคผนวก จ.
         แบบสอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของทีมวิสัญญีพยาบาล

ตารางแสดงมิติความพึงพอใจและนํ้ าหนักในแบบสอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอปฏิบัติ
งานของทีมวิสัญญีพยาบาล
มิติความพึงพอใจของลูกคา มิติ (ประเด็น) ยอย น้ํ าหนัก

(รอยละ)
1.1  การพรอมสนับสนุน /บริการเม่ือตองการ
(Availability of support)

12.50

1.2  ความรับผิดชอบในการใหบริการ
(Responsiveness of support)

12.50

1.3  ความสมบูรณของการใหบริการ
 (Completeness of support)

12.50

1.  มิติคุณภาพการใหบริการ
(Quality of support)
 (รอยละ 50)

1.4  ความทันกาลของการบริการหรือภายในเวลา
ท่ีกํ าหนด (Timeliness of support)

12.50

2  มิติการใหบริการอยางเปนมือ
อาชีพ ตามภาระหนาที่
(Professional support)
     (รอยละ 50)

2.1  การปฏิบัติการชวยเหลือขณะระงับความรูสึก
2.2  การปฏิบัติงานตามหลักปราศจากเช้ือ
2.3  การจดัเตรียมยา อุปกรณ เคร่ืองมือส ําหรับ
การระงับความรูสึก
2.4  การพัฒนางานและทีมงาน

12.50
12.50
12.50

12.50

ผลการวิเคราะหดวยอัลฟาของคอนบราค สํ าหรับแบบสอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทย
(N=30)
ขอคํ าถาม คาเฉล่ียเลขคณิต 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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ขอคํ าถาม คาเฉล่ียเลขคณิต 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

แบบสอบถามความพึงพอใจของวิสัญญีแพทยตอการปฏิบัติงานของทีมวิสัญญีพยาบาล

สวนท่ี 1
ค ําชี้แจง แบบสํ ารวจน้ี เปนการสอบถามขอมูลสวนตัว โปรดตอบคํ าถามทุกขอและตรงตาม

ความเปนจริง โดยเติมคํ าตอบในชองวาง หรือวงกลมลอมรอบตัวเลข

อายุ......................ป เพศ 1   หญิง 2   ชาย
สถานภาพสมรส 1   โสด 2    คู 3   หยา หรือหมาย
สวนท่ี 2
ค ําชี้แจง ขอความในรายการตอไปน้ี 16 ขอความ เปนการส ํารวจความคิดเห็นของทานตอการ

ทํ างานโดยรวมของทีมวิสัญญีพยาบาล ในโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ โปรดวงกลมลอม
รอบตัวเลขท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด เพียงหนึ่งหมายเลข โดยกํ าหนด
เปน 5 ตัวเลือก ดังน้ี (ในกระดาษคํ าตอบ)
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5 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความน้ันมากท่ีสุด
4 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความน้ันมาก
3 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความน้ันปานกลาง
2 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความน้ันนอย
1 หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความน้ันนอยท่ีสุด

ทีมวิสัญญีพยาบาล หมายถึง ทีมงานท่ีประกอบดวย วิสัญญีพยาบาล และเจาหนาที่
พยาบาล ประจํ าแตละหอผาตัด ไดแก หอผาตัดศัลยกรรมประสาท หอผาตัดศัลยกรรม
ทรวงอก หอผาตัดศัลยกรรมกระดูก และหอผาตัดศัลยกรรมท่ัวไป

ขอคํ าถาม ความคิดเห็นของทาน
1.  ทานสามารถเรียกความชวยเหลือจากทีมวิสัญญีพยาบาลเม่ือทาน
ตองการ
2.  ทานมักตองตามหา ทีมวิสัญญีพยาบาลเพ่ือขอความชวยเหลือ
3.  ทานรูสึกวา ทีมวิสญัญีพยาบาลเต็มใจชวยเหลือทาน
4.  ทานรูสึกวา ทีมวิสัญญีพยาบาลขาดความรับผิดชอบ
5.  ทานคิดวาทีมวิสัญญีพยาบาลปฏิบัติหนาท่ีไดดีตามท่ีทานตองการ
6.  ทานมักหัวเสียกับผลการทํ างานของทีมวิสัญญีพยาบาล
7.  ทานไมไดรับการตอบสนองอยางทันกาลจากทีมวิสัญญีพยาบาล
8.  ทานเห็นวาทีมวิสัญญีพยาบาลท ํางานท่ีไดรับมอบหมายสํ าเร็จ
ตามเวลาที่ก ําหนด
9.  ทานพอใจมากกับการปฏิบัติหนาท่ีของทีมวิสัญญีพยาบาลในการ
ชวยทานขณะใหการระงับความรูสึกแบบท่ัวไปแกผูปวย

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 ซ่ึงประกอบดวย วิสัญญีพยาบาลและผูชวยวิสัญญีพยาบาล เปรียบ

