
วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 11 ฉบับที่ 1 (มกราคม - เมษายน 2564)

บทความวจัิยน้ีมวีตัถปุระสงค (1) เพือ่ศึกษารปูแบบการสรางทีมของผูบรหิารเพือ่ใชบรหิารทีมปฏบัิตกิาร
ในโรงพยาบาล และ (2) เพือ่นาํเสนอแนวทางการสรางทมีทีม่ปีระสทิธผิลในโรงพยาบาล โดยใชวธิกีาร

วิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Method) กลุมตัวอยาง คือ องคกรธุรกิจโรงพยาบาลที่ไดรับรางวัลบริหารสูความ
เปนเลิศ (TQC) เก็บขอมูลผานบุคคลที่มีสวนเกี่ยวของโดยตรงในการใหขอมูลหลัก ไดแก ผูบริหารที่เกี่ยวของกับ
การสรางทีมของโรงพยาบาลที่ไดรับรางวัลบริหารสูความเปนเลิศ (TQC) ตั้งแตป พ.ศ. 2550 ถึง ป พ.ศ. 2559 
ซึ่งมีทั้งสิ้น จํานวน 8 คน ดวยวิธีการสัมภาษณเจาะลึก

ผลการวิจัย พบวา (1) รูปแบบการสรางทีมของผูบริหารเพื่อใชบริหารทีมปฏิบัติการในโรงพยาบาล พบวา 
ผูบริหารของโรงพยาบาลมีความเห็นตรงกันในประเด็นที่ใหความสําคัญ 5 ดาน ประกอบดวย ดานทีมที่มีความ
หลากหลาย ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการเสริมสรางพลังของทีม ดานพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม
ของทมี และดานประสทิธผิลของทมี (2) เสนอแนวทางการสรางทมีทีม่ปีระสทิธผิลในโรงพยาบาล พบวา แนวทาง
การเสริมสรางพลังของทมีปฏบิติังานภายในโรงพยาบาล มอีงคประกอบภายในยอยทีส่นบัสนนุ ไดแก ทีมทีม่คีวาม
หลากหลาย และภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง แนวทางพฤตกิรรมการสรางนวตักรรมของทมีมอีงคประกอบภายใน
ยอยที่สนับสนุน ไดแก ทีมที่มีความหลากหลาย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการเสริมสรางพลังของทีม และ
แนวทางการสรางประสิทธิผลของทีมของผูบริหารในเชิงประจักษจําเปนตองขับเคลื่อนดวยองคประกอบ ทีมที่มี
ความหลากหลาย ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง การเสริมสรางพลงัของทีม และพฤตกิรรมการสรางนวตักรรมของทีม 
ทุกดานลวนมคีวามสาํคญัตอการสรางและยกระดบัความสามารถทางการแขงขนัแกธุรกจิโรงพยาบาลใหสามารถ
นาํไปประยกุตใชเชนเดยีวกบัตนแบบความสาํเรจ็ของโรงพยาบาลทีไ่ดรบัรางวลับริหารสูความเปนเลศิ เพือ่บรูณา
การแนวคิดทางวิชาการสูแนวทางการปฎิบัติสนับสนุนการบรรลุเปาหมายเชิงยุทธศาสตรชาติ 20 ป ที่มุงเนนการ
ใหประชาชนสุขภาพดี เจาหนาที่มีความสุข และระบบสุขภาพยั่งยืน
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Team Building Model for Executives to Manage Operation Teams in Hospitals

Abstract

This research article aimed at (1) studying the team building models for executives to 
manage operation teams in the hospitals and (2) providing a guideline for effective 

operation teams in the hospitals. This research was conducted with qualitative method. The 
sample group composed of hospital business organizations obtained Thai Quality Class Award 
(TQC). The data were collected from 8 key informants who were the executives in charge of team 
building in the hospitals which obtained Thai Quality Class Award (TQC) from 2007 to 2016 through 
an in-depth interview.

Findings are as follows: (1) the hospital executives had the same opinion on 5 important 
aspects consisting of the followings; Diverse Team, Transformational Leadership, Team Empower-
ment, Team Innovative Behavior, and Team Effectiveness. (2) proposing guidelines for effective 
operation teams in the hospitals consisting of the followings sub-components; Diverse Team and 
Transformational Leadership. The Team Innovative Behavior consisted of the following sub-com-
ponents; Diverse Team, Transformational Leadership and Team Empowerment. And guidelines for 
empirical effectiveness of management team needed   the following sub-components;  Diverse 
Team,  Transformational Leadership, Team Empowerment and Team Innovative Behavior. All 
aspects are important for improving and enhancing the competitiveness of hospital business, and 
could serve as guidelines to implement in the same way as those successful organizations which 
obtained Thai Quality Class Award and integrate the academic concept to their operation in 
order to support 20-year national strategic goal which aims at healthy people, happy staff and 
sustainable health system.
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การเพิ่มขึ้นของกําไร 14% ชวงป พ.ศ. 2557-2558 มี

