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 The purposes of this research were to study working environment, assertive behavior 

and teamwork of nurses, general hospital, central region, to investigate the relationships between 

working environment, assertive behavior and the teamwork of nurses, and to determine predictors 

of teamwork of nurses in general hospitals, central region. The samples consist of 424 nurses who 

were selected using multi-stage sampling technique. Research instruments consisted of working 

environment questionnaire, assertive behavior questionnaire, and teamwork of nurses 

questionnaire. These questionnaires were tested for content validity and reliability. Cronbach’s 

alpha coefficients of the questionnaires were .93, .89, and .96, respectively. Statistical method 

used for data analysis were percentage, mean, standard deviation, Pearson’s product moment 

correlation coefficients, and stepwise multiple regression analysis.

  Major findings were as follows: 

 1. The mean scores of working environment, assertive behavior, and teamwork of 

nurses, general hospitals, central region were at the high level ( X =4.16, 4.00, and 4.02, respectively). 

 2. Working environment and assertive behavior were positive significantly related to 

teamwork at the high level (r=.81and .73, p<.05) 

 3. Variables which could significantly predict teamwork of nurses at .05 level were 

working environment and assertive behavior. The predictors accounted for 70.1 percent of the 

varience on teamwork of nurses (R2=.701).

 The predicted equation in standardized score from the analysis was as follow: 

                        Teamwork  =     .592 Working  environment + .300  Assertive behavior 
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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

การที่บุคคลเขารวมกันทํางานเพื่อท่ีจะนําไปสูผลสําเร็จเปนเทคนิคสําคัญในการบริหารงาน
ในองคการ  ชวยทําใหหนวยงานหรือองคการประสบผลสําเร็จในการเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงาน  (Woodcock, 1989)  โดยเฉพาะการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการที่
ปฏิบัติงานในหอผูปวย ซ่ึงมีความสําคัญตอการดําเนินงานการพัฒนาคุณภาพการรักษาพยาบาลใน
โรงพยาบาล  ตามกระแสของการพัฒนาคุณภาพการบริการในโรงพยาบาลที่เพิ่มมากขึ้น (อนุวัฒน  
ศุภชุติกุล และจิรุตม  ศรีรัตนบัลล, 2543) หนวยงานการพยาบาลเปนหนวยงานหลักในการ
ใหบริการตอผูรับบริการที่มีความสําคัญตอคุณภาพของการบริการของโรงพยาบาล ที่จะเพิ่มความ
พึงพอใจใหกับผูรับบริการ และชวยสงเสริมภาพลักษณของโรงพยาบาล โดยเฉพาะอยางยิ่งหอผูปวย
ที่เปนหนวยงานซึ่งใหการดูแลแกผูปวยและครอบครัวโดยตรงตลอด 24 ชั่วโมง  ประสิทธิผลการ
ทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการในหอผูปวยจึงมีความสําคัญโดยตรงตอคุณภาพการบริการ
ของโรงพยาบาล ซ่ึงสนอง สืบสายออน และพะยอม  อยูสวัสดิ์ (2547) พบวา การทํางานรวมกันเปน
ทีมกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ในภาวะเปลี่ยนผานสูการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  
ตามที่อนุวัฒน  ศุภชุติกุล และจิรุตม  ศรีรัตนบัลล  (2543)  กลาววา  วัฒนธรรมองคการที่จําเปนตอ
การพัฒนาคุณภาพใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายขององคการ คือ การทํางานเปนทีม  การทํางานเปน
ทีมของพยาบาลประจําการในหอผูปวยจึงมีความสําคัญที่จะชวยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการบริการพยาบาลในหอผูปวย  และกอใหเกิดการพัฒนาคุณภาพของหนวยงาน 

 พฤติกรรมการแสดงออกที่ เหมาะสมเปนสิ่งจําเปนสําหรับการทํางานของพยาบาล
ประจําการ (ทศันา  บุญทอง, 2543; พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2544) แตจากการศึกษาวิจัยที่ผานมา
พบวาพยาบาลเปนบุคลากรที่ยังมีพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมอยูในระดับต่ํา ดังเชน
การศึกษาของ ราศี  แกวนพรัตน (2540) พบวา พยาบาลยังไมกลาที่จะแสดงออกในสิ่งที่ตนคิด รอ
รับคําส่ัง และทําตามคําส่ังตามความตองการของผูอ่ืนอยู ซ่ึงสงผลใหขาดประสิทธิภาพของการ
ทํางานรวมกัน กลาวคือ พยาบาลจะไมมีอํานาจในการตัดสินใจจัดการกับงานที่ทํา และรูสึกไมมี
คุณคาในตนเอง จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมในการทํางานไปวันๆ ขาดความริเร่ิมสรางสรรคในการ
ทํางาน สงผลใหการทํางานเปนทีมและผลการทํางานออกมาไมประสบความสําเร็จ หรือขาดคุณภาพ
ในการบริการพยาบาล   
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การเสริมสรางพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมจะชวยใหพยาบาลเกิดความมั่นใจใน
การทํางานทั้งของพยาบาลและทีมพยาบาล ดังที่  McCloskey  (1990)  กลาววา บุคคลที่มีพฤติกรรม
การแสดงออกที่เหมาะสมมากเทาใดจะเกิดความมั่นใจในการทํางานมากเทานั้น ซ่ึงจะทําใหเกิด
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง นอกจากนี้  Clark (1979) กลาวถึง ลักษณะของพยาบาลผูมีพฤติกรรม
การแสดงออกที่เหมาะสม คือ ผูที่มีความสามารถในการตั้งเปาหมายในการทํางานรวมกับผูอ่ืน  
สามารถเผชิญปญหาตางๆ  ที่ตองรับผิดชอบโดยไมหลีกเลี่ยงปญหา สามารถเคารพในตนเองและ
ผูอ่ืน ทราบถึงสิทธิสวนบุคคลที่ตนมีในฐานะพยาบาล  เคารพในสิทธิและพฤติกรรมของผูอ่ืน จะ
สรางแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม ตามแนวคิดของ Clark (1979)  
เหมาะสมกับวิชาชีพการพยาบาล ที่ตองใหการบริการแกผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง ตองมีปฏิสัมพันธ
กับผูใชบริการและทีมสุขภาพอื่นๆ ตลอดเวลา และเหมาะกับการทํางานในลักษณะรวมกันทํางาน 
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค และสอดคลองกับเปาหมายในการดูแลใหบริการพยาบาลแบบองครวม 
ซ่ึงเปนเปาหมายสูงสุดในการทํางานเปนทีมของพยาบาลวิชาชีพ  

สภาพแวดลอมในการทํางานเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่ทําใหเกิดการทํางานเปนทีม
ของพยาบาลประจําการ ใหปฏิบัติงานไดตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว ซ่ึง Moos (1986)  กลาววา 
สภาพแวดลอมในการทํางานเปนสิ่งที่สงเสริมหรือเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน โดยประกอบดวย 3 
มิติ คือ มิติสัมพันธภาพ  มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติการคงไว และการเปลี่ยนแปลง
ระบบงานที่ตางก็มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและความรูสึกนึกคิดของบุคคลที่รวมกันทํางาน  ซ่ึง
ลักษณะการทํางานเปนทีมของพยาบาลเปนการทํางานรวมกันของกลุมบุคคลที่ประกอบวิชาชีพ
พยาบาล  เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานของพยาบาลประจําการ สภาพแวดลอมของหอผูปวย 
ประกอบดวย สภาพแวดลอมทางกายภาพ เชน แสง เสียง อุณหภูมิ หองทํางาน เครื่องมือ เครื่องใช 
อุปกรณที่ใชในบริการพยาบาลในการดูแลผูปวย มีอิทธิพลตอการทํางานในเรื่องทักษะ และ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของผูทํางาน (Lower, 1976  อางใน สมยศ  นาวีการ, 2531)  
นอกจากนี้ Davis and Newtroms (1989) กลาววา กอนที่การทํางานเปนทีมจะเริ่มพัฒนา  จําเปนตอง
ดําเนินการสนับสนุนสภาพแวดลอมกอนเปนกาวแรก เพ่ือเปนพื้นฐานของกาวตอไปในการทํางาน 
ซ่ึงสอดคลองกับ  Woodcock  (1989)  ที่กลาววา  แรงจูงใจในการทํางานเปนทีมอยางหนึ่งที่ตอง
สรางขึ้น คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน และจากการศึกษาของ ชุติมา  มาลัย  (2537)  พบวา
สภาพแวดลอมทางกายภาพและสังคม  มีความสัมพันธทางบวกกับการทํางานเปนทีม 

โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ตองรองรับผูรับบริการประกันสังคมจํานวนมาก เนื่องจาก
ภาคกลางมีโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ และผูประกอบการรายยอย (Small and medium 
enterprise)   จํานวนมาก สํานักงานประกันสังคมไดกําหนดตัวช้ีวัดคุณภาพโรงพยาบาลตามเกณฑ
ของสํานักงานประกันสังคม โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลางวาตองพัฒนาคุณภาพใหผานการ
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ประเมินตามเกณฑของสํานักงานประกันสังคมทุกป เชนเดียวกันโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง
ตองดําเนินการใหสอดคลองกับการประเมินคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) ของ
สํานักงานพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (พรพ.)  กระทรวงสาธารณสุข ที่กําหนดให
โรงพยาบาลตองผานการรับรองคุณภาพ  เพื่อข้ึนทะเบียนใหเปนสถานบริการสุขภาพที่รองรับผูปวย
ของสํานักงานประกันสุขภาพแหงชาติ  (Universal Coverage หรือ UC)  และในปจจุบัน พบวา 
โรงพยาบาลทั่วไป ในเขตภาคกลาง สวนมากยังไมผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (ทิพยรัตน  
กล่ันสกุล, 2547) ดังนั้นทีมการพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จึงตองเรงพัฒนาสรางทีม
พยาบาลที่มีประสิทธิภาพในองคการ 

โรงพยาบาลทั่วไป โดยเฉพาะในเขตภาคกลางไดรับผลกระทบจากภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ
ตั้งแตป พ.ศ. 2540 ทําใหมีการปรับเปลี่ยนระบบการใหบริการพยาบาลเพื่อใหสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงภาวะเศรษฐกิจดังกลาว ในการเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานเปนทีมของพยาบาล 
จึงเปนความจําเปนที่พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลตองพัฒนาการทํางานเปนทีม
ของพยาบาลใหแข็งแกรง  มีการรวมมือกันทํางานอยางจริงจัง จึงจะสงผลตอประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลของโรงพยาบาล  จากการสัมภาษณพยาบาลประจําการ จํานวน 5 คน ในโรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคกลางแหงหนึ่ง  เมื่อ 26 มกราคม  2549 พบปญหาในการปฏิบัติงานการทํางานเปนทีม
ของพยาบาลในหอผูปวย  หรือจุดออนหลายประการ  เชน  ความไมชัดเจนในบทบาทและเปาหมาย
การทํางาน ขาดความรวมมือกันในการทํางาน ขาดมนุษยสัมพันธ   มีปญหาขัดแยงกันระหวางบคุคล   
ขาดความรูความเขาใจในการทํางานเปนทีม ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ ศิริวรรณ  โกมุติกานนท  
(2536)  และชวนพิศ  สินธุการ (2538)พบ ปญหาการทํางานเปนทีมวา  ผูปฏิบัติงานยังขาดความ
เขาใจในการทํางานเปนทีม  ไมมีการประชุมปรึกษาหารือกัน  ไมมีการวางแผนในการทํางาน และมี
การปรับปรุงวิธีการทํางานนอย  รวมทั้ง Refton  (1988)  กลาวถึงปญหาและอุปสรรคที่สําคัญในการ
ทํางานเปนทีม  โดยเฉพาะในสังคมเอเชีย คือ  การที่สมาชิกในทีมไมมีการสื่อสารแลกเปลี่ยนขอมูล
และความคิดเห็นระหวางกัน มีการปดบังความรูสึกท่ีแทจริง ซ่ึงสวนหนึ่งเกิดจากพฤติกรรมไมกลา
แสดงออก หรือไมกลาแสดงความคิดเห็น 

นอกจากนี้เมื่อมีการปรับเปลี่ยนนโยบายบริหารราชการแผนดิน และเริ่มดําเนินการใดๆ  ใน
ระบบบริการสุขภาพ โดยมากมักเริ่มที่โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลางกอนเสมอ เมื่อพิจารณาถึง
ความสะดวกในการติดตามประเมินผล ดังเชน เมื่อป พ. ศ. 2543 กระทรวงสาธารณสุขรวมกับ
สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการไดดําเนินการปรับรูปแบบการบริหารงานของ
โรงพยาบาลรัฐ ในรูปองคการมหาชน และไดเลือกโรงพยาบาลบานแพวเปนจุดเริ่มตนการ
ดําเนินการปรับระบบการบริหารจัดการโรงพยาบาลของรัฐใหมีประสิทธิภาพ โดยสามารถ
ตอบสนองนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขในการดูแลสุขภาพอนามัยแกประชาชน และแกปญหา
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สุขภาพของประชาชนในพื้นที่ที่รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ  (ทิพยรัตน  กล่ันสกุล, 2547)  
ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงในลักษณะเชนนี้ ทีมการพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จึงตองเตรียม
ความพรอม และเรงรัดพัฒนาการทํางานเปนทีมของพยาบาลใหแข็งแกรงมีประสิทธิภาพสูงขึ้นอยู
เสมอ  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการทํางานเปนทีมของพยาบาล พบมีผูศึกษาไว
บางเชนชุติมา  มาลัย (2537)  พบวาสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการ
ทํางานเปนทีม และดวงจันทร  วงษสุวรรณ (2547) ที่ศึกษาพบวาผลการฝกพฤติกรรมการแสดงออก
ที่เหมาะสมของบุคลากรทางการพยาบาล  ทําใหการทํางานเปนทีมเพิ่มสูงขึ้น  ซ่ึงการที่จะพัฒนาการ
ทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการใหมีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อตอบสนองความตองการของ
ผูรับบริการปจจุบัน โดยสอดคลองกับนโยบายการบริหารราชการแผนดิน และสอดรับกับการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมในปจจุบัน จึงจําเปนตองศึกษาปจจัยที่สงผลกระทบตอการทํางานเปนทีม
ของพยาบาลประจําการ เพื่อจะไดพัฒนาการทํางานของพยาบาลประจําการในแนวทางที่สอดคลอง
กับความเปนจริง และสนับสนุนปจจัยที่สงเสริมการทํางานเปนทีมใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ปจจัย
ที่สงผลกระทบกับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการที่สําคัญ ไดแก พฤติกรรมการ
แสดงออกที่เหมาะสม โดยที่พฤติกรรมการแสดงออกของพยาบาลที่เหมาะสม จะสรางแรงบันดาล
ใจในการทํางาน  และมีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ทําใหการทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
ปจจัยอีกประการหนึ่ง คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน ทั้งสภาพแวดลอมทางกายภาพและทาง
สังคม จะชวยกระตุนและสงเสริมใหพยาบาลรวมกันทํางานเปนทีม  สรางบรรยากาศที่ดีในการ
ทํางาน  มีส่ิงอํานวยความสะดวกที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานเปนทีม    ทําใหเกิดความพึงพอใจและเต็ม
ใจที่จะรวมกันปฏิบัติงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะทําการศึกษา
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม สภาพแวดลอมในการทํางาน กับการ
ทํางานเปนทีม และศึกษาตัวแปรที่รวมกันทํานายการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการใน
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 

ปญหาการวิจัย 

 1.  สภาพแวดลอมในการทํางาน พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม และการทํางานเปน
ทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ในปจจุบันเปนอยางไร 
 2.   สภาพแวดลอมในการทํางาน และพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม มีความสัมพันธ
กับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง หรือไม  
 3.   สภาพแวดลอมในการทํางาน และพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม สามารถรวมกัน
ทํานายการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ไดหรือไม  
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วัตถุประสงคการวิจัย 
1.  เพื่อศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางาน พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม และการ

ทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
2.  เพื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน และพฤติกรรมการ

แสดงออกที่เหมาะสม  กับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง 
 3.  เพื่อวิเคราะหตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณการทํางานเปนทีม และสรางสมการ
พยากรณจากตัวแปรสภาพแวดลอมในการทํางานและพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง  
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
 การทํางานเปนทีมตามแนวคิดของ Woodcock (1989) คือการที่บุคคลรวมกันทํางาน
เพื่อที่จะนําไปสูผลสําเร็จของงานในแตละหนวยงาน  เปนเทคนิคที่สําคัญในการบริหารงานในทุก
องคการ  ชวยทําใหหนวยงานหรือองคการประสบผลสําเร็จในการเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงาน จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
ทํางานเปนทีม พบวา ปจจัยที่มีความสําคัญตอการทํางานเปนทีม ไดแก สภาพแวดลอมในการทํางาน 
และพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน ตามแนวคิดของ Moos (1986) ประกอบดวย 3 มิติ คือ มิติ
สัมพันธภาพ มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน  และมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 
ซ่ึงสภาพแวดทางกายภาพที่ดีจะสงผลใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในสภาพการทํางาน และเมือ่บคุคล
เกิดความพึงพอใจก็จะมีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานสูง ดังตัวอยางการศึกษาของ ศิริวรรณ โกมุติกา
นนท (2536) พบองคประกอบการทํางานเปนทีมในดานสภาพแวดลอมในการทํางานวาจะตอง
ประกอบไปดวยสภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical environment) ที่รวมถึงสิ่งอํานวยความ
สะดวกในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับ Payne  (1982)  กลาวถึง องคประกอบการทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธิภาพประการหนึ่งคือ สภาพแวดลอมทางกายภาพ และการศึกษาของ ชุติมา มาลัย (2537) 
พบวา สภาพแวดลอมทางกายภาพมีความสัมพันธทางบวกกับการทํางานเปนทีม สวน
สภาพแวดลอมทางสังคม (Social environment) ตามแนวคิดของ Jones (1949) ประกอบดวย 2 ดาน 
ไดแก ดานพฤติกรรมผูนํา และดานสัมพันธภาพภายในทีม ซ่ึงการศึกษาของ Kolb (1991) ที่ศึกษา
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับการทํางานเปนทีม  พบวา  พฤติกรรมของผูนํา  มี
ความสัมพันธกับการทํางานเปนทีม และจากการศึกษาของ Steven  (1980)  พบวา ปจจัยที่มีผลตอ
การทํางานเปนทีมประการหนึ่ง คืออิทธิพลของหัวหนาทีม ซ่ึง Woodcock (1989) กลาววา การ
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ทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพตองประกอบดวย สัมพันธภาพระหวางสมาชิกที่มีความไววางใจ  
รวมมือรวมใจในการทํางาน   และจากการศึกษาของ   ยุวรัตน  รัตนาคินทร (2528) พบวา ปจจัยดาน
สัมพันธภาพมีผลตอความสําเร็จของการทํางานเปนทีม    และการศึกษาของชุติมา มาลยั (2537)  ที่
พบวาสภาพแวดลอมทางกายภาพ และสัมพันธภาพในกลุม มีความสัมพันธทางบวกกับการทํางาน
เปนทีมของอาจารยพยาบาล และการศึกษาของ นันทยุทธ  หะสิตะเวช (2546) พบวา สภาพแวดลอม
ทั้งดานทางกายภาพ  และทางสังคม  มีความเหมาะสมกับการทํางานเปนทีม  จึงกลาวไดวา
สภาพแวดลอมในการทํางาน จะชวยกระตุนและสรางแรงบันดาลใจใหพยาบาลประจําการรวมกัน
ทํางานเปนทีม  มีบรรยากาศที่ดีในการทํางาน มีส่ิงอํานวยความสะดวกที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานเปน
ทีม มีความพึงพอใจและเต็มใจที่จะรวมกันปฏิบัติงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมเปนความสามารถของบุคคลที่กลาแสดงออกอยาง
เหมาะสมและพอควร  มีเหตุผล โดยไมแสดงถึงพฤติกรรมกาวราว แตเปนการแสดงความคิดเห็น  
ใหเหตุผล  ใหขอมูล  และแสดงสิทธิของตนเอง เพื่อใหผูอ่ืนรูและเขาใจ  ผลของการแสดงออกที่
เหมาะสมนําสูการมีสัมพันธภาพที่ดี  มีการสื่อสารที่ดีตอผูรวมงาน และมีอํานาจในการตอรอง  
สามารถจูงใจใหผูรวมงานปฏิบัติงานได (ปรางทิพย  อุจะรัตน และฉวีวรรณ โพธ์ิศรี, 2541: 54; 
Clark, 1979: 114) พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม ตามแนวคิดของ Clark (1979) ประกอบดวย  
ความเปนอิสรภาพของพยาบาลในการกระทําและคําพูดตามที่ตนคิด   การควบคุมอารมณตนเองใน
สถานการณตางๆ  การใชสิทธิของตน ความรับผิดชอบในหนาที่และกิจกรรมที่ไดรับมอบหมาย  
และการสื่อสาร พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมจึงจัดไดวาเปนทักษะพื้นฐานที่จะทําใหเกิด
ความสามารถและเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  (Kilkus, 1990)  อีกทั้งยังมี
ความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานเปนทีม  (Smith–Jensen et al., 1996)  จากการศึกษาของ  
ดวงจันทร  วงษสุวรรณ  (2547)  พบวา  พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมชวยใหการทํางานเปน
ทีมของบุคลากรพยาบาลเพิ่มสูงขึ้น  สอดคลองกับการศึกษาของ อารีย  ลิดา  (2535)  และเทพ  
สงวนกิตติพันธ  (2536)  ที่พบวา  ภายหลังการฝกพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม ทําใหบุคคล
สามารถสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นดียิ่งขึ้น ซ่ึงสงผลใหการปฏิบัติงานเปนทีมมีประสิทธิภาพ
สูงขึ้น ดังนั้น พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมจึงนาจะมีความสัมพันธกับการทํางานเปนทีม 
 
สมมติฐานการวิจัย 

1.  สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับการทํางานเปนทีมของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง       

2.  พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม มีความสัมพันธทางบวกกับการทํางานเปนทีมของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป  เขตภาคกลาง  
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3.   สภาพแวดลอมในการทํางาน และพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม สามารถรวมกัน
ทํานายการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป  เขตภาคกลาง  
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน พฤติกรรม
การแสดงออกที่เหมาะสม กับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง ซ่ึงมีขอบเขตการวิจัยดังนี้ 

1.  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลประจําการที่มีประสบการณในการทํางาน
หอผูปวยใน โรงพยาบาลทั่วไป  เขตภาคกลาง 

2.    ตัวแปรที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย  
                       2.1   ตัวแปรตน คือ 

                2.1.1 สภาพแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย มิติสัมพันธภาพ มิติ
ความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 

                2.1.2 พฤติกรรมการแสดงออกที่ เหมาะสม  ประกอบดวย   ดานความเปน
อิสรภาพ  ดานการควบคุมอารมณตนเอง   ดานการใชสิทธิของตนเอง   ดานความรับผิดชอบใน
หนาที่และกิจกรรม  และดานการสื่อสาร  
                       2.2   ตัวแปรตาม  คือ  การทํางานเปนทีม ประกอบดวย บทบาทที่สมดุล วัตถุประสงค
ที่ชัดเจนตามกับเปาหมาย  การเปดเผยและเผชิญหนา การชวยเหลือและไววางใจกัน ความรวมมือ 
และความขัดแยง การปฏิบัติงานที่คลองตัว การมีภาวะผูนําที่เหมาะสม  การทบทวนการทํางานอยาง
สม่ําเสมอ  การพัฒนาบุคคล   ความสัมพันธระหวางกลุม และการติดตอส่ือสารที่ดี  
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
             สภาพแวดลอมในการทํางาน  (Working environment) หมายถึง สภาวะการณที่สงเสริม
หรือเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการ ซ่ึงประเมินได 
จากแบบสอบถามตามการรับรูของพยาบาลประจําการ ที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ  Moos  (1986)  
ประกอบดวย  3   มิติ  คือ  มิติสัมพันธภาพ  มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน  และมิติการคงไว
และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 
                      1.  มิติสัมพันธภาพ (Relationship dimension) หมายถึง การมีสวนรวมในงาน ความ
ผูกพันตอการทํางาน และการสนับสนุนระหวางเพื่อนรวมงานในหนวยงาน  ซ่ึงประกอบดวย   3   
ดาน คือ  ดานการมีความเกี่ยวของในงาน  ดานความผูกพันระหวางเพื่อนรวมงาน และดานการ
สนับสนุนจากหัวหนาหอผูปวย 
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                     1.1  ดานการมีความเกี่ยวของในงาน  (Involvement)  หมายถึง พยาบาลประจําการ
และเพื่อนรวมงานมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน มีการประชุมเสนอความคิดเห็นในการทํางาน หรือ
รวมปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  
                   1.2 ดานความผูกพันระหวางเพื่อนรวมงาน (Peer cohesion)  หมายถึง  พยาบาล
ประจําการแสดงถึงความเปนมิตร ความเอาใจใสดูแลซ่ึงกันและกัน การชวยเหลือเพื่อนรวมงานเมื่อ
มีปญหาในการปฏิบัติงาน  
                          1.3 ดานการสนับสนุนจากหัวหนา (Supervisor support) หมายถึง พยาบาล
ประจําการไดรับความไววางใจ  ใหคําแนะนํา ยกยองชมเชย และใหกําลังใจในการปฏิบัติงานจาก
หัวหนา 
       2.  มิติความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (Personal growth dimension)   หมายถึง  
พยาบาลประจําการสามารถปฏิบัติงานไดอยางอิสระ ปราศจากแรงกดดันผูบังคับบัญชาไดรับการ
สงเสริม และการเลื่อนตําแหนงหนาที่ตามความเหมาะสม ซ่ึงประกอบดวย 3 ดาน คือ ดานการ
สนับสนุนความมีอิสระในการทํางาน ดานการมุงมั่นในการทํางาน และดานความกดดันในการ
ทํางาน 
                        2.1 ดานความมีอิสระในการทํางาน  (Autonomy)  หมายถึง  หนวยงานเปดโอกาส
ใหแสดงความสามารถไดอยางเต็มที่ สามารถตัดสินใจในการทํางานดวยตนเอง  
                        2.2 ดานการมุงมั่นในการทํางาน (Task orientation)  หมายถึง  พยาบาล
ประจําการตระหนักและใหความสําคัญกับความสําเร็จของงาน โดยยึดหลักการวางแผนงานที่ดี มี
ประสิทธิภาพ และดําเนินงานตามแผนงานที่วางไว เพื่อใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 
                        2.3 ดานความกดดันในการทํางาน  (Work pressure)  หมายถึง  พยาบาล
ประจําการอยูในสภาพการทํางานที่มีภาระงานหรือปริมาณงานที่ตองรับผิดชอบมาก ตองปฏิบัติ
อยางเรงรีบ  ตองตัดสินใจรวดเร็วภายใตเวลาที่จํากัด เพื่อใหงานนั้นมีคุณภาพ และบรรลุเปาหมาย
ของหนวยงาน 
       3.  มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (Systems maintenance and change 
dimension) หมายถึง โครงสรางของหนวยงานที่มีความโปรงใส ชัดเจน มีการเปลี่ยนแปลงการ
ปฏิบัติงานใหเหมาะสม และสอดคลองกับสภาพการทํางาน มีการนําความรูใหมมาพัฒนางาน ใช
เปนแนวทางในการปฏิบัติงานและตรวจสอบได สถานที่ทํางานปลอดภัย สงเสริมใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดดี  ซ่ึงประกอบดวย 4 ดาน คือ ดานความชัดเจนของงาน ดานการควบคุมงาน ดานการ
นํานวัตกรรมมาใชในการปฏิบัติงาน และดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ 
 
 



 

 

9

 
               3.1 ดานความชัดเจนของงาน  (Clarify)  หมายถึง ในหนวยงานมีความโปรงใส มี

ประกาศหรือแจงใหทราบถึงความคาดหวังของหนวยงาน ในการปฏิบัติงานประจําวัน มีการระบุ
ภาระหนาที่ที่ชัดเจนของแตละบุคคล และมีกฎระเบียบภายในหนวยงานที่ทุกคนทราบอยางทั่วถึง
และเขาใจตรงกัน 

               3.2 ดานการควบคุมงาน  (Control)  หมายถึง  หนวยงานมีกฎเกณฑหรือแนวทาง
ในการควบคุมและตรวจสอบการปฏิบัติงาน ทุกคนปฏิบัติงานภายใตกฎเกณฑหรือระเบียบ
มาตรฐานที่หนวยงานกําหนดไวอยางเครงครัด 

               3.3 ดานการนํานวัตกรรมมาใช ในการปฏิบัติงาน  (Innovation)   หมายถึง  
หนวยงานมีการสงเสริมการนําเทคโนโลยีใหมๆ มาใชในการทํางาน มีวิธีที่หลากหลายในการ
เปล่ียนแปลงและปรับวิธีการทํางานใหสอดคลองและเหมาะสมกับสภาพการทํางานในหนวยงาน 

               3.4 ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical comfort) หมายถึง หนวยงานจัด
สถานที่ทํางานและสิ่งตางๆ ใหเหมาะสม เพียงพอ และเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานเปนอยางดี 
รวมถึงแสง สี เสียง หรือธรรมชาติตางๆ  

 
พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม (Assertive behavior)  หมายถึง  พยาบาลประจําการ 

สามารถเปดเผยทั้งดานคําพูดและการกระทําดวยความมั่นใจ ตามสิทธิของตนเอง และเปนที่ยอมรับ
ของสังคมโดยไมลวงละเมิดสิทธิของผูอ่ืน ซ่ึงประเมินไดโดยใชแบบสอบถามพฤติกรรมการ
แสดงออก ที่สรางขึ้นตามแนวความคิดของ Clark (1979) ประกอบดวย 5 ดาน คือ ดานความเปน
อิสรภาพ  ดานการควบคุมอารมณตนเอง  ดานการใชสิทธิของตน ดานความรับผิดชอบในหนาที่
และกิจกรรม และดานการสื่อสาร  
 1.  ดานความเปนอิสรภาพ (Freedom)  หมายถึง พยาบาลประจําการสามารถใชคําพูด 
และกระทําการตางๆ ไดดวยความมั่นใจ สามารถสื่อความหมายใหผูอ่ืนทราบตามความตองการที่
แทจริงและกอใหเกิดความพึงพอใจทั้งสองฝาย และกลาแสดงความคิดเห็นของตนเองใหผูอ่ืนทราบ 
แมวาจะเปนความคิดเห็นที่แตกตางจากผูอ่ืน 
                        2.  ดานการควบคุมอารมณตนเอง  (Control)  หมายถึง  พยาบาลประจําการควรจะ
ปฏิบัติตนอยางไรตามสถานการณที่เกิดขึ้นในขณะทํางาน โดยกลาวชมเชยผูอ่ืนไดอยางเหมาะสม 
สามารถรับคําวิจารณจากผูรวมงานเพื่อนํามาปรับปรุงวิธีการทํางานของตน และแสดงขอคิดหรือขอ
วิจารณแกผูอ่ืนดวยทาทีสุภาพไมกาวราว 
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                        3.  ดานการใชสิทธิของตน (Right)  หมายถึง  พยาบาลประจําการสามารถกลาวคํา
ปฏิเสธไดโดยไมรูสึกผิด สามารถขอใหผูอ่ืนแสดงตอตนเองดวยความยุติธรรมและเหมาะสม 
ปกปองตนเองโดยไมทําลายสถานการณ ไมยอมใหใครเอารัดเอาเปรียบโดยไมยุติธรรม ไมทะเลาะ
วิวาทหรือโกรธผูอ่ืน  โดยสอดคลองกับบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของตนเอง 
 4.  ดานความรับผิดชอบในหนาท่ีและกิจกรรม (Obligation) หมายถึง  พยาบาล
ประจําการสามารถเผชิญปญหาที่เกิดจากการทํางานที่ตนตองดูแล โดยไมหาทางเลี่ยงปญหา มีการ
วางแผนรวมกันในการทํางาน  มีการตั้งเปาหมายในการทํางาน ใหความสนใจในงานที่กําลังทําอยู
แมจะเปนงานที่ชอบหรือไมชอบก็ตาม และเมื่อทํางานผิดพลาดก็ยอมรับขอบกพรองแลวนํามา
ปรับปรุงแกไข 
  5.  ดานการสื่อสาร (Communication) หมายถึง  พยาบาลประจําการสามารถใหขอมูล
ที่ชัดเจน คงเสนคงวา สามารถกระทําตามความตองการ แสดงความรูและวิธีการปฏิบัติใหผูอ่ืนเขาใจ
ไดงาย สามารถปฏิเสธอยางนุมนวลโดยไมทําใหคูสนทนาเกิดความไมพอใจ เปดโอกาสใหผูอ่ืน
พูดคุยโตตอบหรือมีสวนรวมในการสนทนา 
 
            การทํางานเปนทีม (Team work) หมายถึง  พยาบาลประจําการรวมกันปฏิบัติงาน โดยใช
ความรูความสามารถที่แตกตางกันของแตละบุคคล โดยทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็น 
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่เปนประโยชน มีการปรึกษาหารือกันอยางตรงไปตรงมา ชวยเหลือซ่ึงกัน
และกัน และสงเสริมใหสมาชิกนําความรูมาพัฒนาการทํางานในทีมการพยาบาลใหบรรลุตาม
เปาหมายที่วางไว ซ่ึงประเมินไดจากแบบสอบถามตามการรับรูของพยาบาลประจําการ ที่สรางขึ้น
ตามแนวคิดของ Woodcock (1994)  ประกอบดวย  11   ดาน  ดังนี้ 
    1.  บทบาทที่สมดุล (Balance roles) หมายถึง พยาบาลประจําการ ผสมผสานความรู 
ทักษะ และความสามารถที่แตกตางกันของแตละบุคคล ในการทํางานตามภาระหนาที่ของตนเองได
อยางเหมาะสม และทุกคนมีความสําคัญตอทีมการพยาบาล 

       2.  วัตถุประสงคท่ีชัดเจนตามเปาหมาย (Clear objectives and agreed goals) หมายถึง 
พยาบาลประจําการกําหนดวัตถุประสงคของการทํางาน พรอมใจกันปฏิบัติงาน ประสานความ
รวมมือกันทํางานตามเปาหมาย มีการระบุลักษณะงานที่เขาใจงาย ทุกคนเต็มใจและทุมเทความ
พยายามเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด 

       3. การเปดเผยและเผชิญหนา (Openness and confrontation) หมายถึง  พยาบาล
ประจําการสามารถแสดงความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมไดตรงไปตรงมา   มีการสื่อสารขอมูล
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ยอนกลับ  เพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลที่เปนประโยชนตอการทํางาน  และสามารถแสดงความคิดเห็นเพื่อ
แกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 

       4.  การชวยเหลือและไววางใจกัน  (Support and trust)  หมายถึง ทุกคนในหนวยงานมี
ความไวเนื้อเชื่อใจ มีความหวังดีตอกัน เชื่อมั่นในผลงานที่กระทํารวมกัน  รวมมือรวมใจกนัปฏิบัติ
หนาที่ตามความรับผิดชอบเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วางไว 

       5.  ความรวมมือและความขัดแยง (Co-operation and conflict)  หมายถึง ทุกคนใน
หนวยงานมีการสนับสนุนและเสริมสรางความรูความสามารถใหแกกัน มีการประสานประโยชนซ่ึง
กันและกัน  นําความคิดเห็นที่ไมตรงกันในทีมมาชวยกันแกไข ไมตําหนิซ่ึงกันและกัน  

       6.  การปฏิบัติท่ีคลองตัว (Sound  procedures)  หมายถงึ ทุกคนในหนวยงานมีการ
ทํางานที่ยืดหยุน  มีการตัดสินใจโดยอาศัยขอมูล หรือขอเท็จจริงเปนหลักฐาน มีการจูงใจโดยให
รางวัลและลงโทษ  

       7.  การมีภาวะผูนําที่เหมาะสม  (Appropriate leadership)  หมายถึง  พยาบาล
ประจําการสามารถตัดสินใจไดเหมาะสมกับสถานการณ สามารถแกไขปญหาและใหคําแนะนําที่
เปนประโยชนตอการทํางาน โดยที่ทุกคนในหนวยงานใหการยอมรับ 

    8.  การทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ (Regular review) หมายถึง หนวยงานมีการ
ประชุมปรึกษาปญหาในการทํางานอยางสม่ําเสมอ  มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
เพื่อแกไขขอบกพรองและแสวงหาแนวทางใหมในการปฏิบัติงาน 

    9.   การพัฒนาบุคคล  (Individual development) หมายถึง พยาบาลประจําการมีสวน
รวมในการสงเสริมใหทุกคนในหนวยงานไดมีโอกาสเพิ่มพูนความรูทักษะและความสามารถ และ
นํามาถายทอดเพื่อใชพัฒนางานที่ปฏิบัติรวมกัน 

    10.  ความสัมพันธระหวางกลุม  (Sound inter–group relation) หมายถึง หนวยงานมี
การแลกเปลี่ยนขอมูลและรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน พรอมที่จะทําความเขาใจปญหาของ
หนวยงาน มีความจริงใจ และพรอมที่จะชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

    11. การติดตอสื่อสารที่ดี  (Good communication) หมายถึง  หนวยงานมีการสื่อสาร
กันอยางชัดเจน เขาใจงาย มีการใชภาษาพูด ภาษาเขียนและภาษาทาทางไดอยางเหมาะสมในการ
ปฏิบัติงาน  

 
พยาบาลประจําการ  หมายถึง บุคคลที่ประกอบวิชาชีพพยาบาล สําเร็จการศึกษาใน

หลักสูตรประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือสูงกวา ที่ไดรับอนุญาตขึ้นทะเบียน
ประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภชั้นหนึ่ง และเปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ที่
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มีประสบการณการทํางานมาแลวไมนอยกวา 1 ป ปฏิบัติงานในหอผูปวยใน โรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคกลาง 

 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง  หมายถึง  โรงพยาบาลในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง

สาธารณสุขที่อยูในสวนภูมิภาค เขตภาคกลาง ไดแก เขต 4-เขต 8 ที่สามารถรับผูปวยไดตั้งแต 120-
500 เตียง รวมทั้งสิ้น 13 โรงพยาบาล  

 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

       1.   เพื่อใหเกิดความรูและความเขาใจเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการทํางานเปนทีมของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 

       2.    ทําใหทราบลักษณะพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมของพยาบาลประจําการ ที่
สงเสริมและสนับสนุนใหเกิดการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง 

        3.    เปนขอมูลสําหรับผูบริหารโรงพยาบาล  หรือผูบริหารทางการพยาบาลในการจัด
สภาพแวดลอมในการทํางาน เพื่อสงเสริมใหเกิดการทํางานรวมกันเปนทีมของบุคลากรพยาบาลใน
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง หรือโรงพยาบาลในสังกัดอื่นๆ   

        4.   เปนแนวทางในการศึกษาปจจัยที่ทําใหการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการมี
ประสิทธิภาพตอไป 
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บทที่ 2 

เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

               
 การศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน พฤติกรรมการ
แสดงออกที่เหมาะสม กับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
ในครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาคนควาวรรณกรรมและงานวิจัยที่ เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญนําเสนอ
รายละเอียดตามลําดับ  ดังตอไปนี้ 
 
           1.  โรงพยาบาลทั่วไป 
            1.1   ลักษณะของโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
            1.2   ลักษณะงานของพยาบาลประจาํการในโรงพยาบาลทั่วไป 
                            1.3   บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป 
                   2.   การทํางานเปนทีม 
                 2.1   ความหมายของการทํางานเปนทีม               
                 2.2  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกับการทํางานเปนทีม 
                  2.3   ผลของการทํางานเปนทีม 
                 3.   สภาพแวดลอมในการทํางาน 
             3.1   ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
              3.2   แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
                          3.3   สภาพแวดลอมในการทํางานกับการทํางานเปนทมี 
              4.    พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 
                      4.1   ความหมายของพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 
                4.2   แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกับพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 
               4.3   พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมกับการทํางานเปนทีม 
               5.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
                6.   กรอบแนวคิดในงานวิจยั 
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 1.   โรงพยาบาลทั่วไป 
                     1.1   ลักษณะของโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
                     โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีที่ตั้ง
ตามการแบงสวนราชการใน 5 เขต ดังนี้ (สมาคมอนามัยแหงประเทศไทย, 2547)  