เสมือนทีมสนับสนุน การทํ างานของวิสัญญีแพทย ซึ่งภาระหนาที่ของทีมวิสัญญีพยาบาลจัดไดวา มี
ความสํ าคัญตอการใหบริการทางวิสัญญี นอกจากน้ีทีมวิสัญญีพยาบาลจัดเปนทีมปฏิบัติการคุณภาพ
ของโรงพยาบาล ซึ่งตองมีการพัฒนาทีมงานอยางตอเนื่อง

การทํ างานเปนทีม สมาชิกในทีมจ ําเปนตองมีการพัฒนาตนเอง เชน การพัฒนาความ
สามารถสวนบุคคลในดานตาง ๆ การพัฒนาการทํ างานรวมกันผูอ่ืน ทีมงานจ ําเปนตองมีการดํ าเนิน
การพัฒนาทีมรวมกันระหวางสมาชิก ไดแก การต้ังเปาหมายรวมของทีม การรวมวางแนวทางการ
ทํ างานและการประเมินผลงาน การรวมกันหาแนวทางแกปญหาภายในทีม การรวมกันขจัดขอขัดแยง
ทั้งภายในและภายนอกทีม เปนตน ท่ีกลาวมาน้ีเปนหนาท่ีท่ีสํ าคัญอีกอยางหน่ึงของทีมงาน นอกจาก
งานประจํ าคือการใหบริการทางวิสัญญี

อน่ึง ปญหาท่ีเกิดจากการติดตอส่ือสารท่ีไมเหมาะสม ปญหาการไมทราบจุดมุงหมายของ
ทีม เปนปญหาท่ีพบไดเปนระยะ ๆ ซ่ึงลวนแตกอใหเกิดผลเสียตอหนวยงาน ท้ังในดานปริมาณและคุณ
ภาพของผลงาน และในดานบุคลากร ท่ีอาจทํ าใหขาดความกระตือรือรนในการทํ างาน ทํ างานใหผาน
พนไปวัน ๆ

ดังน้ันการเร่ิมมีการพัฒนาทีมวิสัญญีพยาบาล จึงถือวาเปนจุดเร่ิมตนท่ีดี ที่จะสงผลให
แผนกวิสัญญีวิทยา มีการเห็นความส ําคัญตอการพัฒนาอยางตอเน่ือง การท่ีบุคลากรมีขวัญและกํ าลัง
ใจในการทํ างานท่ีดี และกอใหเกิดการทํ างานที่มีประสิทธิผล และมีประสิทธิภาพ
วัตถุประสงค  เพื่อใหสมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล

      1.  ทราบถึงความรูและทักษะพ้ืนฐานในการทํ างานเปนทีม
      2.  จัดการประชุมหารือ อยางมีประสิทธิผล
      3.  จัดทํ าจุดมุงหมายของทีมงานของตน
      4.  มีทัศนคติที่ดีตอหนวยงาน
      5.  เห็นความส ําคัญของตนเองตอทีมงานและหนวยงานมากข้ึน

หลักสูตรและวิธีการฝกอบรม
โปรแกรมพัฒนาทีมงาน ประกอบดวยกิจกรรมท้ังส้ิน 13 กิจกรรม (ภาคผนวก ข)

วิทยากรการฝกอบรม
1.  รศ.นพ.สมรัตน จารุลักษณานันท
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2.  พญ. วัชริน สินธวานนท
3.  นพ. จักรพงษ เสาธงทอง

ผูรับการอบรม
สมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาล จํ านวน 20 คน ซ่ึงประกอบดวยทีมยอย 4 ทีม ไดแก ทีมหอผา

ตัดศัลยกรรมท่ัวไปจํ านวน 8 คน ทีมหอผาตัดศัลยกรรมทรวงอก จํ านวน 5 คน ทีมยอยหอผาตัดศัลย
กรรมกระดูก 5 คน และ ทีมยอยศัลยกรรมประสาท 2 คน
วันของการฝกอบรม

มีการฝกอบรมจ ํานวน 2 วัน ไดแก วันท่ี 26 เมษายน 2546  และ วันท่ี 30 เมษายน 2546
ตารางเวลาการฝกอบรม
วันท่ี 26 เมษายน 2546
07.00 น. พรอมกันที ่ตึกอนันทมหิดล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ
07.30 น. เร่ิมออกเดินทาง
10.30 น. พรอมกันที ่หองสัมมนา 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. พักรับประทานอาหารวาง
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. อาหารเชา
09.30 น. เร่ิมออกเดินทาง
10.30 น. ถึงสวนรุกขชาติมวกเหล็ก (น้ํ าตกเจ็ดสาวนอย)
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. พรอมกันท่ีหองประชุม ตึก อปร
08.30-09.20 น. กิจกรรมที ่10
09.20-10.30 น. กิจกรรมที ่7
10.30-10.45 น. พรอมรับประทานของวาง
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
ผูรับผิดชอบโครงการ

พญ. วัชริน สินธวานนท
แนวทางประเมินผล

1.  แบบประเมินผลกิจกรรม
2.  แบบประเมินผล ความคิด ทัศนคติ ประโยชนที่สมาชิกไดรับ
3.  ผลงานของสมาชิกจากการดํ าเนินกิจกรรม