อตัราการเพิม่ข้ึนของกําไร 11% และชวงป 2558-2559 

มีอัตราการเพิ่มข้ึนของกําไรเพียง 8% (SETTRADE, 

2017) จากการขยายตัวของธุรกิจโรงพยาบาลท่ีเพิ่ม

ข้ึนแตผลกาํไรมแีนวโนมลดลง คงปฏเิสธไมไดวาสภาวะ

การแขงขันของโรงพยาบาลมีแนวโนมรุนแรงขึ้นอยาง

ตอเนื่อง จากการพัฒนาระบบการวิจัย นวัตกรรม 

และเทคโนโลยีท่ีแตละโรงพยาบาลไดลงทุน ในการ

บงชี้ศักยภาพของความพรอมตอการรองรับการรักษา

พยาบาลและการสรางความเช่ือมั่นแกผูเขารับบริการ 

ประกอบกับปญหาของแตละโรงพยาบาลในดานการ

บริหารจัดการภายในองคกร บุคลากรที่มีจํานวนจํากัด 

รวมถึงความตองการและความคาดหวังของผูเขารับ

การรักษาที่ตองการความเชื่อมั่นตอทีมปฏิบัติการ

ภายในโรงพยาบาลท่ีทํางานประสานกันเพื่อสรางการ

บรรลุเปาหมายรวมกันในความเปนเลิศของคุณภาพ

การทํางาน ซึ่งตองอาศัยพฤติกรรมของสมาชิกของทีม

และทัศนคติหลอมรวมเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในการ

ที่จะทําใหประสิทธิผลการทํางานเปนทีมนั้นเกิดขึ้น 

(Ministry of Public Health, 2018)

ผูบรหิารโรงพยาบาลจาํเปนตองมกีารปรบัเปลีย่น

กลยุทธในการสรางประสิทธิผลของทีมภายในโรง

พยาบาล ที่แสดงใหเห็นไดวาโรงพยาบาลนั้นสามารถ

อยูรอดภายใตสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไมวาจะ

เปนสภาพอากาศ การแพรกระจายของโรคที่เกิดขึ้น 

การพัฒนาการของโรคท่ีเกิดมาใหมๆ ซ่ึงลวนแตเปน

ปจจัยที่ควบคุมไมไดที่สงผลตอการรักษาผูปวย สิ่ง

เหลานี้ถือเปนสิ่งที่ทุกโรงพยาบาลตองตระหนักและ

เตรียมความพรอมอยูตลอดเวลาเพื่อใหสามารถอยูได

อยางมั่นคง และนําไปสูการสรางขีดความสามารถใน

การแขงขันดานบริการสุขภาพ การพัฒนาดานบริการ

รักษาพยาบาลซ่ึงเปนตัวช้ีวัดตามแผนยุทธศาสตรของ

ประเทศไทย ทีว่า” การใหประชาชนสขุภาพด ีเจาหนาที่

มคีวามสขุ และระบบสขุภาพยัง่ยนื ผูวจิยัจึงสนใจศกึษา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
อุตสาหกรรมการดูแลสุขภาพของประเทศไทยมี

ความสําคัญและมีการขยายตัวขึ้นอยางตอเนื่อง จาก

การเพิ่มขึ้นของจํานวนชนชั้นกลางที่มีความตองการ

ดูแลสุขภาพ จํานวนการขยายตัวของผูสูงอายุที่เพ่ิม

ขึ้น การเพิ่มขึ้นของชาวตางชาติที่เขามาในรูปแบบ

ของการรักษาและการทองเที่ยวเชิงสุขภาพ รวมถึง

การสนับสนุนจากภาครัฐผานทางแผนยทุธศาสตรฉบบั

ตางๆ ดังเชน แผนยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป พ.ศ. 

2559 - 2579 ดานสาธารณสุข ซึ่งเชื่อมโยงมาจาก

แผนยุทธศาสตรชาติ 20 ป เพื่อขับเคลื่อนประเทศไทย

ไปสู วิสัยทัศน “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่นคั่ง 

ยั่งยืนเปนประเทศที่พัฒนาแลวดวยหลักปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง” มุงเนนเปาหมายสําคัญเกี่ยวกับ 

การใหประชาชนสุขภาพดี เจาหนาที่มีความสุข และ

ระบบสุขภาพยั่งยืน โดยกําหนดแผนการพัฒนาดาน

สาธารณสุขของประเทศออกเปน 4 ระยะ คือ การ

ปฏิรูประบบ การสรางความเขมแข็ง การสรางความ

ยั่งยืน  และการเปนที่ 1 ใน 3 ของเอเชีย (Ministry 

of Public Health, 2018) และแผนยุทธศาสตรการ

พัฒนาประเทศไทยใหเปนศูนยกลางสุขภาพนานาชาติ 

(medical hub) ระยะเวลา 10 ป (พ.ศ. 2559-2568) 

ซึ่งมีวิสัยทัศนวา ประเทศไทยจะเปนศูนยกลางสุขภาพ

ของโลกภายใน 10 ป โดยมีเปาประสงคใน 4 ดาน คือ 

การเปนศนูยกลางบรกิารสขุภาพ ศนูยกลางบรกิารเพือ่

สงเสริมสุขภาพ ศูนยกลางบริการวิชาการและงานวิจัย 

และศูนยกลางยาและผลิตภัณฑสุขภาพ

ในขณะเดยีวกนัจากการศกึษาขอมลูเชงิประจกัษ

เกีย่วกบัผลการดําเนินงานของธรุกจิโรงพยาบาลเอกชน

ท่ีอยูในตลาดหลกัทรพัยแหงประเทศไทยในชวงป พ.ศ. 