      เขต 4   โรงพยาบาลพระนั่งเกลา โรงพยาบาลชลประทาน  โรงพยาบาลอางทอง 
โรงพยาบาลปทุมธานี โรงพยาบาลเสนา  

      เขต  5    โรงพยาบาลพระพุทธบาท โรงพยาบาลลพบุรี โรงพยาบาลบานหมี่ โรงพยาบาล
สิงหบุรี โรงพยาบาลอินทรบุรี โรงพยาบาลชยันาท  

      เขต 6   โรงพยาบาลดําเนินสะดวก  โรงพยาบาลโพธาราม  โรงพยาบาลบานโปง 
โรงพยาบาลพหลพลพยุหเสนา โรงพยาบาลมะการักษ โรงพยาบาลสมเด็จพระสังฆราชองคที่ 17 

       เขต 7   โรงพยาบาลพระจอมเกลา โรงพยาบาลประจวบคีรีขันธ โรงพยาบาลสมุทรสาคร 
โรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลา 

       เขต 8  โรงพยาบาลฉะเชิงเทรา โรงพยาบาลสมุทรปราการ โรงพยาบาลนครนายก 
โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว  

       
                       โรงพยาบาลทั่วไป เปนโรงพยาบาลที่มีจํานวนเตียง 120-500 เตียง มีขีดความสามารถ
รองลงมาจากโรงพยาบาลศูนย รับผิดชอบในการใหบริการแกประชาชนในเขตเมืองและชนบท ถัด
จากโรงพยาบาลชุมชน สวนใหญจะตั้งอยูในตัวเมือง หรืออําเภอขนาดใหญที่มีความสําคัญทางดาน 
เศรษฐกิจ การใหบริการของโรงพยาบาลทั่วไป มีลักษณะใหบริการแบบผสมผสาน โดยมีหนาที่
รับผิดชอบ ดังนี้ (กองโรงพยาบาลภูมิภาค, 2543)   
                     1. ใหบริการตรวจวินจิฉัยโรค ใหการรักษาพยาบาลโรคทุกสาขาวิชาการทางการแพทย 
และการฟนฟสูภาพ ทั้งประเภทผูปวยนอกและผูปวยในที่มารับการรักษาทั้งทางกายและทางจิต 
รวมทั้งรวมมือในการรักษาพยาบาลแบบหนวยสาธารณสุขเคลื่อนที่ และการรักษาพยาบาลในทองที่
หางไกลทางวทิย ุ
                        2. ใหบริการสงเสริมสุขภาพ ไดแก การอนามัยแมและเด็ก การวางแผนครอบครัว การ
โภชนาการ การสุขศึกษา การอนามัยผูสูงอายุ การปองกันและการรักษาผูติดยาเสพติด และการสังคม
สงเคราะห รวมทั้งใหบริการควบคุมและปองกันโรคติดตอตางๆ สรางเสริมภูมิคุมกันโรค และการ
สุขาภิบาลตามแผนงานและนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขและจังหวัดแกผูปวยและญาติผูปวยใน
โรงพยาบาล และแกประชาชนในเขตอําเภอที่ไมมีสถานบริการอื่นใดรับผิดชอบ 
                        3. ใหบริการชันสูตรสาธารณสุขทั้งภายในโรงพยาบาลและแกหนวยบริการ
สาธารณสุขทุกแหงภายในจังหวัด และจังหวัดอื่นๆ ในเขตรับผิดชอบ 
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                       4. จัดดําเนินการตามระบบรับ-สงผูปวย เพื่อตรวจหรือรักษาตอใหมีประสิทธิภาพ 
ระหวางโรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลชุมชน สถานีอนามัย รวมทั้งสถาบัน
การแพทย และสถานบริการสถานสาธารณสุขอ่ืนๆ ในเขตจังหวัดพื้นที่รับผิดชอบ 
                        5. ใหการสนับสนุนดานวัสดุ ครุภัณฑ เวชภัณฑ แกโรงพยาบาลและสถานบริการ 
สาธารณสุขอ่ืนๆ ในเขตจังหวัดพื้นที่รับผิดชอบ ตามที่ระเบียบของทางราชการจะเอื้ออํานวย 
                        6. ใหการสนับสนุนซอมแซมเครื่องมือ  เครื่องใช  และครุภัณฑการแพทยแก
โรงพยาบาลและสถานบริการสาธารณสุขอ่ืนๆ ในเขตรับผิดชอบ  
                        7. ศึกษา คนควา วิจัย เพื่อใหมีการพัฒนาทางวิชาการทั้งในดานการแพทย และเทคนิค
ตางๆ  ที่เกี่ยวของกับการรักษาพยาบาล 
                        8. ดําเนินงานทางดานการศึกษาและฝกอบรมแกแพทย พยาบาล และเจาหนาที่
สาธารณสุขทุกระดับ รวมทั้งจัดหองสมุดใหมีตําราและเอกสารทางวิชาการไวใหเพียงพอแกการ
สนับสนุนโรงพยาบาลตางๆ  ใหการศึกษาและอบรมเจาหนาที่ทางการแพทยและสาธารณสุขใน
ระดับอุดมศึกษาหลังปริญญา ไดแก เจาหนาที่เภสัชกรรม เจาหนาที่ชันสูตรโรค และผูชวยทันตแพทย    
                        9. รวบรวมสถิติขอมูลตางๆ  และจัดทํา เปนรายงานเสนอศูนยขอมูลขาวสาร
สาธารณสุขจังหวัด และศูนยขอมูลขาวสารสาธารณสุขกลาง 
                       10.   สนับสนุนและนิเทศงานโรงพยาบาลชุมชนและสถานบริการสาธารณสุขอื่นๆ ใน
จังหวัดที่รับผิดชอบทางวิชาการ ดานการรักษาพยาบาล รวมทั้งสนับสนุนงานสาธารณสุขมูลฐาน 
 
                       การจดัแบงงานของโรงพยาบาลทั่วไป แบงเปน 3 กลุม คือ  
                       1.  กลุมบริหารจัดการ ประกอบดวย  งานที่เปนสวนชวยสนับสนุนใหงานของกลุม 
เทคนิคเฉพาะทางและกลุมอื่นๆ   ดําเนินการตามเปาหมาย 
                       2.  กลุมเทคนิคเฉพาะทาง ประกอบดวย  ลักษณะงานที่ปฏิบัติในเชิงวิชาชีพ หรือ
วิชาการ เฉพาะทางที่ตองอาศัยความรูความชํานาญในการปฏิบัติหรือเปนกลุมสายงานหลักตาม
บทบาทหนาที่ของหนวยงาน ไดแก แพทย ทันตแพทย เภสัชกร และเจาหนาที่เทคนิคเกี่ยวของกับ
การแพทย และการสาธารณสุข เชน งานในลักษณะเวชกรรมทั่วไป อายุรกรรม ศัลยกรรม พยาธิวิทยา 
รังสีวิทยา  
                       3.  กลุมที่มีลักษณะผสมผสานระหวางงานบริหารจัดการและงานเทคนิคเฉพาะทาง มี
หนาที่เปนแกนกลางหรือตัวประสานงาน และใหการสนับสนุนดําเนินงานของกลุมงานอื่นๆ ให
ดําเนินไปตามเปาหมาย เชน ลักษณะงานของฝายการพยาบาล ฝายวิชาการ ฝายโภชนาการ และฝาย
เวชกรรมสังคม 
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                       1.2  ลักษณะงานของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลทั่วไป 
                       พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลทั่วไป มีการทํางานเปนทีมที่มีการกระจายหนาที่
ความรับผิดชอบจากหัวหนาหอผูปวยไปใหหัวหนาทีมการพยาบาล   ความรับผิดชอบของพยาบาล
ระดับหัวหนาทีมเปลี่ยนแปลงจากการใหการพยาบาลดวยตนเองมาเปนการนิเทศบุคลากรในระดับที่
ต่ํากวาใหสามารถใหการพยาบาลไดอยางครบถวนและมีประสิทธิภาพ   โดยหัวหนาทีมจะทําการ
นิเทศ  ประสานงาน  และใหความชวยเหลือตามความจําเปน  (Bernhard   and  Walsh,   1995)  
สมาชิกทุกคนในทีมจะตองมีความเชื่อมั่นเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม จึงจะทําใหระบบการพยาบาล
เปนทีมมีประสิทธิภาพ  (ปรางทิพย  อุจะรัตน, 2541)                        
            การทํางานเปนทีมของพยาบาลพัฒนามาจากความพยายามที่ตองการจะแกไขปญหาการ
พยาบาลที่แยกเปนสวนๆ   จากการใหพยาบาลปฏบิัติตามหนาที่   ตองการเพิ่มความพึงพอใจแกผูปวย
และบุคลากร  พรอมทั้งเพิ่มประสิทธิภาพการบริหาร  โดยการมอบหมายผูปวยใหแกกลุมบุคลากร
พยาบาลซึ่งมีความรูความสามารถ   โดยกลุมการทํางานตองรูจักผูปวย  รูปญหาและความตองการ
ของผูปวยทุกคนในความดูแลการพยาบาลเปนทีมจึงมีวัตถุประสงคเพื่อปรับปรุงบริการพยาบาลใหดี
ยิ่งขึ้น  โดยมุงตอบสนองความตองการของผูใชบริการแตละบุคคลอยางเปนระบบและสมบูรณชวย
แบงเบางานที่ไมจําเปนตองใชพยาบาลรับผิดชอบซึ่งจะชวยแกไขปญหาพยาบาลที่ไมเพียงพอกับ
จํานวนผูปวย  นอกจากนี้ยังเปนการชวยพัฒนาความรูและทักษะของสมาชิกในทีม  เปนการแบงปน
ความรูแกผูปฏิบัติงานหลายระดับเพื่อรวมกันแกไขปญหาใหกับผูใชบริการ  เปนการฝกใหพยาบาล
วิชาชีพเปนผูนําที่ดี   (กองการพยาบาล,  2539) 
                       การทํางานเปนทีมของพยาบาลมีวัตถุประสงคที่สอดคลองกับปรัชญาของการใหการ
พยาบาลกลาวคือ การทํางานใหการพยาบาลเปนทีมอยูบนพื้นฐานความเชื่อที่วา เปนการใหการ
พยาบาลโดยยึดเอาผูปวยเปนศูนยกลาง และสามารถใหการพยาบาลที่ดีที่สุด โดยกลุมบุคลากรซึ่งมี
ความศรัทธาและยอมรับในคุณคาของสมาชิกในทีมแตละคน (Rocchiccioli and Tibury, 1998) ซ่ึง
การที่บุคลากรพยาบาลจะบรรลุวัตถุประสงคดังกลาวไดนั้น การทํางานเปนทีมของพยาบาลจะมี
ลักษณะที่แตกตางจากทีมงานโดยทั่วไป มีนักวิชาการหลายทานกลาวถึงลักษณะของทีมการพยาบาล
ไวดังนี้ 
                        Berhard and Walsh  (1995) กลาวถึง ลักษณะของทีมการพยาบาล วาประกอบดวย                                
                   1. หัวหนาทีมซึ่งตองเปนพยาบาลระดับวิชาชีพ เพราะหัวหนาทีมมีอํานาจหนาที่ในการ
มอบหมายงานใหสมาชิกในทีม แนะนําชี้แนะแนวทางเกี่ยวกับการทํางานภายในทีมใหไดมาตรฐาน
สูงสุด 
                    2.  รูปแบบการบริหารงานภายในทีมเปนแบบประชาธิปไตย หรือการบริหารแบบมีสวน
รวม สมาชิกภายในทีมทุกคนมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการใหการดูแลผูปวย 
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                    3.  ทีมตองรับผิดชอบในการใหการดูแลผูปวยที่ไดรับมอบหมายอยางครบถวนสมบูรณ 
                    4.  มีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพระหวางสมาชิกทีมการพยาบาล การสื่อสารภายในทีม
ประกอบดวย การพูดและการเขียน  ดังนี้ 
                              4.1  การพูด  ไดแก  การรับ การสงเวร การประชุมปรึกษา การเยี่ยมตรวจ การ
นิเทศและการรายงานขอมูลเกี่ยวกับผูปวย 
                              4.2  การเขียน ไดแก การมอบหมายงานอยางเปนลายลักษณอักษร การเขียน
แผนการพยาบาล  การรายงานขอมูล  การบันทึกการพยาบาล 
 
                        สุลักษณ มีชูทรัพย (2539) กลาววา ลักษณะของทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ
ประกอบดวย  
                 1. ผูนําทีมควรเปนพยาบาลวิชาชีพ เปนผูที่ไดรับการฝกอบรมจนมีความสามารถ
วางแผนประสานงาน นิเทศและประเมินผลการพยาบาลได 
                     2. หัวหนาทีมเปนผูมอบหมายงานใหสมาชิกในทีม  โดยคํานึงถึงความตองการการ
พยาบาลของผูปวย และความรูความสามารถของสมาชิกในทีมเปนสําคัญ 
                    3. เปนการใหการพยาบาลที่สมบูรณแบบและตอเนื่อง  โดยหัวหนาทีมเปนผู
วางเปาหมายและลําดับความสําคัญในการใหการพยาบาล ดวยการใช Kardek และแผนรายงานตางๆ 
ที่บันทึกขอมูล เปนเครื่องมือในการวางแผนและการใหการพยาบาล โดยจะตองมีการประชุม
ปรึกษาหารือกับสมาชิกทีมทุกคน ทั้งกอนและหลังใหการพยาบาล (Pre-post nursing care 
conference)  
                   4. เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นหรือมีส่ิงที่ตองรายงาน สมาชิกในทีมเปนผูรายงานตอหัวหนาทมี 
หัวหนาทีมรายงานหัวหนาหอผูปวยตามลําดับ 
                5. ทีมการพยาบาลมีลักษณะที่เปลี่ยนแปลงได เพื่อใหเหมาะสมกับสถานการณ   และ
เปนการแกไขปญหาของผูปวยอยางแทจริง สามารถนําไปปฏิบัติไดทุกแหงที่ตองการความชวยเหลือ
ดานสุขภาพอนามัย 
 
                        รัชนี ศุจิจันทรรัตน (2533) กลาวถึงลักษณะเฉพาะของทีมการพยาบาลไววา 
                     1.   จะตองมีผูนําที่เปนพยาบาลวิชาชีพซ่ึงไดรับการกระจายอํานาจในการมอบหมายงาน
และส่ังการ เพื่อใหผูปวยในทีมไดรับการพยาบาลอยางสมบูรณแบบ 
                     2.   จะตองมีแผนการพยาบาลสําหรับผูปวยแตละคนโดยใหผูปวยมีสวนรวมในการ
วางแผนเทาที่จะทําได แผนการพยาบาลดังกลาวตองปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงไดตามปญหา  
                     3.   แผนการพยาบาลเกิดขึ้นจากความคิดเห็นรวมกันของสมาชิกในทีมการพยาบาล โดย
ใชประโยชนจากความสามารถของบุคคลอยางเต็มที่ 
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                    4.   จัดใหมีการประชุมปรึกษาการปฏิบัติงานทางการพยาบาลทุกวัน เพื่ออภิปรายปญหา
ทางการพยาบาลและกําหนดกิจกรรมการพยาบาล 
                    5. มีการติดตอส่ือสารที่ดี มีประสิทธิภาพ เปนสิ่งจําเปนตอความสําเร็จของทีม  การ
ติดตอส่ือสารที่สําคัญสําหรับทีม คือ 
                       5.1  การมอบหมายงานเปนลายลักษณอักษร 
                       5.2  แผนการพยาบาลผูปวยแตละราย 
                       5.3  การรายงานและการสื่อสารระหวางหัวหนาทีมและสมาชิกทีม 
                       5.4  การประชุมปรึกษาเพื่อแกปญหาของผูปวย 
                       5.5  การใหขอมูลยอนกลับอยางไมเปนทางการระหวางสมาชิกในทีม 
                       จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับลักษณะการทํางานเฉพาะของการพยาบาล สรุปได
วาลักษณะของทีมการพยาบาลคือ รูปแบบการบริหารงานภายในทีมเปนแบประชาธิปไตยหรือการ
บริหารงานแบบมีสวนรวม  จะตองประกอบดวยสมาชิกทีมซ่ึงมีพยาบาลวิชาชีพที่มีความรู 
ความสามารถเปนผูนําทีม สมาชิกทุกคนมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการใหการดูแล
ผูปวย มีการมอบหมายงานจากหัวหนาทีมใหสมาชิกทีม ภายใตการนิเทศของหัวหนาทีม มีการ
ส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ มีการวางแผนการพยาบาล และประเมินผลการพยาบาลรวมกันระหวาง
สมาชิกโดยยึดผูปวยเปนศูนยกลาง เพื่อใหผูปวยไดรับการพยาบาลที่สมบูรณแบบและตอเนื่อง  
  
                   Sullivan (1990: 30 อางใน ปรางทิพย  อุจะรัตน, 2541:  57)  ระบุองคประกอบของทีม
การพยาบาล วาประกอบดวย 
                   1.  หัวหนาทีม ทําหนาที่มอบหมายงานที่เกี่ยวกับการปฏิบัติการพยาบาลใหสมาชิกทีม   
โดยจะตองพิจารณาถึงคุณสมบัติของสมาชิกทีม และความตองการของผูปวยประกอบกัน 
                    2.  สมาชิกทีม ประกอบดวยบุคลากรพยาบาลทั้งระดับวิชาชีพและต่ํากวาวิชาชีพมา
ทํางานรวมกัน โดยมีเปาหมายเดียวกัน 
                     3.   มีแผนการพยาบาลเฉพาะสําหรับผูปวยแตละคน แผนการพยาบาลเปนเครื่องมือ
สําคัญที่จะนําไปสูการพยาบาลที่มีคุณภาพ หัวหนาทีมจะตองรับผิดชอบการเขียนแผนการพยาบาล 
หรือดูแลใหสมาชิกเขียนแผนการพยาบาลใหครบถวน 
                   4.  การประสานงานภายในทีมและภายนอกทีมทั้งในหนวยงานและนอกหนวยงานจะ
กอใหเกิดความรวมมือที่ดีในการทําใหเปาหมายขององคการประสบผลสําเร็จ 
                     5.   มีการประเมินผล หัวหนาทีมจะตองรับผิดชอบประเมินผลการใหการพยาบาลที่
ปฏิบัติไปแลว เพื่อประเมินความถูกตอง หาแนวทางแกไข และปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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            นอกจากนี้ กุลยา ตันติผลาชีวะ (2522) ไดกลาวไวคลายคลึงกันวา ทีมการพยาบาล ควรมี
องคประกอบดังนี้ 
                   1.   ผูนํา เปนผูรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมายจากหัวหนางาน  ในการจัดการพยาบาล
อยางมีคุณภาพ  และใชคนใหมีประสิทธิภาพในฐานะผูบริหารทีมงาน 
                  2.   แผนงาน  เปนการวางแผนการทํางานเปนทีม โดยเฉพาะแผนการพยาบาลที่จะ
นาํไปสูการพยาบาลที่มีคุณภาพ  และตอบสนองความตองการการพยาบาลของผูปวย 
                  3.   องคการ  จัดรูปแบบของทีมการพยาบาลใหสอดคลองกับระเบียบในหนวยงานยอย
ของตนเองที่จะนําไปสูเปาหมายของกลุม  
                  4.   สมาชิก  เปนองคประกอบที่สําคัญของทีม  ซ่ึงประกอบดวย  เจาหนาที่ทางการ
พยาบาลหลายระดับทั้งที่เปนวิชาชีพและไมใชวิชาชีพ  ตางเขามาอยางเขาใจบทบาทของตนเอง  
                   5.   การประสานงาน  เกิดขึ้นภายในทีม ระหวางทีม และระหวางวิชาชีพ  ซ่ึงจะ
กอใหเกิดความรวมมือ  การสื่อสาร  ที่จะนําไปสูการบริการสุขภาพที่มีคุณภาพ 
                   6.   การรายงาน ตองมีการรายงานการปฏิบัติงานตลอดเวลาที่มีการปฏิบัติการพยาบาล
ระหวางสมาชิกทีม หรือระหวางเวรตอเวร 
                 7.  การพยาบาลที่เกิดจากสมาชิกทุกคน จะตองสรางเสริมความมีมาตรฐานและคุณภาพ
โดยสนองตอความตองการการพยาบาลของผูปวย โดยมุงความตองการของผูปวยเปนศูนยกลาง 
                   8.  การประเมินผลการพยาบาล จะตองมีการประเมินผลการพยาบาลหลังจากที่ได
ปฏิบัติไปแลว เพื่อหาขอแกไขและปรับปรุงใหมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 
                       ทีมการพยาบาลในโรงพยาบาลทั่วไป มีการจัดโครงสรางงานของกลุมการพยาบาล
ตามนโยบายโครงสรางของกระทรวงสาธารณสุขที่ปรับเมื่อป พ.ศ. 2546 โดยกําหนดใหกลุมการ
พยาบาลมีโครงสรางทีมการพยาบาล ดังนี้ คือ งานผูปวยนอก งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน งานหองผาตัด 
งานผูปวยใน ซ่ึงประกอบดวย แผนกอายุรกรรม แผนกศัลยกรรม แผนกศัลยกรรมและกระดูก แผนก
สูติ-นรีเวชกรรม แผนกกุมารเวชกรรม หองผูปวยหนัก (สมาคมอนามัยแหงประเทศไทย, 2547) 
ดังนั้นในการวิจัยคร้ังนี้ ทีมการพยาบาลจะหมายถึงกลุมของพยาบาลประจําการที่รวมกันใหบริการ
พยาบาลแกผูปวย โดยกระจายหนาที่ความรับผิดชอบตามที่ไดรับมอบหมาย จากหัวหนาหอผูปวยสู
หัวหนาทีม และสมาชิกทีมที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย 
 

                      1.3  บทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป 
                       พยาบาลเปนบุคลากรที่สําคัญในหอผูปวย เพราะมีการผลัดเปลี่ยนเวรกันดูแลผูปวย
ตลอด 24 ชั่วโมง เพื่อใหการพยาบาลที่ตอเนื่องตามแผนการรักษาและแผนการพยาบาล ถาผูปวยขาด
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การดูแลเอาใจใสจากพยาบาล ไมไดรับการพยาบาลอยางตอเนื่องและถูกตองเหมาะสม จะทําให
ผูปวยตองอยูโรงพยาบาลนานขึ้นหรือหายชาตองใชเวลาในการรักษานานเกินไป ทําใหตองยืดเวลา
ในการกลับบานเพื่อเริ่มทํากิจกรรมตางๆ ดวยตนเองหรือประกอบอาชีพตามปกติ (อนุวัฒน ศุภชุติกุล 
และจิรุตม ศรีรัตนบัลล, 2543) ซ่ึงขึ้นอยูกับบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ
ระดับปฏิบัติการ 
                       บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการ  ที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลทั่วไป มีขอบเขตการปฏิบัติการพยาบาลซึ่งเปนการใหการพยาบาลกับผูปวยหรือ
ผูใชบริการ เนื่องจากพยาบาลประจําการเปนบุคลากรที่สําคัญในทีมสุขภาพ มีหนาที่ในลักษณะ
วิชาชีพ เปนผูที่ไดรับใบอนญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาล  สําเร็จการศึกษาหลักสูตรการพยาบาล
ระดับวิชาชีพ  ใหบริการทางสุขภาพตอผูใชบริการตามขอบเขตของงาน ซ่ึงรวมถึงการแกปญหา
สุขภาพขั้นพื้นฐานและแกปญหาซับซอนในการพยาบาลสาขาใดสาขาหนึ่ง บทบาทหนาที่และความ
รับผิดชอบของพยาบาลประจําการ แบงออกเปน 3  ดาน (กองการพยาบาล, 2539: 3-27)   ดังนี้ 
           1.  ดานการปฏิบัติการพยาบาล  พยาบาลตองใชความรูขั้นพื้นฐานในการใหการ
พยาบาลโดยตรงแกผูปวยและครอบครัว  ในหอผูปวยหรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง  โดยใช
กระบวนการพยาบาลเพื่อวางแผนใหการพยาบาลแบบองครวม  มีการใชมาตรฐานการพยาบาลเพื่อ
ควบคุมคุณภาพบริการ ใหความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อการดูแลผูปวยและครอบครัว    
รวมถึงการขอคําปรึกษาขอความชวยเหลือจากบุคลากรในทีมสุขภาพตามความจําเปนไดอยาง
เหมาะสม  และเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ  ดังนี้  
                         1.1 ใชความรูศาสตรทางการพยาบาลและศาสตรที่เกี่ยวของในการประเมินปญหา
การวินิจฉัยและการวางแผนใหการพยาบาลผูปวยและครอบครัว  รวมทั้งผูที่มีปญหาฉุกเฉินไดอยาง
ปลอดภัย 
                           1.2 ประสานความรวมมือกับทีมสุขภาพ เพื่อใหการดูแลผูปวยและครอบครัวดําเนนิ
ไปอยางมีประสิทธิภาพ     จัดเตรียมผูปวยเพื่อรับการตรวจทั่วไปและตรวจพิเศษตางๆ รวมทั้งใหการ
พยาบาลเพื่อตอบสนองความตองการของผูปวยในสภาพการณตางๆไดอยางเหมาะสม 
                          1.3  มีสวนรวมในการประชุมปรึกษา ตรวจเย่ียมผูปวยหรือผูใชบริการในหนวยงาน
ที่ปฏิบัติ 
                           1.4 เฝาระวัง  สังเกต  วิเคราะหอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวย ดําเนินการปรึกษา
พยาบาลวิชาชีพในระดับสูงหรือพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณ หรือทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ เพื่อให
ความชวยเหลือผูปวยไดทันทวงทีกอนที่จะเขาสูภาวะวิกฤต หรือมีปญหาซับซอนตามมา 
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                           1.5 ควบคุมดูแลสิ่งแวดลอมใหเอื้อตอการดูแล และเหมาะสมที่จะเปนแหลงฝก
ปฏิบัติของนักศึกษาในทีมสุขภาพทุกระดับ มีการปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรคตามหลักการที่
คณะกรรมการการควบคุมการติดเชื้อกําหนด 
                         1.6 รวมประชุมปรึกษากับบุคลากรภายในหอผูปวยหรือในทีม เพื่อการประเมิน
ปญหาและรวมหาแนวทางในการแกไข เพื่อพัฒนาคุณภาพการดูแลอยางตอเนื่อง 
                           1.7 จัดเตรยีมและตรวจสอบอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชทีจ่ําเปนในการรกัษาพยาบาล
ใหอยูในสภาพพรอมใชตลอดเวลา 
                         1.8  สอนและใหคําแนะนําแกผูปวยและครอบครัว เพื่อพัฒนาความสามารถในการ
ดูแลตนเองและมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
                           1.9 เพื่อชวยใหผูปวยกลับไปใชชีวิตตามปกติกับครอบครัวไดเร็วขึ้น หรือปฏิบัติ
กิจกรรมที่หัวหนาทีมการพยาบาลมอบหมาย 
                          1.10 มีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพการพยาบาลในหอผูปวย หรือหนวยงานที่
ปฏิบัติโดยการแกปญหา เพื่อควบคุมคุณภาพการพยาบาลในหอผูปวย  หรือในหนวยงานที่ปฏิบัติ 
                           1.11 เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน 
                     2. ดานการบริหารจัดการ มีสวนรวมในการบริหารจัดการ การดูแลภายในหอผูปวย
หรือหนวยงานเพื่อประกันคุณภาพการใหบริการ 
                          2.1 มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในการดูแลผูปวย และ
ครอบครัว 
                         2.2 มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหา แกไขอุปสรรคที่เกิดจากระบบงาน บุคคล
และส่ิงแวดลอม 
                          2.3 มีสวนรวมในโครงการ ที่เกี่ยวของกับสุขภาพอนามัยในหนวยงาน 
                           2.4 ประเมินการใหการบริการพยาบาลในหอผูปวยหรือภายในหนวยงาน ใหขอมูล
ที่เปนประโยชนในการพัฒนาหอผูปวยหรือในหนวยงานอยางตอเนื่อง 
                         2.5 รวมประชุมปรึกษากับผูบริหารทางการพยาบาล เพื่อประเมินคุณภาพของการ
บริการพยาบาลในหอผูปวยหรือในหนวยงาน 
                    2.6 มีสวนรวมในกิจกรรมของฝายการพยาบาล กลุมงานในโรงพยาบาล และ/หรือ
องคกรวิชาชีพ 
                    3.   ดานวิชาการ มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการบุคลากรทางการพยาบาล ใหความรูแก
ผูใชบริการ มีสวนรวมในการวิจัย และนําผลการวิจยัมาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล 
                        3.1 มีสวนรวมในการปฐมนิเทศบุคลากรใหมและผูที่ฝกอบรมในหนวยงาน 
                        3.2  สอนหรือเปนพี่เล้ียงใหแกนักศึกษาพยาบาล พยาบาลเทคนิค และผูชวยพยาบาล 
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                        3.3  มีสวนรวมในการจัดทําคูมือการสอน การใหความรูแกผูปวยและครอบครัว                                 
                          3.4 ใหความรวมมือหรือมีสวนรวม  ในการทําวิจัยทางการพยาบาล  และนํา
ผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงานที่ปฏิบัติ 
             กลาวไดวา พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เปนผู
ที่มีหนาที่ในการใหการบริการสุขภาพในโรงพยาบาลกับผูมารับบริการ โดยใหการพยาบาลที่ใชทั้ง
ศาสตรและศิลป   เพื่อใหไดคุณภาพทางการพยาบาลที่ดี มีมาตรฐานทางวิชาชีพ เพื่อใหโรงพยาบาล
สามารถดําเนินกิจกรรมตอไปได   ตลอดจนมีสวนรวมในดานการบริหารจัดการและในดานวิชาการ 
 
                      ทีมการพยาบาลในโรงพยาบาลทั่วไป  ประกอบไปดวย บุคลากรทางการพยาบาลที่มี
ระดับความรูแตกตางกันมาปฏิบัติงานรวมกัน ใหความชวยเหลือกัน โดยแบงความรับผิดชอบตาม
ระดับความรู  ความสามารถ การปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน  มีรายละเอียดคุณสมบัติ
ของทีม ดังตอไปนี้  (ฟาริดา อิบราฮิม, 2537) 
                 1.   หลักปฏิบัติในการทํางานเปนทีม 
                       ทีมการทํางานตองมีอุดมการณที่แนนอนและสมาชิกทุกคนยอมรับ โดยถือความ
ถูกตอง ประนีประนอมกัน มีน้ําใจของความรวมมือเพื่อบรรลุเปาหมายเดียวกัน ไมเอาเปรียบกัน ถือ
วาทุกคนมีความสําคัญเทาเทียมกัน เคารพในสิทธิและเสรีภาพของผูอ่ืน ไมเดนแตเพียงผูเดียว  ตอง
เดนทั้งทีม นําปญหาหรือความไมพอใจมาพูดกันใหเขาใจ รูจักแบงงานกัน ประสานกัน มีความเปน
อิสระในการทํางาน ยอมรับเมื่อกระทําผิด และเมื่อมีการขัดแยงในกลุมหรือในทีมใหถือวาเปนการ
มองปญหากันคนละดาน 
                     2.   คุณสมบัติบางประการของหัวหนาทีม 
                       หัวหนาทีมตองมีความรู ความชํานาญ ในเชิงวิชาการและปฏิบัติการโดยเปนผูศึกษา 
คนควาอยูเสมอ มีความรูหลักทั่วไปของการบริหาร รูหลักของการทํางานเปนกลุม รูจักตัดสินใจ 
อยางฉลาดและเหมาะสมกับเหตุการณ รับผิดชอบตอการตัดสินใจ กระทําตัวเปนตัวอยางที่ดี คํานึงถึง
ความตองการของสมาชิกทีมแตละคน เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการทํางาน และคิดวาตน
เปนสวนหนึ่งของทีม กระตุนใหสมาชิกในทีมไดพัฒนาความรู ความสามารถ ใหความมั่นใจในการ
ทํางานแกสมาชิก 
                      3.   หนาที่และความรับผิดชอบของสมาชิกในทีม 
                       เพื่อใหการพัฒนางานในทีมมีความคลองตัวและตอเนื่อง ตองมีการประสานงานอยางดี
ภายในทีม รับผิดชอบหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย รวมแสดงความคิดเห็นในขณะที่มีการประชุมปรึกษา
ในทีม ใหความชวยเหลือผูรวมทีมเมื่อมีปญหาขัดของในการปฏิบัติงาน ปรึกษาหัวหนาทีมถา
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ตัดสินใจไมได และสมาชิกทุกคนตองตระหนักวา ตนเองเปนตัวจักรสําคัญที่จะทําใหวัตถุประสงค
ของทีมการพยาบาลบรรลุเปาหมายไดหรือไม 
                สรุปไดวา การทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป เปนการทํางานรวมกัน
ของกลุมบุคคล โดยมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน มีการติดตอส่ือสาร มีปฏิสัมพันธรวมกัน
ของสมาชิกในทีม การทํางานรวมกันเปนทีมเปนแนวทางการปฏิบัติที่มีมานาน และยังคงสามารถ
นํามาใชในการปรับปรุงการทํางานไดจนถึงปจจุบันนี้ ทีมการทํางานที่มีประสิทธิภาพไมวาจะเปนทีม 
ประเภทใด รวมถึงทีมการพยาบาล จะทําใหผูที่ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจ รูสึกวาตนเองมีความพึงพอใจ
ในงาน มีความมุงมั่นพยายามที่จะทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย ผูบริหารที่มีความสามารถจะสงเสริม
ใหมีการทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ จะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการในทุกๆ ดาน 
 
2.  การทํางานเปนทีม 
                        การทํางานเปนทีมเปนแนวทางการปฏิบัติงานที่ไดรับความสนใจในกลุมผูบริหาร
องคการมาทุกยุคทุกสมัย  เนื่องจากการปฏิบัติงานในองคการใดๆ จะตองมีความเกี่ยวของกับบคุลากร
ที่ปฏิบัติงานและการปฏิบัติงาน และการบรรลุผลสําเร็จนั้นจะมาจากการรวมมือรวมใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ในการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม ผูวิจัยจะกลาวถึง
ความหมายของการทํางานเปนทีม แนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม และผลของการทํางานเปนทีม 
ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 
                        2.1  ความหมายของการทํางานเปนทีม 
                        มีนักวิชาการใหความหมายของการทํางานเปนทีมไวหลายทาน  ดังนี้ 
          Brill  (1976: 22)  ใหความหมายการทํางานเปนทีมวา หมายถึง การรวมกลุมทํางานของ
บุคคล โดยมีการกําหนดจุดมุงหมายรวมกัน มีการติดตอส่ือสาร  มีความรวมมือกัน  ตัดสินใจรวมกัน 
ใชความรู ความสามารถ ทํางานรวมกันใหสําเร็จ 

        Woodcock (1979: 3) ใหความหมายการทํางานเปนทีมวา หมายถึง การทํางานรวมกัน 
เปนกลุมของบุคคล  มีวัตถุประสงคและจุดมุงหมายเดียวกัน  ทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ 
             Heller (1998: 6) ใหความหมายการทํางานเปนทีม หมายถึง  การทํางานรวมกันของ
บุคคล โดยสมาชิกในทีมทุกคนมีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย การเสนอความคิดเห็น การตัดสินใจ 
และทํางาน รวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ทุกคนตั้งไว 
           Robbins (1998: 286) ใหความหมายการทํางานเปนทีมวา หมายถึง การทํางานรวมกัน
ของกลุมบุคคล  เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ และผลสําเร็จที่เกิดขึ้นเปนของสมาชิกทุกคนที่ทํางานมิใช
เปนผลสําเร็จของผูใดผูหนึ่ง    
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             ทิศนา  แขมมณี (2537: 2)  ใหความหมายการทํางานเปนทีมวา หมายถึง การที่กลุม
บุคคลเขามารวมปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งรวมกัน โดยมีเปาหมายรวมกัน และทุกคนในกลุมมี
บทบาทในการชวยดําเนินงานของกลุม  มีการติดตอส่ือสาร  ประสานงาน และตัดสินใจรวมกัน 
เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  และเพื่อประโยชนรวมกันของกลุม 
               ฟาริดา  อิบราฮิม (2537: 182) ใหกลาวถึงการทํางานเปนทีมวา หมายถึง บุคคลมากกวา
หนึ่งคนมารวมตัวกัน  โดยมีเปาหมายรวมกัน  แบงหนาที่กัน  มีปฏิกิริยาและการรับรูตอการรวมตัว
กัน 
              สุนันทา  เลาหนันทน (2540) ใหความหมายการทํางานเปนทีมวา  หมายถึง กลุมของ
บุคคลที่ทํางานรวมกัน  มีปฏิสัมพันธรวมกันระหวางสมาชิกในทีมชวยกันทํางาน เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ และผูรวมทีมตางมีความพอใจในการทํางานนั้น   
         อนุวัฒน  ศุภชุติกุล (2542 : 3) ใหความหมายการทํางานเปนทีมไววาเปนการรวมตัวของ
กลุมคน ซ่ึงตองอาศัยทํางานรวมกัน มีความไววางใจกัน และการสื่อสารเพื่อบรรลุเปาหมายและ
วัตถุประสงคของแตละคน 
           สรุปไดวา การทํางานเปนทีม  หมายถึง  การทํางานรวมกันของกลุมบุคคล โดยทุกคนใน
ทีมจะมีปฏิสัมพันธกัน มีการตั้งเปาหมายและวัตถุประสงคในการทํางานรวมกัน รับรูและยอมรับ
เปาหมายและวัตถุประสงคนั้น มีการติดตอส่ือสาร การประสานงาน   การตัดสินใจ และการ
ดําเนินการตาง ๆ รวมกัน เพื่อใหผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายที่ไดตั้งไว และเปนผลสําเร็จ
ของทุกคน มิใชของผูใดผูหนึ่ง 
                

                    2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการทํางานเปนทีม  
                   ไดมีนักวิชาการกลาวไวหลายทาน ดังนี้ 
                     Heller (1998: 10) แบงประเภทของทีมการทํางาน ออกเปน  2  ประเภท  ไดแก 
                       1.  ทีมที่เปนทางการ (Formal teams) เปนทีมการทํางานทั่วไปในองคการทํางานที่มี
ความตอเนื่อง มีหลายทีมขึ้นอยูกับโครงสรางของแตละองคการ  คือ 
                       1.1 ทีมผูบริหารระดับสูง (Executive teams) เปนทีมทีป่ระกอบดวยผูบริหาร
ระดับสูงของหนวยงานนั้น        
                        1.2 ทีมสหสาขาวิชาชีพ (Cross-functional teams) เปนทีมทีป่ระกอบดวยสมาชิก
ที่มีทักษะ  ความรู   ความชํานาญในแตละสาขาวิชาชีพมาปฏิบัติงานรวมกัน 
                           1.3 ทีมผูชํานาญการ (Business teams) เปนทมีที่ประกอบดวยผูที่มีความรู  ความ
ชํานาญในเรื่องที่คลายกัน มารวมกันทํางาน และแกไขปญหารวมกัน 
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                          1.4 ทีมสนับสนุนทั่วไป (Formal support  teams) เปนทีมที่ประกอบดวย
ผูชํานาญการในดานตางๆ    ที่คอยสนับสนุนชวยเหลือการทํางานในดานตางๆ 
                     2.  ทีมที่ไมเปนทางการ (Informal  teams) เปนทมีที่ตั้งขึ้นมาชั่วคราว เมื่อปฏิบัติภาระกจิ
เสร็จแลวก็ถือวาภาระหนาทีส้ิ่นสุดลง ทีมเหลานี้ไดแก 
                           2.1 ทีมงานโครงการ (Temporary project teams) เปนทีมทีป่ฏิบัติงานรวมกันตาม
โครงการ มีระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดโครงการกําหนดไวชัด 
                           2.2 ทีมเพื่อการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง (Change  teams) เปนทมีการทํางานทีต่ั้งขึ้น
เพื่อรวมมือปรับปรุงแกไขปญหาเฉพาะหนา 
                           2.3 ทีมสรางสรรค (Hot group) เปนทีมที่รวมกันทํางานรวมคิดหาแนวทางใหม 
ในการปฏิบัติงาน ทํางานดวยความเปนอิสระ 
                            2.4 ทีมเฉพาะกจิ (Temporary task forces) เปนทีมที่รวมกนัทํางาน ที่เกีย่วกับ
ปญหา ตางๆ เพื่อแกไขใหเหน็ผลโดยเร็ว   
 