งบประมาณ
1.  คาสถานที่และอาหาร ท่ีพักของการอบรมวันท่ี 26 เมษายน             31000  บาท
2.  คาพาหนะและนํ้ ามัน 6000  บาท
3.  คาจัดทํ าเอกสารประกอบการฝกอบรม 3000  บาท
4.  คาอาหารและของวางของการอบรมวันท่ี 30 เมษายน 2000  บาท
5.  คาใชจายในการประเมินผลโครงการ 1000  บาท

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
1.  สมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลที่เขารวมมีความรูและทักษะพื้นฐานในการท ํางานเปนทีม
2.  ทีมวิสัญญีพยาบาลไดรวมประชุม ต้ังเปาหมาย แนวทางดํ าเนินงาน การประเมินผล

งานและทีมงาน รวมท้ังรวมกันแกไขปญหาที่พบในปจจุบัน
3.  สมาชิกทีมวิสัญญีพยาบาลมีทัศนคติในเชิงบวกตอหนวยงานและตอตนเอง
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แบบประเมินผลกิจกรรม

วันท่ี1
กรุณากรอกแบบสอบถาม เพื่อการประเมินการจัดการอบรมคร้ังน้ี
เขียนเคร่ืองหมาย “ถูก” หรือ “ผิด” ในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด
ขอความหรือ คํ าถาม เวลา ชื่อกิจกรรม เห็น

ดวย
เฉย
เฉย
ไมแน
ใจ

ไม
เห็น
ดวย

1.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 4 เปนกิจกรรมท่ี
มีประโยชนตอทาน

ชวงเชา
กิจกรรมวันเร่ิมตน

2.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 1 เปนกิจกรรมท่ี
มีประโยชนตอทาน

ชวงเชา
กิจกรรมการวางแผนอาชีพ

3.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 2 เปนกิจกรรมท่ี
มีประโยชนตอทาน

ชวงบาย
กิจกรรมสํ ารวจตนเอง

4.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 3 เปนกิจกรรมท่ี
มีประโยชนตอทีมงาน

ชวงบาย
กิจกรรมการวิเคราะหบทบาท

5.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 5 เปนกิจกรรมท่ี
ทํ าสรางความสัมพันธที่ดีกับเพื่อน
สมาชิก

ชวงบายแก
กิจกรรมรูเขารูเรา

6.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 6 เปนกิจกรรมท่ี
ทํ าใหทานตระหนักถึงความรวมมือใน
การทํ างาน

ชวงบายแก
กิจกรรมตอช้ินสวนรูปส่ีเหล่ียม

7.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 8 เปนกิจกรรมท่ี
ทํ าใหทานเห็นความสํ าคัญของการส่ือ
สารสองทาง

ชวงเย็น
กิจกรรมส่ือสารทางเดียวและ
สองทาง

8. ทานคิดวากิจกรรมท่ี 9 เปนกิจกรรมท่ี
ทํ าใหทานทํ าการติดตอส่ือสารใน
อนาคตไดดีข้ึน

ชวงเย็น
กิจกรรมกรณีศึกษาปญหาการ
ส่ือสาร
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วันท่ีสอง
กรุณากรอกแบบสอบถาม เพื่อการประเมินการจัดการอบรมคร้ังน้ี
เขียนเคร่ืองหมาย “ถูก” หรือ “ผิด” ในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด
ขอความหรือ คํ าถาม เวลา ชื่อกิจกรรม เห็น

ดวย
เฉย
เฉย
ไมแน
ใจ

ไม
เห็น
ดวย

1.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 10 เปนกิจ
กรรมท่ีทํ าใหเห็นความสํ าคัญของการ
รวมกันปรึกษาหารือ

ชวงเชา
กิจกรรมโครงการสํ ารวจ
อวกาศ

2.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 7 เปนกิจกรรม
ท่ีมีประโยชนตอทีมงาน

ชวงเชา
กิจกรรมการประชุมอิสระ

3.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 11 เปนกิจ
กรรมท่ีทํ าใหทานมีความรูเก่ียวกับวิธี
และข้ันตอนการแกปญหา

ชวงเชา
กิจกรรมการแกปญหารวมกัน

4.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 12 เปนกิจ
กรรมท่ีมีประโยชนตอทีมงาน

ชวงบาย
กิจกรรมกรณีศึกษาการขจัด
ความขัดแยง

5.ทานคิดวากิจกรรมท่ี 13 เปนกิจ
กรรมท่ีทํ าใหทานเห็นความสํ าคัญของ
การประชุม หารือ

ชวงบาย
กิจกรรมทบทวนและประเมิน
ผลเพื่อนํ าไปสูทีมที่มีประสิทธิ
ผล
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         ประเมินผลความคิดเห็นของสมาชิก

เมือ่เสร็จส้ินโครงการ
กรุณากรอกแบบสอบถาม เพื่อการประเมินการจัดการอบรมคร้ังน้ี
เขียนเคร่ืองหมาย “ถูก” หรือ “ผิด” ในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด
ขอความหรือ คํ าถาม