2556-2559 พบประเด็นที่นาสนใจ คือ โรงพยาบาล

เอกชนมีการเติบโตของกําไรอยางตอเนื่อง แตลักษณะ

กําไรที่เพิ่มขึ้นกลับสะทอนใหเห็นวามีอัตราการเติบโต

แบบถดถอย โดยในชวงป พ.ศ. 2556 - 2557 มีอัตรา
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เรือ่งรูปแบบการสรางทมีของผูบริหารเพือ่ใชบรหิารทมี

ปฏิบัติการในโรงพยาบาล โดยการศึกษาจากตนแบบ

ของความสําเร็จของโรงพยาบาลที่ไดรับรางวัลความ

เปนเลิศซึ่งเปนที่ยอมรับระดับสากลทั้งหมดจากอดีต

สู ปจจุบัน เพื่อตอบคําถามในการวิจัยในครั้งนี้ที่วา 

“รูปแบบการสรางทีมของผูบริหารเพื่อใชบริหารทีม

ปฏิบัติการในโรงพยาบาล กรณีศึกษาองคกรธุรกิจโรง

พยาบาลที่ไดรับรางวัลบริหารสูความเปนเลิศ (TQC) 

เปนอยางไร” โดยผลการศึกษาดังกลาวผูวิจัยจะนําไป

ใชในการตอยอดงานวิจัยในเชงิปรมิาณในอนาคตตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพื่อศึกษารูปแบบการสรางทีมของผูบริหาร

เพื่อใชบริหารทีมปฏิบัติการในโรงพยาบาล กรณีศึกษา

องคกรธุรกิจโรงพยาบาลที่ไดรับรางวัลบริหารสูความ

เปนเลิศ (TQC)

2 .  เพื่ อ นํา เสนอแนวทางการสร  างทีม ท่ีมี

ประสิทธิผลในโรงพยาบาล

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
แนวคิดทีมที่มีความหลากหลาย และภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่สงผลตอการเสริมสรางพลัง

ของทีม

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยเก่ียวกับทีมที่

มีความหลากหลายกับการเสริมสรางพลังของทีม พบ

วา ความแตกตางของสมาชกิทมีมคีวามสมัพนัธตอการ

เสริมสรางพลังของทีม (Kirkman, Tesluk, & Rosen, 

2004) ซึ่งสอดคลองกับ Wong (2018) ที่กลาววา ทีม

ทีม่คีวามหลากหลายจะมปีระสทิธภิาพสงูสดุเมือ่บริหาร

โดยการเสรมิสรางพลังใหกบัสมาชกิแตละคนในทมี ใน

ขณะที่การศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวกับภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงกับการเสริมสรางพลังของทีม แสดง

ใหเห็นวา ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงมีความสมัพนัธกับ

การเสรมิสรางพลงัของทมีเชนกนั เพราะความสามารถ

ของผูนําในการใชกระบวนการเปลีย่นแปลงดงักลาวจะ

ชวยเพิ่มการเสริมสรางพลังของพนักงานในการทํางาน 

ดังเชน การศึกษาของ Jung, Chow, and Wu (2003) 

ที่ใหความสําคัญตอประสิทธิผลของทีมที่เกิดขึ้นจาก

อทิธพิลของภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงทีม่ตีอการเสรมิ

สรางพลงัของทมี สอดคลอง Ismail, Baizura, Abidin, 

and Tudin (2009) ท่ีพบวา ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง

มีผลตอผลการปฏิบัติงานของผูตามโดยสงผานการ

เสริมสรางพลัง ซึ่งแสดงใหเห็นวา การเสริมสรางพลังมี

บทบาทสาํคญัมากในการเปนสือ่กลางสาํหรบัการศึกษา

เรื่องภาวะผูนําในองคกร

แนวคิดทีมที่มีความหลากหลาย ภาวะผูนําการ

เปลีย่นแปลง และการเสรมิสรางพลงัของทมี ทีส่งผล

ตอพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมของทีม

จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวกับทีมที่

มีความหลากหลายกับพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม

ของทีม แสดงใหเห็นวา ทีมที่มีความหลากหลายมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมของทีม 

ดังท่ี Steele and Derven (2015) กลาววา ความ

หลากหลายของสมาชิกทีมทําใหเกิดมุมมองที่แตกตาง 

สามารถสรางใหเกิดนวัตกรรมผลิตภัณฑ บริการ และ

กระบวนการได และจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยว

กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการสราง

นวัตกรรมของทีม แสดงใหเห็นวา ภาวะผู นําการ

เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการสราง

นวัตกรรมของทีม ดังท่ี Tahsildari, Hashim, and 

Wan (2014) พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน

ปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีสงผลตอพฤติกรรมการสราง

นวัตกรรม เพราะผู นํามีบทบาทสําคัญในการสราง

ความคิดและการนําความคิดไปปฏิบัติ ในขณะท่ีการ

ศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวกับการเสริมสรางพลัง

ของทมีกบัพฤตกิรรมการสรางนวตักรรมของทมี พบวา 

เมื่อพนักงานมีอํานาจในองคกร พนักงานจะแสดง

พฤตกิรรมทีส่รางสรรคเพราะเหน็คณุคาในบทบาทการ
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ทํางานของตัวเอง (Jung et al., 2003) ดังที่ Shalley, 

Zhou, and Oldham (2004) กลาววา การเสริมสราง

พลงัมอิีทธพิลทางบวกตอการมสีวนรวมในกระบวนการ

สรางสรรค ประสทิธภิาพในการบริหารจดัการ และแรง

จูงใจภายใน 

แนวคิดทีมที่มีความหลากหลาย ภาวะผูนํา

การเปล่ียนแปลง การเสริมสรางพลังของทีม และ

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมของทีม ท่ีสงผลตอ

ประสิทธิผลของทีม

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทีมที่

มีความหลากหลายและผลลัพธของทีม พบวา มีท้ัง

ผลลัพธทางบวกและทางลบ เชน ผลการศึกษาของ 

Drach-Zahavy and Somech (2002) พบวา ทีม

ที่มีความหลากหลายทางเพศและความเชี่ยวชาญสูง

มีประสิทธิภาพมากกวาทีมที่มีความหลากหลายใน

ดานดังกลาวตํ่า สอดคลองกับ Wong (2018) ที่วา 

ทีมงานที่มีความหลากหลายจะสมารท (smart) กวา

ทีมงานท่ีสมาชิกทีมมีลักษณะคลายคลึงกัน ในขณะท่ี 

ผลการศึกษาของ Paoluccia, Dimasb, Zappalac, 

Lourencoa, and Rebelo (2018) ที่พบวา ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลตอประสิทธิผลของทีมโดย

รวม ในขณะที่การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับการเสริม

สรางพลังกับประสิทธิผลของทีม แสดงใหเห็นวา การ

เสริมสรางพลังของทีมสงผลทางบวกตอผลการดําเนิน

งานของทีม เนื่องจากทีมงานท่ีมีการเสริมสรางพลัง

จะถูกจูงใจโดยความรูสึกเปนเจาของหรือความรับผิด

ชอบที่มากขึ้น ทําใหสมาชิกทีมมีความกระตือรือรนใน

การทํางาน ปรับปรุงกระบวนการทํางานอยางตอเนื่อง 

พยายามท่ีจะแสวงหาทางออกท่ีสรางสรรคสําหรับแก

ปญหาในการทํางาน และมุงมั่นที่จะผลิตสินคาและ

บริการที่มีคุณภาพสูงขึ้น ทําใหทีมมีผลการดําเนินงาน

ที่ดีขึ้น (Seibert, Wang, & Courtright, 2011) และ

จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวกับพฤติกรรม

การสรางนวัตกรรมของทีมกับประสิทธิผลของทีม ก็

แสดงใหเห็นวา หากพฤติกรรมของคนสามารถกําหนด

ไดจากผลลพัธทีค่าดหวงัของพฤติกรรม พฤตกิรรมการ

สรางนวัตกรรมก็สามารถูกกําหนดดวยผลลัพธท่ีคาด

หวัง เชน ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ไดเชนกัน (Yuan 

& Woodman, 2010)

กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ทั้งในประเทศและตางประเทศ

รูปแบบการสรางทีมของผูบริหารเพื่อใช

บริหารทีมปฏิบัติการในโรงพยาบาล

แนวทางการสรางทีมที่มีประสิทธิผล

ในโรงพยาบาล
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 4.6 การวิเคราะหขอมูล มีดังนี้ (1) นําขอมูลที่

ไดจากการสัมภาษณมาถอดเทป (2) ทําการดึงขอมูล

และระบุรหัส coding (3) จัดหมวดหมูของขอมูล

ทัง้หมด และ (4) ทาํการตคีวามขอมลูแยกตามประเดน็ 

แลวเขียนสรุป

ผลการวิจัย
1. แนวทางการเสริมสรางพลังของทีมปฏิบัติงาน

ภายในโรงพยาบาล ประกอบดวย ทีมที่มีความหลาก

หลาย และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 1.1 ทมีทีม่คีวามหลากหลายกบัการเสรมิสราง

พลังของทีม ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นวา ทีมที่สมาชิก

มีความหลากหลายทางดานอายุ เพศ การศึกษา อาชีพ 

ประสบการณ ทักษะ และพื้นฐานครอบครัว จะทําให

ทมีเกดิความแตกตางของความคดิอนัจะนาํไปสูการคดิ

นอกกรอบ ชวยใหทมีสามารถมองปญหาไดหลากหลาย

มมุมองยิง่ข้ึน รวมถึงชวยเตมิเตม็สิง่ท่ีทีมงานขาด แตใน

การท่ีจะดึงเอาขีดความสามารถของสมาชิกทีมแตละ

คนออกมาเพื่อเสริมทีมใหมีความแข็งแกรงนั้น ผูนํา

จําเปนตองเสริมสรางพลังใหกับสมาชิกในทีม ซ่ึงจะ

ทําใหทีมเกิดผลลัพธที่ดีที่สุด

 1.2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการเสริม

สรางพลังของทีม ผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นวา การ

เสริมสรางพลัง การกระจายอํานาจใหกับสมาชิกในทีม

เปนหนาที่ของผูนํา โดยเฉพาะผูนําที่มีภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ซ่ึงเปนผูท่ีมีความสามารถในการนําไปสู

การเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศน และเปนแบบอยางที่ดีให

แกพนกังาน สือ่สารใหพนกังานรบัรู รบัทราบวสิยัทศัน 

พันธกิจ และแผนปฏิบัติการประจําปของโรงพยาบาล 

เปนแรงจูงใจใหพนักงานนําศักยภาพของตนเองมา

ใชในการพัฒนาโรงพยาบาล ชวยกระตุนใหพนักงาน

ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย และใหความสําคัญ

กับการพัฒนาความสามารถของพนักงาน เขาใจชีวิต

ความเปนอยู เขาใจครอบครัวของพนักงานแตละคน 

ระเบียบวิธีวิจัย
การวิจัยครั้งนี้ใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qual-

itative method) ดวยวิธีการสัมภาษณเจาะลึก 

(in-depth interview) โดยมีระเบียบวิธีวิจัย ดังนี้

1.  ประชากรทีใ่ชในการวจัิยครัง้นี ้ผูวจิยัไดดําเนิน

การเก็บขอมลูของทมีทีเ่ปนกลุมตัวอยางผานผูบรหิารที่

เกีย่วของกบัสรางทมีของโรงพยาบาลทีเ่คยไดรบัรางวลั

บริหารสูความเปนเลิศ (TQC) ตั้งแตป พ.ศ. 2550 ถึง

ปจจบุนั เปนจาํนวนทัง้สิน้ 6 โรงพยาบาล โดยผูวจัิยเก็บ

ขอมูลจากทุกโรงพยาบาลที่เคยไดรับรางวัลบริหารสู

ความเปนเลศิ (100%) และไดรับการตอบรบัสมัภาษณ

จากผูเชี่ยวชาญจํานวนทั้งสิ้น 8 คน

2.  ระยะเวลาในการศกึษาระหวางวนัที ่1 ตลุาคม 

2560 ถึงวันที่ 31 ธันวาคม 2560 รวม 3 เดือน

3.  เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจัิย ผูวจัิยใชการสัมภาษณ