                       Robbins (1998: 187-290)  ไดแบงประเภทของทีมการทํางานไว  เปน  3  ประเภท  
สรุปไดดังนี้ 
                       1. ทีมแกปญหา (Problem-solving  teams) เปนทีมที่ประกอบดวยกลุมบุคคล 5-12 คน  
ปฏิบัติงานในหนวยงานงานเดียวกัน เพื่อรวมกันปรับปรุงคุณภาพงาน ประสิทธิผลของทีมและ 
ส่ิงแวดลอมในการทํางาน  หาแนวทางในการปฏิบัติ แตไมมีอํานาจในการตัดสินใจ ทําใหไมมีผลตอ
การ เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากนัก 
                      2. ทีมบริหารงานดวยตนเอง (Self-managed work teams) เปนทีมที่ประกอบดวย
บุคลากร 10-15 คน รวมกันรับผิดชอบ  ไมมีการบังคับควบคุม มีอํานาจในการตัดสินใจในขอบเขต
ของงานที่รับผิดชอบ  สมาชิกในทีมมีอิสระในการกําหนดตารางเวลาการทํางานใหเหมาะสม โดยไม
เกิดผลกระทบตองานและผูอ่ืน 
                       3.  ทีมสหสาขาวิชาชีพ (Cross-functional teams) เปนทีมการทํางานที่ประกอบดวย
บุคลากรในระดับเดียวกัน แตอยูในสาขาวิชาชีพตางกัน มารวมกันทํางาน โดยใชทักษะ ความรู  
ความสามารถตามสาขาวิชาชีพที่ตนมีความชํานาญ เพื่อรวมกันทํางานใหบรรลุผลสําเร็จที่ได
ตั้งเปาหมายรวมกัน  
 
                       Brill  (1976: 43) ไดแบงประเภทของทีมการทํางานไวเปน 3 ประเภท  ดังนี้ 
                      1.  ทีมงานภายใน (Intradisciplinary teams) เปนทีมที่ประกอบดวยบุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน มีบทบาทหนาที่รับผิดชอบตางกัน  มารวมกันทํางานภายในหนวยงานเดียวกัน 
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                       2. ทีมระหวางหนวยงาน (Interdisciplinary teams) เปนทีมที่ประกอบดวยกลุมบุคคล
หลายวิชาชีพ ที่มีความรูความชํานาญตามวิชาชีพของตนจากหลาย หนวยงานมาปฏิบัติงานรวมกัน 
เพื่อใหงานสําเร็จ เชน ทีมสุขภาพ (Health team) 
                       3. ทีมระหวางองคการ (Intersectoral  teams)  เปนทีมที่จัดใหมีการรวมตัวกันของ
บุคคลตางอาชีพ หรือตางหนวยงานมาทํางานรวมกัน การจัดตั้งทีมงานในลักษณะนี้ มีความจําเปน
เมื่อเปนงานที่มีขอบขายกวางขวางและเกี่ยวของกับคนจํานวนมาก ตองใชบุคลากรที่มีความรู ความ
ชํานาญจากหลายสาขาหลายองคการมารวมปรึกษาหารือกัน เมื่อกําหนดกลวิธีที่จะทําใหสําเร็จ มีการ
แบงงานกันทําและประสานงานกัน 
 
            ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ (2543: 175)   กลาววา   ทีมงานที่มีสมรรถนะมีลักษณะ
ดังนี้ 
                       1.  ขนาดของทีมงาน (Size of work team) ทีมงานที่ดีที่สุดจะมีขนาดเล็กมีสมาชิก
ประมาณ 10-12    คน เพราะสามารถสรางแรงยึดเหนี่ยวไดดี สามารถสรางความรวมมือและนําไปสู
การทํางานที่มีประสบผลสําเร็จ ถาเปนงานใหญที่ตองการการทํางานเปนทีม    สามารถทําไดโดย
แบงเปนทีมงานยอยได 
                       2.  ความสามารถของสมาชิก (Ability of members)  เพื่อใหการทํางานไดผล ทีมงาน
ควรมีทักษะ 3 ชนิด ที่แตกตางกัน คือ 
           2.1 ทีมงานจําเปนตองมีสมาชิก ที่มีประสบการณมีความชํานาญดานเทคนิค 
           2.2 ทีมงานจําเปนตองไดสมาชิก ที่มีทักษะดานการแกปญหา และทักษะดานการ
ตัดสินใจ 
           2.3 ทีมงานจําเปนที่จะตองไดสมาชิกที่มีทักษะดานมนุษยสัมพันธ มีทักษะการฟงที่
ดี มีการปอนกลับขอมูลอยางสรางสรรค มีความสามารถในการแยกแยะขอขัดแยง 
                    3.  มีการกําหนดบทบาท และการสงเสริมสมาชิกในลักษณะตางๆ (Allocating  roles  
and promoting  diversity)  ทีมที่มีสมรรถนะสูงเกิดจากการจัดบุคคลที่มีบทบาทแตกตางกันเขาไวได
อยางถูกตอง โดยแยกแยะจุดแข็ง จุดออน และกําหนดหนาที่ใหเหมาะสมกับทักษะของแตละบุคคล 
                       4.  สมาชิกมีขอผูกพันกับจุดมุงหมาย (Having a commitment to a common purpose)  
ทีมงานควรมีจุดมุงหมายที่ชัดเจน สอดคลองกับความตองการของสมาชิก ทุกคนรวมกันใชเวลาและ
ความพยายามอยางมากในการอภิปราย วางรูปแบบงานและตกลงกันเกี่ยวกับจุดมุงหมาย ซ่ึงเปนทั้ง
ของทีมและของแตละบุคคล เปนสิ่งที่กําหนดทิศทางและเปาหมาย 
                       5. การสรางเปาหมายเฉพาะ (Establishing  specific  goals)  ทีมที่ประสบความสําเร็จ
จะนําจุดมุงหมายรวมกันมาดัดแปลงเปนเปาหมายเฉพาะ ซ่ึงสามารถวัดไดและเปนจริงได วิธีการที่มี
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เปาหมายจะสรางทีมใหมีพลังในการทํางาน  เพราะเปาหมายเฉพาะเหลานี้จะทําใหเกิดการ
ติดตอส่ือสารที่ชัดเจน  ทีมงานสามารถยึดเปนจุดมุงหมายนําไปสูผลงานดวย 
                       6.  ความเปนผูนําและโครงสราง (Leadership  and  structure)  ทีมงานที่มีสมรรถะการ
ทํางานสูงตองมีผูนําที่ดี มีความสามารถและมีโครงสรางงานที่มุงไปสูทิศทางที่ตองการ ดวยการ
กําหนดขอบเขตและขอตกลงรวมกัน แบงหนาที่ความรับผิดชอบกันอยางเทาเทียม แกปญหาความ
ขัดแยงดวยวิธีการกลุม 
                       7.  สมาชิกผูละเลยภาระหนาที่และความสามารถในการปฏิบัติ (Social  loafing  and  
accountability)  หมายถึง  บุคคลที่ซอนเรนอยูในโครงสรางของทีม ทีมที่มีสมรรถนะสูงจะสราง
ความรับผิดชอบในการกระทําและผลการกระทําของบุคคล โดยกําหนดความสามารถในการปฏิบัติ
ภาระหนาที่ (Accountability)  ในดานการทํางานของแตละบุคคลและระดับการทํางานเปนทีม 
                       8.  การประเมินผลการกระทําที่ เหมาะสมและระบบการใหรางวัล (Appropriate  
performance  evaluation  and  reward  system)  ระบบการประเมินผล  และระบบการใหรางวัลควร
สะทอนใหเห็นถึงสมรรถนะของทีมงาน กระตุนทีมงานใหเกิดความพยายามและความรูสึกอยากเดน
และมีความสําคัญในองคการ 
                       9.  การพัฒนาความเชื่อถือไววางใจซึ่งกันและกันใหสูงขึ้น (Developing  high  mutual  
trust)  ทีมงานที่มีสมรรถนะการทํางานสูง  ตองมีความเชื่อ ไววางใจซึ่งกันและกันในระหวางสมาชิก 
โดยสมาชิกตองมีความเชื่อถือในความซื่อสัตยสุจริต (Integrity) อุปนิสัยและความสามารถ 
(Competence)  ซ่ึงกันและกัน  
 
                       มีนักวิชาการกลาวถึงลักษณะของทีมที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีลักษณะใกลเคียงกัน สรุป
ไดดังนี้    
                       Johnson and Johnson (1982 อางใน สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2533) กลาวถึง ลักษณะ
ทีมที่มีประสิทธิภาพ วามีลักษณะดังนี้ 
                       1.  เปาหมายของสมาชิกกับทีมงานเขากันได มีการสนับสนุนและเอื้อตอการรวมมือกัน
ระหวางสมาชิก 
                       2. มีการส่ือสารแบบสองทาง ดวยบรรยากาศการทํางานแบบเปดเผยไดส่ือสารทั้ง
ความคิดและความรูสึก 
                       3.  สมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํารวม 
                       4.  มีการกระจายอํานาจใหกับสมาชิกทีมอยางเทาเทียมกัน ที่มาของอํานาจ คือ ศักยภาพ
ของสมาชิกและขอมูล 
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                       5.  สงเสริมการตัดสินใจโดยกลุม กระบวนการตัดสินใจยืดหยุนตามสถานการณและ
ความคิดเห็นสวนใหญเปนมติของกลุม 
                       6.  ความขัดแยงและการอภิปรายเชิงวิพากษวิจารณในทางสรางสรรคเปนสิ่งที่ยอมรับ
ได และชวยในการปรับปรุงงานของทีม 
                       7.  ความเหนียวแนนในทีมการทํางานเกิดขึ้นจากการยอมรับการสนับสนุน การเชื่อใจ 
ความรักและความเปนพวกเดียวกัน 
                       8.  สมาชิกทุกคนในทีมมีสวนรวมในการประเมินประสิทธิภาพของทีม และชวยกัน
ตัดสินใจที่จะเลือกกลยุทธในการปฏิบัติ เพื่อใหบรรลุเปาหมายรวม และพัฒนาทีมงานใหมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
                       9. สมาชิกในทีมทุกคน สงเสริมใหมีการสรางมนุษยสัมพันธที่ดีระหวางบุคคล การ
พัฒนาศักยภาพของตนเอง และสนับสนุนใหมีความคิดริเร่ิม 
 
                       Woodcock (1989:75-116)  กลาวถึงลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ไวดังนี้ 
                       1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced roles) คือ ในทีมการทํางานจะมีความผสม ผสาน
ทักษะ ความรู ความสามารถ ที่แตกตางกันกับบุคคล และใชความแตกตางดําเนินบทบาท ของแตละ
คน ไดอยางเหมาะสม ตามสถานการณที่แตกตางกันไป 
                       2. วัตถุประสงคที่ชัดเจนตามเปาหมาย (Clear objectives and agreed goals) คือ ทีมการ
ทํางานมีเปาหมายและวัตถุประสงคที่ชัดเจน สอดคลองกันสมาชิกทุกคนในทีม รับรูและยอมรับ
เปาหมายและวัตถุประสงคนั้น 
                       3. การเปดเผยและเผชิญหนา (Openness and confrontation) คือ บรรยากาศในการ
ทํางานเปนทีมเปนไปอยางเปดเผย สมาชิกสามารถแสดงความรูสึกความคิดเห็นของตนตอการ 
ทํางานได มีการสื่อสารกันโดยตรง หันหนามารวมกันแกไขปญหา สรางความเขาใจกัน 
                       4. การชวยเหลือและไววางใจกัน (Support and trust) คือสมาชิกทุกคนไดรับการ
ชวยเหลือ สนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความจริงใจตอกัน สามารถพูดไดอยางตรงไปตรงมาเกี่ยวกับ
ปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน พรอมที่จะรวมมือในการแกปญหา 
                       5. ความรวมมือและความขัดแยง (Co-operation and conflict) คือ สมาชิกในทีมให
ความรวมมือในการทํางาน  พรอมที่จะชวยเหลือสนับสนุน  ชวยเสริมสรางทักษะ  ความรู 
ความสามารถใหแกกันและกัน รวมทั้งการสนับสนุนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่เอื้อประโยชนตอ
การทํางาน มีการใชความขัดแยงที่เกิดขึ้นในทางสรางสรรค เพื่อรวมมือกันแกไขปญหา 
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                       6. วิธีการปฏิบัติงานคลองตัว (Sound procedures) คือ การทํางานของทีม มีการประชุม 
ปรึกษาและหาแนวทางปฏิบัติรวมกัน การตัดสินใจจะใชขอมูลและความเห็นของสมาชิก ทุกคน 
                       7. ภาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate leadership) คือ การทํางานในทีมจะตองมีผูนําที่
มีความสามารถและเหมาะสมในสถานการณนั้นๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถที่จะเปนผูนําทีมได 
ขึ้นอยูสถานการณในขณะนั้น 
                       8. ทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ (Regular review) คือการติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของทีมอยางสม่ําเสมอ วามีปญหาใดที่จะตองรวมกันปรับปรุงแกไข 
                       9. การพัฒนาบุคคล  (Individual development) คือ  การพัฒนาทักษะความรู
ความสามารถที่มีในการทํางานอยางเต็มที่ 
                  10. สัมพันธภาพระหวางทีม (Sound inter-group relations) คือ ทีมการทํางานมี
สัมพันธภาพที่ดี มีการรวมมือ ใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
                    11. การติดตอส่ือสารที่ดี (Good communications) คือ การติดตอส่ือสารในทีมเปนไป
อยางถูกตอง ชัดเจน เหมาะสม ส่ือสารกันทางตรง สมาชิกในทีมมีการสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูล 
ขาวสาร เพื่อความชัดเจนที่จําเปนตอการทํางาน         
                       จากแนวคิดของการทํางานเปนทีมดังกลาว สรุปไดวา การทํางานเปนทีมที่จะประสบ
ผลสําเร็จไดนั้น ทีมงานประกอบดวย ทีมที่เปนทางการและไมเปนทางการ  ทีมแกปญหา  ทีม
บริหารงานดวยตนเอง  ทีมสหสาขาวิชาชีพ  ทีมงานภายใน ทีมระหวางหนวยงาน  ทีมระหวาง
องคการ และทีมงานตองมีขนาดที่เหมาะสม สมาชิกมีทักษะที่หลากหลาย  มีความเปนอิสระในการ
ตัดสินใจและการดําเนินงาน มีระบบการใหรางวัลตอบแทนอยางเหมาะสม และการปอนขอมูล
ยอนกลับดวยความเปดเผยและจริงใจ  มีการพึ่งพาชวยเหลือกันของสมาชิก มีกระบวนการทํางานเปน
ทีมที่สมาชิกแสดงความสามารถไดอยางเต็มที่ ซ่ึงสงเสริมใหมีการพัฒนาความสามารถ และมีการ
ติดตอส่ือสารกันอยางมีประสิทธิภาพ 
                       จากสาระแนวคิดการทํางานเปนทีมที่เสนอขางตน พบวาแนวคิดการทํางานเปนทีม
ของ Woodcock (1979) เปนแนวคิดที่มีความครอบคลุมและมีรายละเอียดเกี่ยวกับลักษณะของการ
ทํางานเปนทีมที่ชัดเจนและเหมาะสมกับการนํามาใชกับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
ผูวิจัยจึงสนใจนํามาศึกษาวิจัยคร้ังนี้  
          
             2.3   ผลของการทํางานเปนทีม 
 ผลที่เกิดจากการทํางานเปนทีม เปนสิ่งที่บงชี้ถึงการทํางานรวมกันเปนทีมของบุคลากร
ในองคการทําใหงานที่ปฏิบัติสามารถบรรลุเปาหมายตั้งไว ซ่ึงจะเปนประโยชนตอผูปฏิบัติงานและ
ตอ องคการ 
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                        Robbins (1998: 303) ไดกลาวถึงปจจัยที่เกิดขึ้นจากการทํางานเปนทีม ไวดังนี้ 
                        1. เพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน (Increased employee motivation) การทํางานเปนทีมทํา
ใหทุกคนมีสวนรวมในการทํางาน ทั้งในเรื่องของการวางแผนและการตัดสินใจ ทําใหรูสึกงานที่
ปฏิบัตินั้นเปนงานที่ทาทาย นาสนใจ รูสึกวาตนเองมีคุณคา มีความสําคัญตองาน เกิดแรงจูงใจที่จะ
ปฏิบัติงานนั้นใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
                        2. เพิ่มผลิตผลการทํางาน (Higher levels of productivity) การทํางานรวมกันเปนทีม 
จะกระตุนใหทุกคนไดใชความสามารถอยางเต็มที่ ผลิตผลการทํางานที่ไดจึงเพิ่มสูงขึ้น 
                        3. เพิ่มความพึงพอใจในงาน (Increased employee satisfaction) การทํางานเปนทีมนั้น 
สมาชิกจะมีปฏิสัมพันธกัน  เกิดความผูกพันกัน  มีบรรยากาศการทํางานที่ดี  ไดใชความรู 
ความสามารถเต็มที่ ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกสนุกกับการทํางาน มีความพึงพอใจในการทํางานมากขึ้น 
                       4. ยอมรับเปาหมายของการทํางาน (Common commitment to goals)                   การ
ทํางานเปนทีมจะกระตุนใหบุคคลปรับเปาหมายในการทํางานของตนใหสอดคลองกับของทีม ทําให
เกิดการยอมรับเปาหมายของการทํางาน ชวยใหการทํางานมีทิศทางที่สอดคลองกัน 
                        5. การติดตอส่ือสารกันมากขึ้น (Improved communication) การทํางานรวมกันเปนทีม
ชวยใหผูปฏิบัติงานมีปฏิสัมพันธระหวางกัน มีการสื่อสารที่ทําใหทุกคนเกิดการแลกเปลี่ยนขอมูล
ขาวสาร ยอมรับซึ่งกันและกัน เขาใจและยอมรับหนาที่ที่ตนเองตองรับผิดชอบ ใหความรวมมือ
ชวยเหลือกัน เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
                        6. เพิ่มทักษะในการปฏิบัติงาน (Expanded job skills) การทํางานเปนทีมจะชวยใหเกิด
การพัฒนาทักษะดานตางๆ เพิ่มขึ้น ที่สําคัญไดแก 
                               6.1   ทักษะการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความรูความชํานาญในการปฏิบัติมากยิ่งขึ้น 
                               6.2   ทักษะในการแกปญหาและการตัดสินใจ จะรูจักการวางแผน แกไขปญหา
รวมกัน และใชเหตุผลประกอบในการตัดสินใจ 
                               6.3   ทักษะในการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน การทํางานเปนทีมเปนการทํางาน
ที่ทุกคนตองมีปฎิสัมพันธซ่ึงกันและกันอยางตอเนื่อง ทําใหบุคคลไดเรียนรูการสรางสัมพันธภาพที่ดี
ตอกัน เรียนรูการแกไขความขัดแยงอยางเหมาะสม รวมทั้งการเปนผูฟงที่ดี และการมีปฏิกิริยาโตตอบ
ที่เหมาะสมดวย 
                       7. มีความยืดหยุนในการทํางาน (Organizational flexibility) การทํางานเปนทีมจะมุง
ไปที่กระบวนการในการปฏิบัติงานมากกวาหนาที่การบริหารจัดการในเรื่องการทํางาน สามารถปรับ
ใหมีความยืดหยุนไดอยางเหมาะสมตามสภาพการณที่เกิดขึ้น 
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                โดยสรุป ผลที่เกิดจากการทํางานเปนทีม จะสงเสริมใหทุกคนรวมกันปฏิบัติงานใหสามารถ
บรรลุเปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการตามที่ไดกําหนดไว ผลที่เกิดการทํางานเปนทีม ไดแก 
การเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน เพื่อเพิ่มผลิตผลการทํางาน เพิ่มความพึงพอใจในงาน การยอมรับ
เปาหมายในการทํางาน ดังนั้นมีการติดตอส่ือสารที่ดีและการมีความยืดหยุนในการทํางานในองคการ
ตางๆ  การปรับปรุงและพัฒนาองคการใหเหมาะสมกับสถานการณในปจจุบัน โดยเฉพาะองคการ
พยาบาล ผูบริหารทางการพยาบาลควรใหความสําคัญจะเปนการสงเสริมการทํางานเปนทีมของ
บุคลากร อันจะกอใหเกิดผลการทํางานที่เหมาะสมกับสภาวะการณของโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง ที่ตองการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการของสังคม และการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพ
บริการพยาบาลอยางตอเนื่อง 
  
3.  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
  สภาพแวดลอมในการทํางานเปนสิ่ งที่ เกี่ ยวของกับผูทํ างานโดยตรง  ถาหาก
สภาพแวดลอมในการทํางานมีความพอเหมาะหรือมีความปลอดภัยตอสภาพรางกายและจิตใจของผู
ทํางานก็จะสามารถทํางานนั้นไดอยางปกติสุข แตในทางตรงขาม หากสภาพแวดลอมในการทํางานมี
ความไมเหมาะสมหรือมีความไมปลอดภัย ก็จะเปนสิ่งบั่นทอนสุขภาพทั้งทางรางกายและจิตใจของผู
ทํางาน จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาสภาพแวดลอมในการทํางานมักเปนสวนหนึ่งที่เกี่ยวของ
กับการทํางานเปนทีม ผูวิจัยขอเสนอรายละเอียดตามลําดับ คือ ความหมายของสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัสภาพแวดลอมในการทํางาน และสภาพแวดลอมในการทํางานกับ
การทํางานเปนทีม  
 
                 3.1  ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน         
             Jones (1994 อางถึงในชุติมา มาลัย, 2538; Wolf, 1981) ไดใหความหมาย 
สภาพแวดลอมในการทํางานวา หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางรวมทั้งหมดที่อยูรอบปจเจกบุคลหรือกลุม
บุคคล เปนไดทั้งสภาพแวดลอมทางกายภาพ  สังคม  หรือวัฒนธรรม  ซ่ึงตางมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
และการพัฒนาความรูสึกนึกคิดของมนุษยไดทั้งสิ้น         
                       Moos (1986) ไดสรุปแนวคิดสภาพแวดลอมไวในหนังสือ “Work environment scale 
manual” และใหความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานวา หมายถึง การรับรูของบุคคลที่มีตอ
สภาพแวดลอมของบุคคลนั้นในการทํางาน โดยแบงออกเปน 3 มิติ ไดแก  มิติดานสัมพันธภาพ  มิติ
ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติดานการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน  
                       ชุติมา  บูรณธนิต (2539) กลาววา สภาพแวดลอมในที่ทํางาน เปนปจจัยสําคัญที่ชวยให
ผูปฏิบัติงานทํางานใหแกองคการอยางเต็มความสามารถ ถาสภาพแวดลอมในการทํางานไมดีมี
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ลักษณะเสี่ยงอันตรายหรือมีสภาพแวดลอมไมเหมาะสม จะเปนสาเหตุที่ทําใหผูรวมงานไมมีกําลังใจ
ในการทํางาน การจัดสภาพแวดลอมในที่ทํางานใหดีจะมีประโยชนในดานการเพิ่มพูนประสิทธิภาพ
ในการทํางานเนื่องจากสภาพแวดลอมที่ดีจะเปนสิ่งจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานดวยความเต็มใจ            
เต็มกําลังความรูความสามารถ เปนผลใหหนวยงานสามารถเพิ่มปริมาณงานใหมากขึ้น 
            กองอาชีวอนามัย กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข (2536) และวัลยลิกา  สวัสดิ์นฤเดช 
และอริสา  เลาหไกวัลธรรม (2539) ไดใหความหมายวา เปนทุกสิ่งทุกอยางที่อยูรอบตัวมนุษย ทั้งที่มี
ชีวิตและไมมีชีวิต ทั้งที่เกดิขั้นเองตามธรรมชาติและที่มนุษยสรางขึ้น ทั้งที่มองเห็นไดและไมสามารถ
มองเห็นได และมีผลตอการทํางานและคุณภาพชีวิต  
                       สิริลักษณ   สมผลกรัง (2540) ไดใหความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานวา 
หมายถึง ส่ิงตางๆ ที่อยูลอมรอบตัวผูปฏิบัติในขณะที่ปฏิบัติงานในสถานประกอบการใดๆ ก็ตาม 
ผูปฏิบัติงานยอมถูกแวดลอมดวยสภาพแวดลอมตางๆ ไดแก แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ ฝุน ไอละเหย 
ละออง สารเคมี ซ่ึงมีผลตอตัวผูปฏิบัติ ในบางองคการจะหมายถึงสภาวะการทํางาน (Working 
conditions)  ไดแก  แนวทางการทํางาน  ชวงเวลาการปฏิบัติงาน  เข าไว เปนสวนหนึ่ งของ
สภาพแวดลอมในการทํางาน                
                       รุจิเรข  สุนปาน (2541) ไดใหนิยาม สภาพแวดลอมในการทํางานวา หมายถึงสภาวะ
แวดลอมตางๆ ที่เกิดขึ้นกับบุคลากรในระหวางทํางาน ซ่ึงไดแก ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน 
รายไดและสวัสดิการ ลักษณะงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การบังคับบญัชาที่ผูบังคับบัญชามี
ตอบุคลากรและสภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน เชน แสง สี เสียง อุณหภูมิ  
                        คนองยุทธ   กาญจนกูบ และคณะ (2542) ไดใหความหมายของสิ่งแวดลอมภายใน
องคการ หรือสภาพแวดลอมในการทํางาน วาหมายถึง ลักษณะเฉพาะและนโยบาย โครงสราง
สภาพแวดลอมทางกายภาพ กระบวนการจัดการบรรยากาศ หรือพฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงเปนสาเหตุ
ของความเครยีดและความลาในการทํางานของพนักงานได  
                        กนกศิลป  พุทธศิลพรสกุล (2543) ใหความหมายของสภาพแวดลอมในหนวยงาน วา 
หมายถึง สภาพและองคประกอบตางๆ ภายในหนวยงานทางการพยาบาล ที่จะสงและเอื้ออํานวยตอ
การเรียนของพยาบาลวิชาชีพ ประเมินไดจากการรับรูของพยาบาลวิชาชีพตอสภาพแวดลอม  
                       สรุปไดวา สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ส่ิงที่อยูรอบตัวคนทํางานท้ังที่มีชีวิต
และไมมีชีวิต แบงออกเปน ส่ิงแวดลอมทางสังคม ไดแก นโยบายองคกร กระบวนการจัดการ 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หัวหนางานและผูใตบังคับบัญชา และสภาพแวดลอมทางกายภาพ 
ไดแก แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ สีหองของที่ทํางาน รวมการรับรูของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมใน
หนวยงานที่สงเสริมหรือเอื้ออํานวยตอการทํางาน  
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                        3.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน   
                         Jones (1949 อางถึงใน ชุติมา มาลัย, 2538) ไดกลาวถึงสภาพแวดลอมในการทํางานที่
มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและความรูสึกนึกคิดของมนุษย  โดยแบงออกเปน 
                        1. สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical environment) หมายถึง ภูมิอากาศ พื้นที่ ภูมิ
ประเทศ และอุณหภูมิ ซ่ึงเปนสิ่งที่ไมมีชีวิตท่ีมีอยูโดยทั่วไป เปนสภาพแวดลอมที่มีความสําคัญในแง
ของการเปนรูปแบบการปฏิสัมพันธกับมนุษยในอันดับแรกๆ 
                        2. สภาพแวดลอมทางสังคม (Social environment) หมายถึง ผูคนที่อยูลอมรอบบุคคล
ทั่วไปและมีอิทธิพลตอบุคคลนั้น อาจมีกิจกรรมรวมกันหรือไมมีก็ได 
                        3. สภาพแวดลอมทางวัฒนธรรม (Cultural environment) มีความสําคัญมากที่สุดเพราะ
ไดรวมถึงส่ิงที่มนุษยสรางขึ้นทั้งหมด เชน เครื่องมือและอุปกรณ ที่อยูอาศัย กฎหมาย เครื่องจักร 
ความเชื่อ ประเพณี และกฎเกณฑตางๆ  
                        4. สภาพแวดลอมยอย (Segmented environment) ไดแก สภาพชนบท และสภาพสังคม
เมือง 

  
                         Cooper (1978 อางถึงใน นวลอนงค  ศรีธัญรัตน, 2534) เสนอมิติในการประเมิน
สภาพแวดลอมในการทํางานไว 3 มิติ คือ 
                   1. มิติสัมพันธภาพ (Relationship) ซ่ึงพิจารณาถึงความผูกพัน การสนับสนุนทางสังคม
ที่ไดรับจากผูนําและการมีโอกาสในการแสดงออก 
                    2. มิติการพัฒนาบุคคล (Personal development) พิจารณาถึงดานการมีอิสระในการ
ทํางาน  มีการชี้แจงเรื่องงาน  การทําความรูจักกับอารมณของตนเอง 
                     3. มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบ (System maintenance) ลําดับการบังคับ
บัญชาในหนวยงาน การควบคุมโดยหัวหนางาน การแสดงความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 
                        สบพร  ปุทรานนท (2527) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางานของทันตแพทย
ออกเปน  4 ประเภท คือ 
                        1. สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical environment) หมายถึง ภูมิอากาศ ภูมิประเทศ 
พื้นที่อุณหภูมิ และสิ่งแวดลอมที่ไมมีชีวิตที่แวดลอมปจเจกบุคคล ซ่ึงมีความสําคัญตอรูปแบบการ
ปฏิสัมพันธและมีอิทธิพลในการดําเนินชีวิตของมนุษย  
                    2.   สภาพแวดลอมทางดานสังคม (Social environment) หมายถึง คนอื่นๆ ที่อยูรอบตัว
บุคคล ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอบุคคลนั้น โดยมีปฏิสัมพันธทั้งทางตรงและทางออม 
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                     3.   สภาพแวดลอมทางสังคม (Personal environment) เปนสภาพแวดลอมที่ดัดแปลงมา
จากการศึกษาของ Frence et al. (1974) ที่หมายถึง ลักษณะที่เกี่ยวของกับสถานภาพทางสังคม ซ่ึงจะ
ทําใหทันตแพทยแตละคนแตกตางกัน 
                    4.   สภาพแวดลอมทางหนาที่การงาน คือ ส่ิงที่ถูกกําหนดขึ้นมาโดยธรรมชาติของงาน
ในหนาที่ของทันตแพทย ไดแก วันหยุด รายได งานบริหารสถานพยาบาล  การปองกันการติดเชื้อ 
 
                       Savichi and Cooley (1987 อางถึงใน กรวิกา พรมจวง, 2541) ไดแบงสภาพแวดลอมใน
การทํางานไว 3 ดาน คือ 
                  1.   สภาพแวดลอมที่เกื้อหนุนตอการทํางาน ประกอบดวย 5 ประการ คือ 
                      1.1 ความเปนอิสระ หมายถึง ความมากนอยของการมีอิสระในการติดสินใจ หรือ
ปฏิบัติการ ยิ่งไดทํางานอยางมีอิสระมากเทาใด ก็จะยิ่งทําใหไดไดรับขอมูลปอนกลับ ที่ทาทายใหคิด
และนํามาพัฒนาการปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น 
                     1.2 การมุงงาน หมายถึง ระดับความมุงมั่นในการวางแผนที่ดี มีประสิทธิภาพและ
ดําเนินตามแผน 
                      1.3 ความชัดเจน หมายถึง หนวยงานมีการประกาศหรือแจงใหบุคลากรทราบถึง
ความคาดหวังของผูบริหาร หรือของหนวยงานในการปฏิบัติงานประจําวันและการสื่อสารเกี่ยวกับ
กฎระเบียบตางๆ ภายในหนวยงานอยางชัดเจน  มีการแจงใหทราบกันทั่วถึง ถาหนวยงานไมมีความ
ชัดเจนในสิ่งเหลานี้  จะทําใหเกิดความขัดแยงและความไมชัดเจนในบทบาทของผูปฏิบัติงาน 
                      1.4  การนํานวัตกรรมมาใช  หมายถึง หนวยงานที่มีการสงเสริมในการนํานวัตกรรม
ใหมๆ   มาใช  เชน การนําเทคโนโลยีใหมๆ  มาใชในการปฏิบัติงาน 
                      1.5 สภาพแวดลอมทางกายภาพ หมายถึง ส่ิงแวดลอมตางๆ ที่อํานวยความสะดวก
ในการทํางาน ซ่ึงจะสงเสริมใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
                      2.  สภาพแวดลอมที่มีการควบคุม หมายถึง สภาพแวดลอมที่ผูบริหารใหความสําคัญทั้ง
งานและบุคคล ตองการใหสภาพแวดลอมคงอยู และควบคุมสภาวะตางๆ โดยใชประโยชนจาก
กฎเกณฑนั้น ทําใหบุคลากรเกิดความคับของใจ เกิดความเครียด และอาจสงผลตอบรรยากาศองคการ 
                     3.    สภาพแวดลอมที่มีความกดดัน หมายถึง สภาพแวดลอมที่ตองทํางานอยางเรงรีบ
และสภาพแวดลอมที่ตองทํางาน ในที่ที่ตองตัดสินใจความเปนความตายของผูอ่ืน 
 
 
 
 
                       วนิภา  วองวัจนะ (2535) และวิไลพร มณีพันธ (2539) ไดแบงสภาพแวดลอมในการ
ทํางานออกเปน 3 ลักษณะ ซ่ึงคลายกับ อุนตา นพคุณ (2527) และลออ  หุตางกูร (2534)  ดังนี้ 
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                 1. สภาพแวดลอมดานกายภาพ  หมายถึง สภาพแวดลอมตางๆ ภายในที่ทํางาน      
ประกอบดวย แสงสวาง เสียง สภาพอากาศ เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน หองทํางาน   และสิ่งที่
เอื้อตอการปฏิบัติงาน 
                    2. สภาพแวดลอมการทํางานที่เกี่ยวกับดานสังคม หมายถึง สังคมสิ่งแวดลอมภายใน
องคการที่มีผลกระทบตอบุคคลผูปฏิบัติงาน แบงออกเปน ดานสัมพันธภาพ   และดานการสนับสนุน 
                    3. สภาพแวดลอมในการทํางานที่เกี่ยวของกับดานจิตใจ หมายถึง ความคิด ความรูสึก
ของผูปฏิบัติงานที่มีตอส่ิงแวดลอมในการทํางานทั้งดานกายภาพ และจิตใจ แบงออกเปน ความเปน
อิสระในการทํางาน ความตองการการพัฒนาตนเองและบรรยากาศแบบประชาธิปไตย อุนตา นพคุณ 
(2527) และลออ หุตางกูร (2534) ไดแบงสภาพแวดลอมที่อยูรอบตัวมนุษยออกเปน 3 ดาน คือ 
สภาพแวดลอมทางกายภาพ สภาพแวดลอมทางสังคม และสภาพแวดลอมทางจิตใจ 
                       จากแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน สรุปไดวา สภาพแวดลอมใน
การทํางาน หมายถึง ส่ิงตางๆ ที่อยูรอบตัวคนทํางานทั้งที่มีชีวิตและไมมีชีวิต  ที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมของคนทํางานและผลผลิตของงาน โดยแบงออกเปน สภาพการทํางานดานกายภาพ ซ่ึง
หมายถึงสภาพแวดลอมตางๆ ภายในที่ทํางาน ประกอบดวย แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ สภาพอากาศ 
เครื่องมือเครื่องใชในที่ทํางาน หองทํางาน และสิ่งที่เอื้ออํานวยตอการทํางาน รวมทั้งนโยบายที่
หนวยงานถือปฏิบัติโดยทั่วกัน และหนาที่ความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงาน และสภาพแวดลอมทาง
สังคม  เชน ระบบบริหาร กระบวนการจัดการ สัมพันธภาพระหวางผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา 
และลักษณะงานที่ทํา 
                        ผูวิจัยเลือกใชแนวคิดสภาพแวดลอมในการทํางานของ Moos (1986) มาเปนแนวคิด
ในการศึกษาครั้งนี้ เนื่องจาก เนื้อหาในแนวคิดมีความเหมาะสมครอบคลุมสําหรับการศึกษาใน
องคการพยาบาลเปนอยางยิ่ง และจากการทบทวนวรรณกรรมเอกสารและงานวิจัยในตางประเทศ  
แนวคิดที่ศึกษาเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานสวนใหญใชแนวคิดของ Moos (1986) ซ่ึงมี
รายละเอียดดังตอไปนี้ 
 Rudolph Moos ซ่ึงเปนอาจารยประจําอยูมหาวิทยาลัยแสตนฟอรด (Stanford University) 
ไดมีการศึกษาพัฒนาเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมของมนุษยมาตั้งแตป ค.ศ. 
1976 เขียนในหนังสือชื่อ The human context environmental determinants of behavior  โดยแบงมิติ
สภาพแวดลอมในการทํางานออกเปน 3 มิติ ไดแก 