หลังจากเสร็จสิ้นกิจกรรมทั้งหมด

เห็น
ดวย

เฉย
เฉย
ไมแน
ใจ

ไม
เห็น
ดวย

1.ทานคิดวาทานมคีวามรูในเร่ืองการติดตอส่ือสารท่ีดี มากขึ้น
2.ทานคิดวาทานมทีักษะในการติดตอส่ือสารท่ีดี มากขึ้น
2.ทานคิดวาทานมคีวามรู ในวิธีการรวมกันแกปญหาอยางมีเหตุผล
มากขึ้น
3.ทานคิดวาทานมทีักษะในวิธีการรวมกันแกปญหาอยางมีเหตุผลมาก
ขึ้น
4.ทานคิดวาทานมคีวามรู ในเร่ืองการจัดการกับความขัดแยง มากขึ้น
5.ทานคิดวาทานมทีักษะ ในเร่ืองการจัดการกับความขัดแยง มากขึ้น
6.ทานคิดวาทานเห็นความสํ าคัญของการประชุม หารือ ปรึกษา เพื่อ
หาแนวทางดํ าเนินการรวมกันในทีมมากขึ้น (เชน แกปญหารวมกัน ต้ัง
เปาหมายรวมกัน เปนตน)
7.ทานรูสึกวาทานมีความหมายตอทีมงานและหนวยงานมากขึ้น
8.ทานรูสึกวาทานมีความรูสึกที่ด ี(โดยรวม) ตอหนวยงานมากขึ้น
9.ทาน รูสึกวาโครงการน้ีทํ าใหทานมีโอกาสพัฒนาตนเอง
10.ทานอยากใหมีการจัดโครงการลักษณะน้ีอีก ในโอกาสหนา

ขอเสนอแนะ ขอวิจารณ ขอตํ าหนอ ขอชื่นชม (ความรูสกึท่ีทานอยากใหคณะผูจัดรับทราบ)
........................................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................................
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................................................................................................................................................................

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

ผูวิจัยไดกํ าหนดใหมีการประเมินโครงการ 3 วิธ ีไดแก การสังเกตพฤติกรรมของสมาชิก
จากผูวิจัย  การประเมินประโยชนท่ีไดจากกิจกรรมโดยสมาชิก และ การประเมินการไดเรียนรู และขอ
เสนอแนะจากสมาชิก ดังน้ี

 1.  ผลการด ําเนินการตามกิจกรรม จากการสังเกตของผูวิจัย

กิจกรรมที ่1   วัตถุประสงค ใหสมาชิกเห็นคุณคาของตนเองและงานมากข้ึน สมาชิกมีทัศนคติท่ีดีตอ
งาน
ผลที่ได หลังจากใหสมาชิกไดท ําตามแนวทางกิจกรรมแลว นํ าแนวคิดของตนมาอภปิราย ซึ่งสรุป
ความไดดังนี้
แนวคิดเก่ียวกับเปาหมายสูงสุดในงาน

สมาชิกเกือบทุกคน มีแนวคิดวาอยากใหงานสํ าเร็จลุลวงไปดวยดี และตั้งใจทํ างานของตน
ใหดีท่ีสุด นอกจากน้ีบางคนตองการการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน
แนวคิดส่ิงท่ีเปนจุดออนของตน ไดแก อารมณเสียงาย โดยเฉพาะหากไดรับคํ าพูดท่ีไมดี การส่ือสาร
ของตนไมดี เปนตน
ทัศนคติของสมาชิกหลังจบกิจกรรม  หลายคนรูสึกดีท่ีมีโอกาสไดทํ างานท่ีแผนกวิสัญญีวิทยา เน่ือง
จากการมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคลากรในแผนก  หลายคนรูสึกดีวาตนเองไดมีการพัฒนาตนเอง
และหลายคร้ังมีโอกาสไดชวยผูปวย จึงมีสวนท ําใหรักงานมากข้ึน หลายคนเร่ิมมีแนวคิดวาควรมีการ
พบปะ ประชมุหรือพูดคุย เพื่อการทํ างานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น เน่ืองจากแตละคนมีความคิดท่ีแตก
ตาง บางครั้งมีความไมเขาใจกันอยางถองแท จึงเกิดความไมพอใจกันซ่ึงตางเก็บเอาไว อาจสงผลให
ไมไวเนื้อเชื่อใจกัน คอยจับผิด และมีการแสดงออกดวยคํ าพูดท่ีไมดีตอกัน

กิจกรรมที ่2   วัตถุประสงค เพื่อ ประเมินจุดออน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรคของตน เพิ่มประสิทธิ
ภาพการทํ างานและคุณภาพชีวิต
ผลที่ได  สมาชิกตางทํ าการประเมินตนเอง ตามตัวอยางที่ใหไว และอภิปราย จากการสังเกตสมาชิก
หลายคนเร่ิมตระหนักจุดดอยของตนเอง และมีแนวโนมจะมีการปรับปรุงตนเอง
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กิจกรรมที ่3   เพือ่ใหสมาชิกได ปรึกษา และยอมรับในบทบาทและพรอมท่ีจะปฏิบัติ มีความผูกพัน
ในงาน
ผลที่ได  สมาชิกไดรวมกันวิเคราะหหนาท่ีของทีมงาน และนํ าเสนอ สงผลใหสมาชิกมั่นใจวา หนาท่ี
ของตนมคีวามสํ าคัญตอหนวยงาน ตอโรงพยาบาล ตอผูปวย ซึ่งทํ าใหสมาชิกรูสึกดีตองานและมีกํ าลัง
ใจในการทํ างาน