เจาะลึกแบบกึ่งโครงสราง (semi-structured inter-

view) ในการเก็บรวบรวมขอมูล

4.  การสรางเครื่องมือในการวิจัย ผูวิจัยมีขั้นตอน

ดําเนินการดังนี้

 4.1 ศกึษาคนควาจากแหลงขอมลูทตุยิภมู ิเชน 

หนังสือ บทความวิชาการ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของทั้ง

ในประเทศและตางประเทศเพ่ือสงัเคราะหรปูแบบการ

สรางทีมของผูบริหาร

 4.2 สรางแบบสัมภาษณ

 4.3 ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเนือ้หา (con-

tent validity) โดยนําแบบสัมภาษณเสนอใหผูทรง

คุณวุฒิ จํานวน 7 ทาน พิจารณานิยามของตัวแปร 

ขอบเขต และองคประกอบของเนื้อหา โดยใชการหา

คาดัชนีความสอดคลองของขอคําถามกับจุดประสงค 

(Index of Item – Objective Congruence--IOC)

 4.4 ปรบัปรงุแกไขแบบสมัภาษณตามขอเสนอ

แนะของผูเชี่ยวชาญ

 4.5 การเก็บรวบรวมขอมูล โดยใช การ

สัมภาษณเจาะลึก (in-depth interview)
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จึงมีผลโดยตรงตอการเสริมสรางพลังของทีม