    1.    มิติสัมพันธภาพ (Relationship dimension) 
    2. มิติการพฒันาบุคลิกภาพ (Personal development dimension) 
 3.   มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (System maintenance and system 

change dimension ) 
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        แนวคิดการศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางานนี้ไดมีผูนํามาศึกษาคนควาในองคการ
ตางๆ ไดแก องคการสุขภาพ องคการทหาร องคการเอกชน หรือแมแตองคการศึกษา   จนกระทั่งป 
ค.ศ.1986 Rudolph Moos ไดพัฒนาการประเมินสภาพแวดลอมในการทํางานในองคการทางสุขภาพ 
โดยสรุปแนวคิดในการวัดสภาพแวดลอมในการทํางานในองคการสุขภาพไวเปนขอบเขตหรือมิติ 3 
มิติ  ในหนังสือ “Work Environment Scale Manual” โดยใหความหมาย The Work Environment 
Scale (WES) วาหมายถึง การรับรูของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมในการทํางานของบุคคลๆ นั้น 
(Turnipseed and Turnipseed, 1997) โดยแบงมิติในการศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางานเปน 3 มิติ  
ที่นํามาประยุกตใชในการศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลประจําการในการวิจัยคร้ังนี้ 
คือ 
                       1.  มิติสัมพันธภาพ (Relationship dimension) หมายถึง การรับรูในการมีความ
เกี่ยวของในการมีสวนรวม และมีความผูกพันของพยาบาลประจําการตองาน ความเปนมิตรและการ
สนับสนุนในระหวางเพื่อนรวมงาน และการที่หนวยงานใหการสนับสนุนพยาบาลประจําการ และ
กระตุนใหพยาบาลประจําการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน มิตินี้ประกอบดวย 3 ดาน คือ ดานการมีความ
เกี่ยวของในงาน  ดานความผูกพันระหวางเพื่อนรวมงาน และดานการสนับสนุนจากหนวยงานมี
รายละเอียดดังนี้ 
                          1.1  ดานการมีความเกี่ยวของในงาน (Involvement) หมายถึง การที่พยาบาล
ประจําการรับรูวาตนเองและเพื่อนรวมงานมีสวนรวมในงาน เปนหวงและมีความผูกพันในงาน เชน 
ไดมีสวนในการเขารวมประชุม ไดรวมเสนอความคิด หรือปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของในการ
ปฏิบัติงาน และไดแสดงตนยอมเปนอาสาสมัครหรือยอมปฏิบัติงานลวงเวลาในหนวยงาน (Malloch, 
1997) 
                           1.2     ดานความผูกพันระหวางเพื่อนรวมงาน (Peer cohesion) หมายถึง การรับรู
บรรยากาศความเปนมิตรระหวางเพื่อนรวมงานของพยาบาลประจําการ และการใหแรงสนับสนุนซึ่ง
กันและกันในการปฏิบัติงาน เชน เพื่อนรวมงานชวยเสนอการพิจารณาความดีความชอบใหเพื่อน
พยาบาลประจําการดวยกัน ใหไดรับการพิจารณา หรือชวยปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของเพื่อน
รวมงาน เมื่อมีโอกาสที่สามารถชวยเหลือได 
                            1.3     ดานการสนับสนุนจากหัวหนาหอผูปวย  (Supervisor support) หมายถึง การ
รับรูวาหัวหนาหอผูปวยใหการสนับสนุนในดานการยกยองชมเชย ใหกําลังใจพยาบาลประจําการ 
และกระตุนใหพยาบาลประจําการใหแรงสนับสนุนตอเพื่อนรวมงาน 
                        2.   มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน (Personal growth dimension) หมายถึง  การ
รับรูในความกาวหนา และการจัดการในสภาพแวดลอมของการทํางาน ซ่ึงมิตินี้ประกอบดวย 3 ดาน 
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คือดานการสนับสนุนความมีอิสระในการทํางาน ดานการมุงมั่นในการทํางาน และดานความกดดัน
ในการทํางาน มีรายละเอียดดังนี้ 
                            2.1    ดานการสนับสนุนความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง การรับรู
วา หนวยงานสงเสริมสนับสนุนใหพยาบาลประจําการใหมีอิสระในการตัดสินใจหรือปฏิบัติการ
พยาบาลดวยตนเอง หรือยิ่งไดทํางานอยางมีอิสระมากเทาไรก็ยิ่งทําใหพยาบาลประจําการไดรับ
ขอมูลปอนกลับ ทําใหมีโอกาสใชความรู ใชทักษะสวนตัว และทักษะทางวิชาชีพ ที่ทําใหสามารถ
นํามาพัฒนาการปฏิบัติการพยาบาลใหดีขึ้น ในทางตรงกันขามสภาพแวดลอมในการทํางานที่ขาด
การสนับสนุนความมีอิสระในการทํางาน จะทําใหเกิดความคับของใจ และอาจทําใหรูสึกวาตนเอง
ลมเหลวในการทํางาน และเกิดความเหนื่อยหนายได 
        2.2    ดานการมุงมั่นในการทํางาน หมายถึง การรับรูในการตระหนกัและให
ความสําคัญ ถึงความสําเร็จของงาน โดยยึดหลักในการวางแผนที่ดี มีประสิทธิภาพ และดําเนินงาน
ตามแผนงานที่กําหนดไว โดยหนวยงานมีความมุงมั่นในการวางแผนการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการใหมกีารดําเนนิงานตามแผนงาน เพื่อใหงานที่ทําสําเร็จลุลวงไดดวยดี ซ่ึงจะทําใหผูปวย 
และผูรับบริการ ไดรับบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ 
                   2.3     ดานความกดดันในการทํางาน หมายถึง การรับรูถึงการมีสภาพการทํางานที่
เรงรีบ ในการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค  การที่พยาบาลประจําการตองปฏิบัติกิจกรรมการ
พยาบาลชวยเหลือผูปวยที่อยูในภาวะฉุกเฉินและวิกฤติ ซ่ึงพยาบาลจะตองใหการชวยเหลือทันที ใน
ขณะเดียวกันก็ตองจัดการใหผูปวยรายอื่นไดรับการดูแลตามปกติ และในการที่ตองเผชิญกับผูปวย
ระยะสุดทายที่ใกลภาวะถึงแกกรรม ความกดดันตางๆ ที่พยาบาลประจําการรับรูได ก็จะมีอิทธิพลใน
การทํางานเปนอยางมาก ความกดดันในการทํางานอาจมีสาเหตุมาจากการที่พยาบาลประจําการตอง
ตอบสนองความตองการของญาติผูปวย ในกรณีที่พยาบาลประจําการตองคอยตอบคําถามญาติผูปวย
เกี่ยวกับการดูและผูปวย ตองรับฟงญาติเกี่ยวกับสุขภาพของผูปวย แมวาการตระหนักถึงความ
ตองการของญาติผูปวยเปนสิ่งจําเปนก็ตาม แตการใหความชวยเหลือในเหตุการณที่ซํ้าๆ  กัน
บอยครั้ง อาจทําใหพยาบาลประจําการเกิดความเบื่อหนาย ไมพึงพอใจได 
                       3.   มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (System maintenance and change 
dimensions) หมายถึง การรับรูวาโครงสรางของหนวยงานงานผูปวยในมีความโปรงใส ชัดเจน  มิติ
นี้ประกอบดวย 4 ดาน คือ ดานความชัดเจนของงาน ดานการควบคุมงาน ดานการนาํนวัตกรรมมาใช
ในงาน และดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ มีรายละเอียดดังนี้ 
         3.1 ดานความชัดเจนของงาน (Clarity) หมายถึง  การรับรูความชัดเจนในการ
ปฏิบัติงานประจําวัน โดยในหนวยงานมีการประกาศ หรือแจงใหพยาบาลประจําการทราบถึงความ
คาดหวังของผูบริหารหรือความคาดหวังของหนวยงานในการปฏิบัติงานประจําวัน และมีการ
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ส่ือสารเกี่ยวกับกฎระเบียบตางๆ ภายในหนวยงานอยางชัดเจน มีการวางมาตรฐานและแบบแผนใน
การปฏิบัติงาน มีการกําหนดสายการบังคับบัญชา และบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากร
แตละระดับไวชัดเจน  ความชัดเจนตางๆ ที่มีในหนวยงานจะชวยเปนแรงจูงใจทําใหเกิดการทาํงานที่
ดีของพยาบาลประจําการได 
              3.2 ดานการควบคุม (Control)  หมายถึง การรับรูวาหนวยงานมีกฎเกณฑหลักการ
หรือแนวทางในการควบคุมและตรวจสอบการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โดยหัวหนาหอ
ผูปวยเปนผูดูแลใหพยาบาลประจําการปฏิบัติงานภายใตกฎเกณฑ ระเบียบมาตรฐานที่กําหนดไว ซ่ึง
ถาผูบริหารหรือหัวหนาหอผูปวยใหความสนใจตอกฎเกณฑ หลักการอยางเครงครัดมากกวาการ
คํานึงถึงความเปนบุคคลของพยาบาลประจําการ อาจกอใหเกิดความเครียดและความไมพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลได ดังนั้นการควบคุมงานควรมีความเหมาะสมในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ 
           3.3 ดานการนํานวัตกรรมมาใชในการปฏิบัติงาน (Innovation) หมายถึง การรับรูวา 
หนวยงานมีการสงเสริมการนํานวัตกรรมใหมๆ มาใชในหนวยงาน โดยเนนที่วิธีการแปลกใหม มี
ความหลากหลาย และมีการเปลี่ยนแปลงเกดิขึ้น เชน การนําวิทยาการเทคโนโลยีทางการแพทยมาใช
ในการบริหารจัดการในการดูแลรักษาพยาบาลผูปวย และการนําเทคโนโลยีใหมๆ หรือเปนวิธีที่มี
การเปลี่ยนแปลง มีความหลากหลายมาใชในการบริหารจัดการในการบริหารงานบุคคล โดย
พยาบาลประจําการรับรู เขาใจและสามารถเขารวมในนวัตกรรมนั้นๆ ส่ิงที่เกิดขึ้นจะสรางความพึง
พอใจในงานที่มกีารดําเนินการรวมกัน 
        3.4 ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical comfort) หมายถึง การที่หนวยงาน
จัดสภาพแวดลอมในสถานที่ปฏิบัติงาน ไดแก แสง สี เสียง หรือธรรมชาติตางๆ ใหเหมาะสมในการ
ปฏิบัติงาน และยังเปนการอํานวยความสะดวกสบายในการทํางานใหพยาบาลประจําการ ไมตึง
เครียดจากสภาพแวดลอมในที่ทํางาน เชน มีอากาศถายเทไดสะดวก มีแสงสวางเหมาะสม ไมมีกล่ิน 
เสียงที่รบกวนในการปฏิบัติงาน  อุณหภูมิภายในหนวยงานหมาะสม ไมรอนหรือเย็นจนเกินไป จะ
ชวยสรางบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงานได  สิริอร  วิชชาวุธ  (2544:141-174) ไดกลาวถึง
สภาพแวดลอมดานกายภาพในการทํางาน (Physical condition of work) คือส่ิงตางๆ ในบริเวณท่ี
ทํางาน เชน ลักษณะอาคาร สภาพหองทํางาน การออกแบบ อากาศ อุณหภูมิ ระดับเสียง โตะทํางาน 
ระยะทางระหวางโรงอาหารกับที่ทํางาน รวมไปถึงที่จอดรถของที่ทํางาน ส่ิงตางๆ เหลานี้ลวนมีผล
ตอการทํางาน การจัดหองทํางานที่ทําใหเกิดความรูสึกผอนคลาย ในสวนของแสงควรมีความสวางที่
พอเหมาะกับการมองเห็น โดยการเพิ่มระดับแสงหรือการลดระดับแสงจนบุคคลสามารถมองเห็นได
โดยไมรูสึกระคายเคืองตา สวนสีควรพิจารณาการมองเห็นของแสงสีตางๆ ในสภาพแวดลอมที่มืด
และสวาง เพื่อทําใหมองเห็นไดดียิ่งขึ้นและเหมาะสมในการใชงาน สวนเสียงนั้นไมควรดังเกิน 70 
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เดซิเบล อุณหภูมิและความชื้นที่กําลังสบายจะอยูระหวาง 73-77 องศาฟาเรนไฮท และอากาศมี
ความชื้นประมาณ 25-50% อยางไรก็ตามสภาพแวดลอมดานกายภาพในการทํางานดังกลาวขึ้นอยู
กับความเหมาะสมตามความตองการของบุคลากรในหนวยงานทั้งสิ้น 
 
                       3.3  สภาพแวดลอมในการทํางานกับการทํางานเปนทีม 
                       สภาวะในการทํางานของบุคลากรในลักษณะตางๆ จะมีผลตอพฤติกรรมและเจตคติ
ของคนในการปฏิบัติงานแตละบุคคลจะมคีวามรูสึกและเขาใจเกี่ยวกับสภาวะแวดลอมในการทํางาน
แตกตางกัน ขึ้นอยูกับการรับรู การแปลความหมายที่ออกจากความรูสึก ผานภูมิหลังของตนเอง ซ่ึง
เกิดจากหลายๆ ส่ิงประกอบกัน เชน อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ และอารมณ ซ่ึงสงผลใหแตละ
บุคคลรับรูสภาวะแวดลอมรอบตัวแตกตางกัน สภาวะแวดลอมตางๆ เหลานี้ถาไดจัดและเปลี่ยนแปลง
ใหดีและเหมาะสมกับสภาพการทํางานก็จะเปนสวนหนึ่งที่จะทําใหคนเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน  งานที่ทํา ก็จะเกิดผลผลิตที่ดีทั้งปริมาณและคุณภาพ ทําใหลดความเบื่อหนายของผูทํางาน
สภาพแวดลอมในการทํางานเปนส่ิงสําคัญที่จะสงผลตอประสิทธิภาพและคุณภาพในการทํางาน  
เพราะไมวาจะเปนสภาพแวดลอมทางกายภาพ หรือสภาพแวดลอมทางดานสังคม ลวนแตมีอิทธิพล
ตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษยใหอยากทํางาน หรือเกิดความเบื่อหนายในการทํางานได  
(พงค  หรดาล, 2540: 246)  
                       สภาพแวดลอมในการทํางานภายในโรงพยาบาล ไดแก ดานกายภาพ ดานสังคม และ
ดานจิตใจ ลวนสงผลตอการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคลากร ที่รวมมือกันดูแลรักษาผูปวย การทํางาน
ทามกลางสภาพแวดลอมที่ดี ยอมสงผลดีตอการปฏิบัติงานรวมกัน ดังเชนงานวิจัย ของ ชุติมา มาลัย 
(2538) ที่ไดศึกษาพบวาปจจัยทางดานสังคมในแงสัมพันธภาพซึ่งเปนมิติหนึ่งของสภาพแวดลอม มี
ความสัมพันธทางบวกกับการทํางานเปนทีม และจากการศึกษาของปทมาภรณ  สรรพรชัย (2545) 
พบวาสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลประจําการ ในมิติสัมพันธภาพ มิติความกาวหนาใน
การทํางาน และมิติการคงไวและเปลี่ยนแปลงระบบงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงาน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Moos (1986) ในมิติสัมพันธภาพ มิติความกาวหนาในหนาที่
การทํางาน และมิติการคงไวและเปลี่ยนแปลงระบบงาน พบวาทั้ง 3 มิติ มีผลกระทบตอพฤติกรรม
ของมนุษยทั้งสิ้น 
 
4.  พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 
                       ส่ิงสําคัญประการหนึ่งสําหรับการทาํงานเปนทีมคือการที่สมาชิกในทีมการพยาบาลมี
พฤติกรรมการแสดงออกที่ เหมาะสม แสดงออกถึงการเรียนรู ซ่ึงกันและกันในทีม เพื่อการมี
ปฏิสัมพันธที่ดีระหวางบุคคลที่อยูในทีมเดียวกัน จะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกันมีการชวยเหลือ
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ซ่ึงกันและกัน การทํางานเปนทีมก็จะประสบความสําเร็จผลสําเร็จไดดียิ่งขึ้น จะเห็นไดวาพฤติกรรม
การแสดงออกของบุคคลเปนพื้นฐานเรื่มแรกของความสัมพันธระหวางบุคคล บุคคลที่มีพฤติกรรม
การแสดงออกในลักษณะที่กาวราว ขมขูผูอ่ืนตลอดเวลา ยอมมีปญหาในการสรางความสัมพันธกับ
บุคคลอื่น ไมวาจะอยูในบทบาทของผูนําหรือสมาชิกทีม ผูรวมทีมก็คงจะไมมีความสุขในการทํางาน
รวมกัน สวนบุคคลที่มีพฤติกรรมไมกลาแสดงออก ไมกลาเสนอความคิดเห็นของตนเองในการ
ทํางานรวมกับผูอ่ืน แมจะไมประสบปญหาในการสรางความสัมพันธกับบุคคลอื่นแตบุคคลนั้นก็คง
จะอยูในสภาวะที่อึดอัด คับของใจ รูสึกวาตนเองไมมีคุณคาตอทีมงานเทาที่ควร  การพัฒนาทีมงานก็
คงจะมีอุปสรรคตามมา พฤติกรรมการแสดงออกอยางไรจึงจะเรียกวาพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสม  ผูวิจัยจะไดกลาวถึงความหมายแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสม และพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมกับการทํางานเปนทีม ในลําดับตอไป 
 
                        4.1   ความหมายของพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 
                         การกําหนดความหมายของพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมใหชัดเจนและ
เฉพาะเจาะจงนั้นทําไดยาก เพราะมีสวนเกี่ยวของกับบุคคล เวลา สถานที่  ตลอดจนสังคมและ 
วัฒนธรรมของบุคคลนั้น นักจิตวิทยาพฤติกรรมศาสตรหลายทานไดใหความหมายไวแนวเดียวกันแต
มรีายละเอียดที่แตกตางกันออกไป อาทิเชน 
                     Lazarus (1973)  กลาววา พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมเปนพฤติกรรมที่บุคคล 
แสดงออกอยางมีประสิทธิภาพ โดยไมมีความวิตกกังวล  อับอาย หรือรูสึกผิด 
                   Clark (1979: 111) ไดใหความหมาย พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม วาเปน
พฤติกรรมที่อิสระ ปราศจากการควบคุม มีสิทธิเสรีภาพในการแสดงออก และยกยองเคารพสิทธิสวน
บุคคลของผูอ่ืน 
                     Sansbery  (1974)  กลาววา พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมเปนลักษณะหนึ่งของ
การแสดงความคิดเห็น ความรูสึกตางๆ ออกมาไดอยางมีประสิทธิภาพ  ทั้งดานภาษาพูดและภาษา
ทาทาง 
                     Alberti  and  Emmons (1974) กลาวถึงความหมายของพฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสมวาเปนความสัมพันธระหวางบุคคล  ซ่ึงบุคคลสามารถกระทําและแสดงความรูสึก  ส่ิงที่
สนใจและความตองการอยางตรงไปตรงมา  โดยปราศจากความวิตกกังวล หรือเปนการกระทําตาม
สิทธิของตนเองโดยไมละเมิดสิทธิของผูอ่ืน 
                    Fensterhiem  and  Baer (1975) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสมวา เปนความสามารถในการพูดแบบเปดเผย  ตรงไปตรงมาจริงใจ และมีความเหมาะสม ใน
ส่ิงที่กําลังคิดและรูสึก  สามารถพูดปฎิเสธไดโดยไมรูสึกผิด  สามารถแสดงออกทางคําพูดที่เปนการ
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กลาวยืนยันของบุคคลอยางมั่นใจ  สามารถที่จะพูดวา “ไม”  เมื่อไมตองการ และ พูดวา “ใช”  โดย
ปราศจากความรู สึกผิด   สามารถที่จะพูดหรือแสดงออกถึงความเห็นอกเห็นใจ   และสราง
ความสัมพันธสนิทสนมกับบุคคลใกลชิด  แทนที่จะเก็บความรูสึกไวกับตนเอง 
                  Flower  and  Goldman (1976) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสมไววา  เปนพฤติกรรมที่แตละบุคคลที่จะแสดงการรักษาสิทธิ์ของตนเอง โดยไมละเมิดสิทธิ
ของผูอ่ืน 
                   Bower  and  Bower (1976)  อธิบายวาพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม มีหลาย
รูปแบบ กลาวคือ  เปนความสามารถในการแสดงความรูสึกตางๆ เลือกกระทําสิ่งตางๆ ตามที่ตองการ
กลายืนยันสิทธิ์ของตนเองตามความเหมาะสม  เปนการเพิ่มความรูสึกเห็นคณุคาในตัวเอง  เปนการ
สรางความเชื่อมั่นในตนเองใหมากขึ้น  เปนการแสดงความไมเห็นดวยเมื่อเห็นวาเรื่องนั้นเปนส่ิงไม
ถูกตอง  และเปนการวางแผนเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ที่กาวราวหรือไมเหมาะสมของตนเอง     
                    Bolton (1979)  กลาววาพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมเปนพฤติกรรมที่บุคคลใช
วิธีการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนโดยมีจุดประสงคที่แนนอน มีความสามารถในการรักษาไวซ่ึงความ
เคารพในตัวเอง  พรอมสามารถปกปองรักษาสิทธิ์และอาณาเขตสวนบุคคล (Personal  space) ของตน
ไวไดดวยความยุติธรรม  ไมขมขูผูอ่ืน  ยึดมั่นในศักดิ์ศรีและคุณคาสวนบุคคล มีการแสดงออกถึง
ความตองการ  คานิยม  ความคิดเห็น แนวคิดตางๆ ของตนเองอยางตรงไปตรงมา ดวยวิธีที่เหมาะสม  
ในขณะเดียวกันก็ยึดมั่นและรักษาไวซ่ึงคุณคาและศักดิ์ศรีของคนอื่นดวย       
                       Lioyd (1995)  กลาววา พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมเปนการกระทําในลักษณะ
ที่เปนธรรมชาติและเปนการกระทําอยางตรงไปตรงมาดวยความจริงใจและเปนที่ยอมรับในระหวางที่
มีการปฎิบัติกับบุคคลอื่น 
                       ละเอียด  ชูประยูร และคณะ (2521)  ไดใหความหมายของพฤติกรรมการแสดงออกที่ 
เหมาะสมวา  เปนการแสดงออกของความรู สึกนึกคิดที่มี เหตุผลและเปนที่ยอมรับในสังคม  
พฤติกรรมการแสดงออกยังครอบคลุมถึงพฤติกรรมดานตางๆ เชน การกลาแสดงความคิดเห็นที่
แตกตางไปจากคนอื่น  การกลาแสดงความคิดเห็นวิพากวิจารณการปฎิเสธที่จะทําตามคําขอรองที่ไม
ยุติธรรมหรือไมมีเหตุผล  ตลอดจนกระทั่งการแสดงความชื่นชมยินดีตอบุคคลนั้น หรือยอมรับวา
ตนเองบกพรอง หรือโงเขลาในบางเรื่อง         
                       พรรณราย   ทรัพยะประภา (2527) อธิบายพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมไววา
เปนลักษณะที่แสดงออกที่เหมาะสม  มุงในเรื่องการประนีประนอมเพื่อการเปลี่ยนแปลงอยางมีเหตุ 
ในทางที่ทั้งสองฝายประพฤติในลักษณะที่มีพลังทางสังคมเทาเทียมกัน  วัตถุประสงคของการพูด
ออกมาอยางถูกตองเหมาะสมนั้นเปนการแกปญหาความสัมพันธระหวางบุคคล  การพูดแสดงความ
เหมาะสมนั้นมิใชเพียงการแสดงความรูสึกออกมา หรือกลาวตั้งกฏเกณฑอะไรตางๆ ใหอีกฝายหนึ่ง
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ฟงแลวเดินจากไปเทานั้น  แตจะตองทวีความกระจางชัดในสิ่งที่ตองการ ใหไดรับการแสดงออกอยาง
ถูกตองเหมาะสมดวย  จะตองเขาใจในความรูสึก  ตองตัดสินใจไดวาตองการอะไร และใชทักษะการ
พูดบางชนิดเพื่อประนีประนอมใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ตองการโดยมีการแสดงออกอันเหมาะสม
และสามารถแสดงความรูสึกตางๆ ออกมาไดในลักษณะที่ใหความพึงพอใจแกสังคม   
                       หลุย จําปาเทศ (2533)  กลาววา พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม  หมายถึง  การ
แสดงออกถึงความคิด ความรูสึก และความเชื่อออกมาตรงๆ ตามที่เปนจริงไดอยางเหมาะสม โดยไม
รุกรานสิทธิของผูอ่ืน  การพูดโดยปราศจากการควบคุมผูอ่ืนหรือทําใหรูสึกขายหนาหรือดอยคา 
                       จากความหมายของพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมที่รวบรวมจากผูเขียนหลาย
ทานที่นําเสนอขางตน  จะเห็นไดวาแมจะมีผูใหความหมายที่แตกตางกันไปบาง แตแนวคิดพื้นฐาน
ของความหมายนั้น  สวนใหญจะสอดคลองกัน คือ พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมเปนการ
แสดงออกถึงความรูสึกนึกคิด และความตองการที่แทจริงของบุคคลที่จะตองแสดงออกอยาง 
ตรงไปตรงมา   มีความจริงใจและมั่นใจ มีการสื่อสารโดยใชทั้งภาษาคําพูดและภาษาทาทาง  
ปราศจากความวิตกกังวลหรือความกาวราวไมรุกรานสิทธิของบุคคลอื่น และใหเกียรติตอตนเองและ
ผูอ่ืน 
   
                     4.2   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 
              พฤติกรรมการแสดงออกเปนการเรียนรูอยางหนึ่งของมนุษย เมื่อตองเผชิญกับ
สถานการณตางๆ  ซ่ึงอยูรอบๆ ตัวบุคคลนั้น  เปนทักษะของการติดตอส่ือสารของบุคคล ซ่ึงมี
นักวิชาการกลาวถึงพื้นฐานของพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมไวมากมายหลายทาน ดังนี้ 
                  4.2.1 รูปแบบของพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 
               Gramrill and Richey (1975) ไดแบงพฤติกรรมการแสดงออกที่ไมเหมาะสมเปน 3 
ลักษณะ  ดังนี้ 
                    1. พฤติกรรมไมกลาแสดงออก (Unassertive behavior) เปนลักษณะที่เมื่อมี
ความสัมพันธกับบุคคลอื่นในสถานการณตางๆ  แลว ไมสามารถที่จะแสดงพฤติกรรมออกมาตาม
ความคิด  ความรูสึกตามสิทธิอันพงึมีพึงไดของตน และเมื่อใดที่มีโอกาสแสดงออกมกัจะเกิด
ความรูสึกวิตกกังวล  และความไมสบายใจควบคูมาดวยเสมอ 
                   2. พฤติกรรมกลาแสดงออกดวยความรูสึกกังวล (Anxious-performer behavior)  
เปนลักษณะที่เมื่อตองมีความสัมพันธกับบุคคลอื่นในสถานการณตางๆ  แลว มีความสามารถที่จะ
แสดงพฤติกรรมออกมาตามความคิด  ความรูสึก  และตามสิทธิอันพึงมีไดของตน  แตเมื่อแสดง
ออกไปแลวเกดิความกังวลหรือความไมสบายใจขึน้มา 



 

 

43

                    3. พฤติกรรมไมสนใจที่จะแสดงออก   (Does not care behavior) เปนลักษณะที่ตองมี
ความสัมพันธกับบุคคลอื่นในสถานการณตางๆ  แลวไมสามารถที่จะแสดงพฤตกิรรมตามความคิด
ความรูสึกและสิทธิอันพึงได  ทั้งๆ  ที่เมื่อแสดงพฤติกรรมออกไปแลวจะไมรูสึกวิตกกังวล 
 
                       Bolton (1979)  กลาวถึงลักษณะของพฤติกรรม 3 รูปแบบ ไดแก พฤติกรรมการ
แสดงออกที่ไมเหมาะสม (Submissive behavior) พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม (Assertive 
behavior) และพฤติกรรมกาวราว (Aggressive behavior) เพื่อใหเขาใจงาย ไดดังนี้ 
 

พฤติกรรม 
การแสดงออกที่ไมเหมาะสม 

พฤติกรรม 
การแสดงออกที่เหมาะสม 

พฤติกรรม 
กาวราว 

     
                       Bolton  (1979)  อธิบายแผนภาพของเขาวาพฤติกรรมการแสดงออกที่หมาะสมจะอยู
กึ่งกลางระหวางพฤติกรรมการแสดงออกที่ไมเหมาะสมและพฤติกรรมกาวราว  การเปรียบเทียบ
ลําดับความตอเนื่องจะทําใหเขาใจถึงพฤติกรรมรูปแบบตางๆ ไดดียิ่งขึ้น พฤติกรรมการแสดงออกที่
ไมเหมาะสม เปนพฤติกรรมของบุคคลที่ขาดความเคารพในสิทธิและความตองการของตนเอง ไมกลา
แสดงความรูสึก ความตองการ ความปราถนาท่ีแทจริงของตนออกมา  มักจะปลอยใหผูอ่ืนลวงลํ้า
ขอบเขตความตองการของตนเองอยูเสมอ  ลักษณะของผูที่มีพฤติกรรมการแสดงออกที่ไมเหมาะสม
กลุมนี้มักจะกลาวคําขอโทษและมักจะมีกริยาที่แสดงถึงความไมมั่นใจตนเอง พูดดวยความลังเลใจ 
เสียงเบา ไหลตก  และไมกลาประสานสายตากับคูสนทนา  เปนผูที่ขาดความเคารพในตนเอง และ
ขาดความเคารพผูอ่ืนดวย ซ่ึงเปนการยากที่จะเผชิญหนาและสงเสริมบุคคลประเภทนี้ใหเปนผูที่มี
ความรับผิดชอบในงานรวมกับผูอ่ืน 
                       สวนพฤติกรรมกาวราวเปนพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกเพื่อการขมขู ละเมิดสิทธิของ
บุคคลอื่นตลอดเวลา ทั้งดวยการใชคําพูดและการกระทํา มีลักษณะของการแสดงออกที่รุนแรง 
ตรงกันขามกับพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม  ซ่ึงจะเปนพฤติกรรมที่อยูลําดับกึ่งกลางมีความ
เหมาะสมในการแสดงออก ไมละเมิดสิทธิของผูอ่ืน แตในขณะเดียวกันก็ปกปองสิทธิของตนเอง มี
ความมั่นใจในตนเอง 
 
                       Lloyd (1995) แบงพฤติกรรมออกเปน 3 แบบ ไดแก 
                       1.  พฤติกรรมไมกลาแสดงออก (Non – assertive behavior)  เปนพฤติกรรมที่เฉยๆ 
และไมแสดงความรูสึกตรงไปตรงมา ยอมทําตามที่ผูอ่ืนตองการ 
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                       2.  พฤติกรรมกาวราว (Aggressive behavior) ซ่ึงจะกาวราวโดยตรงหรือโดยออมก็ได 
เปนพฤติกรรมที่จะใหผูอ่ืนกระทําตามความตองการของตนเอง 
                       3.  พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม (Assertive behavior) เปนการแสดงออก
อยางตรงไปตรงมา ส่ือสารแบบยอมรับตนเองและผูอ่ืน 
                       อรอนงค   อินทรจิตร  และนรินทร  กรินชัย (2538) ไดจําแนกพฤติกรรมการแสดงออก
ของบุคคล เปน 3  แบบ คือ 
                       1. ความไมกลาแสดงออก (Passiveness or non–assertiveness) พฤติกรรมของบุคคล
ลักษณะนี้จะไมแสดงความรูสึกหรือความคิด  ความตองการของตนเอง  ปลอยใหผูอ่ืนเอารัดเอา
เปรียบตน ไมปกปองสิทธิของตนเอง  ยอมใหบุคคลอื่นใชตนเองเปนเครื่องมืออยูเสมอ ชอบปลอยให
มันเปนไป และมีมารยาทมากจนผิดปกติ และมักจะตองการการยอมรับจากบุคคลอื่น ความรูสึกที่
เกิดขึ้นของบุคคลลักษณะนี้คือ ความรูสึกผิด เจ็บปวด และ/หรือ โกรธตนเอง วิตกกังวลมากเกินไป
โดยไมมีเหตุผลที่สมควร ตัดสินใจยาก และขาดความเชื่อมั่นในตนเอง ทอแทคับของใจ  และรูสึกวา
ไรคา ผลที่ตามมาคือ มักจะหลีกเลี่ยงความขัดแยง การเผชิญหนา และสถานการณที่มีความเสี่ยง 
กลาวโทษผูอื่นและลงโทษตัวเอง อันตรายที่จะเกิดขึ้นคือ ไมเคยไดรับในสิ่งที่ตนเองตองการ ทุกอยาง
จบลงดวยความรูสึกทางลบ 
                       2. ความกาวราว (Aggressiveness) คุณสมบัติของพฤติกรรมกาวราว คือ การแสดง
เจตจํานงของตนเองถึงความรูสึก ความตองการ ความคิด โดยไมคํานึงถึงวาจะกระทบกระเทือนใคร
บาง ยืนหยัดปกปองสิทธิของตน  โดยปฏิเสธสิทธิของบุคคลอื่น พยายามจะควบคุมชักนําพฤติกรรม
ของคนอื่น ตองการใหผูอ่ืนเจ็บปวด  และเปนการคุกคามความรูสึก ผลที่ตามมาก็คือ  บุคคลนั้นจะ
ไดรับส่ิงที่ตนตองการในชวงสั้นๆ ไมมีใครอยากเขาใกล เพราะอาจทําใหทุกๆ คนบาดเจ็บ ทําให
ตนเองหางเหินจากทุกคน สุดทายกลายเปนความทอแท คับของใจ ขมขื่น และความเงียบเหงาใน
ระยะยาว บุคคลลักษณะนี้จะไมควบคุมอารมณตนเอง และไมยอมรับในสิ่งที่เกิดขึ้น   
                       3. ความกลาแสดงออก (Assertiveness) เปนความสามารถในการผลักดันตนเองให
แสดงออกถึงความรูสึกและความตองการที่แทจริง ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่เปนกลางที่สุด การแสดงออก
ถึงความรูสึก ความตองการ ความคิดและยืนหยัดเพื่อปกปองสิทธิสวนบุคคลและสิทธิทางกฏหมายที่
จะไมเปนการกระทบกระเทือนตอสิทธิของบุคคลอื่น พฤติกรรมดังกลาวแสดงออกดวยความซื่อสัตย 
ตรงไปตรงมา และยังคงรักษาความภูมิใจสวนบุคคลไว มีความมั่นใจในตนเอง มีความรูสึกที่ดีกับ
ตนเองไมวาขณะแสดงพฤติกรรมหรือหลังจากแสดงพฤติกรรมนั้น 
                       จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการจําแนกพฤติกรรมในรูปแบบตางๆ พบวา 
พฤติกรรมสามารถจําแนกออกเปน 3 รูปแบบ คือ พฤติกรรมไมกลาแสดงออก พฤติกรรมกาวราว 
และพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม     พฤติกรรมไมกลาแสดงออกจะทําใหบุคคลตกเปนฝาย
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เสียเปรียบในการมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ปฏิเสธตนเองในการแสดงความรูสึกที่แทจริงออกมา 
จะทําอะไรก็ใหผูอ่ืนเปนคนเลือกเปนผูกําหนดหรือวางแผนให โอกาสที่จะประสบความสําเร็จตาม
ความปรารถนาของตนจึงมีนอย สวนพฤติกรรมกาวราวนั้น จะทําใหผู อ่ืนเกิดความเดือดรอน 
ประสบความสําเร็จ แตอยูบนความไมสบายใจของผูอ่ืน มักจะเปนผูกําหนดใหผูอ่ืนทําตามความ
ตองการของตนเองตลอดเวลา เห็นคุณคาของคนอื่นเพียงเล็กนอย ในที่สุดตนเองก็รูสึกผิด รูสึกโดด
เดี่ยว ไมสามารถสรางสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอื่นได ในขณะเดียวกันบุคคลที่มีพฤติกรรมการ
แสดงออกที่เหมาะสม จะเปนผูที่สามารถแสดงถึงความรูสึกที่แทจริงของตนเองได ทําใหประสบ
ความสําเร็จในการสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืน รูสึกดีตอตนเอง  และเมื่อบุคคลเหลานี้ไดแสดง
พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมกับผูอ่ืน ก็จะทําใหผูอ่ืนรูสึกสบายใจดวย 

              
                     4.2.2  ลักษณะพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม           
                        Fensterheim  and  Baer (1975: 8)  ไดกลาวถึงลักษณะบุคคลที่มีพฤติกรรมการ
แสดงออกที่เหมาะสมวาตองมีลักษณะ  4  ประการ คือ 
                       1.   เปนบุคคลที่รูสึกอิสระในการเปดเผยตนเอง  ไมวาจะเปนการพูดหรือการกระทํา  
กลาแสดงใหทราบถึงความรูสึกนึกคิด  และความตองการของตนเอง 
                       2.   เปนบุคคลที่สามารถติดตอกับบุคคลทุกระดับ  ทั้งคนแปลกหนา  เพื่อนฝูงและคน
ในครอบครัว  ซ่ึงการติดตอนั้นตองเปดเผย  ตรงไปตรงมา  จริงใจและเหมาะสมกับกาลเทศะ 
                       3.   เปนบุคคลที่กระตือรือรนตอชีวิต กระทําสิ่งตางๆ ใหเปนไปตามความตองการของ
ตนเองและแสวงหาโอกาสใหกับตนเองโดยไมตองหาสิ่งใดมาชวย 
                       4.   เปนบุคคลที่กระทําในสิ่งที่ทําใหตนเองภูมิใจ รูถึงขอจํากัดของตนเองไมดื้อร้ัน
เอาชนะในสิ่งที่ไมอาจชนะได แตจะสูในสิ่งที่คิดวาถูกตอง 
                   Willis (1995) ไดกลาวถึงลักษณะพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมไว 13 ประการ 
คือ        
                     1. เปนคนเปดเผย ซ่ือสัตยตอตนเองและผูบุคคลอื่น  
                     2.    เปนผูที่ฟงความคิดเห็นของบุคคลอื่น  
                     3.    เปนผูที่เขาใจสถานการณของบุคคลอื่นได 
                    4.    สามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางชัดเจน โดยไมพาดพิงถึงผูอ่ืน 
                    5.    เปนคนที่สามารถแกไขปญหาความยุงยากได 
                   6.    สามารถตัดสินใจเรื่องตางๆ ได 
                   7.   มีความชัดเจนในจุดยืนของตนเอง โดยไมหลีกเลี่ยงหรือโกหกตนเอง 
                   8.   เผชิญหนากับปญหาได  
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                     9. สามารถยืนกรานในสิ่งที่ตนเองตองการได  
                     10. มีความเคารพตอผูอ่ืน  
                     11. เปนผูที่มีความเสมอภาคเทาเทียมกับผูบุคคลอื่นและคงไวซ่ึงความเปนเอกลักษณ                
                     12. แสดงความรูสึกของตนเองอยางซื่อสัตย  
                     13. เปนผูที่ยืดหยดัความเปนตัวของตัวเอง 
 
                      Alberti and Emmons (2001) ไดกลาววา บุคคลที่มีพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม
จะตองมีลักษณะ 10 ประการ คือ 
                     1.  แสดงตนเองออกมาใหปรากฏ  
                     2.   ยอมรับในสิทธิของผูอ่ืน  
                     3.   มีความซื่อสัตย  
                     4.   มีความมั่นคงตรงไปตรงมา  
                     5.   มีความเสมอภาค  เปนประโยชนตอสัมพันธภาพของกลุม  
                     6.  มีการใชภาษาคําพูดในการสื่อสาร เชน พูดแสดงความรูสึก แสดงความคิดเหน็ 
แสดงสิทธิ ความเปนจริง ความตองการ และขอจํากดั  
                     7.  มีการใชภาษาทาทางในการสื่อสาร เชน การสบตา  น้ําเสียง  ทาทาง  การวางตัว  
การมีจังหวะการพูด  และการฟงที่เหมาะสม  
                     8.   มีความเหมาะสมกับบุคคล  และสถานการณมากกวาเปนลักษณะสากล  
                     9.   มีความรับผิดชอบตอสังคม  
                     10. ไมใชพฤติกรรมที่ติดตัวมาตั้งแตกําเนิด แตสามารถเรียนรูได 
 
                 Salter (1949) ไดใหขอสรุปวา บุคคลทีม่ีพฤติกรรมการแสดงออกทีเ่หมาะสมจะแสดง
พฤติกรรมตางๆ  ดังนี้ 
                  1.  การพูดแสดงความรูสึก (Use feeling – talk) สามารถแสดงออกถึงความชอบและ
ความสนใจไดอยางไมขัดเขนิ มากกวาที่จะพูดอะไรออกมาอยางกลางๆ 
                     2.   การพูดเกี่ยวกับตนเอง (Talking about yourself) สามารถเลาถึงส่ิงที่มีคุณคาและ
นาสนใจของตนเอง ไมผูกขาดการสนทนาหรือคุยโมโออวดแตเพียงผูเดียว หรือนิ่งเงียบคอยฟงแต
ผูอ่ืนพูดแตเพียงอยางเดียว 
                  3.  การพูดทักทายปราศรัย (Make greeting talk) สามารถแสดงความเปนมิตรกับบุคคล
ที่ตองการรูจักไดดี ยมแยมแจมใส  และแสดงความยินดีตอบุคคลที่ไดพบ 
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                  4.  ยอมรับคําชมเชย (Accept compliment) สามารถรับคําติชมไดอยางจริงใจ แทนที่จะ
แสดงวาเสแสรงหรือแสดงความไมเห็นดวยหรือพูดตรงขามกัน 
                   5.  การแสดงสีหนาประกอบอยางเหมาะสม (Use appropriate facial talk) การ
แสดงออกทางสีหนา และน้ําเสียงที่แสดงออกมาตรงกับความรูสึกที่แทจริงในเวลาสนทนา สามารถ
สบตาคูสนทนาได 
                   6.  การแสดงไมเห็นดวยอยางสุภาพ (Disagree mildly)  สามารถแสดงความไมเห็นดวย
แตพอสมควร ดวยอาการบางอยาง เชน มองไปทางอื่น เลิกคิ้ว ส่ันศีรษะหรือเปลี่ยนเรื่องสนทนา 
                    7.  การขอใหแสดงความกระจางแจง (Ask for clarification) ถาไดรับคําแนะนําสั่งสอน 
หรือคําอธิบายที่บิดเบือน ไมชัดเจน สามารถขอรองใหอธิบายหรือแนะนําซ้ําอีกครั้งเพื่อความชัดเจน 
                    8. การถามเหตุผล (Ask why) ถาไดรับการขอรองใหทําในสิ่งที่เห็นวาไมมีเหตุผล
สมควร ก็สามารถใชคําพดูวาทําไมได  โดยใชน้ําเสียงสุภาพและไมทําหนาบึ้ง แตไมจําเปนตองยิ้ม 
                    9.  การแสดงความไมเห็นดวยขณะนั้น (Express active disagreement) สามารถเปดเผย
ไดเมื่อมีความคิดเห็นตรงกันขามกับผูอ่ืน ไมเห็นดวยกับผูอ่ืนและไมแนใจในสิ่งที่มีความคิดเห็น 
                     10. การกลาววาจาเพื่อรักษาสิทธิ์ (Speech up for your rights) สามารถแสดงสิทธ์ิอัน
ชอบธรรมของตนเอง และขอรองใหผูอ่ืนแสดงความยุติธรรม  โดยไมทําลายสถานการณ 
                     11. การแสดงความมั่นคง (Be persistent) สามารถอางทุกเรื่องที่มีเหตุผลสมควร 
จนกระทั่งประสบความสําเร็จ ถึงแมวาจะมีผูมาทัดทานหรือขัดขวาง 
                    12. หลีกเลี่ยงการที่จะตองแสดงเหตุผลในทุกๆ ความคิดเห็น (Avoid justifying every 
opinion) การอภิปรายหรือเจรจากับบุคคลใดก็ตาม ถามีผูโตเถียงอยูตลอดเวลาหรือมีผูคอยถามเหตุผล
อยูตลอดเวลาวาทําไม ก็สามารถหยุดคําถามหรือคําโตเถียง  โดยการปฏิเสธที่จะตอความในการ
อภิปรายหรือเจรจา 
                          จากลักษณะพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมดังกลาว สรุปไดวา พฤติกรรมการ
แสดงออกที่เหมาะสม เปนการแสดงออกที่สอดคลองกันอยางเหมาะสม ทั้งภาษาและทาทาง เปนการ
แสดงออกถึงอารมณ  ความรูสึกกับบุคคลอื่นอยางเปดเผยและจริงใจ มีความตรงไปตรงมา ปราศจาก
การละเมิดสิทธิของผูอ่ืน มีความจริงใจ  มีความรูสึกที่ดีและเขาใจผูอ่ืน ทําใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีตอ
กัน    
 