กิจกรรมที ่4   เพื่อสรางสัมพันธภาพอันดีระหวางสมาชิกในกลุม และสรางบรรยากาศท่ีดีในการเร่ิม
ตน
ผลที่ได   สมาชิกตางสนุกสนานกับเกมสทํ านายนิสัย และมกีารสัพยอกในระหวางทีม กอใหเกิด
บรรยากาศท่ีเปนกันเอง หลังจากน้ันสมาชิกไดอภปิรายความคาดหวังท่ีไดจากการอบรม สวนหน่ึงคาด
หวังวาจะไดรับการเรียนรูกระบวนการกลุม หลายคนไมทราบแนชัดวาจะไดอะไรจากการอบรม และ
หลังจากผูวิจัยไดสรุปและท ําความเขาใจในเริ่องทีมงานและความสํ าคัญของทีมงาน สมาชิกทุกคนเร่ิม
ต่ืนตัว เร่ิมเห็นความสํ าคัญของทีมงาน และแสดงความต้ังใจอยางเต็มท่ีในการท่ีจะรวมปฏิบัติกิจกรรม
ตอ ๆ ไป

กิจกรรมที ่5   เพือ่ใหเกิดความคุนเคยระหวางสมาชิกในทีมใหมากข้ึน สงเสริมสัมพันธภาพที่ดีใน
ระหวางสมาชิกในทีม
ผลที่ได  สมาชิกสนุกสนาน และต่ืนเตนวาจะมีผูใดกลาวถึงตนเองหรือไม แตเนื่องจากสิ่งที่สมาชิก
เขียนถึงบุคคลอ่ืน คอนขางไมมีลักษณะเฉพาะมากจึงท ําใหทายยาก นอกจากน้ีมีบุคคลท่ีถูกทํ านาย
ซํ้ า ๆ หลายรอบจึงทํ าใหระยะทาย ๆ ของกิจกรรม ไมต่ืนเตนเทาท่ีควร อยางไรก็ตามกิจกรรมนี้ไดสง
เสริมใหสมาชิกมีความสัมพันธอันดีระหวางกันไดระดับหน่ึง ไดประทับใจและไดรับรูขอดีของตนท่ีผูอ่ืน
ประทับใจ

กิจกรรมที ่6  เพื่อใหสมาชิกตระหนักถึงความสํ าคัญของการรวมมือ ใหสมาชิกตระหนักถึงความ
สํ าคัญของการส่ือความหมาย เพื่อฝกใหสมาชิกมีความไวตอความตองการและความรูสึกของผูอ่ืน
ผลที่ได  สมาชิกสนุกสนานกับเกมสน้ีเปนอยางมาก แตละทีมรวมมือกันเพื่อที่จะใหเสร็จกอนทีมอื่น
สมาชิกรับทราบความอึดอัดของการไมมีการส่ือสารระหวางการทํ างาน หลายคนไดเรียนรูความใสใจ
ในความตองการของผูอ่ืน ทีมท่ีทํ าสํ าเร็จกอนคือทีมท่ีสมาชิกสวนใหญใสใจความตองการของผูอ่ืนและ
รูจกัคิดแกปญหา
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กิจกรรมที ่7  ใหไดแนวทางประเมินการทํ างานของทีม เพื่อประเมินผลการทํ างานของสมาชิกในทีม
เพื่อใหทราบวิธีการประชุมระดมสมอง
ผลที่ได เน่ืองจากเวลาในการทํ ากิจกรรมคอนขางจํ ากัด ประกอบกับสมาชิกหลายคนไมไดอาน
เอกสารประกอบกาอบรมมากอน ทํ าใหกิจกรรมนี้ไมประสบความส ําเร็จเทาท่ีควร อยางไรก็ตาม แตละ
ทีมงานคงไดแนวทางการทํ างานของทีมในบางประเด็น

กิจกรรมที ่8  เพื่อใหสมาชิกเห็นความส ําคัญของการใชภาษาในการส่ือความหมายใหเหมาะสมกับผู
ฟง และเห็นความสํ าคัญของการเปนผูฟงในการทํ างานรวมกัน
ผลที่ได  สมาชิกสนุกสนานกับการทํ ากิจกรรม และตระหนักถึงการส่ือสารแบบทางเดียว ทํ าใหไดรับ
ขอมูลขาวสารไมครบถวน การสื่อสารแบบสองทางท ําใหผลงานในกิจกรรมดีข้ึน ไมอึดอัด นอกจากน้ี
หลังจากเสร็จกิจกรรม สมาชิกในแตละทีมมีการตอวากันระหวางผูส่ือสารและผูรับสาร กันบาง ผูวิจัย
ไดสรุปใหสมาชิกเห็นความส ําคัญของการส่ือความหมาย และการรับฟงความหมาย รวมทั้งการมีการ
ส่ือสารแบบสองทางในระหวางทํ างาน สมาชิกหลายคนสนใจโดยเฉพาะระดับผูชวยวิสัญญีพยาบาล
ซึ่งเปนผูท่ีรับคํ าส่ังจากวิสัญญีพยาบาลและเกิดความเช่ือม่ันวาการส่ือสารแบบสองทางเปนประโยชน
ตอผลการท ํางาน หรืออยางนอยตนเองไมรูสึกอึดอัด