2. แนวทางการสงเสริมพฤติกรรมการสราง

นวัตกรรมของทีม ประกอบดวย ทีมที่มีความหลาก

หลาย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการเสริมสราง

พลังของทีม

 2.1 ทีมที่มีความหลากหลายกับพฤติกรรม

การสรางนวัตกรรมของทีม ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็น

วา ความหลากหลายชวยสนับสนุนใหเกิดพฤติกรรม

การสรางนวัตกรรมของทีม เพราะสมาชิกทีมที่หลาก

หลายจะทําใหทีมเกิดการนําเสนอความคิดที่หลาก

หลาย นําไปสูการปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น และนํา

ไปสูนวัตกรรมมากขึ้น

 2.2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรม

การสรางนวัตกรรมของทีม ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็น

วา นวัตกรรมมาจากความนึกคิดของแตละคน คนเรา

มคีวามคดิเหน็ทีแ่ตกตางกนั ทกุคนจงึมคีวามสาํคัญตอ

ทีม ดังน้ันถาหัวหนาทีมมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

มีทิศทางในการพัฒนาที่ชัดเจน เปนคนที่เปดรับฟง

ความคดิเหน็ ใหทกุคนในทมีไดมสีวนรวม กระตุน และ

สนับสนุนใหคิด ใหเสนอแนวทางใหมๆ เปดโอกาสให

ลองทํา สรางบรรยากาศใหเกิดนวัตกรรม เชน การ

จัดประกวด การยกยองชมเชย การใหรางวัล เปนตน 

พรอมเปนพ่ีเลี้ยง และสนับสนุนทําใหความคิดของ

พนักงานเปนความจริงได พนักงานก็กลาที่จะคิด จะ

ทําใหพนักงานมีโอกาสสรางนวัตกรรมได เพราะ

พนักงานจะรูสึกสบายใจในการคิด ทําไปแลวไมเสีย

ของ ทําใหเกิดวงจร คือ พนักงานลงมือทํา ทําแลวได

รับการยอมรับ ทําแลวประสบความสําเร็จ ทําแลวได

รางวัล หัวหนาก็แสดงความยินดี ใหกําลังใจพนักงาน 

เกิดการทําอยางตอเนื่อง นวัตกรรมก็จะเกิดขึ้น เพราะ

นวัตกรรมจะเกิดเมื่อคนมีความสุข คิดแลวไดรับการ

ยอมรับ

 2.3 การเสริมสรางพลังของทีมกับพฤติกรรม

การสรางนวัตกรรมของทีม ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็น

วา หากผูนํามีการเสริมสรางพลังใหสมาชิกทีมรูสึก

วาทีมมีความสามารถ มีการรับรูคุณคาของตนเอง มี

อิสรภาพทางความคิด และรับรูวาทีมทํางานท่ีมีความ

สาํคญักบัองคกร สมาชกิทมียอมมพีลงัจติพลงัใจในการ

ที่จะพัฒนางาน กลานําเสนอความคิด เกิดการคิดริเริ่ม

และการพัฒนา นําไปสูพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม

ของทีม เม่ือพนักงานทําอะไรแลวไดรับการยอมรับ 

พนักงานก็จะมีพลังและฮึกเหิม ท้ังนี้ผูนําตองไมใชแค

ใหกําลังใจดวยปาก แตตองจัดสิ่งสนับสนุนทั้งทางดาน

งบประมาณ ความคดิ รวมถงึดานแรงงานโดยพจิารณา

ตามความเหมาะสมใหกับพนักงานดวย

3. แนวทางการสรางประสทิธผิลของทีม ผูบรหิาร

จาํเปนตองขบัเคลือ่นดวยปจจยัทกุตวัทีม่คีวามสมัพนัธ

เช่ือมโยงตอการวัดความสําเร็จของการบริหารจัดการ

ของผูบริหารในการปฏิบัติการในโรงพยาบาล ไดแก 

ทีมท่ีมีความหลากหลาย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

การเสริมสรางพลังของทีม และพฤติกรรมการเสริม

สรางพลังของทีม

 3.1 ทีมที่มีความหลากหลายกับประสิทธิผล

ของทีม ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นวา การนําเอาคน

ท่ีมีความหลากหลายมารวมกันคิด เชน ในประเด็น

ที่จะทําอยางไรใหคนไขไดรับบริการที่ดี จะทําใหเกิด

ประสิทธิผลในการบริการคนไข เปนการมุงเนนลูกคา

ไดดีขึ้น เพราะการใหบริการคนไขที่ดี ไมใชแคเร่ือง

ยา ไมใชแคเรื่องการผาตัด แตจะมีมิติของการเดินทาง 

ความเปนอยู และมิติอื่นๆ รวมอยูดวย ดังนั้นสมาชิก

ทมีทีห่ลากหลายจะทาํใหเกดิความเขาใจในภมูหิลงัของ

คนไข เขาใจในวัฒนธรรมของคนไข ความหลากหลาย

จงึกอใหเกดิการบรกิารทีต่รงใจและนาํไปสูประสทิธผิล

ของทีม

 3.2 ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงกบัประสทิธผิล

ของทีม ผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นวา ผูนํามีหนาท่ีนํา

วิสัยทัศนมากระจายเปนเปาหมาย แลวเอาเปาหมาย

มาสรางเปนแผนปฏิบัติการ โดยสื่อสารใหพนักงาน
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เขาใจถึงวิธีการในการไปสูเปาหมายขององคกร เมื่อ

มีทิศทางที่ชัดเจน พนักงานก็ทํางานงายและสามารถ

นําไปสูประสิทธิผล ผูนําตองสรางแรงบันดาลใจให

พนักงาน ชวยกระตุนใหทีมบรรลุวัตถุประสงคของ

องคกร และมีการเสริมสรางพลังอยางถูกวิธี ให

พนักงานไดแสดงศักยภาพ ซึ่งทําใหพนักงานเกิดแรง

จูงใจในการทํางาน นอกจากนี้แลวผู นําตองเขาใจ

พนกังานแตละคนวามคีณุลกัษณะเปนอยางไร ทัศนคติ

เปนอยางไร ซึง่ทาํใหผูนาํสามารถเขาถงึพนกังานแตละ

คน และสามารถบริหารทีมงานใหเกิดประสิทธิผลได

 3.3 การเสรมิสรางพลงัของทมีและประสทิธผิล

ของทีม ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นวา ประสิทธิผลของ

ทีมขึ้นอยู กับการไดรับการเสริมสรางพลังที่ถูกตอง 

เพราะการเสริมสรางพลังของทีมจะชวยสรางแรงจูงใจ

ใหทีมทํางานไดประสบความสําเร็จ ทั้งนี้ในการทํางาน

เปนทีม ศักยภาพของคนแตละคนมีมากมาย การนํา

เอาคนทีห่ลากหลายมารวมกนั ตองใหเคาไดปลดปลอย

ศักยภาพ ตองใหงบประมาณที่เพียงพอ ใหเวลาในการ

ทํางานเพียงพอ มีบรรยากาศในการทํางานที่ดี หากทํา

แลวสําเร็จก็มีการยอมรับ แตหากทําแลวผิดพลาดก็มี

การแกไข โดยที่ผูนําคอยสนับสนุน นั่นคือวัฒนธรรม

การทํางานที่ผูนําจะตองกระตุน  เปนการเสริมสราง

พลังของทีม โดยพนักงานสามารถปลอยพลังเต็มที่ 

พูดไดตามที่ใจคิด โดยที่ไมมีใครโกรธ ซึ่งจะทําใหเกิด

ประสิทธิผลของทีมขึ้น

 3.4 พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมของทีมกับ

ประสิทธิผลของทีม ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นวา การ

ที่พนักงานนําเสนอความคิดใหมๆ ในการทํางาน ถือ

เปนประโยชนตอประสิทธิผลของทีมและองคกร  แต

การที่จะทําใหพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมนําไปสู

ประสิทธิผลของทีมไดน้ัน ผูเชี่ยวชาญใหความเห็นวา

จะตองมีการบริหารจัดการนวัตกรรมที่เปนรูปแบบ

ของกระบวนการที่ถูกตองและชัดเจน ทําซํ้าได มีผูรับ

ผดิชอบ มรีอบระยะเวลาทีช่ดัเจน ซึง่จะทาํใหพนกังาน

ยงัคงคดิสิง่ประดษิฐ หรอืการปรบัปรงุคณุภาพอยางตอ

เนื่องอยูตลอดเวลา โดยมีประสิทธิผลเปนผลสุดทาย

ปลายทางของการดําเนินงาน

 3.5 รูปแบบการสรางทีมของผูบริหารเพื่อใช

บรหิารทมีปฏบิติัการในโรงพยาบาลอยางมปีระสทิธผิล

ผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นวา ทีมท่ีมีความหลากหลาย 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การเสริมสรางพลังของทีม 

พฤตกิรรมการสรางนวตักรรมของทมี และประสทิธผิล

ของทีม มีความเกี่ยวของเชื่อมโยงกัน โดยผูเชี่ยวชาญ

สวนใหญมคีวามเหน็วา ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงเปน

ตัวแปรท่ีสําคัญ เพราะผูนําเปนผูคัดเลือกสมาชิกทีมท่ี

มีความหลากหลาย และเปนผูที่เสริมสรางพลังของทีม 

ความคิดท่ีหลากหลายจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อ ทีมมีผูนํา