                                     4.2.3 องคประกอบของพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 
                         พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม  เปนพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลที่
แสดงออกในขณะที่มีการติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่น นักวิชาการไดกลาวถึงองคประกอบของ
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พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม วามีส่ิงที่เกี่ยวของ 2  ประการ (Christoff  and  Kelley, 1985; 
Alberti  and  Emmons, 2001)  คือ 
                    1.  การแสดงออกโดยใชภาษาคําพูด (Verbal skills) คือ การใชคําพูดที่เหมาะสม  มี
เนื้อหาสอดคลองกับจุดประสงคที่ตองการพูด  แบงการแสดงออกทางภาษาคําพูดไดเปน  3 ประเภท  
ดังนี้ 
                           1.1 การกลาวคํายกยองอยางเหมาะสม (Commentary assertiveness) ความกลา
แสดงความรูสึกทางบวกกับบุคคลอื่น  เชน  การสรรเสริญ  การชื่นชม ดวยคําพูดที่แสดงถึงความ
จริงใจ เปนมิตร มีทาทีอบอุน เอื้อตอการมีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอื่น 
                          1.2 การกลาวคําปฏิเสธอยางเหมาะสม (Refusal assertiveness) เปนความกลาใน
การพูดปฏิเสธ  กลาแสดงความคิดเห็นที่ไมตรงกับผูอ่ืน กลาปฏิเสธเพื่อสิทธิของตนเองเมื่อถูกเอารัด
เอาเปรียบ หรือขัดขวางการกระทําและความคิด ซ่ึงเปนการแสดงสิทธิอันชอบธรรมของบุคคล  
                         1.3 การกลาวคําขอรองอยางเหมาะสม (Request assertiveness) เปนความกลาใน
การขอรองบุคคลอื่นเพื่อจุดประสงคของตน เชน การขอคําแนะนํา การขอความชวยเหลือ ซ่ึงจําเปน
ในการดํารงชีวิตแบบพึ่งพาอาศัยกัน  นอกจากน้ียังใชพูดเพื่อเชื่อมกับสถานการณปฏิเสธอีกดวย คือ 
เมื่อบุคคลปฏิเสธคําขอรอง ก็สามารถขอรองผูอ่ืนเปลี่ยนการกระทําใหม หรือหยุดการกระทําเดิมได
อีก 
                      2.  การแสดงออกโดยใชภาษาทาทาง (Nonverbal skills) เปนการแสดงออกที่ชวยเติม
เนื้อหาสาระที่พูดใหมีน้ําหนักมากยิ่งขึ้น แบงออกเปน 11 ประเภท ดังนี้ 
                          2.1  การสบสายตา (Eye contact) เปนการสบสายตาคูสนทนาโดยตรงอยาง
เหมาะสม ชวยใหการสนทนามีความเปนกันเองมากขึ้น เปนการแสดงความสนใจ  เอาใจใส มีความ
จริงใจในสิ่งที่พูด และเปนการสรางความสัมพันธใกลชิด แตไมควรจองคูสนทนาจนทําใหรูสึกอึดอัด  
                            2.2     การแสดงทาทาง (Body posture) เปนลักษณะของการเผชิญหนา เชน การนั่ง 
การยืน การโนมตัวเขาหาคูสนทนาระหวางพูด หรือการวางตัวตรง เปนการแสดงออกถึงอารมณ และ
ความรูสึกขณะนั้นวาเปนอยางไร 
                              2.3   ระยะหางระหวางคูสนทนา (Distance/Physical contact) เปนการเวน
ระยะหางระหวางคูสนทนาอยางเหมาะสม สอดคลองกับวัฒนธรรมและประเพณีของบุคคลนั้น 
                              2.4   การแสดงทาทางระหวางสนทนา (Gesture) เปนการเคลื่อนไหวอวัยวะ
รางกาย ที่สามารถสังเกตได เชน การใชมือประกอบคําพูด การเกา การเมมปาก การแกวงแขน หรือขา
ในขณะพูด การแสดงทาทางระหวางสนทนา เปนการแสดงความรูสึกของผูพูด สามารถเพิ่มการเนน
การเปดเผยและแสดงถึงความอบอุนได ตลอดจนยังสามารถเสริมความสําคัญของคําพูดใหนาเชื่อถือ
มากยิ่งขึ้น หรือลดความเชื่อถือลงได 
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                           2.5 การแสดงออกของสีหนา (Facial  expression) เปนการแสดงสีหนาให
สอดคลองกับเรื่องที่พูดและอารมณความรูสึกของผูพูด ซ่ึงจะทําใหคูสนทนารับรูถึงความตองการ
ของผูพูดไดตรงตามความเปนจริง 
                           2.6 น้ําเสียง การเปลี่ยนแปลงระดับความดังของเสียง (Voice tone, Inflection 
volume) เปนระดับความดัง จังหวะของเสียงที่ใชพูดระหวางติดตอส่ือสาร คําพูดเดียวกันแตตาง
อารมณ อาจแสดงถึงความรูสึกที่แตกตางกัน จึงควรใชน้ําเสียงและจังหวะ ความดังของเสียงที่แสดง
ความรูสึกแทจริงของผูพูด การพูดเสียงเรียบๆ กระซิบเบาๆ จะเปนการยากที่จะชักจูงใหผูอ่ืนเชื่อหรือ
เห็นถึงความจริงใจ ในทํานองเดียวกัน การตะโกนจะเปนอุปสรรคในการสื่อสารกับผูอ่ืน ดังนั้นการ
ใชระดับเสียงที่เหมาะสมในการสนทนาจะชักจูงใจผูอ่ืนใหเชื่อถือไดโดยไมตองใชการขูบังคับ 
                          2.7 ความราบรื่นนุมนวล (Fluency) ความนุมนวล การลื่นไหลของจังหวะการพูด
ระหวางสนทนา คําพูดแบบตะกุกตะกักแสดงถึงความลังเลใจ ผูฟงอาจจะเบื่อ ควรพูดชาๆ ชัดๆ ผูฟง
จะเขาใจงายและดูคําพูดมีน้ําหนัก 
                            2.8 โอกาสในการพูด  (Timing) การแสดงออกไดโดยทันที  ดู เปนไปโดย
ธรรมชาติ นับเปนเปาหมายสําคัญของผูที่ตองการแสดงออก แตบางครั้งการลังเลใจจะสกัดผลที่จะได
การแสดงออก แตการแสดงออกตองเลือกโอกาสที่เหมาะสมดวย 
                            2.9 การฟง  (Listening) ในการสนทนาไมควรผูกขาดการพูดโดยคนใดคนหนึ่ง 
ควรเปนผูฟงอยางตั้งใจ มีการประสานสายตาและทาทางระหวางสนทนา เชน พยักหนา  การเปนผูฟง
ที่ดีทําใหทราบการตอบกลับของคูสนทนาและเขาใจในสิ่งที่พูด ซ่ึงมีสวนประกอบอยางนอย 3 อยาง 
คือ  1) การปรับเสียงอื่นๆ  เชน การปดโทรทัศน หร่ีเสียงวิทยุ ไมสนใจสิ่งที่ทําใหใจวาวุน แตมีจุด
สนใจอยูที่การพูดตรงหนา  2)  การตั้งใจฟงเรื่องที่สนทนาโดยประสานสายตา การพยักหนาชาๆ หรือ
มีการสัมผัส และ 3) การแสดงวาเขาใจกอนจะตอบ โดยคิดกอนตอบดีกวาขัดจังหวะ 
                      2.10   การคิด (Thought) การคิดตามสิ่งที่พูด ซ่ึงเรื่องการลําดับความคิดนั้น Eillis 
and Lange (1994 cited in Alberti  and Emmons, 2001) ไดใหคําแนะนําสําหรับกระบวนการคิดงายๆ 
แบบ    A -  B-   C  คือ 
                             A      การมองเหตุการณขางหนาที่เกิดขึ้น 
                                  B      การมองบุคคลและตีความหมายสิ่งที่อยูขางใน 
                                  C      การตอบการสนทนา                                       
                            2.11   ส่ิงที่พูด (Content) ถึงแมการพูดอยางมีเนื้อหาสาระที่ชัดเจนจะมีความสําคัญ 
แตการพูดในสิ่งที่เราเชื่อ รูสึกอยางตรงไปตรงมา และเปนธรรมชาติสําคัญกวา บางครั้งเราอาจมีการ
ลังเลใจอยูนาน เพราะไมรูจะพูดอะไร ดังน้ัน จึงสมควรที่จะมีการศึกษาถึงการแสดงพฤติกรรมการ
แสดงออกที่เหมาะสม 
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                               สรุปไดวา องคประกอบของพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม ประกอบไป
ดวยการแสดงออกดวยภาษาคําพูด และการแสดงออกดวยภาษาทาทาง ซ่ึงองคประกอบทั้งสอง
จะตองมีความเหมาะสมและสอดคลองกับสถานการณขณะนั้น จะชวยเสริมเนื้อหาสาระในสิ่งที่พูด
ใหหนักแนนและมีความนาเชื่อถือยิ่งขึ้นบุคคลที่ใชองคประกอบดังกลาวมาแลวจะเปนบุคคลที่มี
พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม   
 
                                    4.2.4  ระดับพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 
 Smaby and Armas (1976) ไดแบงลักษณะของพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมเปน 
3 ระดับ คือ 
                    1. พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมในระดบันอย (Minimally assertive) สามารถ
สังเกตไดจากคําพูดและการแสดงออกวามลัีกษณะไมยอมตามผูเอารัดเอาเปรียบ ขณะเดยีวกันไมเปน
แบบกาวราว รูวาตนเองรูสึกอยางไร ในระดับนี้มักใชคําพูดวา “อือดี” เพื่อโตตอบฝายตรงขาม 
  2.  พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมดวยความมั่นใจ (Confidently assertive) 
สามารถสังเกตไดจากน้ําเสยีงที่หนกัแนน เชื่อมั่น โตตอบไดโดยเรว็ รูจักใชคําพูดทีต่รงกับความรูสึก 
โดยปราศจากเหน็บแนม แกแคนฝายตรงขาม และจะพูดดวยเหตุผล 
 3.    พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมอยางมีวุฒภิาวะ (Mutually assertive) มีลักษณะ
ที่สามารถฟงและตอบฝายตรงขามไดอยางเขาใจ รวมทั้งรูวาฝายตรงขามมีความรูสึกอยางไร สามารถ
เผชิญหนา (Confront) กับฝายตรงขามที่มีพฤติกรรมไมเหมาะสมได เชน โกรธโดยไมมีเหตุผลหรือ
ขาดความรับผิดชอบ 
 
                             4.2.5   ผลของพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 
 Bolton (1979) ไดกลาวถึงผลของพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมไวทั้งดานบวก
และดานลบ ดังนี้  
  ผลดานบวก  คือ 
 1.   บุคคลที่มีพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม จะเปนผูที่มีความรูสึกที่ดีตอตนเอง
มากกวาผูที่มีพฤติกรรมกาวราวและไมกลาแสดงออก เปนองคประกอบที่จะสรางสํานึกในคุณคาของ
ตนเอง ซ่ึงสอดคลองกับ Fensterheim and Baer (1975) ที่วาพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม
สามารถจัดระดับความเห็นคุณคา และความภาคภูมิใจในตนเองของบุคคลได  
 2.   สงเสริมใหเกดิสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคล 
 3.   สามารถลดความกลัวและความวิตกกังวลของบุคคลได 
                     4. ผูที่มีพฤติกรรมการแสดองออกที่เหมาะสม จะมีชวีิตอยูไดดวยการพึ่งพาตนเอง 
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 ผลดานลบ  คือ 
 พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม อาจทําใหเกิดความขัดแยงกับผูที่มีพฤติกรรมไม
กลาแสดงออกและผูที่มีพฤติกรรมกาวราว แตผูที่มีพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมยอมยินดีที่จะ
เกิดความขัดแยง เสี่ยงตอการแสดงความไมเห็นดวยกับฝายตรงขาม เพราะตระหนักดีวาความขัดแยง
เปนสิ่งจําเปนในการสรางสัมพันธภาพที่มั่นคงไดอยางแนนอน 
                       สรุปผลของการมีพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม จะชวยใหบุคคลมีสัมพันธภาพ
ที่ดีกับบุคคลอื่น มีความมั่นใจในตนเอง ลดความขัดแยงระหวางบุคลากรซึ่งนับวาเปนคุณสมบัติ
สําคัญในการปฏิบัติงานของพยาบาล ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้   
        
                       พยาบาลเปนผูประกอบวิชาชีพที่รับผิดชอบในการดูแลชวยเหลือบุคคลที่มีปญหาการ
เจ็บปวยทั้งดานรางกาย จิตใจ อารมณ สังคมและจิตวิญญาณ เพื่อบรรเทาอาการเจ็บปวยและทุกข
ทรมานจากโรค  สงเสริม บํารุงรักษาไวซ่ึงสุขภาพที่ดี และฟนฟูสภาพหลังการเจ็บปวย เพื่อนําไปสู
เปาหมายสูงสุดของการมีสุขภาพที่ดี  (ฟาริดา อิบราฮิม, 2541) ซ่ึงในการปฏิบัติการพยาบาลเปนการที่
พยาบาลจําเปนตองมีปฏิสัมพันธกับผูรับบริการ ครอบครัว และบุคลากรพยาบาลหลายระดับ 
ความสามารถในการติดตอส่ือสารและการมีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอื่น จะชวยใหพยาบาลสามารถ
เผชิญหนากับสถานการณที่ยุงยากไดอยางมั่นคง  และแสดงพฤติกรรมไดอยางเหมาะสมที่เปน
ประโยชนตอตนเองและบุคคลอื่น  ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดใชแนวคิดการแสดงพฤติกรรมการ
แสดงออกที่เหมาะสม ของ Clark (1979) เนื่องจากตรงกับบริบทของสถานการณที่ศึกษา  
                      Clark (1978, 1979) ไดกลาวถึงพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมของพยาบาลวาเปน
พฤติกรรมที่พยาบาลแสดงออกทางคําพูดและทาทางอยางมีเหตุผลถึงความรูสึก ความคิดเห็นของ
ตนเองอยางมั่นใจ โดยปราศจากความวิตกกังวล ตามสิทธิของตนและไมละเมิดสิทธิของผูอ่ืนซึ่งเปน
การแสดงออกในเรื่องความเปนอิสรภาพ การควบคุมอารมณตนเอง การใชสิทธิของตน ความ
รับผิดชอบในหนาที่และกิจกรรม และการสื่อสาร ซ่ึงสามารถอธิบายแตละดานได ดังนี้ 
       1.  ความเปนอิสรภาพ  หมายถึง ความอิสระในการจะเปดเผยตนเองดวยการกระทํา และ
คําพูดไดอยางมั่นใจ ตามที่ตนเองคิดและรูสึกไดอยางตรงไปตรงมา มีการแสดงออกตามความรูสึกที่
แทจริงใหผูอ่ืนไดรับรู   ซ่ึงจะสามารถชวยส่ือความหมายใหผูอ่ืนทราบถึงความตองการที่แทจริง
กอใหเกิดความพึงพอใจทั้งสองฝาย กลาที่จะแสดงความคิดเห็นของตนเองใหผูรวมงานตลอดจน
ผูบังคับบัญชาทราบ แมวาความคิดเห็นจะแตกตางจากบุคคลอื่น เชน “ฉันมีความรูสึกเชนนี้คะ” “นี้
เปนสิ่งที่ฉันคิด” และ “ส่ิงนี้คือส่ิงที่ฉันหวังและตองการ” 
                       2. การควบคุมอารมณ หมายถึง การตระหนักและความรอบรูในการที่จะควบคุม
อารมณในสถานการณตางๆ ท่ีเกิดขึ้นโดยสามารถเลือกไดวาเมื่อไรควรใชวิธีการควบคุมอยางไร 
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โดยเฉพาะการควบคุมหรือปรับพฤติกรรมของตนเอง  ไมรวมถึงการควบคุมพฤติกรรมผูอ่ืน สามารถ
แสดงออกไดดังนี้ 
                         2.1   เมื่อมีเหตุการณฉุกเฉินเกิดขึน้ สามารถควบคุมอารมณของตนเองใหเปนปกติ
และปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   2.2     สามารถรับคําชมเชยเมื่อปฏิบัติงานประสบความสําเร็จได โดยไมเขินอาย 
 2.3   สามารถรับคําวิพากษวจิารณจากเพื่อนรวมงานได โดยไมรูสึกโกรธเคือง และ
นําขอวิจารณนั้นมาปรับปรงุตนเอง 
 2.4 สามารถกลาวคําชมเชยผูอ่ืน เมื่อบุคคลนั้นกระทาํกิจกรรมตางๆ ไดสําเร็จ 
ดวยความจริงใจ 
               2.5    สามารถใหขอคิดเห็นหรือขอวิจารณแกผูอ่ืนดวยทาทีสุภาพ ไมกาวราว 
                          2.6 สามารถเผชิญกับปญหา คําพูดเยาะเยย เสยีดสีของผูอ่ืนได 
                     3.  การใชสิทธิของตน หมายถึง การที่สามารถใชสิทธิในฐานะพยาบาลซึ่งเปนวิชาชีพที่
ใหการดแูลผูปวยและผูรวมงานในทีมสุขภาพ มีสิทธิสวนบุคคลที่ตนเองพึงมี สิทธิที่จะไดรับความ
เคารพนับถือจากผูอ่ืนในทีมสุขภาพ ดังเชน Fagin (1975  cited  in  Clark,  1979) กลาวถึงสิทธิของ
พยาบาลไวดังตอไปนี ้
                             3.1 สิทธิที่จะกระทําในสิ่งที่จะเปนการเพิ่มศกัดิ์ศรี เกียรติยศ และชื่อเสียงใหแก
ตนเอง โดยใชความสามารถพิเศษเฉพาะทาง และพื้นฐานทางวิชาการเปนหลัก   

                           3.2 สิทธิไดรับการรองรับจากผูบังคับบัญชา โดยไดอยูในสิ่งแวดลอม ซ่ึงพยาบาล
สามารถปฏิบัติงานและการไดรับประโยชน คาตอบแทนที่เหมาะสมกับวิชาชีพ 

                            3.3 สิทธิในการทํางานในสภาพแวดลอมที่เสี่ยงตอความเครียดของรางกาย จิตใจ
และสุขภาพนอยที่สุด 
                            3.4   สิทธิในการควบคุมในการปฏิบัติงานในวิชาชีพภายใตขอกาํหนดของกฏหมาย 
                            3.5  สิทธิในการกําหนดมาตรฐานการพยาบาล เพื่อใหไดการพยาบาลที่ด ี
                            3.6  สิทธิในการมีสวนรวมในการจัดทํานโยบายที่มีผลตอการพยาบาล 
               3.7 สิทธิในการมีบทบาททางสังคมและการเมืองในฐานะผูใหการพยาบาลและ
การดูแลสุขภาพ   
        4.   ความรับผิดชอบในหนาที่และกิจกรรม เมื่อทราบถึงขอบเขตของการควบคุมและ
การปฏิบัติที่เกี่ยวกับการใชสิทธิตางๆ และความรับผิดชอบก็จะตามมา ความรับผิดชอบในการกระทํา
ของพยาบาลทั้งดานบวกและดานลบ สามารถแสดงออกไดดังนี้ 



 

 

53

        4.1 สามารถทํางานเต็มความสามารถของตนเองมีการวางแผนทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว มีการตั้งเปาหมายชัดเจนและทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายนัน้ 
                           4.2 สรางนิสัยในการทํางานและสนใจงานทีก่ําลังทําอยูแมจะเปนงานที่ชอบ 
หรือไมชอบกต็าม 
        4.3 สามารถปฏิเสธงานที่ไมสามารถทําไดและใหรางวัลแกตนเองบางเมื่องาน
สําเร็จเพื่อเสริมสรางกําลังใจแกตนเอง 
               4.4  เมื่อทํางานผิดพลาด ก็ตองยอมรับความผิดพลาดโดยไมรูสึกโกรธเคือง  และ
นํามาแกไขปรับปรุงขอบกพรองของตนเอง 
            4.5     เผชิญกับปญหาตางๆ ที่ตนเองตองรับผิดชอบโดยไมหาทางเลี่ยงในปญหา 
                       5.  การสื่อสาร พยาบาลที่มีพฤติกรรมแสดงออกที่เหมาะสมจะมีการสื่อสารที่ชัดเจน
ตรงไปตรงมา สอดคลองกันทั้งคําพูดและกิริยาทาทาง สามารถสื่อสารกับคนทุกระดับไดอยางเปดเผย 
จริงใจและเหมาะสมกับกาลเทศะ ซ่ึงทักษะการสื่อสารมีความจําเปนอยางยิ่งสําหรับบุคคลทุกระดับ 
และสามารถแสดงออกไดดังนี้ 
      5.1   สามารถเริ่มสนทนากับบุคคลอื่นกอนได  
       5.2   พูดแสดงความรูสึกดวยเสียงอันดังพอสมควรและคําพดูมีความชัดเจน 
                          5.3     สบตากับคูสนทนา ไมหลบสายตา 
   5.4     ยืนในระยะหางจากคูสนทนาพอสมควร 
                          5.5  เปดโอกาสใหผูอ่ืนไดมีสวนรวมในการสนทนา ไมคุยโมโออวดหรือนิ่งเงียบ
คอยฟงอยางเดยีว 
 
                       นอกจากนี้ Clark (1979)  ยังไดกลาวถึงลักษณะของพยาบาลผูมีพฤติกรรมการ
แสดงออกที่เหมาะสมไววา เปนผูที่มีความสามารถดังตอไปนี้ 
    1.    สามารถตั้งเปาหมายทั้งระยะสั้นและระยะยาวเพื่อตนเอง  ในการมีสัมพันธภาพกับ
ผูอ่ืน เชน ผูรับบริการ ผูรวมงาน ผูบริหาร ทั้งนี้เพื่อความเจริญกาวหนาของวิชาชีพ 
    2.   เผชิญกับปญหาตางๆ เพราะถือวาปญหาที่ เกิดขึ้นนั้นเปนการแสดงถึงความ
ปรารถนาและความตองการใหผูอ่ืนทราบ โดยไมคาดหวังวาผูอ่ืนจะโอนออนผอนตามหรือเห็นดวย
หรือไม และสามารถพูดถึงปญหาในประเด็นตางๆ ไดดวยความยุติธรรม ซ่ึงเปนการกระทําที่เพิ่ม
ความเคารพในตนเองมากยิ่งขึ้น 
    3. เปนผูที่สามารถเพิ่มความเคารพตนเองได โดยการพูดและการกระทําที่ตรง
เปาหมายอยางชัดเจน  และเปนผูเห็นความสําคัญของความสามารถและการเรียนรู  ทั้งของตนเอง
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และผูอ่ืน จึงมักไมตองการการควบคุม  หรือเรียกรองความตองการจากผูอ่ืน ถึงแมอาจมีความรูสึก
ผิดหวังบางเมื่อไมประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว แตก็ไมรูสึกผิดอยางปราศจากเหตุผล 
    4.   ทราบถึงสิทธิสวนบุคคลที่ตนมีและในฐานะที่เปนพยาบาล ซ่ึงตองตระหนักวา
พยาบาลมีสิทธิที่จะไดรับความเคารพจากผูอ่ืน พยาบาลประเภทนี้จะยืนขึ้นตอสูเพื่อสิทธิของตนเอง
โดยปราศจากการละเมิดสิทธิของผูอ่ืน วิตกกังวลจนเกินควร หรือกลัวผลที่จะเกิดขึ้นจากการกระทํา
ของตนเอง การตระหนักถึงขอเท็จจริงดังกลาวเปนเหตุใหพยาบาลตองกําหนดขอบเขต หรือจํากัด
ส่ิงที่เขามาขัดจังหวะในการปฏิบัติงาน เพื่อไมใหผูอ่ืนมาเหยียบย่ําสิทธิของพยาบาล จะเห็นไดวา
พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของพยาบาล จึงไมใชวิธีการแกปญหาระหวางบุคคลเผชิญ
กับปญหาระหวางบุคคลหรือแกปญหาการทํางานที่ยากลําบาก แตเปนองคประกอบที่ชวยใหบุคคล
เผชิญกับปญหา และความยากลําบากในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
    5.   เคารพในสิทธิ ความคิดเห็นและพฤติกรรมของผูอ่ืน ดังนั้นพยาบาลที่มีพฤติกรรม
การแสดงออกอยางเหมาะสมจะเปลี่ยนการกระทํา จากการที่พยาบาลจะควบคุมผูอ่ืน (ความกาวราว) 
หรือใหผูอ่ืนควบคุม (โอนออนโดยการนิ่งเฉย/การหลีกเลี่ยง) มาเปนการเลือกวาเมื่อไหร และดวยวิธี
อยางไรที่จะควบคุมสิ่งที่เกิดขึ้นกับเขา และนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว 
    จากแนวคิดทฤษฏีดังกลาว  จะเห็นวาพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมของพยาบาล
ครอบคลุมทั้งเรื่องความเปนอิสรภาพ  การควบคุมอารมณตนเอง  การใชสิทธิของตนในการทําสิ่ง
ตางๆ ความรับผิดชอบในหนาที่และกิจกรรม และการสื่อสาร ซ่ึงเมื่อพยาบาลมีพฤติกรรมการ
แสดงออกที่เหมาะสมดังกลาว ก็จะทําใหการทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนไปอยางสะดวกและราบรื่นขึ้น 
 
                        4.3   พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมกับการทํางานเปนทีม 
  บุคคลเปนสิ่งสําคัญในการอยูรวมกันและทํางานรวมกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งผูที่
ปฏิบัติงานเปนทีมซึ่งเปนผูที่จะตองเกี่ยวของกับบุคคลหลายฝาย ตองมีพฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสม ดังที่  Clark (1979: 115) กลาววา พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมจะชวยพยาบาลให
สามารถจูงใจผูรวมงานใหปฏิบัติงานลุลวงไปได การมีพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมในการ
ปองกันสิทธิของตน ตองใชความสามารถในการสื่อสาร ความรูสึก ความคิดเห็น ความเชื่อ และความ
ตองการตางๆ ในลักษณะที่ตรงไปตรงมา จริงใจและเหมาะสม โดยไมละเมิดสิทธิของผูอ่ืน ซ่ึงจะทํา
ใหเกิดความสัมพันธภาพที่ดีตอเพื่อนรวมงานและผูที่มีปฏิสัมพันธดวย  นํามาซึ่งความมีประสิทธภิาพ
ในการทํางานรวมกัน  
                       สําหรับพยาบาลประจําการ การมีพฤติกรรมการแสดงออกที่ เหมาะสมจะทําให
พยาบาลประจําการเขาใจในปญหาอยางถองแท และสามารถแกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(Moniz, 1978 อางใน เยาวลักษณ โพธิดารา, 2537) และจากบทบาทของพยาบาลประจําการ  ที่มีทั้ง
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ดานการตัดสินใจ การสรางปฏิสัมพันธ  และการเปนผูส่ือขอมูลของหนวยงาน  การมีพฤติกรรมการ
แสดงออกที่เหมาะสมเปนสิ่งหนึ่งที่ชวยสงเสริมการใชทักษะดานความคิด ดานมนุษยสัมพันธและ
ดานเทคนิคโดยการมีพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมทําใหพยาบาลประจําการ สามารถแสดง
ความคิดเห็นและรวมตัดสินใจในเรื่องนโยบาย แผนงาน  ตลอดจนการบริหารงานตางๆ  ทักษะดาน
มนุษยสัมพันธ    ในการสื่อสาร ประสานงานและสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคลและกลุมได และ
ทักษะดานเทคนิค ชวยใหพยาบาลประจําการสามารถแสดงออกซึ่งความรูความสามารถในการ
วางแผนและปฏิบัติการพยาบาล  พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมจึงมีความสําคัญกับพยาบาล
ประจําการเพราะชวยในการเสริมสรางภาวะผูนําและอํานาจระหวางการมีสัมพันธภาพสวนบุคคล
และกลุมได (Clark, 1978) ทําใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
                      ในการทํางานเปนทีม (ฟาริดา อิบราฮิม, 2541) พบวาความไมสําเร็จของการทํางานเปน
ทีมของพยาบาลเกิดเนื่องจากขาดเปาหมายในการทํางานรวมกัน การพยาบาลเปนทีมจึงเปนเพียงอุดม
คติ เปนเพียงหลักเกณฑ และเปนวิธีจายงานแบบหนึ่งเทานั้น และจากผลการศึกษาของ ศิริวรรณ โก
มุติกานนท (2536) พบวาอุปสรรคและปญหาในการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ คือไมมีการ
กําหนดเปาหมายในการทํางานเปนทีม ขาดความรวมมือในการทํางาน มีปญหาขัดแยง ไมยอมรับ
บทบาทซึ่งกันและกัน   
                        จากการศึกษาของ Clark (1978) พบวาพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมของ
พยาบาลสงผลใหพยาบาลนั้นเปนผูที่มีความสามารถในการตั้งเปาหมายทั้งในระยะสั้นและระยะยาว
เพื่อตนเอง ในการมีสัมพันธภาพกับผู อ่ืน บุคคลที่มีเปาหมายเพื่อตนเอง  ยอมเปนผูที่มีความ
รับผิดชอบในงานสูง สามารถทําหนาที่เปนหัวหนาทีมหรือสมาชิกที่ดีของทีมได ซ่ึงจะสงผลตอการ
ทํางานเปนทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ  ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ  รุงนภา ช้ันแจม (2543) 
และดวงจันทร วงษสุวรรณ (2547) ที่พบวา หลังการฝกพฤติกรรมการแสดงออกที่ เหมาะสม  
บุคลากรพยาบาลมีการทํางานเปนทีมสูงขึ้น จึงอาจกลาวไดวาพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมมี
ความสัมพันธกับการทํางานเปนทีม 
 

5.   งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

            จงกลนี  ศรีจักรโคตร (2539)  ศึกษาพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมและพลัง
อํานาจในการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลทั่วไป กลุมตัวอยางคือ พยาบาล
วิชาชีพที่ปฏิบัติการพยาบาล และไมอยูในตําแหนงผูบริหารการพยาบาลจํานวน 391 คน  เครื่องมือที่
ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสม และแบบสอบถามพลังอํานาจในการปฏิบัติการพยาบาล  ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการ
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แสดงออกอยางเหมาะสมมีความสัมพันธทางบวกในระดับคอนขางสูงกับพลังอํานาจในการ
ปฏิบัติการพยาบาล 
              ราศี  แกวนพรัตน (2540) ศึกษาพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของพยาบาลที่
ปฏิบัติงานในฝายบริการพยาบาล โรงพยาบาลสงขานครินทร จํานวน 280 คน เก็บรวบรวมขอมูล
โดยใชแบบสํารวจพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมของพยาบาล โดยใชแนวคิดของ Gramrill 
and Richey (1975) รวมกับหลุย จําปาเทศ (2533) ผลการศึกษา พบวา พฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสมของพยาบาลแตละประเภท ประกอบดวย ประเภทไมกลาแสดงออก (Unassertive 
behavior)  มีรอยละ 35.5 ประเภทแสดงออกอยางเหมาะสม (Assertive behavior) มีรอยละ 29.5 
ประเภทมีความวิตกกังวล (Anxious-Performer behavior) มีรอยละ 20.5 และประเภทไมสนใจ 
(Doesn’t care) มีรอยละ 14.5 และพยาบาลในโรงพยาบาลสงขลานครินทร  มีรอยละ 80.5 มีระดับ
ความไมสบายใจหรือความวิตกกังวลอยูในระดับปานกลาง และรอยละ 94.1 มีระดับความเปนไปได
ของพฤติกรรมถาตองเผชิญสถานการณจริงอยูในระดับปานกลาง            

       รุงนภา ช้ันแจม (2543) ไดศึกษาผลการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมตอ        
สัมพันธภาพระวางบุคคลในทีมสุขภาพของพยาบาล  กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพที่มี
ประสบการณการทํางาน 1-3 ป ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลตํารวจ จํานวน 40 คน โดยแบงเปนกลุม
ควบคุม 20 คน และกลุมทดลอง 20 คน  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคือ แบบประเมินพฤติกรรมการ
แสดงออกที่เหมาะสมสําหรับพยาบาล แบบประเมินสัมพันธภาพระหวางบุคคลในทีมสุขภาพ และ
โปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมสําหรับพยาบาลที่ใชคิดของ Lange and 
Jakubowski (1976) ผลการวิจัย พบวา พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม และสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลในทีมสุขภาพของพยาบาลที่ไดรับการฝกพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมสูงกวา
กลุมที่ทํางานตามปกติ และสมรัตน ภาคีชีพ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางการไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจกับพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ชลบุรี กลุมตัวอยาง ไดแกพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยตางๆ ของโรงพยาบาลชลบุรี 
จํานวน 191 คน  ผลการวิจัยพบวา  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจอยูในระดับปานกลาง 
พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมอยูในระดับสูงและการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม  
         อัจฉริยา  วัชราวิวัฒน (2536) ไดการศึกษาพฤติกรรมกลาแสดงออกของผูบริหารการ
พยาบาล โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จํานวน 359 คน ใชแบบสอบถามที่สรางขึ้น
โดยใชแนวคิดของ Clark (1979) วัดระดับพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมในดานความเปน
อิสระ การควบคุมตนเอง การใชสิทธิ ความรับผิดชอบในหนาที่และกิจกรรมตางๆ และการ
ติดตอส่ือสาร ผลการศึกษา พบวา ผูบริหารการพยาบาลมีระดับพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
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เหมาะสมตามการรับรูของตนเองอยูในระดับสูง แตเมื่อปรางทิพย  อุจรัตน, สุลักษณ  มีชูทรัพย และ 
วิไล  ศิริหงษทอง (2538) ศึกษาพฤติกรรมที่เหมาะสมในการแสดงออกของผูบริหารการพยาบาล 
กลุมตัวอยาง คือ หัวหนาฝายการพยาบาล  รองหัวหนาฝายการพยาบาล หรือผูชวยหัวหนาฝายการ
พยาบาลของโรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธรณสุข และโรงพยาบาลสังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัย จํานวน 210 คน พบวาพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมอยูในระดับปานกลาง 
และปจจัยที่สงเสริมพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมคือ ระดับการศึกษาและอายุ 
           ดวงจันทร วงคสุวรรณ (2547) ศึกษาผลของการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
เหมาะสมตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรการพยาบาล กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรพยาบาลตึก
ศัลยกรรมอุบัติเหตุชาย โรงพยาบาลชลบุรี จํานวน 37 คน แบงเปนกลุมทดลอง 17 คน และกลุม
ควบคุม 20 คน โดยใชโปรแกรมการฝกพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม ซ่ึงใชแนวคิดของ Clark 
(1979) ผลการวิจัย พบวาคะแนนการทํางานเปนทีมของบุคลากรที่ไดรับการฝกพฤติกรรมการ
แสดงออกที่เหมาะสมอยูในระดับสูงกวากลุมที่ไมไดรับการฝก  
             Smith–Jentsch, Salas, and Baker (1996) ไดรวบรวมผลการศึกษาพฤติกรรมการ
แสดงออกอยางเหมาะสมตอประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม 3 เรื่อง ซ่ึงเปนการศึกษาในนักศึกษา
วิทยาลัยธุรกิจ 3 แหง จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 434 คน พบวา พฤติกรรมการแสองออกมีผลตอ
การมีปฏิสัมพันธของสมาชิกทีม นั่นคือการมีพฤติกรรมการแสดงออกที่หมาะสมของพนักงาน จะ
ชวยใหการทํางานเปนทีมนั้นมีประสิทธิภาพมากขึ้น                                                                                                        
             วิไลพร  มณีพันธ (2539)  ไดศึกษาปจจัยสวนบุคคลและสภาพแวดลอมในการทํางานกับ 
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  กลุม
ตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานใน โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 470 คน 
พบวาระดับการศึกษาและสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความพรอมในการ
เรียนรูดวยตนเองของพยาบาลประจําการ ตัวแปรที่รวมกันทํานายความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง
ของพยาบาลประจําการ  คือ สภาพแวดลอมทางจิตใจดานความตองการพัฒนาตนเอง ดานความมี
อิสระในการทํางาน สภาพแวดลอมทางสังคมดานการสนับสนุน ดานสัมพันธภาพ  และระดับ
การศึกษา  
          บุษบา  ประสารอธิคม และยุพิน อังสุโรจน (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางการ
ปฏิบัติรวมกับแพทย สภาพแวดลอมในการทํางาน ความเชื่อมั่นในตนเอง กับประสิทธิผลของหอ
ผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลที่ เขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข     โดยใชแนวคิดสภาพแวดลอมในการทํางานของอุนตา นพคุณ 
(2527) และละออ  หุตางกูร (2534) กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลที่เขารวม
โครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 331 คน ผลการวิจัย
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พบวา การปฏิบัติงานรวมกับแพทย สภาพแวดลอมในการทํางาน และความเชื่อมั่นในตนเอง มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย ซ่ึงสามารถรวมกันทํานายไดรอยละ 56.2 และตัวแปรที่
รวมทํานายประสิทธิผลของหอผูปวย คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน ความเชื่อมั่นในตนเอง และ
การปฏบิัติงานรวมกับแพทย  

       วรางคณา  สิริปูชกะ และยุพิน  อังสุโรจน (2550) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย
สวนบุคคล ปจจัยจูงใจ สภาพแวดลอมในการทํางาน กับการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาตนเองของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร โดยใชแนวคิดสภาพแวดลอมในการ
ทํางานของอุนตา นพคุณ (2527) และละออ หุตางกูร (2534) กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 423 คน ผลการวิจัย พบวา สภาพแวดลอมในการ
ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาตนเองของพยาบาลประจําการ 

       จันทนา  นาคฉาย (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน
ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ความยึดม่ันผูกพันตอการปฏิบัติการพยาบาลกับการปฏิบัติงานรวมกับ
แพทยในการดูแลรักษาผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลของรัฐ  เขต
กรุงเทพมหานคร  โดยใชแนวคิดสภาพแวดลอมในการทํางานของอุนตา นพคุณ (2527) และละออ 
หุตางกูร (2534) กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 411 คน ผลการวิจัยพบวา สภาพแวดลอม
ในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ อยูในระดับเหมาะสมมาก สภาพแวดลอมในการทํางานมี
ความสัมพันธทางบวกกับปฏิบัติงานรวมกับแพทยในการดูแลรักษาผูปวย 
           ปทมาภรณ สรรพรชัยพงษ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคค
สภาพแวดลอมในการทํางาน กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน
โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง โดยใชแนวคิดสภาพแวดลอมในการทํางานของ Moos (1986) กลุม
ตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง จํานวน 303 คน  พบวา 
สภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลประจําการ โดยรวมและรายดาน ไดแก มิติสัมพันธภาพ 
มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน   และมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน  มี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ตัวแปรที่รวมพยากรณความ
พึงพอใจในงานพยาบาลประจําการ คือ มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน มิติสัมพันธภาพ และมิติ
การคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน โดยสามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการไดรอยละ 56 
            Moos (1986) ศึกษาพัฒนาเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมมนุษย  
สรุปแนวคิดในการวัดสภาพแวดลอมไวเปนขอบเขต หรือมิติ 3 มิติ โดยแบงมิติในการศึกษา
สภาพแวดลอมเปน 3 มิติได แก 1) มิติสัมพันธภาพ มิตินี้ประกอบดวย 3 ดาน คือ ดานการมีความ
เกี่ยวของในงาน ดานความผูกพันระหวางเพื่อนรวมงาน และดานการสนับสนนุจากหนวยงาน 2) มติิ
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ความกาวหนาในหนาที่การงาน มิตินี้ประกอบดวย 3 ดาน คือ ดานการนับสนุนความมีอิสระในการ
ทํางาน ดานการมุงมั่นในการทํางาน และดานความกดดันในการทํางาน และ 3) มิติการคงไวและการ
เปล่ียนแปลงระบบงาน มิตินี้ประกอบดวย 4 ดาน คือ ดานความชัดเจนของงาน ดานการควบคุมงาน 
ดานการนํานวัตกรรมมาใชในงาน และดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ ผลการศึกษา พบวา
การศึกษาพัฒนาเกี่ยวกับสภาพแวดลอมมีผลกระทบตอพฤติกรรมของมนุษย 