กิจกรรมที ่9  เพ่ือทราบสาเหตุการติดตอส่ือสารท่ีไมดี เสริมสรางทักษะในดานการส่ือสารและการให
ขอมูลยอนกลับท่ีดี
ผลที่ได  สมาชิกไดรวมรับทราบและแนวคิดแกปญหาในปญหาการส่ือสาร พอสังเขป

กิจกรรมที ่10  เพ่ือเปรียบเทียบผลการตัดสินใจของแตละคนกับผลการตัดสินใจของกลุม เพื่อให
สมาชิกศึกษาระดับการพัฒนาของกลุมท่ีทํ างานรวมกัน เพื่อฝกฝนใหสมาชิกคิดหา   ขอสรุปรวมกันอัน
เปนพื้นฐานของประชาธิปไตย
ผลที่ได  สมาชิกสนุกสนานกับเกมส และไดแสดงความคิดเห็นกันอยางท่ัวถึง เมื่อจบกิจกรรมผลของ
การทํ างานเปนทีมดีกวาของตนเอง ในทุกทีม สมาชิกไดทราบวาการรวมกันทํ างานมีความจ ําเปน และ
ท่ีสํ าคัญการไดแสดงความคิดเห็น การใหเหตุผล การรับฟงผูอื่น การคิดวิเคราะห มีความจ ําเปน ผูวิจัย
ไดสรุปเพิ่มเติม การทํ างานรวมกัน ไมจํ าเปนตองจํ ากัดตนเองดวยตํ าแหนงหนาท่ี หรือวิชาความรู แนว
ทางในการทํ างานของทีม สมาชิกทุกคนในทีมมีสิทธ์ิท่ีจะเสนอความคิดเห็นอยางสรางสรรค ใหเปน
ประโยชนแกทีม
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กิจกรรมที ่11  เพือ่ใหสมาชิกเรียนรูข้ันตอนในการแกปญหา เพื่อใหสมาชิกมีทักษะรวมกันแกปญหา
ตามขั้นตอนและทักษะปฏิสัมพันธ เพื่อใหไดแนวทางแกไขปญหาในทีมงาน
ผลที่ได  สมาชิกไดเรียนรูข้ันตอนการแกปญหาอยางมาก และพยายามนํ าข้ันตอนไปใชในการแก
ปญหาของทีมงานของตน และไดนํ าเสนอแนวทางแกปญหา ซ่ึงผูวิจัยเห็นวาสมาชิกไดพยายามดํ าเนิน
กิจกรรม แตเน่ืองจากยังขาดทักษะการนํ าข้ันตอนการแกปญหา อาท ิการรวมกันคิดหาทางเลือกหลาย
ทางเลือก ประกอบกับเวลาท่ีมีจํ ากัด ทํ าใหสมาชิกไดเพียงความรู แตอาจยังไมไดฝกทางทักษะการ
รวมกันแกปญหาอยางเหมาะสม

กิจกรรมที ่12  เพื่อใหสมาชิกทราบวิธีขจัดความขัดแยงทั้งภายในทีมงานและระหวางทีมงาน เพื่อให
สมาชิกมีทักษะในการขจัดความขัดแยง
ผลที่ได  สมาชิกไดเรียนรูเร่ืองความขัดแยงและแนวทางขจัดความขัดแยง พอสังเขป และไดตระหนัก
ถึงความสํ าคัญของปญหาน้ี

กิจกรรมที ่13  เพื่อใหสมาชิกทบทวนสถานภาพประสิทธิผลของทีม  เพื่อใหสมาชิกใชความคิดรวม
กันโดยสรางเปาหมายของทีม เพื่อใหทราบความสํ าคัญของการบริหารจัดการภายในทีม เพือ่ใหได
แนวทางในการติดตามการทํ างานของสมาชิกและผลงานของทีม
ผลที่ได  สมาชิกแตละทีมไดสรางเปาหมายของทีมไดอยางนาสนใจ และแสดงถึงการพัฒนาคุณภาพ
ของการบริการ อยางชัดเจน เชน เปาหมายการจัดเตรียมอุปกรณกอนเร่ิมระงับความรูสึกในแตละหอง
ผาตัดใหเสร็จภายในเวลาที่ก ําหนด (ซึ่งทีมงานยังไมแนใจวาจะทํ าไดภายในเวลาเทาใด)  โดยตองมี
กระบวนการล ําดับข้ันตอนท่ีเหมาะสม และวางแผนการบันทึกและจับเวลา เพื่อหาเวลาที่เหมาะสม
แลวจึงจะเริ่มดํ าเนินการ ซ่ึงผูวิจยัคิดวาเปนแนวคิดพัฒนาทีมท่ีดี