ที่ใหโอกาส เปดรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกภายใน

ทีม และเสริมสรางพลังใหกับสมาชิกทีม ซ่ึงสงผลไปสู

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมและประสิทธิผลของทีม

การอภิปรายผล
โรงพยาบาลประกอบดวยหนวยงานมากมายและ

คนหลากหลายวิชาชีพทํางานรวมกันเปนทีม ทําให

ความหลากหลายของสมาชิกทีมเปนสิ่งท่ีหลีกเลี่ยง

ไมไดสําหรับการสรางทีมในโรงพยาบาล ทั้งนี้จากผล

การศึกษาพบวา ทีมที่มีสมาชิกความหลากหลายทาง

ดานอายุ เพศ การศึกษา อาชีพ ประสบการณ ทักษะ 

และพื้นฐานครอบครัว จะทําใหทีมเกิดความแตกตาง

ของความคิดอันจะนําไปสูการคิดที่หลากหลาย การ

ปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น และชวยสนับสนุนให

เกิดพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมของทีมมากขึ้น ซึ่ง

สอดคลองกบัแนวคดิทฤษฎฐีานทรพัยากร ของ Barney 

(1991) ที่วา ทรัพยากรในองคกร เชน เงิน เทคโนโลยี 

ความรู  และทรัพยากรบุคคล เปนปจจัยสําคัญตอ

ความสามารถในการแขงขันขององคกร องคกรจะตอง

พยายามที่จะใชประโยชนจากคุณคา ความแตกตาง 

ความหายาก และการเลียนแบบไมไดของทรัพยากร
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ท่ีองคกรมี เพ่ือพัฒนาและรักษาขอไดเปรียบในการ

แขงขันขององคกร ดังนั้นหากทีมมีความหลากหลายก็

นําไปสูการแลกเปลี่ยนภายในทีม เกิดการประมวลผล 

บูรณาการขอมูล มุมมองที่หลากหลายเหลาน้ัน ทีม

งานทีม่คีวามหลากหลายชวยเพิม่ผลการดําเนินงานของ

ทีม และอาจจะประสบความสําเร็จมากกวาทีมงานที่มี

ความคลายคลึงกันเพราะทีมงานมีองคความรู และ

มุมมองที่เกี่ยวกับงานกวางมากกวา (Kearney & 

Gebert, 2009) สอดคลองกับ Ismail et al. (2015) 

กลาววา ความหลากหลายของสมาชกิทมี สามารถสราง

ใหเกิดนวัตกรรมผลิตภัณฑ บริการ และกระบวนการ

ได โดยความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมเกิดขึ้นจาก

การนําความรู ประสบการณ และความเชี่ยวชาญที่

หลากหลายมาทํางานรวมกันและแลกเปลี่ยนซึ่งกัน

และกัน

ทั้งน้ี ในการที่จะดึงเอาขีดความสามารถของ

สมาชิกทีมแตละคนออกมาเพ่ือเสริมทีมใหแข็งแกรง

นั้น ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวา ผูนําจะตองใชการเสริม

สรางพลังใหกับสมาชิกในทีมโดยพิจารณาถึงความ

สําคัญ ขนาดของปญหา และใชวิธีการที่หลากหลาย

รูปแบบใหเหมาะสมตามความหลากหลายของสมาชิก 

ซ่ึงสอดคลองกับ Kirkman et al. (2004) ที่พบวา 

ความแตกตางของสมาชิกทีมมีความสัมพันธตอการ

เสริมสรางพลังของทีม เมื่อพนักงานมีอํานาจมากขึ้น

และมสีวนรวมในการตัดสนิใจ พนกังานจะรูสกึมคีณุคา

และมคีวามเช่ือมัน่ในการเส่ียงหรอืลองทาํสิง่ใหมๆ  การ

เสรมิสรางพลงัอาํนาจใหกบัพนักงานจึงชวยใหพนักงาน

แสดงพฤติกรรมที่สรางสรรค เกิดนวัตกรรม และนํา

องคกรไปสูการเปลี่ยนแปลงในทางบวก (Jung et al., 

2003; Alge, Ballinger, Tangirala, & Oakley, 2006) 

สอดคลองกับ Gondal and Khan (2008) ที่กลาววา 

การเสริมสรางพลังเปนสิง่สาํคญัสาํหรบัทมี และมคีวาม

สัมพันธเชงิบวกตอผลการปฏิบตังิานของทมี ทัง้ในดาน

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ความรวมมือ การประสาน

งาน การเรียนรู ความพึงพอใจในงาน ความพยายาม 

ความสามัคคี และการสนับสนุนซึ่งกันและกันของทีม

การเสริมสรางพลังใหกับสมาชิกในทีมเปนหนาที่

ของผูนาํ โดยเฉพาะผูนาํทีม่ภีาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง 

ผูนําจําเปนจะตองเปนผูท่ีมีวิสัยทัศน มีทักษะในการ

บริหาร ไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การ

สรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา การคํานึง

ถึงความเปนปจเจกบุคคล เปนผู ท่ีสามารถบริหาร

จดัการทรพัยากรไดอยางเหมาะสม และเสรมิสรางพลงั

อํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชา เพื่อดึงความสามารถ

ของผูใตบังคับบัญชามาใชปรับปรุงพัฒนางานใหเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ซึ่งสอดคลองกับที่ 

Bartram and Casimir (2007) ที่พบวา ความสามารถ

ของผูนําในการกระตุนทางปญญา การคํานึงถึงความ

เปนปจเจกบุคคล และการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

สามารถเพิ่มการเสริมสรางพลังของพนักงานในการ

จัดการงานของตนเอง และเมื่อผูนํามีทิศทางที่ชัดเจน 

เปดรับฟงความคิดเห็น ใหทุกคนในทีมไดมีสวนรวม 

กระตุน และสนับสนนุใหคดิ ใหเสนอแนวทางใหมๆ  เปด

โอกาสใหลองทาํ กจ็ะทาํใหพนกังานไดใชความรู ความ

สามารถและศักยภาพของตนเองใหเปนประโยชน มี

พลงัจติพลงัใจในการทีจ่ะพฒันางาน กลานาํเสนอความ

คิด เกิดการคิดริเริ่มและการพัฒนา นําไปสูพฤติกรรม

การสรางนวัตกรรมของทีมและประสิทธิผลของทีม 

สอดคลองกับ Reuvers, Van Engen, Vinkenburg, 

and Wilson-Evered (2008) ที่พบวา ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกตอพฤติกรรมการ

สรางนวตักรรม โรงพยาบาลทีต่องการใชประโยชนจาก

ความสามารถทางนวตักรรมของพนกังาน ตองมัน่ใจวา

ผูนําทีมหรือบุคคลท่ีเปนผูนํามีพฤติกรรมการเปนผูนํา

การเปลี่ยนแปลง และ Paoluccia et al. (2018) ที่

พบวา ความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงมีบทบาทสําคัญ

ในทีม และสงผลตอประสิทธิผลของทีมโดยรวม 
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นอกจากน้ี การที่จะทําใหพฤติกรรมการสราง

นวัตกรรมนําไปสูประสทิธผิลของทมีไดนัน้ ผูเชีย่วชาญ

มคีวามเหน็วา ทมีจะตองมกีารกาํหนดวตัถปุระสงคและ

รูปแบบการบริหารจัดการนวัตกรรมที่ชัดเจน ทําซํ้าได 

มีผูรับผิดชอบ มีรอบระยะเวลาที่ชัดเจน ซึ่งจะทําให

พนกังานยงัคงคดิสิง่ประดิษฐ หรือการปรับปรงุคุณภาพ

อยางตอเนื่องอยูตลอดเวลา โดยมีประสิทธิผลเปนผล

สุดทายปลายทางของการดําเนินงาน ซึ่งสอดคลอง

กับ Peralta, Lopes, Gilson, Lourenço, and Pais 

(2015) กลาววา กระบวนการสรางนวัตกรรมจะสงผล

ตอผลการปฏบิตังิานของทีมอยางมาก เมือ่วตัถปุระสงค

ของทีมมีความชัดเจนและสมาชิกทีมมีความมุงมั่นตอ

เปาหมายของทีม

ขอเสนอแนะ
1. ดานความหลากหลายของสมาชิกในทีม ผู 

บรหิารโรงพยาบาลควรสงเสรมิใหมกีารทาํงานแบบทมี

ขามสายงาน เชน การทํางานในรูปแบบคณะกรรมการ

ตางๆ ในการสรรหาและคัดเลอืกสมาชิกทมี ผูนําทมีควร

สงเสริมใหทีมมีความหลากหลายของสมาชิก เชน เพศ 

อาย ุการศกึษา ประสบการณ วฒันธรรม เพือ่ใหทมีเกดิ

มุมมองที่หลากหลายในการทํางาน โดยใหความสําคัญ

กับความรูความสามารถ การจัดคนใหถูกกับงาน และ

จัดใหมีการอบรมเพื่อเพิ่มความรูและความเขาใจเกี่ยว

กับความหลากหลายใหกับทีมงาน

2. ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูนําทีมควร

สื่อสารใหสมาชิกในทีมเขาใจถึงวิธีการในการไปสู 

เปาหมายขององคกรและทีม เปนแรงจูงใจและกระตุน

ใหสมาชิกในทีมแตละคนนําศักยภาพของตนเองมาใช

ในการพฒันาองคกรและทมี ประกอบกบัเขาใจสมาชกิ

ในทีมแตละคนวาแตละคนมีคุณลักษณะเปนอยางไร 

ท้ังนี้ในการสรรหาคัดเลือกผูนําควรใชวิธีการสรรหา

คนที่มีศักยภาพใหมาเรียนรูงานเปนผูสืบทอดตําแหนง 

(successor) และสงเสริมพัฒนาดานภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงและการสรางทีมใหกับผูนําทุกระดับท้ัง

ระดับตน กลาง และสูงขององคกร

3. ดานการเสริมสรางพลังของทีม ควรเริ่มจาก

ผูนําทีมตองเห็นถึงความสําคัญและเสริมสรางพลังให

กบัสมาชิกในทีม โดยพจิารณาถึงความสาํคญั ขนาดของ

ปญหา และใชวธิกีารท่ีหลากหลายรปูแบบใหเหมาะสม

ตามความหลากหลายของสมาชกิ รวมถงึสงเสรมิพฒันา

สมาชิกทีมใหมรีะดบัความสามารถสงูข้ึน ใครโดดเดนใน

ดานใดก็สงเสริมดานนั้น ตองรูเขารูเรา แลวเสริมสราง

อยางถกูคน ถกูจงัหวะ นอกจากนีแ้ลวอาจจดัใหมคีณะ

กรรมการในการควบคุมดูแลเพื่อใหการเสริมสรางพลัง

เปนไปอยางเหมาะสมและโปรงใส

4. ดานพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมของทีมผูนํา

ทีมควรมีการบริหารจัดการนวัตกรรมที่เปนรูปแบบ

กระบวนการท่ีถูกตองชัดเจน ทําซ้ําได มีผูรับผิดชอบ 

มีรอบระยะเวลาท่ีชัดเจน และควรสื่อสารใหสมาชิก

ทีมทราบถึงประโยชนท่ีจะไดรับ มีสิ่งจูงใจในการ

กระตุนใหสมาชกิทมีเกดิพฤตกิรรมการสรางนวตักรรม 

เชน เงนิ การใหรางวลั การยกยองยอมรบั โอกาสในการ

เติบโตกาวหนา เปนตน ในการปฏิบัติงานเมื่อสมาชิก

ทีมมีความคิดใหมๆและอยากทดลองลงมือทํา ควร

เปดโอกาสใหทาํ โดยผูนาํเปนผูใหการสนบัสนนุในดาน

ตางๆ เชน แรงงาน เงินทุน วัสดุอุปกรณ เปนตน
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