       Tumulty, Jernigan, and Kohut (1994)  ศึกษาผลกระทบของการรับรูสภาพแวดลอมใน
การทํางานที่มีตอความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล โดย
ศึกษาในพยาบาลประจําการจํานวน 159 คน ผลการวิจัยพบวา สภาพแวดลอมในการทํางานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจ  โดยเฉพาะในมิติสัมพันธภาพ   และมิติการคงไวและการ
เปล่ียนแปลงระบบงาน 
           Lake (2002) ไดศึกษาการพัฒนาทักษะดานสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาล  
โดยศึกษาในดานการมีสวนรวมในงานคุณภาพบริการทางการพยาบาล  ความสามารถในการจัดการ
ภาวะผูนํา และการสนับสนุน   การจัดสรรบุคลากรและทรัพยากรอยางเพียงพอ และการมี
สัมพันธภาพ ผลการศึกษาพบวาสภาพแวดลอมดังกลาวมีอิทธิพลตอการพยาบาลและคุณภาพบริการ
ทางการพยาบาล 

       Dhoi et al. (2004)  ศึกษาการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลหนวย
วิกฤต โดยใชคุณลักษณะทางดานจิตใจ กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ จากการศึกษาพบวา
สภาพแวดลอมในการทํางานทั้ง 7 ประการ ไดแก การมีทักษะในวิชาชีพ การจัดสรรบุคลากรและ
ทรัพยากรอยางเพียงพอ การบริหารจัดการทางการพยาบาล การใชกระบวนการพยาบาลในการ
ปฏิบัติการพยาบาล การทํางานรวมกันกับแพทย  สมรรถนะทางการพยาบาล และบรรยากาศที่ดีใน
การทํางาน สงผลตอการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ถาพยาบาลปฏิบัติงานอยูในสภาพแวดลอม
ที่ดีและเหมาะสมจะทําใหเกิดแรงจูงใจใหอยากทํางาน 
             ศิริวรรณ โกมุติกานนท (2536) ศึกษาสภาพจริงและความคาดหวังของการทํางานเปนทมี
สุขภาพตามการรายงานของทีมสุขภาพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร กลุม
ตัวอยาง คอื พยาบาลวิชาชีพ 40 คน และบุคลากรสุขภาพสาขาอื่น 40 คน โดยใชแบบสัมภาษณสภาพ
จริงและความคาดหวังเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม ผลการศึกษาพบวา สภาพจริงเกี่ยวกับองคประกอบ
การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  สวนการพัฒนาทีมสุขภาพ
กระบวนการทํางานเปนทีม การเปนพลวัตรของทีมสุขภาพโดยรวมอยูในระดับนอย และพบวา
อุปสรรคและปญหาในการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ คือ นโยบายไมไดกําหนดหนาที่ความ
รับผิดชอบของแตละวิชาชีพใหชัดเจน ไมมีการกําหนดเปาหมายในการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ 
รองลงมาคือ ขาดความรวมมือในการทํางาน มีปญหาการขัดแยง ไมยอมรับบทบาทซึ่งกันและกัน 
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ขาดความเขาใจในลักษณะ ขอบเขตในการทํางานแตละวิชาชีพ ไมมีการประชุมปรึกษาหารือรวมกัน
เกี่ยวกับการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ ไมมีการเรียนรูพฤติกรรมของสมาชิก ไมมีเวลาเพียงพอ 
เจาหนาที่มีจํานวนนอย 
             ชวนพิศ สินธุวรการ (2538) ศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรสาธารณสุขในคลินิก
ผูสูงอายุ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยศึกษาเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของ
บุคลากร จําแนกตามประสบการณการทํางานในอาชีพและขนาดของโรงพยาบาล กลุมตัวอยางคือ
บุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในคลินิกผูสูงอายุ 130 คน เครื่องมือที่ใช คือแบบสัมภาษณและ
แบบสอบถาม  ผลการวิจัยพบวา การปฏิบัติงานของบุคลากรในคลินิกผูสูงอายุมีการกําหนด
จุดมุงหมายของการทํางานเปนทีม การวางแผนการทํางานเปนทีม  และการปฏิบัติตามแผนเปนทีมอยู
ในระดับปานกลาง มีการประเมินผลและการปรับปรุงงานเปนทีมอยูในระดับนอย  บุคลากรมี
ประสบการณในอาชีพมากกวา 10 ป มีการกําหนดจุดมุงหมายในการทํางานเปนทีมมากกวาบุคลากร
ที่มีประสบการณในอาชีพ 1-10 ป แตการปฏิบัติงานตามแผน การประเมินผลและการปรับปรุงงาน
เปนทีมไมแตกตาง สวนในเรื่องขนาดของโรงพยาบาลไมมีผลตอการปฏิบัติงานเปนทีม 
           ยุวรัตน รัตนนาคิน (2538) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลสําเร็จในการทํางาน
เปนทีมของนักสังคมสงเคราะห: ศึกษาเฉพาะกรณีทีมสหวิชา คลินิกยาเสพติด กรุงเทพมหานคร 
จํานวน 17 คน นักสังคมสงเคราะห 47 คน โดยศึกษาทฤษฎีและสภาพการณของการปฏิบัติงาน
รวมกัน ตลอดจนปญหาอุปสรรคตางๆ โดยใชแบบสอบถามประกอบกับการสังเกตุการมีสวนรวม
พบวา ปจจัยดานปจเจกบุคคล ไดแก อายุ ไมมีความสัมพันธกับผลสําเร็จในการทํางานเปนทีม แต
ความชํานาญเฉพาะดาน และประสบการณทํางาน มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานเปน
ทีม สวนปจจัยดานสัมพันธภาพ พบวาการดําเนินงานรวมกันตามขั้นตอนตางๆ และความรวมมือกัน 
มีผลตอความสําเร็จในการทํางานเปนทีม และปจจัยดานโครงสราง ไดแก  ความชัดเจนของ
วัตถุประสงค การมอบหมายงาน และบรรยากาศในการทํางาน มีความสัมพันธกับผลสําเร็จในการ
ทํางานเปนทีม 
                       อัจฉรา  สืบสงัด (2540) ศึกษาเปรียบเทียบผลของกระบวนการกลุมตอการทํางานเปน
ทีมของบุคลาการทางการพยาบาล เปนการวิจัยกึ่งทดลองเปรียบเทียบระหวางกลุมทดลองซึ่งไดรับ
กระบวนการกลุมในการสงเสริมการทํางานเปนทีม  กับกลุมควบคุมซึ่งปฏิบัติงานตามปกติ กลุม
ตัวอยางคือพยาบาลและผูชวยพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยเด็กสามัญ  จํานวน 25 คน และกลุม
ควบคุมเปนบุคลากรทางการพยาบาล  จํานวน 26 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก แบบแผนการ
สงเสริมการทํางานเปนทีมและแบบประเมินการทํางานเปนทีม ผลการวิจัย สรุปไดวา คะแนนเฉลี่ย
ของการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาลกลุมทดลอง ภายหลังไดรับกระบวนการกลุมใน
การสงเสริมการทํางานเปนทีม สูงกวากอนไดรับกระบวนการกลุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
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.05 และผลตางของคะแนนเฉลี่ยของการทํางานเปนทีมของบุคลากร ทางการพยาบาล ภายหลังได
กระบวนการกลุมในการสงเสริมการทํางานเปนทีมของบุคลากรทดลอง สูงกวากลุมควบคุมซึ่ง
ปฏิบัติงานตามปกติอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

        Lang (1996) ศึกษาการปฏิบัติงานในทีมของ Primary  health care ตามการรับรูของ
สมาชิกในทีมในเรื่องความเขาใจในการทํางานเปนทีมของสมาชิกในทีม 2 ทีมซ่ึงเปนการตวรจสอบ
เร่ืองผลของการพัฒนาทีมใน 5 หัวขอ ไดแกความหมายและจุดมุงหมายของ PHCTs การรับรูใน
บทบาทการสื่อสาร ความเปนผูนํา และปญหาความขัดแยง เก็บขอมูลโดยใชการสัมภาษณ 2 ครั้ง 
หางกัน 1 เดือน พบวา  สมาชิกมีการรับรูในบทบาทของแตละคนเฉพาะผูที่มีปฏิสัมพันธดวยเทานั้น 
สวนประเด็นการปกครองของผูนําและปญหาความขัดแยงระหวางบุคคลดีขึ้น สรุปไดวา การพัฒนา
ทีมงานทําใหเกิดผลในทางบวกตอการรับรูและพฤติกรรมของสมาชิก 
                       Barrick  et al. (1998) ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบของทีมเกี่ยวกับ
ความสามารถและบุคลิกภาพสวนบุคคล กระบวนการทํางานเปนทีมเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันทาง
สังคม และผลลัพธของงาน คือ ความสามารถในการคงอยูของทีมและการดําเนินของทีม  โดยศึกษา
จากพนักงานจํานวน 652 คน จาก 51 ทีม ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพเปดเผยและความสามารถ
ควบคุมอารมณใหคงที่ มีความสัมพันธกับความสามารถของทีมเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันทาง
สังคม  ความมีอิสระและการพึ่งพาชวยเหลือซ่ึงกันและกันของสมาชิกมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลของทีมงาน ความมีอิสระเกี่ยวกับการวางแผนและการผลิตมีความสัมพันธทางบวกกับ
แรงจูงใจในงาน  และแรงจูงใจในงานลดลงเมื่อการพึ่งพาชวยเหลือกันของสมาชิกลดลง นอกจากนี้
ยังพบวา แรงจูงใจในงานของทีมและการพัฒนาของทีมงานมีความสัมพันธกับกระบวนการทํางานที่
มีประสิทธิภาพ 
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6. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 

1. มิติสัมพันธภาพ 
    1.1  ความเกี่ยวของในงาน 
    1.2   ความผูกพันระหวางเพื่อนรวมงาน 
    1.3  การสนับสนุนจากหัวหนาหอผูปวย 
2. มิติความกาวหนาในหนาที่การทํางาน 
    2.1   การมีอิสระในการทํางาน 
    2.2   ความมุงมั่นในการทํางาน 
    2.3   ความกดดันในการทํางาน 
3. มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 
    3.1  ความชัดเจนของงาน 
    3.2  การควบคุมงาน 
    3.3  การนํานวัตกรรมมาใชในการฏิบัติงาน 
    3.4  สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

(Moos, 1986) 

การทํางานเปนทีม 
 

1. บทบาทที่สมดุล 
2. วัตถุประสงคที่ชัดเจน ตามเปาหมาย 
3.  การเปดเผยและการเผชิญหนา 
4.  การชวยเหลือและไววางใจกัน 
5.  ความรวมมือและความขัดแยง 
6.  การปฏิบัติงานที่คลองตัว 
7.  ภาวะผูนําที่เหมาะสม    
8.  การทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ 
9.  การพัฒนาบุคคล 
10.  ความสัมพันธระหวางกลุม 
11.  การติดตอสอสารที่ดี 

(Woodcock, 1989) 
 

พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 
 

1. ความเปนอิสรภาพ 
2. การควบคุมอารมณตนเอง 
3. การใชสิทธิของตน 
4. ความรับผิดชอบในหนาที่และกิจกรรม              
5. การสื่อสาร 

(Clark, 1979) 
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บทท่ี 3 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

         การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) เพื่อศึกษา
สภาพแวดลอมในการทํางาน พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม และการทํางานเปนทีมของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป   เขตภาคกลาง และวิเคราะหความสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอมในการทํางาน พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม กับการทํางานเปนทีม และสราง
สมการพยากรณการทํางานเปนทีมจากตัวแปรสภาพแวดลอมในการทํางาน และพฤติกรรมการ
แสดงออกที่เหมาะสมของพยาบาลประจําการ โดยมีวิธีดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
                ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข แบงเปน 5 เขต ไดแก เขต 4, 5, 6, 7 และ 8 รวมทั้งสิ้น 25 โรงพยาบาล 
(สมาคมอนามัยแหงประเทศไทย, 2547)  มีจํานวนพยาบาลประจําการทั้งหมด 5,023 คน จากการ
สํารวจจากฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลทั่วไป เดือนมกราคม  พ. ศ. 2550 (ผูวิจัยโทรศัพท
สอบถามจํานวนพยาบาลประจําการจากกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
จํานวน 25 แหง) 
        กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลประจําการซึ่งเปนพยาบาลวิชาชีพ ที่มี
ประสบการณทํางานในหอผูปวยมาแลวไมนอยกวา 1 ป ในโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ซ่ึงได
จากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน(Multi-stage sampling) (ยุวดี ฦๅชา และคณะ, 2543) โดยมี
ขั้นตอนในการดําเนินการดังนี้ 
 1.  กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยคํานวณจากสูตร Taro Yamane (1973) ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95% และความคลาดเคลื่อน 5%  

              ใชสูตร          n     =        N 
                  1 + Ne2 
              n    คือ   ขนาดของกลุมตัวอยาง  

                    N    คือ   ขนาดของประชากร 
              e    คือ    ความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยางเทาที่ยอมรับได (α=.05) 

              
 

 



 

 

64

         สามารถคํานวณขนาดกลุมตัวอยางที่ได โดยแทนคา ดังนี้ 
              n       =            5,023                    .         
                                            1 + 5,023(.05)(.05) 

              =            370.49  
 ผลการคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางที่ได คือ 370.49 คน ดังนั้นจึงไดจํานวนกลุม
ตัวอยางเทากับ 371 คน  
        2.  สุมจํานวนโรงพยาบาลจากโรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคกลาง ซ่ึงมีจํานวน 25 
โรงพยาบาล โดยใชวิธีสุมอยางงายโดยการจับฉลาก ใชอัตราสวนในแตละเขต 1 : 2 (2 โรงพยาบาล 
สุมเลือกมา 1 โรงพยาบาล)  มีจํานวนโรงพยาบาลที่สุมตัวอยางไดทั้งหมด 13 โรงพยาบาล (ดังแสดง
ในตารางที่ 1) 
        3.   สุมพยาบาลประจําการจากโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง 13 โรงพยาบาล มี
จํานวนทั้งหมด 2,604 คนโดยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของแตละโรงพยาบาลตามสัดสวน
ประชากรในแตโรงพยาบาล โดยใชสูตร (ประคอง กรรณสูต, 2542) ดังนี้ 

                  nn =    n x NN 

                                           N 
                  nn = จํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล 
                  n =  จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 
                 NN =  จํานวนประชากรของแตละโรงพยาบาล 
                 N =  จํานวนประชากรทั้งหมด 13 โรงพยาบาล 

                4.  กลุมตัวอยางที่ไดจากการคํานวณ ผูวิจัยปรับขนาดของกลุมตัวอยางสําหรับ
โรงพยาบาลที่ไดกลุมตัวอยางไมถึง 30  คน เนื่องจากทฤษฎีขีดจํากัดกลาง (Central limit theorem)  
กลาวไววา เมื่อเพิ่มขนาดตัวอยางมากขึ้น การแจกแจงที่เกิดจากการสุมตัวอยางประชากรจะเขาใกล
การแจกแจงปกติ (Normal distribution) ขนาดของกลุมตัวอยางที่มีความเหมาะสมและมีความเปน
ตัวแทนจะชวยใหผลการวิจัยมีความนาเชื่อถือ (พิชิต ฤทธิ์เจริญ, 2544) และจากขอตกลงเบื้องตน
ของสถิติทดสอบพบวา ลักษณะการแจกแจงของขอมูลท่ีศึกษามีลักษณะเปนแบบโคงปกติ เมื่อมี
กลุมตัวอยางมีขนาดใหญ (n  > 30) ดังนั้น ผูวิจัยจึงปรับขนาดกลุมตัวอยางเปน 30  คน เพื่อให
สามารถเปนตัวแทนที่ดีของประชากรได (ประคอง กรรณสูต, 2542) รวมไดกลุมตัวอยางทั้งหมด 
424 คน (ดังแสดงในตารางที่ 1) 

        5.   ทําการสุมตัวอยางพยาบาลประจําการ ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยในแตละ
โรงพยาบาลโดยจัดทําหนังสือช้ีแจงหัวหนากลุมงานการพยาบาลของแตละโรงพยาบาลที่เปนกลุม
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ตัวอยางทั้ง 13 แหง แจงจํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการ และกําหนดวิธีการสุมตัวอยาง โดยให
หัวหนากลุมงานการพยาบาลหรือผูแทนใชวิธีการจับสลากจากรายชื่อพยาบาลประจําการทั้งหมดที่
ปฏิบัติงานในหอผูปวยและมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมนอยกวา  1  ป ตามจํานวนกลุมตัวอยางที่
ผูวิจัยแจงใหทราบ   
 
ตารางที่ 1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
 
                 
 โรงพยาบาล   ประชากร                  กลุมตัวอยาง                                                        
                      จากการคํานวณ      จากที่เก็บจริง  

เขต 4 
 โรงพยาบาลพระนั่งเกลา 280 40 40 
 โรงพยาบาลอางทอง 140 20 30 
 โรงพยาบาลปทุมธานี 235 33 33 
เขต 5 
 โรงพยาบาลสิงหบุรี 220 31 31 
 โรงพยาบาลบานหมี ่ 131 19 30 
 โรงพยาบาลอินทรบุรี 219 31                           31 
เขต 6  
 โรงพยาบาลบานโปง 170 24                           30 
 โรงพยาบาลมะการักษ 153 22                           30 
 โรงพยาบาลสมเด็จพระสังฆราชองคที่ 17 153 22                           30 
เขต 7 
 โรงพยาบาลประจวบคีรีขันธ 150 22                           30 
 โรงพยาบาลพระจอมเกลา 263 37                           37 
เขต 8 
 โรงพยาบาลนครนายก 230 33 33 
 โรงพยาบาลเมืองฉะเชิงเทรา 260 37 37                

 รวม 2,604   371                         424 
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ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการกลุมตัวอยาง 
                      จากการเก็บรวมรวมขอมูล จากกลุมตัวอยาง ทั้งหมด 424 คน พบขอมูลสวนบุคคล
ของพยาบาลประจําการกลุมตัวอยาง ดังแสดงในตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2    จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ จําแนกตาม อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับ 
                       การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน  (n = 424) 
     

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ                  

อายุ   
       21 – 30  ป   136  32.08   
       31 – 40  ป  187  44.10  
       41 – 50   ป               91   21.46  
       51 – 60   ป    10      2.36  
สถานภาพสมรส  
      โสด    201    47.40                                
       คู   210   49.50  
       หมาย/หยา/แยก               13       3.10  
ระดับการศึกษา 
       ปริญญตรีหรือเทียบเทา  419                                   99.00  
       ปริญาโท                5        1.00 
ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน                                                                             
     1 – 5        ป    53  12.50     
     6 –10       ป 118   27.83     
     11 – 15      ป 110   25.94  
    16 – 20       ป   74     17.45  
    21    ขึ้นไป      69 16.27  
 
 
 
   
 



 

 

67

ตารางที่ 2 (ตอ)  
 

ขอมูลสวนบุคคล    จํานวน    รอยละ                  

แผนกที่ปฏิบัตงิาน     
      แผนกอายกุรรม   95    22.41 
      แผนกศัลยกรรม   79 18.63           
      แผนกสูติ – นรีเวรกรรม   60 14.15  
     แผนกกุมารเวชกรรม   77 18.16  
      แผนก (อ่ืนๆ ) 113   26.65   
 

 รวม             424    100.00 

       
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม 1 ชุด แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามและขอมูลสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส  ระดับ
การศึกษา ประสบการณการทํางาน แผนกที่ปฏิบัติงาน   มีขอคําถาม จํานวน 5  ขอ 

ตอนที่ 2   แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน มีขอคําถาม  จํานวน 37 ขอ  
ตอนที่ 3  แบบสอบถามพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม มีขอคําถาม จํานวน 20 

ขอ  
ตอนที่ 4    แบบสอบถามการทํางานเปนทีม มีขอคําถาม จํานวน 41 ขอ  

 
การสรางเครื่องมือการวิจัย 

       1. ศึกษาเอกสาร ตํารา ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทางในการสราง
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 

       2. สรางแบบสอบถาม โดยนําโครงสรางตัวแปรมาวิเคราะห สรางคําถามใหสอดคลอง
กับลักษณะตัวแปรแตละตัว ดังนี้ 

 
                ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ประสบการณการทํางาน แผนกที่ปฏิบัติงาน  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบตรวจรายสอบการและ
เติมขอความในชองวาง ซ่ึงแบบสอบถามนี้ ผูวิจัยสรางขึ้นเอง 
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ตอนที่ 2   แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงผูวิจัยสรางขอคําถาม ตามแนวคิด
ของ Moos (1986) โดยการนําแนวคิดมาศึกษา แปลความหมาย แลวพิจารณาสรางขอคําถามให
ครอบคลุมและเหมาะสมกับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง มีองคประกอบ 3 
มิติ จํานวน 37 ขอ ดังนี้ 

1.  มิติสัมพันธภาพ 
        1.1   ความเกีย่วของในงาน จํานวน 3 ขอ  (1-3) 
        1.2   ความผูกพันระหวางเพือ่นรวมงาน จํานวน 4  ขอ  (4-7) 
        1.3   การสนับสนุนจากหัวหนาหอผูปวย จํานวน 4 ขอ  (8-11) 
2.   มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน 

                      2.1   ความมีอิสระในการทํางาน จํานวน   4     ขอ  (12-14) 
                      2.2   การมุงมั่นในการทํางาน จํานวน 4  ขอ  (15-18) 
                      2.3    ความกดดันในการทํางาน จํานวน 4  ขอ  (19-22) 

3.   มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 
                      3.1   ความชัดเจนของงาน จํานวน 4 ขอ  (23-26) 
                     3.2   การควบคุมงาน จาํนวน 3 ขอ  (27-29) 
                      3.3   การนํานวัตกรรม มาใชในการปฏิบัติงาน จํานวน 4 ขอ  (30-33) 
                           3.4   สภาพแวดลอมทางกายภาพ จํานวน 4      ขอ  (34-37) 

 ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Likert scale) 5 ระดับ คือ 
 5   หมายถึง   ทานเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความสภาพแวดลอมในการทํางานนั้น 

4   หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความสภาพแวดลอมในการทํางานนั้น 
3   หมายถึง   ทานไมแนใจกับขอความสภาพแวดลอมในการทํางานนั้น 
2   หมายถึง   ทานไมเห็นดวยกับขอความสภาพแวดลอมในการทํางานนั้น 
1   หมายถึง   ทานไมเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความสภาพแวดลอมในการทํางานนั้น 

เกณฑการแปลความหมายของตัวแปรสภาพแวดลอมในการทํางาน มีเกณฑพิจารณา
คะแนน โดยใชเกณฑการแปลผลคะแนนเฉลี่ยดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2528)  

 คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00   หมายถึง   สภาพแวดลอมเหมาะสมมากที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49   หมายถึง   สภาพแวดลอมเหมาะสมมาก 
      คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49   หมายถึง    สภาพแวดลอมเหมาะสมปานกลาง  
  คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49   หมายถึง   สภาพแวดลอมเหมาะสมนอย 

 คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49   หมายถึง   สภาพแวดลอมไมเหมาะสม   
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม ตามแนวคิดของ Clack 
(1979) โดยการนําแนวคิดมาศึกษา แปลความหมายแลวพิจารณาสรางขอคําถามใหครอบคลุมและ
เหมาะสมกับพยาบาลประจําการ มีองคประกอบ 5 ดาน จํานวน 20 ขอ  ดังนี้  

1.    ความเปนอิสรภาพจํานวน จํานวน      4    ขอ   (1-4 ) 
2.    การควบคมุตนเอง                                                     จํานวน      4    ขอ   (5-8) 
3.    การใชสิทธิของตนเอง                                               จํานวน      4    ขอ   (9-12) 
4.    ความรับผิดชอบในหนาที่และกิจกรรม                     จํานวน      4    ขอ   (13-16) 
5.    การสื่อสาร  จํานวน      4    ขอ  (17-20) 

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Likert scale) 5 ระดับ คือ 
5    หมายถึง ทานเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมนั้น 
4   หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมนั้น 
3   หมายถึง ทานไมแนใจกับขอความพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมนั้น 
2   หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมนั้น 
1   หมายถึง ทานไมเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมนั้น  

เกณฑการแปลความหมายของตัวแปรพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมของพยาบาล
ประจําการมีเกณฑพิจารณาคะแนนโดยใชเกณฑการแปลผลคะแนนเฉลี่ยดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 
2538)  

 คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00   หมายถึง   พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49   หมายถึง   พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมมาก 

      คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49   หมายถึง    พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49   หมายถึง    พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมนอย 

 คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49   หมายถึง    พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมนอยที่สุด  
 
ตอนท่ี 4   แบบสอบถามการทํางานเปนทีม ตามแนวคิดของ Woodcock  (1989) โดยการนํา

แนวคิดมาศึกษา แปลความหมาย แลวพิจารณาสรางขอคําถามใหครอบคลุมและเหมาะสมกับ
พยาบาลประจําการ   มีองคประกอบ 11 ดาน จํานวน 41 ขอ  ดังนี้  

1.   บทบาทที่สมดุล จํานวน 4 ขอ  (1-4 ) 
2.   การมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนตามกับเปาหมาย จํานวน 4  ขอ  (5-8) 
3.   การเปดเผยและการเผชิญหนา จํานวน 4 ขอ  (9-12) 
4.   การชวยเหลือและไววางใจกัน จํานวน 4 ขอ  (13-16) 
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5.   การรวมมือกันและความขัดแยง จํานวน 4 ขอ  (17-20) 
6.   การปฏิบัติงานที่คลองตัว จํานวน 4 ขอ  (21-24) 
7.   การมีภาวะผูนําที่เหมาะสม จํานวน 4 ขอ  (25-27) 
8.   การทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ จํานวน 3 ขอ  (28-30) 
9.   การพัฒนาบุคคล จํานวน 3 ขอ  (21-33) 
10.  ความสัมพันธระหวางกลุม จํานวน 4 ขอ  (34-37) 
11.  การติดตอส่ือสารที่ดี จํานวน 4 ขอ  (38-41) 
 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Likert scale) 5 ระดับ คือ 

 5 หมายถึง ทานเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความการทํางานเปนทีมนั้น 
 4 หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความการทํางานเปนทีมนั้น 

3 หมายถึง ทานไมแนใจกับขอความการทํางานเปนทีมนั้น  
 2 หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความการทํางานเปนทีมนั้น 
 1 หมายถึง ทานไมเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความการทํางานเปนทีมนั้น 
 

เกณฑการแปลความหมายของตัวแปรการทํางานเปนทีม มีเกณฑพิจารณาคะแนนโดยใช
เกณฑการแปลผลคะแนนเฉลี่ยดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538)  

 คะแนนเฉลี่ย  4.50-5.00   หมายถึง   พยาบาลประจําการมีการทํางานเปนทีมมากที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ย  3.50-4.49   หมายถึง   พยาบาลประจําการมีการทํางานเปนทีมมาก 
      คะแนนเฉลี่ย  2.50-3.49    หมายถึง   พยาบาลประจําการมีการทํางานเปนทีมปานกลาง  
  คะแนนเฉลี่ย  1.50-2.49    หมายถึง   พยาบาลประจําการมีการทํางานเปนทีมนอย 

 คะแนนเฉลี่ย  1.00-1.49    หมายถึง   พยาบาลประจําการมีการทํางานเปนทีมนอยที่สุด  
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

1.  การหาความตรงของเครื่องมือ (Validity) 
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามกรอบแนวคิดจากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่

เกี่ยวของ เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของขอความ ความ
ครอบคลุมเนื้อหา และการใชภาษา พรอมทั้งปรับปรุง แกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ แลวนําไปเสนอผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน ตรวจสอบและพิจารณาความสอดคลอง
ระหวางความถูกตองของสาระในขอคําถามและคําจํากัดความการวิจัย ความรัดกุมในการใชภาษา 
เกณฑการใหคะแนน การแปลผลคะแนน และนําผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิมาคํานวณหาคา
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ดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index หรือ CVI) ซ่ึงคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่มี
คุณภาพดานความตรงตามเนื้อหาอยูในเกณฑยอมรับได คือ .80 ขึ้นไป (Polit and Hungler, 1999) 
โดยแบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน แบบสอบถามพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม
และแบบสอบถามการทํางานเปนทีม คํานวณไดคา CVI = .93, .85 และ .95 ตามลําดับ  จากนั้นผูวิจัย
นําแบบสอบถามมาพิจารณาปรับปรุงแกไขใหสมบูรณรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตาม
ขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิกอนนําไปใชทดลองใช และปรับปรุงแกไขอีกครั้ง กอนสง
แบบสอบถามเก็บขอมูลจริง 
         จากการเก็บรวบรวมขอมูลขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทาน (ดังรายนามใน
ภาคผนวก ก) ที่มีประสบการณการสรางเครื่องมือดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานพฤติกรรม
การแสดงออกที่เหมาะสม การทํางานเปนทีม และ/หรือ ที่มีประสบการณในโรงพยาบาลทั่วไป  มี
ขอคําถามที่ตองปรับปรุงเล็กนอย ซ่ึงสวนมากคือการปรับปรุงความชัดเจนของภาษามีรายละเอียด
ดังนี้ 
ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป  เขตภาคกลาง 
จํานวน  5  ขอ ไมมีการปรับปรุงแกไข 
 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน มีขอคําถามทั้งหมด 37 ขอ (เดิม 40 ขอ) โดยมี
การแกไขปรับปรุงความชัดเจนของภาษาและรวมขอที่มีความซ้ําซอน โดยที่โครงสรางของเนื้อหา
ไมเปล่ียนแปลง มีรายละเอียดดังนี้ 
           มิติสัมพันธภาพ 
                   มจีํานวนขอคําถาม 12 ขอ   (ขอ 1-12) 
                   แกไขปรับปรุงความชัดเจนของภาษา   3 ขอ 
                   รวมขอคําถามที่มีความซ้ําซอน   4 ขอ   ใหเปน 2 ขอ 
                   ขอคําถามลดลงเหลือ 11 ขอ 
          มิติความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
 มีจํานวนขอคําถาม 12 ขอ   (ขอ 13-24) 
 แกไขปรับปรงุความชัดเจนของภาษา   3 ขอ 
 รวมขอคําถามที่มีความซ้ําซอน   2 ขอ   ใหเปน 1 ขอ 
 ขอคําถามลดลงเหลือ 11 ขอ 
           มิติการคงไวและเปลีย่นแปลงระบบงาน 
                  มีจํานวนขอคําถาม 16 ขอ   (ขอ 25- 40) 
                  แกไขปรับปรุงความชัดเจนของภาษา   3 ขอ 
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                     รวมขอคําถามที่มีความซ้ําซอน   2 ขอ   ใหเปน 1 ขอ 
                     ขอคําถามลดลงเหลือ 15 ขอ  
 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม มีขอคําถามทั้งหมด 20 ขอ (เดิม 20 ขอ)
โดยมีการปรับปรุงความชัดเจนของภาษา โดยที่โครงสรางของเนื้อหาไมเปลี่ยนแปลง มีรายละเอียด
ดังนี้  
           ความเปนอิสรภาพ 
                     มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ   (ขอ 1-4) 
                     แกไขปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 2 ขอ 
                     ขอคําถามคงเหลือ 4 ขอ                                                          
           การควบคุมอารมณ  
                     มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ  (ขอ 5-8) 
                     แกไขปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 2 ขอ 
                     ขอคําถามคงเหลือ 4 ขอ                                                     
            การใชสิทธิของตน  
                     มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ  (ขอ 9-12) 
                     แกไขปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 1 ขอ 
                     ขอคําถามคงเหลือ 4 ขอ     
            ความรับผิดชอบในหนาท่ีและกิจกรรม 
                     มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ  (ขอ 13-16) 
                     แกไขปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 3 ขอ 
                     ขอคําถามคงเหลือ 4 ขอ    
            การสื่อสาร                        
                     มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ  (ขอ 16-20) 
                     แกไขปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 3 ขอ 
                     ขอคําถามคงเหลือ 4 ขอ  
 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามการทํางานเปนทีม มีขอคําถามทั้งหมด 41 ขอ (เดิม 44 ขอ) โดยมีการ
ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา โดยที่โครงสรางของเนื้อหาไมเปล่ียนแปลง มีรายละเอียดดังนี้ 
           บทบาทที่สมดุล 
                     มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ (ขอ 1- 4) 
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                     แกไขปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 2 ขอ                     
                     ขอคําถามคงเหลือ 4 ขอ  
          วัตถุประสงคท่ีชัดเจนตามกับเปาหมาย 
                     มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ (ขอ 5 -8) 
                     แกไขปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 1 ขอ 
                     ขอคําถามคงเหลือ 4 ขอ     
            การเปดเผยและเผชิญหนา   
                     มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ (ขอ 9-12) 
                     แกไขปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 3 ขอ                      
                     ขอคําถามคงเหลือ 4 ขอ  
            การชวยเหลือและไววางใจกัน  
                     มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ (ขอ 13-16) 
                     แกไขปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 3 ขอ                      
                     ขอคําถามคงเหลือ 4 ขอ     
            ความรวมมือและความขัดแยง  
                     มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ (ขอ 17-20) 
                     แกไขปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 3 ขอ                      
                     ขอคําถามคงเหลือ 4 ขอ   
            การปฏิบัติงานที่คลองตัว   
                     มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ (ขอ 21-24) 
                     แกไขปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 2 ขอ                      
                     ขอคําถามคงเหลือ 4 ขอ   
           ภาวะผูนําท่ีเหมาะสม  
                     มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ (ขอ 25-28) 
                     แกไขปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 2 ขอ 
                     รวมขอคําถามที่มีความซ้ําซอน 2 ขอ ใหเปน 1 ขอ 
                     ขอคําถามลดลงเหลือ 3 ขอ 
           การทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ 
                     มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ   (ขอ 29-32) 
                     แกไขปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 2  ขอ 
                     รวมขอคําถามที่มีความซ้ําซอน 2 ขอ   ใหเปน 1 ขอ 
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                     ขอคําถามลดลงเหลือ 3 ขอ  
           การพัฒนาบุคคล  
                     มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ   (ขอ 33-36) 
                     รวมขอคําถามที่มีความซ้ําซอน 2 ขอ  ใหเปน 1 ขอ 
                     ขอคําถามลดลงเหลือ 3 ขอ  
            ความสัมพันธระหวางกลุม  
                     มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ  (ขอ  37-40) 
                     แกไขปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 2 ขอ                      
                     ขอคําถามคงเหลือ 4 ขอ     
            การติดตอส่ือสารที่ดี  
                     มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ  (ขอ 41-44) 
                     แกไขปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 2 ขอ                      
                     ขอคําถามคงเหลือ 4 ขอ   

               สรุปหลังจากการปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและผาน
ความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแลว ไดแบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน
จํานวน 37  ขอ แบบสอบถามพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม จํานวน 20  ขอ และ
แบบสอบถามการทํางานเปนทีม จํานวน 41  ขอ โดยแบบสอบถามทุกตอนที่ปรับปรุงแกไข มีความ
ครอบคลุมเนื้อหาหลัก แลวจึงนําไปทดลองใชเพื่อหาคาความเที่ยง        
 

  2.  การหาความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) 
 ผูวิจัยนําเครื่องมือที่ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ และไดรับการ

ปรับปรุงแกไขโดยผานการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเรียบรอยแลว ไปทดลองใช 
(Try out) กับพยาบาลประจําการที่มีลักษณะคลายกับกลุมตัวอยาง แตไมไดเปนกลุมตัวอยางในการ
วิจัยคร้ังนี้ คือพยาบาลประจําการในหอผูปวยใน โรงพยาบาลชลประทาน จํานวน 30 คน นําขอมูลที่
ไดมาวิเคราะหหาความเที่ยงของเครื่องมือ และหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) (ประคอง กรรณสูต, 2542) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS for window version 
11.5 (Statistical Package for the Social Science) คาที่ยอมรับไดคือ .70 ขึ้นไป (Polit and Hungler, 
1999) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน พฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสม และการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ เทากับ .93, .89 และ .96 ตามลําดับ รวมทั้ง
การวิเคราะหรายขอ (Item-total correlation analysis) ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธระหวาง
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คะแนนรายขอกับคะแนนรวม  โดยใชเกณฑขอคําถามใดมีคามากกวา .20  ถือเปนขอคําถามทีด่ ี(บญุ
ชม ศรีสะอาด, 2535) จากนั้นนําขอคําถามที่มีคานอยกวา .20 มาปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
เพื่อพิจารณาตัดหรือปรับปรุงแกไขใหขอคําถามมีความสมบูรณยิ่งขึ้น  ผลการวิเคราะหคา  Item-
total correlation พบวาแบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน แบบสอบถามพฤติกรรมการ
แสดงออกที่เหมาะสม และแบบสอบถามการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ มีคามากกวา .20 
ทุกขอคําถาม 

จากนั้นนําแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง แลวนํามาหาคาความเที่ยง
ดวยวิธีเดียวกันไดคาความเที่ยงที่ยอมรับได (ดังแสดงในตารางที่ 3) 

 
ตารางที่ 3 คาความเที่ยงของแบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน พฤติกรรมการแสดงออกที่              
                   เหมาะสม และการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการกลุมตัวอยาง 
 

แบบสอบถาม 

คาความเที่ยงของแบบสอบถาม 

ทดลองใช                    เก็บขอมูลจริง 
( n = 30 )                        ( n = 424 ) 

ตอนที่    1    สภาพแวดลอมในการทํางาน .93 .94 
ตอนที่     2    พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม .89 .93 
ตอนที่     3    การทํางานเปนทีม .96 .97 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
1. นําหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย สงถึงผูอํานวยการ

โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ทั้ง 13 แหง เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงคและขออนุญาตเก็บรวบรวม
ขอมูล 

2.  ภายหลังไดรับการอนุมัติจากการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษยและการใช
สัตวทดลองในการวิจัย จากจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และผูอํานวยการโรงพยาบาลแลว ผูวิจัยไดสง
แบบสอบถามพรอมสําเนาหนังสือที่สงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาล ชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย
และจํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการ  ไปยังหัวหนากลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป ทั้ง 13 
แหง เพื่อสงมอบใหแกพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย พรอมกันนี้ผูวิจัยไดแนบซอง
เปลาติดแสตมปที่มีช่ือ ที่อยูถึงผูวิจัย โดยขอความรวมมือในการรวบรวมแบบสอบถามและสงขอมูล
กลับคืนผูวิจัยทางไปรณีย  โรงพยาบาลบางแหงผูวิจัยไปเก็บขอมูลกลับมาดวยตนเอง จํานวน 2 แหง 
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(โรงพยาบาลปทุมธานี และโรงพยาบาลพระนั่งเกลา) และสงแบบสอบถามไปทางไปรณียแบบสง
ดวน (EMS) จํานวน 11 แหง (โรงพยาบาลอางทอง โรงพยาบาลสิงหบุรี โรงพยาบาลบานหมี่ 
โรงพยาบาลอินทรบุรี โรงพยาบาลบานโปง โรงพยาบาลมะการักษ โรงพยาบาลสมเด็จพระสังฆราช
องคที่ 17 โรงพยาบาลประจวบคีรีขันธ โรงพยาบาลพระจอมเกลา โรงพยาบาลนครนายก และ
โรงพยาบาลเมืองฉะเชิงเทรา)  ตามระยะเวลาที่กําหนดคอื 2 สัปดาห จํานวนแบบสอบถามที่สงไป
ทั้งหมด  424  ฉบับ 

3. เก็บรวบรวมขอมูลตั้งแตวันที่ 9 มีนาคม 2550 ถึงวันที่ 29  มีนาคม 2550 รวมระยะเวลา
ในการเก็บขอมูล 20 วัน ไดรับแบบสอบถามกลับจํานวน 424  ฉบับ คิดเปนรอยละ 100.00 ของ
จํานวนแบบสอบถามที่สงไป 

4. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล ปรากฏวา
แบบสอบถามมีความสมบูรณทุกฉบับจึงนํามาวิเคราะหขอมูล  
 
การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 
                 เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้  เปนการศึกษาวิจัยกับกลุมตัวอยางที่เปนมนุษย   การวิจัยจึงอาจ
สงผลกระทบตอกลุมตัวอยางได   ในการพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง   ผูวิจัยดําเนินการดั้งนี้ 
                1. ชี้แจงเปนลายลักษณอักษรในแบบสอบถาม โดยบอกวัตถุประสงคและรายละเอียดใน
การตอบแบบสอบถาม โดยกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามตองสมัครใจเขารวมในการวิจัย 
                2.  การรักษาความลับของขอมูลเมื่อไดแบบสอบถามกลับคืน  ผูวิจัยเก็บขอมูลดิบที่ไดจาก
แบบสอบถามไวเปนความลับ และทําลายทิ้งหลังการวิเคราะหขอมูลเสร็จสิ้น 
                3.  วิเคราะหขอมูลและรายงานผลการวิเคราะหในลักษณะภาพรวม 
 
การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยนําขอมูลที่รวบรวมไดมาวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปSPSS for Windows 
(Statistical Package for the Social Sciences for Windows) Version 11.5 (กัลยา วานิชยบัญชา, 
2546)  ดังนี้ 

 1.  วิเคราะหตัวแปรที่ศึกษา คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน พฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสม และการทํางานเปนทีม จําแนกโดยรวมและรายดาน ดวยการหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  
  2.  วิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน  โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  โดยกําหนดคา
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แปลความหมายระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r) (ประคอง กรรณสูต, 2538) ดังนี้ 

คาระหวาง  0.70  ถึง   1.00 หมายถึง  มีความสัมพันธในระดับสูง 
คาระหวาง  0.30  ถึง   0.69 หมายถึง  มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
คาระหวาง  0.00  ถึง   0.29       หมายถึง       มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

               คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ที่วิเคราะหไดจะมีเครื่องหมาย + และ – ที่แสดงถึงลักษณะ
ของความสัมพันธ คือ ถาหากคาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธเปนบวก แสดงถึงขอมูลท้ังสองมีลักษณะ
เพิ่มหรือลดตามกัน  และถาหากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเปนลบ แสดงถึงขอมูลท้ังสองมีลักษณะ
เพิ่มหรือลดตรงขามกัน                  
                  4.   ศึกษาสมการพยากรณการทํางานเปนทีม  โดยวิเคราะหการถดถอยพหุคูณทีละ

ขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  ดังนี้ 

                        4.1 หาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ (Multiple Correlation Coefficient) 

ระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม และการทํางานเปนทีม 

                        4.2 ทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณที่คํานวณได  โดยการหาคาเอฟ 

(Overall F-test) 

 4.3 หาคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณ (b) และ Beta ในรูปคะแนนดิบ

และคะแนนมาตรฐาน   

 4.4 ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์การถดถอย (b) และ Beta ของตัว

พยากรณโดยสถิติทดสอบคาที (t-test) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  .05  

 4.5  สรางสมการพยากรณการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการทั้งในรูปคะแนน

ดิบและคะแนนมาตรฐาน 
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                              บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
                 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางาน พฤติกรรมการ
แสดงออกที่เหมาะสม และการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง และศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน พฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสม กับการทํางานเปนทีม รวมทั้งศึกษาปจจัยที่สามารถรวมกันพยากรณการทํางานเปนทีม 
กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลางที่สุมได จํานวน 424  คน ผูวิจัย
นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังนี้  
                 ตอนที่ 1 การศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางาน  พฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสม และการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง โดยรวม
และรายดาน (ตารางที่ 4 - 6) 
                 ตอนที่  2    การวิ เคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน 
พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม กับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคกลาง (ตารางที่ 7) 
                 ตอนที่  3  การวิเคราะหปจจัยที่สามารถรวมกันพยากรณการทํางานเปนทีมของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง (ตารางที่ 8 - 9) 
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ตอนท่ี  1   การศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางาน พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม และการ
ทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง (ตารางที่ 4-6) 
 
ตารางที่ 4     คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาล 
                       ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง โดยรวมและรายดาน (n=424) 
 

           สภาพแวดลอมในการทํางาน                              X                   SD              ระดับ 
1. มิติสัมพันธภาพ 4.06               .43   เหมาะสมมาก  
         ความเกีย่วของในงาน                           4. 26       .41            เหมาะสมมาก 
          ความผูกพันระหวางเพื่อนรวมงาน     3.99            .52  เหมาะสมมาก  
          การสนับสนุนจากหัวหนาหอผูปวย   3.98            .65         เหมาะสมมาก  
 
 2. มิติความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน 4.05             .37    เหมาะสมมาก 
         ความกดดันในการทํางาน              4.09            .42  เหมาะสมมาก 
         ความมีอิสระในหนาที่การงาน                  4.04                .47       เหมาะสมมาก 
         ความมุงมั่นในการทํางาน                          4.03             .44  เหมาะสมมาก 
                                                             
3. มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 4.03               .37 เหมาะสมมาก 
         ความชัดเจนของงาน                  4.20            .42  เหมาะสมมาก                                     
         การควบคุมงาน                     4.10                .47  เหมาะสมมาก 
         สภาพแวดลอมทางกายภาพ                  3.94             .58  เหมาะสมมาก 
         การนํานวัตกรรมมาใชในหนวยงาน       3.91            .54  เหมาะสมมาก 
                                                                            

 รวม                                   4.16   .36           เหมาะสมมาก 

   
จากตารางที่ 4 พบวาสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล

ทั่วไป  เขตภาคกลาง โดยรวมอยูในระดับเหมาะสมมาก  ( X = 4.16) เมื่อพิจารณาสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน รายดานพบวา  ทุกดานหรือทุกมิติอยูในระดับเหมาะสมมาก โดยที่มิติสัมพันธภาพมีคาเฉลี่ย
อยูในระดับสูงสุด ( X =4.06) รองลงมาคือ มิติความกาวหนาในหนาที่การทํางาน และมิติการคงไว
และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน  ( X = 4.05 และ 4.03 ตามลําดับ) 
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ตารางที่ 5    คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมของ 
      พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง โดยรวมและรายดาน (n = 424)    

 

พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม       X   SD          ระดับ 

1.    ความรับผิดชอบในหนาที่และกิจกรรม 4.19 .43 เหมาะสมมาก 
2.    การใชสิทธิของตน 4.05 .47 เหมาะสมมาก 
3.    การสื่อสาร 4.02 .46 เหมาะสมมาก 
4.    การควบคมุอารมณตนเอง 3.91 .46 เหมาะสมมาก 
5.    ความเปนอิสรภาพ                                                 3.82 .55 เหมาะสมมาก 
 

 รวม            4.00          .40            เหมาะสมมาก 

 
จากตารางที่ 15  พบวาคาคะแนนพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมของพยาบาล

ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป  เขตภาคกลาง โดยรวมอยูในระดับเหมาะสมมาก  ( X =4.00)  เมื่อ
พิจารณาในรายดานพบวา ทุกดานอยูในระดับเหมาะสมมาก โดยที่ดานที่มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ 
ความรับผิดชอบในหนาที่และกิจกรรม ( X =4.19) รองลงมาคือการใชสิทธิของตน และการสื่อสาร 
( X =4.05 และ 4.02  ตามลําดับ) 
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ตารางที่  6   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการทํางานเปนทมีของพยาบาลประจําการ    
                   โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง โดยรวมและรายดาน (n = 424) 
 

 การทํางานเปนทีม       X    SD   ระดับ 

1. การเปดเผยและเผชิญหนา 4.09 .43 สูง 
2. การชวยเหลือและใววางใจกัน 4.07 .49 สูง 
3. การทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ 4.07 .43 สูง 
4. วัตถุประสงคชัดเจนตามเปาหมาย 4.06 .39 สูง 
5. บทบาทที่สมดุล 4.06 .46 สูง 
6. ความรวมมอืและความขัดแยง 4.05 .45 สูง 
7. การพัฒนาบุคคล 4.04 .44 สูง 
8. การติดตอส่ือสารที่ดี 3.97 .47 สูง 
9. การมีภาวะผูนําที่เหมาะสม 3.96 .47 สูง 
10. การปฏิบัติงานที่คลองตัว 3.95 .44 สูง 
11. ความสัมพันธระหวางกลุม 3.93 .49 สูง 

 รวม 4.02 .37                  สูง 

   
จากตารางที่ 6 พบวาการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป ในเขต

ภาคกลางโดยรวมอยูในระดับสูง ( X =4.02) เพื่อพิจารณารายดานพบวา ทุกดานอยูในระดับสูง โดย
ที่การเปดเผยและเผชิญหนามีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X =4.09) รองลงมาคือ การชวยเหลือและใว
วางใจกัน และการทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ ( X =4.07 เทากัน) และวัตถุประสงคชัดเจนตาม
เปาหมาย และบทบาทที่สมดุล ( X =4.06 เทากัน) และดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดแตอยูในระดับสูงคือ 
ความสัมพันธระหวางกลุม ( X =3.93)  
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ตอนที่  2  วิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน พฤติกรรมการแสดงออกที่
     เหมาะสม กับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
 
ตารางที่ 7     คาสัมประสิทธิ์สหพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน พฤติกรรมการแสดงออก     
                      ที่เหมาะสม กับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค  
                      กลาง (n = 424)  
 

ตัวแปร                สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ        p-valve            ระดับ                         

สภาพแวดลอมในการทํางาน                          .817               .000                   สูง 
พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม              .735               .000                   สูง 

  
  จากตารางที่  7   พบวาสภาพแวดลอมในการทํางาน พฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสมมีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับสูง  กับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .81 และ .73 ตามลําดับ) 
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ตอนที่  3     วิเคราะหปจจัยท่ีสามารถรวมกันพยากรณการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ     
                   โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง (ตารางที่ 8 - 9) 
 

ตารางที่  8  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางตัวแปรพยากรณที่ไดรับการคัดเลือกเขา
สูสมการถดถอยกับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจาํการ อํานาจการทํานาย (R²) 
และอํานาจการทํานายที่เพิ่มขึ้น (R² change) 

 

ลําดับขั้นตัวแปรพยากรณ                R       R²           R² change          F         p-valve 

 
สภาพแวดลอมในการทํางาน .812 .659 .659 816.691     .000 
สภาพแวดลอมในการทํางานและ .837 .701 .042 494.009     .000 
พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 
  

จากตารางที่ 8 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน พบวา สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน สามารถอธิบายความผันแปรของการทํางานเปนทมีของพยาบาลประจําการไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีอํานาจการพยากรณ เทากับ .659 แสดงวาสภาพแวดลอมในการ
ทํางานสามารถพยากรณการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง
ไดรอยละ 65.9  
              เมี่อเพิ่มตัวแปรพยากรณพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม คาอํานาจการพยากรณเพิ่มขึน้
เปน .701 (R2= 0.701) สามารถเพิ่มอํานาจการพยากรณได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นั่น
คือ พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม สามารถรวมกันอธิบายการผันแปรของการทํางานเปนทีม
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง  ไดเพิ่มขึ้นอกีเปนรอยละ 70.1 แสดงถึง
สภาพแวดลอมในการทํางาน และพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม สามารถรวมกันพยากรณการ
ทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตารางที่ 9   คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ (b) และคะแนนมาตรฐาน 
    (Beta) ของตัวแปรพยากรณการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล

ทั่วไป เขตภาคกลาง  
 

ลําดับขั้นตัวแปรพยากรณ                   b     SEb             Beta        t               p-valve    
 

สภาพแวดลอมในการทํางาน .596 .039 .592  15.144     .000 
พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม .276 .036 .300    7.683     .000      
Constant .438 .115     -    3.825     .000 
 

   R=.837  R²=.701  F=494.009         p-value=.000 

 
                    จากตารางที่ 9 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบวา 
สภาพแวดลอมในการทํางานมีน้ําหนักสูงสุดในการพยากรณการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง (Beta = .592) รองลงมาคือ  พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 
(Beta = .300) โดยสามารถสรางสมการพยากรณการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคกลางไดดังนี้ 

    สมการในรูปแบบคะแนบดิบ 
     การทํางานเปนทีม = .438 + .596 (สภาพแวดลอมในการทํางาน) + .276 (พฤติกรรมการ
แสดงออกที่เหมาะสม) 
 
     สมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
     การทํางานเปนทีม = .592 (สภาพแวดลอมในการทํางาน) + .300 (พฤติกรรมการ
แสดงออกที่เหมาะสม)  
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บทท่ี 5 
 

สรุป ผลการวจัิย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
                การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
สภาพแวดลอมในการทํางาน พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม และการทํางานเปนทีมของ
พยาบาลประจําการ  และวิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน พฤติกรรม
การแสดงออกที่เหมาะสมกับการทํางานเปนทีม รวมถึงสรางสมการทํานายการทํางานเปนทีมจากตัว
แปรสภาพแวดลอมในการทํางาน และพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง        
                 สมมุติฐาน การวิจัยคร้ังนี้มี  3  ขอ คือ 
 1.  สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพนัธทางบวกกับการทาํงานเปนทีมของพยาบาล
ประจําการ 
            2.  พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม มีความสัมพันธทางบวกกับการทํางานเปนทีมของ
พยาบาลประจาํการ 
              3.   สภาพแวดลอมในการทํางาน และพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม สามารถรวมกัน
ทํานายการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
            ประชากรในการวิจัย คือ  พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง ซ่ึงเปนโรงพยาบาลที่มีขนาด 120 – 500  เตียง สังกัดกระทรวงสาธารณสุข รวมท้ังสิ้น 25  แหง 
มีประชากรจํานวน   5,023  คน 
         กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการงานผูปวยใน โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลางซึ่งเปน 
พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานไมนอยกวา 1 ปไดจากการคํานวณโดยใชสูตร
Taro Yamane ไดจํานวนกลุมตัวอยาง  424  คน และทําการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi–stage 
sampling)  จากโรงพยาบาลทั่วไป 13  แหง 
           เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม 1 ชุด ซ่ึงมี 4 ตอนดังนี้ 
       ตอนที่ 1    แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป เขต 
ภาคกลาง จํานวน 5 ขอ เปนขอคําถาม เติมคําลงในชองวาง และแบบใหเลือกตอบ 
          ตอนที่ 2   แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลประจําการซึ่งผูวิจัยสราง
ขึ้นจากกรอบแนวคิด ของ Moos (1986) โดยการนําแนวคิดมาศึกษา แปลความหมาย แลวพิจารณา
สรางขอคําถามใหครอบคลุมและเหมาะสมกับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
มีองคประกอบ 3 มิติ คือ มิติสัมพันธภาพ มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติการคงใวและ
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เปล่ียนแปลงระบบงาน จํานวน 37 ขอ มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Likert scale) 5 
ระดับ คือ  เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
                ตอนที่ 3 แบบสอบถามพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมของพยาบาลประจําการ ซ่ึง
ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ Clark (1979) โดยการนําแนวคิดมาศึกษา แปลความหมาย แลว
พิจารณาสรางขอคําถามใหครอบคลุมและเหมาะสมกับพยาบาลประจําการ ประกอบดวย 5 
องคประกอบ คือ ความเปนอิสรภาพ การควบคุมอารมณตนเอง   การใชสิทธิของตน ความ
รับผิดชอบในหนาที่และกิจกรรม และการสื่อสาร จํานวน 20 ขอ และมีลักษณะเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Likert scale) 5 ระดับ คือ  เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  ไมแนใจ  ไมเหน็ดวย และไมเห็น
ดวยอยางยิ่ง 
               ตอนที่ 4  แบบสอบถามการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ  ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นตาม
แนวคิดของ Woodcock (1994) โดยการนําแนวคิดมาศึกษา แปลความหมาย แลวพิจารณาสรางขอ
คําถามใหครอบคลุมและเหมาะสมกับพยาบาล ประกอบดวย 11 องคประกอบ คือ บทบาทที่สมดุล 
การมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนตามกับเปาหมาย การเปดเผยและเผชิญหนา การชวยเหลือและไววางใจ
กัน ความรวมมือและความขัดแยง  การปฏิบัติงานที่คลองตัว  การมีภาวะผูนําที่เหมาะสม   การ
ทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ   การพัฒนาบุคคล ความสัมพันธระหวางกลุม และการ
ติดตอส่ือสารที่ดี จํานวน 41 ขอ   และมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Likert scale) 5 
ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
     เครื่องมือทุกชุดไดรับการตรวจสอบคุณภาพ (Content  Validity) โดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิ 
จํานวน 5  ทาน ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา สํานวนภาษา ตลอดจนใหขอเสนอแนะ  ผูวิจัยไดนํา
ขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมาพิจารณาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา   
หลังจากนั้นจึงนําไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการ ของโรงพยาบาลชลประทาน จํานวน 30  คน 
และนําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหหาคาความเที่ยงโดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค
(Cronbach’s alpha Coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน 
พฤตกิรรมการแสดงออกที่เหมาะสม และการทํางานเปนทีม เทากับ .93, .89 และ .96  ตามลําดับ 
หลังจากนั้นนําแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูลจริงจากกลุมตัวอยาง แลวนํามาคํานวณหาคา
ความเที่ยงอีกครั้งหนึ่ง ดวยวิธีเดียวกันไดคาความเที่ยงเทากับ .94 , .93 และ .97 ตามลําดับ 
             การเก็บรวบรวมขอมูล   ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูลจากโรงพยาบาลที่เปน
กลุมตัวอยาง บางแหงใหเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ดวยตนเอง จํานวน 2 แหง (โรงพยาบาล
ปทุมธานี และโรงพยาบาลพระนั่งเกลา) และใชวิธีสงแบบสอบถามไปทางไปรษณียแบบสงดวน  
(EMS) จํานวน 11 แหง  (โรงพยาบาลอางทอง โรงพยาบาลสิงหบุรี โรงพยาบาลบานหมี่ 
โรงพยาบาลอินทรบุรี โรงพยาบาลบานโปง โรงพยาบาลมะการักษ โรงพยาบาลสมเด็จพระสังฆราช
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องคที่ 17 โรงพยาบาลประจวบคีรีขันธ โรงพยาบาลพระจอมเกลา โรงพยาบาลนครนายกและ
โรงพยาบาลเมืองฉะเชิงเทรา) และกําหนดระยะเวลาในการสงแบบสอบถามกลับ คือ 2 สัปดาห 
จํานวนแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด 424 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามกลับคืนครบทุกฉบับ และมี
ความสมบูรณนํามาวิคราะหไดครบทั้งหมด 
      การวิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป คํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันที่ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติ
ระดับ .05 และวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเปนขั้นตอน พรอมสรางสมการพยากรณการทํางานเปน
ทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
 
สรุปผลการวิจัย        
                1.   การศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางาน พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม และการ
ทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง พบวา 

1.1  สภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวมอยูในระดับเหมาะสมมาก ( X =4.16) เมื่อ
พิจารณารายมิติพบวาทุกมิติอยูในระดับเหมาะสมมาก มิติสัมพันธภาพมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X =4.06) 
รองลงมาคือ มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติการคงไวและเปลี่ยนแปลงระบบงาน ( X = 
4.05  และ X =4.03 ตามลําดับ) 
                1.2  พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมโดยรวมอยูในระดับเหมาะสมมาก 
( X =4.00) เมื่อพิจารณารายดานพบวาทุกดานอยูในระดับเหมาะสมมาก ความรับผิดชอบในหนาที่
และกิจกรรมมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X =4.19) รองลงมาคือดานการใชสิทธิของตน   ดานการสื่อสาร    
ดานการควบคุมอารมณตนเอง และดานความเปนอิสรภาพ ( X =4.05, 4.02, 3.91 และ 3.82 
ตามลําดับ) 
               1.3  การทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการโดยรวมอยูในระดับสูง คือ 
( X =4.02) เมื่อพิจารณารายดานพบวาทุกดานอยูในระดับสูง การเปดเผยและเผชิญหนากันมีคา
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X =4.09) รองลงมาคือการชวยเหลือและใววางใจกันและการทบทวนการ
ทํางานอยางสม่ําเสมอ ( X =4.07 เทากัน) และวัตถุประสงคชัดเจนตามเปาหมาย และบทบาทที่สมดุล 
( X =4.06เทากัน) และดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด แตอยูในระดับสูงคือ ความสัมพันธระหวางกลุม 
( X =3.93)  
            2. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน  พฤติกรรมการ
แสดงออกที่เหมาะสม กับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง พบวา 
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          2.1  สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับการทํางานเปนทีมของ
พยาบาลประจําการ (r=.817) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
           2.2  พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมมีความสัมพันธทางบวกกับการทํางานเปนทีม 
ของพยาบาลประจําการ (r=.735) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
         3.  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน และสรางสมการพยากรณ
การทํางานทีม ตัวแปรที่สามารถพยากรณการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ มี 2 ตัว คือ 
สภาพแวดลอมในการทํางานและพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม โดยสามารถอธิบายไดรอยละ 
59.20 เขียนสมการพยากรณคะแนนมาตรฐานการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ไดดังนี้  
         การทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ = .592  (สภาพแวดลอมในการทํางาน) + .300 
(พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม) 
 
การอภิปรายผลการวิจัย      
1.  การศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางาน  พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม และการทํางานเปน
ทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
              1.1  สภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลประจําการ               
                    จากการศึกษาพบวาสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวมของพยาบาลประจําการอยูใน
ระดับเหมาะสมมาก ( X =4.16)  แสดงวา  สภาพแวดลอมในการทํางานเปนปจจัยเอ้ืออํานวยตอการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ สภาพแวดลอมที่ดีมีความเหมาะสมสงผลใหพยาบาลประจําการ
มีความพึงพอใจในสภาพการทํางาน สงเสริมใหพยาบาลประจําการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  สอดคลองกับการศึกษาของ  บุษบา ประสารอธิคม และยุพิน อังสุโรจน  (2543) ที่
ศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล  กระทรวงสาธารณสุข และ  จันทนา  นาคฉาย  (2544)  ที่ศึกษา
สภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานครพบวา
อยูในระดับเหมาะสมมาก และผลการศึกษาของ สุมาลัย ประจวบอารีย (2546) พบวา สภาพแวดลอม
ในหนวยงานอยูในระดับดี  และลดาวัลย ราชธนบริบาล  (2544) พบวาลักษณะงานในดาน
ส่ิงแวดลอมในการทํางานอยูในระดับมากเชนเดียวกัน 
     เมื่อพิจารณาความเหมาะสมของสภาพแวดลอมในการทํางานเปนรายมิติ พบวาทุกมิติอยู
ในระดับเหมาะสมมาก โดยมิติสัมพันธภาพ มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด ( X =4.06) รองลงมาคือ มิติ
ความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติการคงไวและเปลี่ยนแปลงระบบงาน ( X =4.05 และX  

=4.03ตามลําดับ) แสดงใหเห็นวาการที่พยาบาลประจําการมีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอื่น 
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เนื่องมาจากวิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพที่ตองมีความสัมพันธกับบุคคลอื่นตลอดเวลาและตองอาศัย
ความรวมมือเพื่อประสานงานกับทีมสุขภาพ ในการปฏิบัติงาน สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงานจึง
เปนส่ิงสําคัญในสภาพแวดลอมในการทํางาน สอดคลองกับการศึกษาของ  ปทมาภรณ   สรรพรชัย
พงษ (2545) ที่พบวาสภาพแวดลอมในการทํางานในมิติสัมพันธภาพ มีคาเฉลี่ยสูงกวามิติอ่ืนๆ และ
สัมพันธภาพเปนสิ่งสําคัญของการอยูรวมกันเปนสังคม โดยเฉพาะลักษณะการทํางานของพยาบาลที่
ตองทํางานเปนทีมชวยเหลือกัน จึงจะทําใหการพยาบาลดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิผล (วรางคณา 
สิริปูชกะ และยุพิน อังสุโรจน, 2550) และวนิภา วองวัจนะ (2535) ที่พบวาความสัมพันธที่ดีตอกัน
ในกลุมผูรวมงาน การสนับสนุนสงเสริมใหกําลังใจกัน จะสงผลถึงความพึงพอใจในการทํางานและ
การพัฒนาการทํางานรวมกัน  
                  สภาพแวดลอมในการทํางานที่มีผลการวิจัยแตกตางจากมิติอ่ืนๆ  คือสภาพแวดลอมในมิติ
การคงไวและเปลี่ยนแปลงระบบงาน ในดานการนํานวัตกรรมมาใชในการปฏิบัติงานพบวามีคา
คะแนนเฉลี่ยต่ํากวาทุกดาน ( X =3.91) เนื่องจากมีการสงเสริมใหทํางานวิจัยในหนวยงานมีคา
คะแนนเฉลี่ยนอยกวาขอคําถามทุกขอ (ดังแสดงในภาคผนวก )แสดงใหเห็นวา ในโรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคกลาง พยาบาลประจําการตองปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายในแตละวัน ไมมีเวลา
ที่จะทํางานอื่นๆ รวมทั้งการไดรับการสงเสริมจากหนวยงานใหมีการทําวจิัยนอย ทั้งนี้อาจเปนเพราะ 
มีพยาบาลประจําการที่เรียนจบปริญญาโทจํานวนนอย จากการวิจัยพบวามีจํานวน 5 คนหรือรอยละ 
1.00 เทานั้น สอดคลองกับการศึกษาของ อิสรีย เหลืองวิลัย (2545) ที่พบวาพฤติกรรมความเปน
วิชาชีพ ดานการวิจัยของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลศูนย อยูในระดับต่ํา เนื่องมาจากกลุม
ตัวอยางสวนใหญ มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี จะไดเรียนรูวิธีการวิจัยและใชผลการวิจัยเทานั้น 
ทําใหขาดทักษะและประสบการณในเรื่องการทําวิจัย สวนผูที่จบหลักสูตรปริญญามหาบัณฑิต
ทางการพยาบาล จะตองผานการทําวิทยานิพนธทุกหลักสูตร จึงทําใหมีประสบการณในการทําวิจัย 
(สมจิต หนุเจริญกุล, 2540)  ถาพยาบาลเพียงปฏิบัติงานใหสําเร็จไปตามกิจวัตรประจําวัน อีกทั้งมี
อุปสรรคในเรื่องของเวลา และ ถาขาดแรงจูงใจในการทําวิจัย ขาดที่ปรึกษาที่มีประสบการณหรือผูรู
เร่ืองงานวิจัยที่จะใหคําแนะนําที่ถูกตองระหวางการทําวิจัย การขาดแหลงเงินทุนสนับสนุนในการ
ทําวิจัย (นพพร พานิชสุข, 2532;  สุมิตรา เวรุวนารักษ, 2539) และที่สําคัญคือ ขาดการประสานงานที่
ดีระหวางบุคคลและหนวยงาน ยอมเกิดอุปสรรคในการสรางและนํานวัตกรรมมาใชในการ
ปฏิบัติงานสอดคลองกับการศึกษาของ Miller, Adams, and Beck (1993) ที่ศึกษาพฤติกรรมความ
เปนวิชาชีพ ของพยาบาลมีพฤติกรรมความเปนวิชาชีพดานวิจัยนอยมาก ซ่ึงถาพยาบาลวิชาชีพมีการ
ทําวิจัยเพิ่มขึ้น มีการพัฒนาองคความรูทางการพยาบาลดวยการวิจัยและนําผลการวิจัยมาใชในการ
พยาบาลมากขึ้น จะทําใหมีการพัฒนาศาสตรใหเปนศาสตรเฉพาะของวิชาชีพ และการนํานวัตกรรม
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มาใชในการพยาบาลในการปฏิบัติงานมากขึ้นยอมสงผลใหสภาพแวดลอมในดานการนํานวัตกรรม
มาใชเพิ่มขึ้น 
 
          1.2   ระดับพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมของพยาบาลประจําการ 
         จากผลการศึกษา พบวา คาเฉลี่ยพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม โดยรวมอยูในระดับ
เหมาะสมมาก ( X =4.00) ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของเยาวลักษณ โพธิดารา (2536) และอัจฉริยา 
วัชราวิวัฒน (2536) ที่พบวาพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมของพยาบาลอยูในระดับสูง แสดง
ใหเห็นวา พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลทั่วไป มีพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม สามารถ
นําพฤติกรรมนั้นมาใชในการปฏิบัติงานไดดี เพราะพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมจะชวยใน
การสรางสัมพันธภาพระหวางผูรวมทีมการพยาบาลและสหสาขาวิชาชีพ 
      เมื่อพิจารณาพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมรายดานพบวา ทุกดานมีคาคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับเหมาะสมมาก โดยดานที่มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงสุดคือ ดานความรับผิดชอบใน
หนาที่และกิจกรรม ( X =4.19) อธิบายไดวา พยาบาลประจําการไดแสดงออกถึงความรับผิดชอบใน
หนาที่ของตน และไดทุมเทเวลาในการทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ เพื่อ
ความสําเร็จในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ สุภิญญา แสนศรีจันทร (2546) ที่พบวา 
หัวหนาหอผูปวยไดแสดงออกในดานความรับผิดชอบในหนาที่และกิจกรรมอยูในระดับเหมาะสม
มากเชนกัน และเมื่อพิจารณาขอคําถามที่มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ เมื่อปฏิบัติงานผิดพลาดจะยอมรับผิด
และนํามาปรับปรุงแกไข ( X =4.28) รองลงมาคือ พรอมเผชิญปญหาตางๆ ในการปฏิบัติงานที่ตน
รับผิดชอบ และทุมเทความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน ( X =4.25 และ 4.23 ตามลําดับ)      
สอดคลองกับผลการวิจัยของ อัจฉริยา วัชราวิวัฒน (2536) และจงกลณี ศรีจักรโคตร (2539) 
                   สวนพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ดานการควบคุม
อารมณตนเอง  ( X =3.91) ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ ทองสมัย ยุรชัย (2543) ที่พบวาผูตรวจการ
พยาบาลนอกเวลาราชการ โรงพยาบาลศรีนครินทร มีคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสม ดานการควบคุมตนเอง อยูในระดับต่ําสุด และจากการศึกษาของ สุภิญญา แสนศรีจันทร 
(2546) พบวา คาเฉล่ียคะแนนต่ําสุดคือดานการควบคุมตนเอง แตเม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอที่มี
คาเฉลี่ยต่ําสุดคือ การสามารถควบคุมอารมณใหเปนปกติในการปฏิบัติงานทุกสถานการณ รองลงมา
คือ การใหขอคิดหรือขอวิจารณที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของผูรวมงาน และการรับฟงดวย
ทาทีที่สงบเมื่อผูรวมงานวิพากษวิจารณการทํางาน อธิบายไดวาในปจจุบัน พยาบาลประจําการมี
ระดับการศึกษาสูงขึ้น ทําใหมีความรู ความสามารถ มีความมั่นใจในตนเอง กลาคิดกลาแสดงออกถึง
ความรูสึกของตนเองใหผู อ่ืนรับรู จึงทําใหคาเฉลี่ยของการแสดงพฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสมทุกดานอยูในระดับเหมาะสมมาก  
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 1.3  การทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
          จากผลการศึกษาพบวา การทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคกลาง อยูในระดบัสูง ( X =4.02) เมื่อพจิารณาขอคําถามทั้งรายดานและรายขอแลวแสดงใหเห็น
วาพยาบาลประจําการใหความสําคัญของการทํางานในทมีพยาบาล โดยรวมกนัปฏิบัติงานใหสําเร็จ   
การเปดเผยและเผชิญหนากัน มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X =4.09) รองลงมาคือการชวยเหลือและใว
วางใจกัน และการทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ ( X =4.07เทากัน) และวัตถุประสงคชัดเจนตาม
เปาหมาย และบทบาทที่สมดุล ( X =4.06เทากัน) และดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด แตอยูในระดับสูง คือ 
ความสัมพันธระหวางกลุม ( X =3.93)  ดังที่ ชัยพร วิชชาวุธ (2538) ไดกลาววา ทีมงานจะพัฒนา
รวมกันไดเปนอยางดี สมาชิกตองเขาใจตนเอง และสมาชิกในทีมหาวิธีในการแกปญหาและ
ตัดสินใจในการแกปญหารวมกัน เพื่อใหแผนงานเปนที่ยอมรับของสมาชิกทุกคน นอกจากนั้นการ
ทํางานเปนทีมจะมีผลสําเร็จไดนั้นจะตองมีปจจัยดานการมีความชัดเจนของวัตถุประสงคในการ
ทํางาน (ยุวรัตน รัตนนาคิน, 2538;  กุหลาบ รัตนสัจจธรรม, 2536)  และจากการศึกษาของ อัฉรา สืบ
สงัด (2540) พบวาคะแนนเฉลี่ยของการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาล ภายหลังไดรับ
กระบวนการกลุมในการสงเสริมการทํางานเปนทมีอยูในระดับสูง และวารี พูลทรัพย (2544) ศึกษา
พบวาการทํางานเปนทีมเปนปจจัยท่ีสําคัญที่ สุด  ที่ เ อ้ือใหเกิดประสิทธิผลของทีมพยาบาล 
เชนเดียวกัน การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหนวยงาน ตองอาศัยความรวมมือจาก
ทีมงานหรือการทํางานเปนทีมเปนสิ่งสําคัญ 
 
2.   การวิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน พฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสม กับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง  
         2.1  ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานกับการทํางานเปนทีม 
          จากการศึกษาพบวา สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการทํางาน
เปนทีมของพยาบาลประจําการ (r=.817) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 ที่วาสภาพแวดลอม
ในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคกลาง แสดงใหเห็นวา พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม
มาก จะสามารถปฏิบัติงานในทีมการพยาบาลไดดี หรืออยูในระดับสูงในทางตรงกันขาม พยาบาล
ประจําการที่ปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสม จะความสามารถปฏิบัติงานในทีมการ
พยาบาลในระดับต่ํา (Grigby, 1991) สอดคลองกับงานวิจัยของ Bigoness (cited in Muchinsky, 1997) 
พบความสัมพันธของสภาพแวดลอมในการทํางาน ที่ไมมีความเปนมิตรในระหวางเพื่อนรวมงาน 
ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน และมีการปฏิบัติงานรวมกันเปนทีมไมดี เนื่องจากในปจจุบัน
ผูบริหารทางการพยาบาลมีความเขาใจถึงกุญแจความสําเร็จในการทํางานที่สําคัญ คือ การทํางานเปน
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ทีม นั่นคือพยาบาลประจําการไดรับการสนับสนุนสงเสริมในการทํางาน โดยมีสวนรวมหรือมีความ
เกี่ยวของในงาน มีเพื่อนรวมงานคอยเปนกําลังใจ ใหการสนับสนุน และมีการสนับสนุนในการ
ทํางานจากหัวหนางาน ยอมทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน นําไปสูประสิทธิผลในการทํางานเปน
ทีม ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ ชุติมา มาลัย (2538) ที่พบวาสภาพแวดลอมในการทํางานมี
ความสัมพันธทางบวกกับการทํางานเปนทีม    และวนิภา วองวัจนะ (2535) ที่พบวา สภาพการ
ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการทํางาน และผลการศึกษาของ ประภารตัน แบ
ขุนทด  (2534) และสุมาลัย  ประจวบอารีย  (2546)  ที่พบวา  สภาพแวดลอมในการทํางานมี
ความสัมพันธในระดับสูงกับประสิทธิผลของงาน  ทั้งนี้เนื่องจากการทํางานของพยาบาล ตองดูแล
รักษาชีวิตคน เปนงานที่ตองรับผิดชอบสูง การทํางานตองใชความรูความสามารถ มีความละเอียด
รอบคอบ     สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี ดานกายภาพ มีการออกแบบอาคารสถานที่เหมาะสม 
สภาพเครื่องพรอมใชงาน ส่ิงเหลานี้จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานและมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น   (McComick  and  Iiden, 1998) และจากการศึกษา ของวิไลพร มณีพันธ 
(2539) พบวาสภาพแวดลอมทางกายภาพทั้งดานแสงสวาง เสียง การระบายอากาศ ความสะอาด 
อุปกรณเครื่องใชเปนปจจัยที่มีสวนชวยใหการทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพ และการที่บุคคลจะ
ปฏิบัติงานใหแกองคการอยางเต็มกําลังความสามารถนั้น มีปจจัยที่สําคัญที่จะชวยสงเสริมคือ
สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี ถามีการจัดสภาพการทํางานใหเอื้อตอการทํางานจะชวยเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพของงานใหสูงขึ้น เปนเครื่องจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานดวยความเต็มใจ เต็มกําลัง
ความรูความสามารถ  เพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมาย และสามารถเพิ่มผลผลิตไดมากขึ้น (Clerc, 
1985)  
               ดังนั้นในการปฏิบัติงานในหอผูปวยจําเปนตองมีการทํางานเปนทีม หัวหนาหอผูปวยจึง
ควรดูแลสนับสนุนสงเสริมพยาบาลประจําการใหมีการทํางานเปนทีมไดอยางสูงสุดโดยจัดให
พยาบาลประจําการมีความเกี่ยวของในงาน สนับสนุนใหบุคลากรสงเสริมซึ่งกันและกัน และหวัหนา
หอผูปวยควรสนับสนุนสงเสริมสภาพแวดลอมในการทํางาน เพื่อใหพยาบาลประจําการเกิดความพงึ
พอใจ และมีการทํางานเปนทีมไดอยางดีที่สุด เพื่อใหดําเนินการตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ทําใหองคการประสบผลสําเร็จ   
    