2.  การประเมินผลตามกิจกรรม (สมาชิกใหความเห็น)
ผูวิจัยไดสรุปผลการดํ าเนินโครงการในแตละกิจกรรมท่ีสมาชิกประเมิน โดยประเมินดาน

ประโยชนของกิจกรรม ความสํ าคัญ และความรูท่ีไดเรียน (แบบประเมินกิจกรรม) ระดับท่ีประเมิน ได
แก เห็นดวย ไมแนใจ และ ไมเห็นดวย ผลท่ีไดเปนดังน้ี
กิจกรรมที ่1  กิจกรรมที ่2  กิจกรรมท่ี 3  กิจกรรมท่ี 4  กิจกรรมท่ี 5  กิจกรรมท่ี 6  กิจกรรมที ่7
กิจกรรมที ่8  กิจกรรมที ่9  กิจกรรมท่ี 10-------------------------------------สมาชิกเห็นดวยรอยละ100.00
กิจกรรมที ่11----------------------------------------------------------------------สมาชิกเห็นดวยรอยละ  99.50
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กิจกรรมที ่12  กิจกรรมท่ี 13----------------------------------------------------สมาชิกเห็นดวยรอยละ  89.00
3.  การประเมินจากการไดเรียนรูและขอเสนอแนะจากสมาชิก

สมาชิกรอยละ 100.00 ไดประเมินวาตนเองไดมีความรู และทักษะ ในการติดตอส่ือสาร
มากข้ึน

สมาชิกรอยละ 100.00 ไดประเมินวาตนเองมีความรูและทักษะ ในการรวมกันแกปญหา
มากข้ึน

สมาชิกรอยละ 100.00 ไดประเมินวาวาตนเองมีความรูมากข้ึน และรอยละ 99.50 ได
ประเมินวาตนเองมีทักษะในการขจัดความขัดแยงมากข้ึน

สมาชิกรอยละ 100.00 ไดประเมินวาเห็นความสํ าคัญของการปริหารจัดการภายในทีม
งานมากขึ้น

สมาชิกรอยละ 100.00 ไดประเมินวา รูสึกวาตนเองมีความหมายตอทีมงานและหนวยงาน
มากข้ึน โครงการทํ าใหตนเองมีโอกาสพัฒนา และ อยากใหมีการจัดโครงการลักษณะน้ีอีก

สมาชิกรอยละ 99.50 ไดประเมนิวาตนเองมีความรูสึกท่ีดีตอหนวยงานมากข้ึน
ขอเสนอแนะที่สมาชิกไดใหมา ไดแก “อยากใหมีการจัดประชุมเชนนี้อีก เน่ืองจากไดกลา

พูดกับพี่พยาบาลมากขึ้น”   “ เปนโครงการท่ีดี ทํ าใหเกิดความสามัคคีกันและชวยกันแกปญหา”  “ได
เพิ่มความผูกพันระหวางผูปฏิบัติงาน”   “ควรมีการจัดประชุมทุกอาทิตย นอง ๆ กลาแสดงความคิด
เห็น บางครั้งอัดอั้นไมกลาพูด”  “ควรใหทีมอ่ืนมีโอกาสไดรวมโครงการน้ีบาง”   “นาจะใหเวลาจัดอบรม
มากกวาน้ี บางกิจกรรมใหเวลานอยไป”   “ดี ไดเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นรวมกันอยางมีประ
สิทธิภาพ”



  

          บรรณานุกรม
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            บรรณานุกรม

กาญจนา โลหประเสริฐ  “รูปแบบการสื่อสาร ความพึงพอใจในการสื่อสาร ความพึงพอใจในงานกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจํ าการ โรงพยาบาลตํ ารวจ”
วิทยานิพนธปริญญานิเทศศาสตรมหาบัณฑิต  สาขานิเทศศาสตรพัฒนาการ  คณะ
นิเทศนศาสตร  บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2540

กุหลาบ รัตนสัจธรรม  “ปจจัยท่ีมอิีทธิพลตอประสิทธผิลขององคการระดับคณะ สาขาวิชาวิทยา
           ศาสตรสุขภาพ ในมหาวิทยาลัยของรัฐ”  วิทยานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต  บัณฑิต
              วิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล  2536
เขมารดี มาสิงบุญ  “ความสัมพันธระหวางลักษณะการสื่อขอมูล ความสามารถในการปฏิบัติงานและ
              ความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลประจ ําการ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพ-
               มหานคร”  วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการ
               พยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2534
ดนัย เทียนพุฒ  การบริหารทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหนา  พิมพครั้งที ่2  กรุงเทพมหานคร
               สํ านักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2543
_______  . การออกแบบและพัฒนาความรูในองคกร โดยมืออาชีพเพื่อมืออาชีพ  พิมพครั้งที ่2
               กรุงเทพมหานคร  นาโกตา  2545
_______  .จะสรางแบบวัดความสามารถธุรกิจและคนไดอยางไร  กรุงเทพมหานคร  นาโกตา

2543
_______  . วาดวยเรื่อง KPIs และ BSC The Balanced Scorecard เวอรชั่น 3.0  กรุงเทพ
               มหานคร  นาโกตา  2545
จิราภรณ ศรไชย  “ผลของการจัดการผูปวยรายกรณี ของการทํ างานเปนทีมสุขภาพตอ คาใชจายใน
               การรักษาพยาบาล และจํ านวนวันนอนในโรงพยาบาล”  วิทยานิพนธปริญญาพยาบาล
               ศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  บัณฑิต-
               วิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2543
จุฬาลงกรณ,  โรงพยาบาล  “รายงานสรุปผลการดํ าเนินงานและความกาวหนาของการพัฒนา
               คุณภาพ สํ าหรับการเย่ียมสํ ารวจเพื่อการเฝาระวัง 20 มีนาคม 2546”  กรุงเทพมหานคร
               โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  2546
เจียมจิตต จุดาบุตร  “ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ ความทนทาน แรงจูงใจ กับความ
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               สามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจํ าการ โรงพยาบาลจิตเวช”  วิทยานิพนธ
               ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาล
               ศาสตร  บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2539
แจมจันทร คลายวงษ  “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงาน ลักษณะงานและ
               ความยึดมัน่ผูกพนัตอองคการ กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสมิติ-
               เวช”  วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาตรมหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการพยาบาล
               คณะพยาบาลศาสตร  บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2543
ชาญชัย อาจินสมาจาร  ทักษะการบริหารทีมงาน  พิมพครั้งที ่2  กรุงเทพมหานคร  มัติอิน-
               ฟอรเมช่ันเทคโนโลยี  2544
_______  . เทคนิคการพัฒนาทีมงาน  กรุงเทพมหานคร  สํ านักพิมพ ศูนยส่ือเสริมกรุงเทพ  2536
ชุติมา มาลัย  “ความสัมพันธระหวางสิ่งแวดลอมในการท ํางานกับการทํ างานเปนทีมของอาจารย
               พยาบาล วิทยาลยัพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข”  วิทยานิพนธปริญญาพยาบาล
               ศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการพยาบาลศึกษา  คณะพยาบาลศาสตร  บัณฑิต-
               วิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   2538
ชูชัย สมิทธิไกร  การฝกอบรมบุคคลากรในองคการ  พิมพครั้งที ่3  กรุงเทพมหานคร  สํ านักพิมพ
               แหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2544
ทิศนา แขมมณี  คูมือการจัดกิจกรรมกลุมสัมพันธสํ าหรับผูนํ าชุมชน  กรุงเทพมหานคร
               บูรพาศิลปการพมิพ  2522
นงนุช โรจนเลิศ  และ  วรรณี ต. ตระกูล  “ความพึงพอใจในงาน  แนวทางการศึกษาวิจัยสองมิติ
               ตอนที่ 2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ”  วารสารวิชาการพระจอมเกลาพระนครเหนือ  3
               (มิถุนายน 2542)  หนา 21-29
นองนุช  ภูมิสนธ  “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ทัศนคติตอวิชาชีพการพยาบาล ความพึง
               พอใจในงาน และความยึดม่ันผูกพันตอองคการ กับความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงาน ของ
               พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร”  วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาสตร
               มหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  บัณฑิตวิทยาลัย
               จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   2539
นิรันดร จุลทรัพย  กลุมสัมพันธสํ าหรับการฝกอบรม  พิมพครั้งที ่2  ม.ป.ท  2540
นิสดารก เวชยานนท  การประเมินบุคคล  กรุงเทพมหานคร  สํ านักพิมพเสมาธรรม  2544
ประสาร มฤคพิทักษ  69 เคล็ดลับยกระดับการทํ างาน  กรุงเทพมหานคร  สํ านักพิมพมติชน  2545
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ปรียาพร วงศอนุตรโรจน  จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล  กรุงเทพมหานคร  พิมพด ี 2544
เปรมวดี คฤหเดช  “การพัฒนาชุกฝกอบรมเชิงประสบการณเพื่อพัฒนาการท ํางานเปนทีม สํ าหรับนัก
               ศึกษาพยาบาล”  วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาการอุดมศึกษา  คณะ
               ครุศาสตร  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒ  2540
พนิดา รัตนไพโรจน  “ผลของการใชโปรแกรมเสริมสรางพลังอ ํานาจตอการรับรูผลท่ีสงเสริมการทํ างาน
               เปนทีม และเจตคติตอการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมการพยาบาล”  วิทยานิพนธปริญญา
               พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการพยาบาลศาสตร  คณะพยาบาลศาสตร  บัณฑิต-
               วิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2542
พวงรัตน ทวีรัตน  วิธีการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตรและสังคมศาสตร  พิมพครั้งที ่8  กรุงเทพมหา-
               นคร  สํ านักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา มศว. ประสานมิตร  2543
พิชัย ญาณศิริ  “องคประกอบที่สงผลตอประสิทธิภาพทีมงานหมวดวิชาวิทยาศาสตร ในโรงเรียนมัธยม
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