         2.2   พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมกับการทํางานเปนทีม 
   จากผลการศึกษาพบวา พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมมีความสัมพันธทางบวกอยู
ในระดับสูงกับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง (r=.735) 
ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยขอที่ 2 ที่วา พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมมีความสัมพันธ
ทางบวกกับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โดยที่พยาบาลประจําการที่มีพฤติกรรมการ
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แสดงออกที่เหมาะสม ทําใหสามารถปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนไดดี เพราะบุคคลที่มีการแสดงออกที่
เหมาะสมจะเปนบุคคลที่รูสึกอิสระในการเปดเผยตนเอง ไมวาจะเปนการพูดหรือการกระทํา กลา
แสดงใหทราบถึงความรูสึกนึกคิด และความตองการของตนเอง สามารถติดตอกับบุคคลทุกระดับ
ทั้งคนแปลกหนา เพื่อนฝูงและคนในครอบครัว ซ่ึงการติดตอนั้นตองเปดเผย ตรงไปตรงมาจริงใจ 
และเหมาะสมกับกาลเทศะ มีความกระตือรือรน และแสวงหาโอกาสใหกับตนเอง กระทําในสิ่งที่
ตนเองภูมิใจ และคิดวาถูกตอง (Fensterheim and Bear,1975)  
           ผลการศึกษาครั้งนี้สอดคลองกับที่ Lange and Jakubowski (1976) กลาวไว วาการฝก
พฤติกรรมการแสดงออกที่ เหมาะสม  ชวยให เกิดทักษะในการปฎิบัติ งานรวมกันอย างมี 
ประสิทธิภาพ สามารถติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่นไดดี กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฎิสัมพันธ 
ตอกันทั้ง 2 ฝาย (รัชนี ศุจิจันทรรัตน, 2533) ชวยใหเกิดความรูสึกที่ดีกับตนเอง สามารถทํางานรวม 
กับผูอ่ืนไดเปนอยางด ี (Langrish, 1986) นอกจากนี้ผลการศึกษาของ  ดวงจันทร วงษสุวรรณ (2547) 
พบวา การฝกพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมมีผลทําใหการทํางานเปนทีมของบุคลากร 
การพยาบาลสูงข้ึน  และผลการศึกษาของ Smith-Jentsch, Salas, and Baker (1996) ท่ีพบวาพฤติกรรม 
การแสดงออกที่เหมาะสมมีความเกี่ยวของโดยตรงกับการมีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกในทีมและ
สอดคลองกับผลการศึกษาของ  รุงนภา ช้ันแจม (2543) ที่พบวาพฤติกรรมการแสดงออก 
ที่ เหมาะสม  มีผลตอสัมพันธภาพระหวางบุคคลของพยาบาลที่ได รับการฝกพฤติกรรมการ
แสดงออกที่เหมาะสม  
             Alberti and Emmons (2001) กลาววาพฤติกรรมไมกลาแสดงออกและพฤติกรรมกาวราว 
เกินไปจะมีผลกระทบทางลบตอสัมพันธภาพระหวางบุคคล สวนพฤติกรรมการเเสดงออกท่ีเหมาะสม 
เปนคุณลักษณะที่พึงปรารถนา จะชวยเอื้ออํานวยใหสัมพันธภาพระหวางบุคคลมีประสิทธิภาพดี 
สัมพันธภาพระหวางบุคคลเปนส่ิงสําคัญตอบุคคลในการทํางานเปนทีม ถาบุคคลมีสัมพันธภาพ 
ที่ดีตอกันก็จะสงเสริมใหเกิดการทํางานเปนทีมที่ดีได (สุนันทา  เลาหนันทน, 2544) สอดคลองกับ
การศึกษาของ Clark (1979) ที่พบวาพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม ชวยใหบุคคลมีเปาหมาย 
ของตนเองทั้งในระยะสั้นหรือระยะยาวในการสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนบุคคลนั้นยอมเปนผูมี 
ความรับผิดชอบในงานสูง สามารถทําหนาที่เปนหัวหนาทีมหรือสมาชิกทีมที่ดี ซ่ึงจะสงเสริมให 
เกิดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ และ Kanter (1979) ก็ไดกลาวไวเชนกันวา ส่ิงแวดลอมใน
การทํางานมีสวนสําคัญในการกําหนดเจตคติและพฤติกรรมของบุคคล     
              จากที่กลาวมาขางตนจึงสนับสนุนไดวาพฤติกรรมการแสดงออกที่ เหมาะสมมี
ความสัมพันธ กันการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
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3.   การวิเคราะหตัวแปรพยากรณท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนการทํางานเปนทีมของพยาบาล
ประจําการ 
      จากผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณโดยใชวิธีเพิ่มตังแปรเปนขั้นตอน(Stepwise method) 
พบวาตัวพยากรณที่สามารถทํานายการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
เขตภาคกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน (Beta=.592) 
และพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม (Beta=.300) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 3 ที่วา
สภาพแวดลอมในการทํางาน และพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม สามารถรวมกันทํานายการ
ทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ ซ่ึงสอดคลองกับ The American Association of Critical  Care 
Nurses (AACN, 2005) ที่กลาววา สภาพแวดลอมที่เหมาะสมในการทํางานเปนสิ่งที่ชวยให
ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานใหแกองคการไดอยางเต็มความสามารถ  และเปนการเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพในการทํางาน เปนเครื่องจูงใจใหผูปฏิบัติงาน ทํางานเต็มกําลังความรูความสามารถ 
เปนผลใหองคการเพิ่มคุณคาของงานไดมากขึ้น ดังนั้นเพื่อใหพยาบาลประจําการ สามารถปฏิบัติงาน
ไดเต็มศักยภาพ ควรมีการสงเสริมใหมีการจัดการสภาพแวดลอมในหนวยงานใหเหมาะสม 
  เมื่อพิจารณาผลการศึกษาพบวา สภาพแวดลอมในการทํางานมีความแปรปรวนรวมกับ
การทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง เปนอันดับแรก แสดงวา 
ถาหากสภาพแวดลอมในการทํางานเหมาะสม การทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ จะสูงขึ้น
รอยละ 65.9 เนื่องจากพยาบาลที่ทํางานภายใตสภาพแวดลอมที่ดี จะสามารถปฏิบัติงานไดสะดวก 
รวดเร็ว มั่นใจในความปลอดภัยในการทํางาน ชวยเพิ่มสัมพันธภาพที่ดีตอกัน เพราะถาบุคคลากรใน
หนวยงานมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน บรรยากาศในการทํางานก็จะดี มีการชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและ
กัน ดังนั้นสภาพแวดลอมในการทํางานจึงสามารถทํานายการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ
ไดเปนอยางดี 
  เมื่อเพิ่มตัวแปรพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมเขาไปในขั้นที่ 2 จะมีความแปรปรวน
รวมกับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง เพิ่มขึ้นเปนรอย
ละ 70.1 (R² change =.701) เมื่อพิจารณาน้ําหนักและทิศทาง (Beta = .300) พบวามีความสัมพันธ
ทางบวก แสดงวาหากพยาบาลประจําการมีพฤติกรรมการรแสดงออกที่เหมาะสมจะสงเสริมใหมี
การทํางานเปนทีมดีขึ้น ทั้งนี้เพราะบุคคลที่มีการแสดงออกที่เหมาะสมจะเปนบุคคลที่รูสึกอิสระใน
การเปดเผยตนเอง ไมวาจะเปนการพูดหรือการกระทํา กลาแสดงใหทราบถึงความรูสึกนึกคิด และ
ความตองการของตนเอง สามารถติดตอกับบุคคลไดทุกระดับ (Fensterheim and Bear, 1975) 
พยาบาลประจําการที่มีพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม ทั้งในดานการมีอิสรภาพ การควบคุม
อารมณตนเอง การใชสิทธิของตน การรับผิดชอบในหนาที่และกิจกรรม และการสื่อสาร ทั้ง 5 ดาน
นี้ จะสงผลใหพยาบาลเปนบุคคลที่มีความรับผิดชอบ สามารถทําหนาที่เปนหัวหนาทีมหรือสมาชิก



 

 

95

ทีมที่ดีได (Clark, 1978) ดังนั้นพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม จึงสามารถรวมทํานาย การ
ทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
 
ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 1.   จากผลงานวิจัยพบวา สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการ
ทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ ผูบริหารทางการพยาบาลและผูเกี่ยวของควรสงเสริมและ
พัฒนาสภาพแวดลอมในหนวยงานทุกดาน ไดแก สภาพแวดลอมทางดานสัมพันธภาพ ดาน
ความกาวหนาในหนาที่การงาน และสภาพแวดลอมที่เกี่ยวกับการคงไวและเปลี่ยนแปลงระบบงาน 
เพื่อชวยใหพยาบาลประจําการรูสึกสะดวก ปลอดภัย และสามารถปฏิบัติงานไดดีมีประสิทธิภาพ 
 2. จากผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมมีความสัมพันธทางบวกกับ
การทํางานเปนทีม ของพยาบาลประจําการ จึงควรมีการสงเสริมใหพยาบาลประจําการไดรับการฝก
พฤติกรรมในการแสดงออกที่เหมาะสม เพราะในการปฏิบัติงานเปนทีมจําเปนตองมีปฏิสัมพันธกับ
บุคคลตางๆ การที่พยาบาลมีพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม จะชวยใหประสบผลสําเร็จไดตาม
เปาหมายของหนวยงาน 
    3.   ในดานการนํานวัตกรรมมาใชในการปฏิบัติงาน ที่พบวาในหนวยงานมีการสงเสริมให
ทําวิจัยในหนวยงานคอนขางนอย ผูบริหารจึงควรสงเสริมใหพยาบาลประจําการมีโอกาสใน
การศึกษา ตอในระดับปริญญามหาบัณฑิต เพื่อจะไดสรางผลงานวิจัย นําปญหาที่เกิดจากหนวยงาน
มาแกไขโดยตรง จะเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริการของหนวยงาน  
               4. จากผลการวิจัยคร้ังนี้ สามารถเปนขอมูลยืนยันถึง การทํางานเปนทีมของพยาบาล
ประจํา การ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง วาเกิดจากสภาพแวดลอมในการทํางานและพฤติกรรม
การแสดงออกที่เหมาะสม ในการบริหารงานจึงตองคํานึงถึงและสนับสนุนทั้ง 2 ปจจัย แตทั้ง 
สภาพแวดลอมในการทํางานและพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม ก็ยังสามารถทํานายการ
ทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการไดเพียงรอยละ 70.1 เทานั้น แสดงวายังมีปจจัยอ่ืนๆ ที่สงผล
ตอการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ ที่ควรนํามาศึกษาอีกเพื่อที่โรงพยาบาลจะไดมีแนวทาง
นําปจจัยเหลานั้นมาพัฒนาและปรับปรุงการทํางานเปนทีมใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายขององคการตอไป 
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 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
1.  ควรมีการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษากับการทํางานเปนทีมของพยาบาล

ประจําการในหนวยงานอื่นๆ ในโรงพยาบาล เชน ในงานผูปวยนอก  หองผาตัด เพื่อจะไดนํา
ผลการวิจัยมาปรับปรุงเพื่อพัฒนาคุณภาพของการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นตลอดไป 
          2.  ควรศึกษาตัวแปรอิสระอื่นๆ ท่ีคาดวาจะสงผลในการทํางานเปนทีมใหมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น 
          3.  ควรมีการขยายกลุมประชากรที่ศึกษาใหกวางขึ้น โดยทําการศึกษาในพยาบาลประจําการ
สังกัดอื่นหรือทั่วประเทศ 
             4. ควรทําการวิจัยเชิงทดลอง เนื่องจากสมการทํานายการทํางานเปนทีมของพยาบาล
ประจําการจากตัวแปรสภาพแวดลอมในการทํางาน และพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม
สามารถนําไปใชเปนแนวคิดเพื่อจัดโปรแกรมหรือกิจกรรมการสงเสริมสภาพแวดลอมในการทาํงาน 
และ/หรือ พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมใหดียิ่งขึ้น เพื่อสงผลถึงการทํางานเปนทีมที่ดียิ่งขึ้น 
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รายการอางองิ 
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ตัวอยางหนังสือเชิญผูทรงคุณวุฒิ   

และหนังสอืขอความรวมมือในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



113 



 

 

114 



 

 

115 



 

 

116 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ค 
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ชุดที่      

 

แบบสอบถามการวิจัย 
เร่ือง 

ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมกับการ
ทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 

 
คําชี้แจง 
 
1.  แบบสอบถาม แบงออกเปน 4 ตอน คือ 
       ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ขอคําถามจํานวน 7 ขอ 
       ตอนที่ 2   แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน ขอคําถามจํานวน 37 ขอ       
       ตอนที่ 3   แบบสอบถามพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม ขอคําถามจํานวน 20 ขอ               
       ตอนที่ 4   แบบสอบถามการทํางานเปนทีม ขอคําถามจํานวน 41 ขอ 
 
2. โปรดอานคําแนะนํากอนตอบขอคําถามแตละชุด 
 
3.  ขอมูลทั้งหมดถือเปนความลับและใชเพือ่การศึกษาเทานั้น ไมกอใหเกิดผลกระทบใดๆ 
     ตอการปฏิบัติงานของทาน 
 
 
                                         ขอขอบพระคุณทาน ที่กรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอมถาม  

                          นางพิสมัย แจงสุทธิวรวัฒน 
                                             นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 

                                                                          สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 
                                  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 
เพื่อเปนการคุมครองสิทธิ์ในการตอบแบบสอบถามของทาน หลังจากตอบแบบสอบถามแลว 
กรุณาใสในซองที่แนบมา ปดผนึกใหเรียบรอยและโปรดสงกลับคืนผูวิจัยหรือกลุมการพยาบาล 

ภายในวันที…่.... พ.ศ. 2550 
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ตอนที่ 1     ขอมูลสวนบุคคล 

คําชี้แจง  โปรดเติมขอความลงในชองวางและทําเครื่องหมาย  √  ลงใน (   ) ตามความเปนจริง 
 
1.    ปจจุบันทานอายุ..............ป     
 
2.    เพศ                                        (    )  ชาย              (   )  หญิง            
          
3.    สถานภาพสมรส                    (    ) โสด              (   )  คู                    (    )  หมาย/หยา/แยก 
 
4.    รายไดที่ไดรับ (เงินเดือน คาลวงเวลา).....................................................................บาท/เดือน 
 
5.    วุฒิการศกึษาสูงสุด 

(   )    ปริญญาตรี หรือประกาศนียบัตรเทยีบเทา 
              (   )    ปริญญาโท 
              (   )    อ่ืนๆ (โปรดระบุ )  ………………………………………..……………………… 
 
6.    ระยะเวลาการปฏิบัติงานทางการพยาบาล………………..ป……………………………เดือน 
 
7.    แผนกที่ปฏิบัติงาน 
              (   )    แผนกอายุรกรรม 
              (   )   แผนกศัลยกรรม 
              (   )   แผนกสูต-ินรีเวชกรรม 
              (   )   แผนกกุมารเวชกรรม 
              (   )   แผนกอื่นๆ (โปรดระบุ)…………………………………………
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน  
คําชี้แจง: ขอความในแบบสอบถามเปนการสอบถามความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับสภาพแวดลอม

ในการทํางานของพยาบาลประจําการ โปรดพิจารณาขอคําถามและทําเครื่องหมาย  ( √ ) ลงในชอง
คําตอบที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด โดยมีเกณฑในการพิจารณา ดังนี้ 
  5      หมายถึง     ทานเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความสภาพแวดลอมในการทํางานนั้น 
     4       หมายถึง     ทานเห็นดวยกับขอความสภาพแวดลอมในการทํางานนั้น 
     3      หมายถึง      ทานไมแนใจกับขอความสภาพแวดลอมในการทํางานนั้น 
    2      หมายถึง      ทานเห็นดวยกับขอความสภาพแวดลอมในการทํางานนั้น 
    1      หมายถึง      ทานไมเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความสภาพแวดลอมในการทํางานนั้น 
 

ระดับความคิดเห็น  
ขอ 

 
ขอคําถาม (5) 

เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

(4) 
เห็น
ดวย 

(3) 
ไม
แนใจ 

(2) 
ไมเห็น
ดวย 

(1) 
ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

มิติสัมพันธภาพ      
 

1 
ในหนวยงานของทาน 
บุคลากรมีสวนรวมในการประชุมปรึกษา 
เพื่อแกปญหาการปฏิบัติงานในหนวยงาน 

     

2 บุคลากรมีโอกาสเขารวมปฏิบัติกิจกรรมตางๆ
ของหนวยงาน 

     

. ..........................................................................      
11 .........................................................................      
มิติความกาวหนาในหนาท่ีการงาน      

12 บุคลากรสามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานได
ดวยตนเอง 

     

13 บุคลากรมีโอกาสแสดงความสามารถในการ
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มที ่

     

14 
 

ทุกคนยอมรับในผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
ของทาน 

     

. ………………………………………………..      
22 ………………………………………………..      
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ระดับความคิดเห็น  

ขอ 
 

ขอคําถาม (5) 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

(4) 
เห็น
ดวย 

(3) 
ไมแนใจ 

(2) 
ไมเห็น
ดวย 

(1) 
ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน      

23 มีกฎและระเบยีบตางๆ ในการปฏิบัติงานชัดเจน 
ทุกคนเขาใจตรงกัน 

     

24 มีประกาศหรอืแจงใหทราบอยางชัดเจนเกีย่วกับ
วัตถุประสงคหรือเปาหมายของหนวยงาน 

     

25 มีโครงสรางสายการบังคับบญัชาที่ชัดเจน 
 

     

. ……………………………………………..      

. ………………………………………………..      
37       
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 
คําชี้แจง: ขอความในแบบสอบถามเปนการสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม

ของพยาบาลประจําการโปรดพิจารณาขอคําถามและทําเครื่องหมายทําเครื่องหมาย  ( √ ) ลงใน
คําตอบที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด โดยมีเกณฑในการพิจารณาดังนี้   
       5     หมายถึง    ทานเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมนั้น     
       4     หมายถึง    ทานเห็นดวยกับขอความพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมนั้น 
       3     หมายถึง    ทานไมแนใจกบัขอความพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมนั้น 
       2     หมายถึง    ทานไมเห็นดวยกับขอความพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมนั้น 
       1     หมายถึง    ทานไมเห็นอยางยิ่งกับขอความพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมนั้น 
 

ระดับความคิดเห็น  
ขอ 

 
ขอคําถาม (5) 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

(4) 
เห็นดวย 

(3) 
ไมแนใจ 

(2) 
ไมเห็น
ดวย 

(1) 
ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 

1 ทานสามารถอธิบายใหผูรวมงานเขาใจในสิง่
ที่ทําใหทานไมพอใจเกี่ยวกบัการปฏิบัติงาน 

     

2 ทานเปดโอกาสใหผูรวมงานอธิบายเพิ่มเตมิ
เมื่อเกิดขอสงสัยเกี่ยวกับการทํางาน 

     

3 ทานสามารถแนะนําผูรวมงานใหคิดหาวิธี
ปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น 

     

4 ทานสามารถอธิบายเหตุผลกบัผูรวมงานใน
ส่ิงที่คิดเห็นไมตรงกับผูอ่ืนในการแกปญหา
การปฏิบัติงาน 

     

. .......................................................................     
 

 

  . .......................................................................     
 

 
 

20 ......................................................................      
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ตอนที่ 4  แบบสอบถามการทํางานเปนทีม 
คําชี้แจง: ขอความในแบบสอบเปนการสอบถามเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
โปรดพิจารณาขอคําถามและทําเครื่องหมาย  ( √ ) ลงในชองคําตอบที่ตรงกับความคดิเห็นของทาน
มากที่สุด โดยมีเกณฑในการพิจารณา ดังนี ้
            5      หมายถึง     ทานเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความการทํางานเปนทีมนั้น 
            4      หมายถึง     ทานเห็นดวยกับขอความการทํางานเปนทีมนัน้ 
            3      หมายถึง     ทานไมแนใจกับขอความการทํางานเปนทีมนัน้ 
            2      หมายถึง     ทานไมเห็นดวยกับขอความการทาํงานเปนทีมนัน้ 
            1      หมายถึง     ทานไมเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความการทํางานเปนทีมนั้น 
  

ระดับความคิดเห็น  
ขอ 

 
ขอคําถาม (5) 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

(4) 
เห็นดวย 

(3) 
ไมแนใจ 

(2) 
ไมเห็น
ดวย 

(1) 
ไมเห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 

 
1 

ในทีมการพยาบาลของทาน 
ทุกคนในทีมรับผิดชอบหนาที่ของตนอยาง
เต็มที่ 

     

2 ทุกคนในทีมยอมรับความรูและ
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่แตกตาง
กันของสมาชิกในทีม 

     

3 ทุกคนในทีมใหความสําคัญตอการ
ปฏิบัติงานรวมกันของสมาชิกในทีม 

     

4 สมาชิกในทีมปฏิบัติบทบาทผูนําและผูตาม
ไดอยางเหมาะสม 

     

. ....................................................................      

. .....................................................................      
41 .....................................................................      
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

ตารางที่  10   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาล 
                        ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จําแนกตามรายดานและรายขอ (n=424)  

 

                  สภาพแวดลอมในการทํางาน                                   X             SD            ระดับ 
ความเกี่ยวของในงาน                                                                4.26           .41       เหมาะสมมาก 
 1. บุคลากรมีโอกาสเขารวมปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ของหนวยงาน  4.31         .48 เหมาะสมมาก 
 2. บุคลากรมีสวนรวมในการประชุมปรึกษา                            4.26         .48     เหมาะสมมาก       
      เพื่อแกปญหาการปฏิบัติงานในหนวยงาน                              
 3. บุคลากรสามารถเสนอความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน        4.21       .51    เหมาะสมมาก       
     ของหนวยงาน                                                                      
ความผูกพนัธระหวางเพื่อนรวมงาน 3.99         .52     เหมาะสมมาก 
4.  บุคลากรใหความชวยเหลือกันเมื่อมีปญหาในการปฏิบัติงาน  4.18          .55    เหมาะสมมาก 
5.  บุคลากรมีความเปนมิตรซึ่งกันและกัน                                   4.09          .67  เหมาะสมมาก 
6. บุคลากรใหคําปรึกษาปญหาที่เปนประโยชนแกเพื่อนรวมงาน  4.05          .56    เหมาะสมมาก 
7. บุคลากรมีกิจกรรมสังสรรคกับเพื่อนรวมงานนอกเวลาเสมอ   3.65           .89     เหมาะสมมาก 
การสนับสนุนจากหัวหนา                                                             3.98       .65    เหมาะสมมาก  
8. หัวหนาหอผูปวยใหความ สําคัญกับขอเสนอของบุคลากร        4.06           .69     เหมาะสมมาก 
     เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหนวยงาน 
9.  หัวหนาหอผูปวยใหคําแนะนําที่เปนประโยชนแกบุคลากร     4.00           .69   เหมาะสมมาก 
     เมื่อมีปญหาในการทํางาน                                                              
10. หัวหนาหอผูปวยกลาวชมเชยบุคลากรในหนวยงาน              3.99           .74    เหมาะสมมาก                                  
      เมื่อบุคลากรทํางานสําเร็จดวยด ี
11. หัวหนาหอผูปวยพูดใหกําลังใจบุคลากรใน                            3.86        .82     เหมาะสมมาก      
      การปฏิบัติงานเสมอ  
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ตารางที่ 10  (ตอ)    
 

                 สภาพแวดลอมในการทํางาน                                        X            SD          ระดับ             
ความมีอิสระในหนาท่ีการงาน      4.04     .47    เหมาะสมมาก  
12. บุคลากรมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน          4.15      .58   เหมาะสมมาก 
       ไดอยางเตม็ที่                                                               
13.  ทุกคนยอมรับในผลสําเร็จในการปฏิบตัิงานของทาน          3.99         .57  เหมาะสมมาก                                  
14.  บุคลากรสามารถตัดสินใจในการปฏบิัติงานไดดวยตนเอง   3.97          .59   เหมาะสมมาก 
ความมุงมั่นในการทํางาน 4.03        .44    เหมาะสมมาก 
15.  บุคลากรใหความสําคัญกับผลสําเร็จของงานในหนวยงาน   4.09     .52    เหมาะสมมาก 
16.  บุคลากรมีความตั้งใจทีจ่ะทํางานของตนอยางเต็มที่             4.08          .56    เหมาะสมมาก 
17.  บุคลากรมีการกําหนดเปาหมายและวางแผนกอนลงมือ      4.03          .57    เหมาะสมมาก 
       ปฏิบัติงานเสมอ                                                                           
18.  บุคลากรปฏิบัติงานไดตามแผนงานที่หนวยงานกําหนด    3.93          .57      เหมาะสมมาก                                 
ความกดดนัในการทํางาน                                                              4.09           .42     เหมาะสมมาก 
19.  บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามขอบเขตหนาที่             4.15      .56    เหมาะสมมาก 
       ที่ไดรับมอบหมายไดอยางเต็มที ่                                              
20.  บุคลากรสามารตัดสินใจไดอยางรวดเร็วเมื่อ                   4.13       .58  เหมาะสมมาก 
       มีเหตุการณเรงดวน                                                                  
21.  มักมีเหตกุารณที่ทําใหบคุลากรตองปฏิบัติงาน                   4.13      .57  เหมาะสมมาก 
       อยางเรงรีบเสมอ                     
22.  บุคลากรสามารถปฏิบัติงานใหทนัตามกําหนดเวลา            3.97        .64    เหมาะสมมาก 
ความชัดเจนของงาน 4.20          .42      เหมาะสมมาก 
23.  มีโครงสรางสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน                  4.32           .51   เหมาะสมมาก 
24.  บุคลากรในหนวยงานทราบถึงภาระหนาที่                             4.25          .50     เหมาะสมมาก 
       ความรับผิดชอบของตนในหนวยงาน                                       
25.  มีประกาศหรือแจงใหทราบอยางชัดเจนเกี่ยวกับ           4.15          .56   เหมาะสมมาก 
      วัตถุประสงคหรือเปาหมายของหนวยงาน 
26   มีกฏและระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติงานชัดเจน            4.08          .59      เหมาะสมมาก 
       ทุกคนเขาใจตรงกัน 
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ตารางที่ 10  (ตอ) 
 

                  สภาพแวดลอมในการทํางาน                            X             SD           ระดับ                
การควบคุมงาน            4.10          .47      เหมาะสมมาก 
27.  มีการกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานของบุคลากร       4.23          .54   เหมาะสมมาก 
       อยางชัดเจน เปนลายลักษณอักษร                                             
28.  มีการตรวจสอบติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากร       4.11         .55     เหมาะสมมาก 
       ในหนวยงาน                                                                            
29.  บุคลากรปฏิบัติงานตามระเบียบกฎเกณฑทีห่นวยงาน     3.96      .63   เหมาะสมมาก 
        กําหนดไวอยางเครงครดั                                                            
การนํานวตักรรมใหมมาใชในหนวยงาน 3.91          .54     เหมาะสมมาก 
30. มีการสนับสนุนใหนําเทคโนโลยีใหมๆ  มาใช              4.00        .62     เหมาะสมมาก 
      ในการปฏบิัติงาน                                                                
 31. มีการสงเสริมการเปลี่ยนแปลง หรือปรับปรุง                 4.00          .59    เหมาะสมมาก 
       วิธีการทํางาน แบบใหมๆ   
 32.  มีการนําความรูใหมๆหรือผลงานวิจยัมาใชใน              3.88       .68     เหมาะสมมาก 
        การปฏิบัติงาน ในหนวยงาน                                                   
 33.  มีการสงเสริมใหทําวิจยัเพื่อการพัฒนาหนวยงาน               3.74          .77     เหมาะสมมาก 
สภาพแวดลอมทางกายภาพ   3.94          .58    เหมาะสมมาก 
 34.  มีแสงสวางเพียงพอเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน               4.12          .65   เหมาะสมมาก 
        ของบุคลากร                                                                                
 35.  มีอุปกรณและเครื่องใชที่เอื้ออํานวยตอการ                     3.93         .73  เหมาะสมมาก  
        ปฏิบัติงาน                                                                                 
 36.  มีการจัดสถานที่ อุปกรณตางๆ ใหอากาศ                   3.90          .85  เหมาะสมมาก 
        ไดสะดวก  
  37.  มีการตกแตงและมีบรรยากาศที่นาทํางาน                           3.82         .79  เหมาะสมมาก       
                                                                      

                                 รวม              3.90            .61      เหมาะสมมาก 

              
จากตารางที่ 10 พบวา คาคะแนนสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง โดยรวมอยูในระดับเหมาะสมมาก ( X =3.90) เมื่อพิจารณาในราย
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ขอพบวา ทุกขอมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดบัเหมาะสมมาก โดยขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ มี
โครงสรางสายการบังคับบญัชาที่ชัดเจน ( X =4.32) รองลงมาคือ บุคลากรมีโอกาสเขารวมปฏิบัติ
กิจกรรมตางๆ ของหนวยงาน และบุคลากรมีสวนประชมุปรึกษาเพื่อแกปญหาในหนวยงาน 
( X =4.31 และ 4.26 ตามลําดับ) และขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุดคือ มีการสงเสริมเพื่อใหทําวิจยั
ในหนวยงาน ( X =3.74)                                                   
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ตารางที่ 11   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 
       ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จําแนกตามรายดาน 
       และรายขอ   (n=424) 
 

                     พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม                       X             SD          ระดับ 

ความเปนอิสรภาพ 3.82          .55     เหมาะสมมาก                                  
1.  สามารถอธิบายใหผูรวมงานเขาใจในสิ่ง         4.05           .57     เหมาะสมมาก 
     ที่ทําใหทานไมพอใจเกีย่วกับการปฏิบตัิงาน                           
2.  สามารถอธิบายเหตุผลกับผูรวมงานในสิง่ที่ 3.89        .63   เหมาะสมมาก 
     คิดเห็นไมตรงกับผูอ่ืนในการแกปญหาการปฏิบัติงาน                   
3.  สามารถแนะนําผูรวมงานใหคิดหาวิธี 3.78         .72      เหมาะสมมาก 
     ปรับปรุงการทํางานใหดขีึ้น  
4.  สามารถอธิบายใหผูรวมงานเขาใจในสิ่งที่ 3.58          .78    เหมาะสมมาก  
     ทําใหทานไมพอใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
ดานการควบคมุอารมณตนเอง 3.91           .46     เหมาะสมมาก       
5.  การกลาวชืน่ชมผูปฏิบัติงานถาปฏิบัติงานด ี                           4.13         .58    เหมาะสมมาก 
6.  การรับฟงดวยทาทีที่สงบเมื่อผูรวมงานวพิากษวิจารณ             3.90          .64    เหมาะสมมาก 
     การทํางานที่ปฏิบัติ                                                                          
7.  การใหขอคิดเห็นหรือขอวิจารณทีเ่ปนประโยชนตอ 3.82          .64    เหมาะสมมาก 
     การปฏิบัติงานของผูรวมงาน                                             
 8. ความสามารถควบคุมอารมณของตนเองใหเปนปกต ิ 3.80      .67    เหมาะสมมาก 
     ขณะการปฏิบัติงานในทกุสถานการณ                                                  
ดานการใชสิทธิของตน 4.05           .47     เหมาะสมมาก 
9.  การปฏิบัติงานตามขอบเขตหนาที่ที่รับผิดชอบอยาง              4.27        .56  เหมาะสมมาก          
     เต็มความสามารถ   
10. สามารถถามหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับการทํางาน           4.13      .65     เหมาะสมมาก  
      เมื่อเกิดการสงสัย   
11. การชี้แจงเพื่อนรวมงานไดหากมีขอสงสัยในการ 4.13          .56      เหมาะสมมาก 
      ปฏิบัติงาน  
12. การแสดงเหตุผลหรือขอมูลเพื่อปฏิเสธงานที่นอกเหนือ      3.68     .77  เหมาะสมมาก 
      บทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบได  
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ตารางที่ 11 (ตอ) 
 

      พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม                          X              SD          ระดับ 

ความรับผดิชอบในหนาท่ีและกิจกรรม 4.19          .43     เหมาะสมมาก                                  
13. เมื่อปฏิบัติงานผิดพลาดมกีารยอมรับผิด 4.28        .56     เหมาะสมมาก 
      และนํามาปรับปรุงแกไข    
14. การพรอมเผชิญปญหาตางๆ ในการปฏิบัติงาน 4.25       .51    เหมาะสมมาก 
      ที่อยูในความรับผิดชอบ                                                                    
15. ความทุมเทกําลังความสามารถอยางเต็มที่กับ 4.23       .54  เหมาะสมมาก 
      งานที่รับผิดชอบ                              
16. ผูรวมงานทุกคนรวมกนัวางแผนการทํางาน 4.00  .59     เหมาะสมมาก 
      กอนการปฏิบัติงาน                                                                  
การสื่อสาร             4.02         .55      เหมาะสมมาก 
17. การตอบขอซักถามในการปฏิบัติงานแก            4.15         .51    เหมาะสมมาก 
      เพื่อนรวมงานดวยความเต็มใจ                                                                                
18. การทุมเทกําลังความสามารถอยางเต็มที่กับ     4.05         .57     เหมาะสมมาก 
      งานที่รับผิดชอบ                                                              
19. ความสามารถสื่อสารความคิดของทานได           3.96          .58     เหมาะสมมาก 
      ถูกจังหวะเวลาและสถานการณ    
20. ขณะสนทนามีการใชน้ําเสียง ถอยคํานุมนวล      3.94        .63      เหมาะสมมาก 
  

                                  รวม                                   4.00           .40     เหมาะสมมาก         

 
        จากตารางที่ 11 พบวาคาคะแนนพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง โดยรวมอยูในระดับเหมาะสมมาก ( X =3.90) เมื่อพิจารณาในราย
ขอพบวา ทุกขอมีคาเฉล่ียอยูในระดับเหมาะสมมาก โดยขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ เมื่อ
ปฏิบัติงานผิดพลาดจะรับผิดและนํามาปรับปรุงแกไข ( X =4.28) รองลงมาคือ การปฏิบัติงานตาม
ขอบเขตหนาที่ที่รับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ  และการพรอมเผชิญปญหาตางๆ ในการ
ปฏิบัติงานที่อยูในความรับผิดชอบ ( X =4.27 และ 4.25 ตามลําดับ) และขอท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยนอย
ที่สุด คือ ความสามารถอธิบายใหผูรวมงานเขาใจในสิ่งที่ทําใหไมพอใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
( X =3.58)  
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ตารางที่  12   คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ  
         โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จําแนกตามรายดานและรายขอ (n=424) 
 

          การทํางานเปนทีม                                 X                SD          ระดับ 

บทบาทที่สมดุล     4.06            .48           สูง 
1. ทุกคนในทมีใหความสําคญัตอการปฏิบัติงานรวม                        4.09          .53        สูง 
    กันของสมาชิกในทีม  
2. ทุกคนในทมียอมรับความรูและความสามารถใน                             4.08   .53       สูง 
    การปฏิบัติงานที่แตกตางกนัของสมาชิก ในทีม             
3. ทุกคนในทมีรับผิดชอบหนาที่ของตนอยางเต็มที ่               4.03   .60        สูง 
4. สมาชิกในทมีปฏิบัติบทบาทผูนําและผูตามได                                4.03   .58  สูง 
    อยางเหมาะสม 
วัตถุประสงคชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย    4.06            .39            สูง  
5. ทุกคนในทมีพรอมรวมมือในการปฏิบตัิงานรวมกนั          4.11 .47 สูง 
6. มีการกําหนดวัตถุประสงคในการทํางานรวมกนั              4.07  .48           สูง                                  
7. ทุกคนในทมีใชศักยภาพอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน               4.04   .53       สูง  
8. มีการระบุลักษณะงานที่ทกุคนเขาใจตรงความสามารถ                   4.04  .51 สูง                              
    ของสมาชิก 
การเปดเผยและเผชิญหนากันเพื่อแกปญหา 4.09         .43           สูง                             
9.  ทุกคนในทมีสามารถแสดงความคิดในการ                                    4.12   .48 สูง 
     แกไขปญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน   
10. ทุกคนในทีมรับทราบปญหาและรวมมือแกไขปญหา                   4.10  .54 สูง 
       ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน                                 
11. ทุกคนในทีมแลกเปลี่ยนขอมูลที่เปนประโยชนตอการ                   4.09   .47 สูง 
       ปฏิบัติงานรวมกนั                 
 12. ทุกคนในทีมแสดงความคิดเห็นตอการทํางานเปนทมี                   4.03   .58            สูง 
       ไดอยางตรงไปตรงมา   
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ตารางที่ 12 (ตอ)  
   

      การทํางานเปนทีม                                X  SD           ระดบั 

การชวยเหลือและไววางในกนั     4.07      .49           สูง 
13.  ทุกคนในทีมพรอมรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงาน                   4.14   .56     สูง 
14.  ทุกคนในทีมใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันเมื่อเกดิ                  4.12   .54     สูง 
        ปญหาในการปฏิบัติงาน                                
15.  ทุกคนในทีมไววางใจและเชื่อมั่นในผลการปฏิบัติงาน                4.02   .57     สูง 
        ที่กระทํารวมกัน   
 16.  ทุกคนในทีมมีความปรารถนาดีตอกัน                 4.01   .56     สูง 
ความรวมมือกันและความขดัแยง 4.04      .45          สูง 
17. ทุกคนในทีมรวมกันหาแนวทางแกไขเมื่อมีปญหาที่                    4.13   .48     สูง 
       เกิดจากการปฏิบัติงาน                                      
18. ทุกคนในทีมไดรับการสงเสริมการพัฒนาความรู                       4.12   .53     สูง 
       เพื่อการปฏิบัติงาน    
19. ทุกคนในทีมมีการทํางานที่ประสานประโยชนซ่ึงกนั                 4.10   .53     สูง 
       และกัน                                                            
20.  ทุกคนในทีมรวมกันแกปญหาความขดัแยงใน                             3.83  .67     สูง 
       เชิงสรางสรรคโดยไมกลาวโทษกัน 
การปฏิบตัิงานที่คลองตัว      3.95    .44     สูง 
21. มีการปฏิบัติงานไดยืดหยุนตามสถานการณที่เกิดขึน้                    4.05      .61      สูง 
22. ทุกคนในทีมมีการตัดสินใจบนพื้นฐานของ                                   4.04     .53     สูง 
       ขอเท็จจริง                                                                         
23. มีแนวทางการพัฒนาผูกระทําผิดตามกฎ                                      3.95      .61     สูง 
       ระเบียบทีก่ําหนดไว                                                        
 24. มีการใหรางวัลแกผูปฏิบตัิงานด ี                                                  3.75      .81             สูง 
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ตารางที่  12 (ตอ) 
 

       การทํางานเปนทีม                      X             SD  ระดับ 

การมีภาวะผูนาํท่ีเหมาะสม           3.96          .48                สูง 
25. ทุกคนสามารถแนะนําเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน                 4.06          .53     สูง 
      ของหนวยงานได  
26. ทุกคนสามารถตัดสินใจแกปญหาในการปฏิบัติ                     4.04   .51 สูง 
      งานไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ                   
27. ทุกคนสามารถเปนตัวแทนไปเขารวมประชุมหรือ                  3.78   .73 สูง 
       นําเสนอผลงานของหอผูปวยได 
การทบทวนการทํางานอยางสม่ําสเมอ 4.07          .43            สูง 
28. ทุกคนรวมกันหาแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงาน            4.13  .46 สูง 
       เปนระยะๆ  
29.  มีการประชุมปรึกษาหาแนวทางแกไขปญหาที่เกิดจาก          4.12   .49 สูง 
       การทํางานอยางสม่ําเสมอ                          
 30. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเปนระบบ  3.97  .59 สูง 
การพัฒนาบุคคล 4.07         .43                สูง 
31. ทุกคนมีโอกาสศึกษาหาความรูเพิ่มเตมิ                                  4.08   .56 สูง 
32. ทุกคนมีสวนรวมในการเสนอแนวทางการสงเสริม                4.02  .53 สูง 
       การพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน                      
33.  มีการนําผลการประเมินมาพัฒนาการจดัอบรมความรู           4.02  .55 สูง 
       และทักษะที่ใชในการปฏิบัติงาน  
ความสัมพันธระหวางกลุม                                                      3.93         .49            สูง 
34. ทุกคนใหความชวยเหลือในการปฏิบตัิงาน                             4.03        .54              สูง 
       ของหนวยงานอื่น                                                       
35. ทุกคนรับฟงความคิดเหน็ของหนวยงานอื่น                           4.01         .53               สูง 
36. หนวยงานอื่นยินดีใหความชวยเหลือเมือ่หนวยงาน                3.81        .71               สูง 
      ของทานประสบปญหา 
37. ทุกคนมีการแลกเปลี่ยนขอมูลกับหนวยงานอื่นอยูเสมอ         3.83           .63           สูง 
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ตารางที่ 12 (ตอ)   
   

       การทํางานเปนทีม                                                         X  SD        ระดับ 

การติดตอส่ือสารที่ดี      3.97       .47          สูง    
38. ทุกคนเปนผูพูดและเปนผูฟงที่ดีในการรับฟงปญหา                  3.99   .57  สูง             
      ซ่ึงกันและกัน                                                    
39. ทุกคนใหขอมูลยอนกลับที่เขาใจงายแกผูรวมงานได                 3.98   .54  สูง 
40. ทุกคนมีการติดตอส่ือสารที่ชัดเจนเขาใจงายเปน               3.96   .56  สูง     
       ลายลักษณอักษร                                                      
41. ทุกคนใหขอมูลที่ครบถวนชัดเจนเขาใจงายทั้งการ            3.95  .58  สูง 
       เขียนและทาทางในการปฏิบัติงาน    

                   รวม                 3.93      .49   สูง 

 
                จากตารางที่ 12  พบวาคาคะแนนการทํางานแปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคกลาง โดยรวมอยูในระดับสูง ( X =3.93)  เมื่อพิจารณาในรายขอพบวา ทุกขอมีคา
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง โดยที่ทุกคนในทีมพรอมรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงาน  มีคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด ( X =4.14) และรองลงมา คือ ทุกคนรวมกันหาแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานเปนระยะๆ 
( X =4.13) และทุกคนในทีมรวมกันหาแนวทางแกไขเมื่อมีปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงาน และทุกคน
ในทีม ไดรับการสงเสริมการพัฒนาความรูเพื่อการปฏิบัติงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากัน ( X =4.12) และ
ขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยนอยที่ คือ มีการใหรางวัลแกผูปฏิบัติงานดี  ( X =3.75)                                                                  
 



 

 

133 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาคผนวก ง 
 

การพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษยและการใชสัตวทดลองในการวิจัย 
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ภาคผนวก จ 

 

การตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของการใชสถิติของการวิเคราะหขอมูล 
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แผนภาพที่ 2  กราฟทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน     
                      กับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
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แผนภาพที่ 3  กราฟทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางพฤติกรรมการแสดงออกที่     
                      เหมาะสมกับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป                                               
                      เขตภาคกลาง 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 

 นางพิสมัย  แจงสุทธิวรวัฒน เกิดเมื่อวันที่  4  กันยายน  พ.ศ. 2508  สําเร็จการศึกษา

พยาบาลศาสตรบัณฑิต  จากคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล เมื่อ พ.ศ 2534 และเขา

ศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาล

ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อป พ.ศ. 2546   ปจจุบันดํารงตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ระดับ 

7 วช. ปฏิบัติหนาที่รองหัวหนาหอผูปวยพิเศษกุมารเวชกรรม โรงพยาบาลชลประทาน สังกัด

กระทรวงสาธารณสุข  
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