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บทนํา 
 

 ภายใตสถานการณและการเปลี่ยนแปลงของสังคมปจจุบัน  การถูกตั้งคําถามตรวจสอบ

จากสังคมถึงคุณภาพบริการ  ความคุมคาของบริการสาธารณสุขเปนเรื่องที่หลีกเลี่ยงไมได  จําเปน 

ที่สถานบริการสาธาราณสุขจะตองมีการปรับปรุงหนวยงานของตนใหเปนสถานพยาบาลที่นาไว 

วางใจ  นาเชื่อถือ  นาประทับใจ  และมีการบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐานที่ควรจะเปน 
 

ศูนยบําบัดรักษายาเสพติดจังหวัดสงขลา   ซึ่งเปนหนวยงานหนึ่งในกระทรวงสาธารณสุข 

จึงไดเร่ิมดําเนินการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลมาตั้งแตกลางป  2542  และเมื่อจะทําการพัฒนา 

คุณภาพโรงพยาบาลนั้น  การพัฒนาองคการ  (OD)  ถือเปนกระบวนการที่จะละเวนเสียไมได 
 

การพัฒนาองคการ  (OD)  นั้นเปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหไดมาซึ่ง 

ประสิทธิภาพขององคการ  โดยพยายามใหบุคลากรไดเพิ่มพูนความตื่นตัว  ความรวมมือ เสริมสราง

พลัง  และประสานจุดหมายของบุคคลกับเปาหมายขององคการเขาดวยกัน  จนสามารถบรรลุถึง 

วัตถุประสงคทั้งสวนบุคคลและองคการ  การพัฒนาองคการจึงจําเปนตองอาศัยความรูทางจติวทิยา

และพฤติกรรมศาสตร เพื่ออธิบายถึงธรรมชาติ พลังคานิยม เงื่อนไข และปจจัยที่มีอิทธิพลตอบุคคล

และกลุมในองคการ และสงผลตอประสิทธิภาพขององคการตอไป 
 

นักจิตวิทยา  ในฐานะเปนบุคลากรของศูนยบําบัดรักษายาเสพติดจังหวัดสงขลา  ที่มี 

ความรูในเร่ืองจิตวิทยาและพฤติกรรมศาสตร  จึงควรมีบทบาทสําคัญในการริเร่ิม  กระตุน  สราง 

เจตคติที่ดีตอการเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นในศูนยฯ  เพื่อใหบุคลากรของศูนยฯไดมีความพรอมที่จะ

พัฒนาตนเองไปสูการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  เพื่อประโยชนโดยตรงตอลูกคาของ

ศูนยฯ ซึ่งก็คือผูปวยนั่นเอง  เพราะการพัฒนาของบุคลากรและองคการของศูนยฯจะสงผลตอ 

คุณภาพบริการที่ผูปวยจะไดรับ  ไมวาจะเปนการลดความเสี่ยงของผูปวย  ความรวดเร็วในการ

บริการ ความถูกตองตามมาตรฐาน  ความคุมคาของเงินที่ตองจาย  หรือเวลาที่ตองเสียไป  รวมถึง

ความประทับใจและสบายใจของผูปวยและญาติในที่สุด 
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บทที่ 1 
 

การพัฒนาองคการเพื่อการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
 

ความหมายของการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
(Hospital  Accreditation : HA) 
 

กลไกกระตุนใหเกิดการพัฒนาระบบงานภายในของโรงพยาบาลรวมกับการเรียนรู 

แลกเปลี่ยนกับที่ปรึกษาและการรับรองโดยองคการภายนอก  โดยที่การรับรองเปนเพียงสวนเดียว 

และสวนสุดทายของกระบวนการ แตจุดสําคัญ คือ การประเมินและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องของ

โรงพยาบาล  (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2540) 

 

ทําไมตองมี Hospital Accreditation (HA) 
 

รองศาสตราจารย นายแพทย สงวนสิน  รัตนเลิศ  กลาวไวในหนังสือเสนทางสูการพัฒนา 

คุณภาพบริการเพื่อประชาชน  (ภาคีพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล,  2541 : 219-220)  วา  

“ระบบสาธารณสุขของประเทศมีการปรับเปลี่ยนหลายประการ นับต้ังแตมีแผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแหงชาติ  สังคมเกษตรกรรมถูกแทนที่ดวยสังคมอุตสาหกรรม โรคและปญหาทางสุขภาพ

มีมาก  และเปลี่ยนไปจากเดิม  จากโรคติดเชื้ออันเกิดจากความยากไร มาเปนโรคที่ไมติดเชื้อที่เกิด

จากพฤติกรรมเสี่ยงที่สามารถปองกันได ความกาวหนาในเครื่องมือแพทยอันทันสมัย ทําใหมกีารซือ้

เครื่องมือมาใชมากขึ้น โดยไมคํานึงถึงประโยชนที่จะไดรับ จนมีคํากลาวกันวา คนไทยเปนเหยื่อของ

เทคโนโลยีตะวันตก และยังมีผลใหคารักษาพยาบาลแพงขึ้น กระทบตอผูจายเงิน  เชน คาสวัสดิการ

รักษาพยาบาลของขาราชการที่สูงขึ้นอยางรวดเร็วในระหวาง พ.ศ. 2535-2539 ระบบประกันชีวิต  

ระบบประกันสังคม  เร่ิมมีบทบาทมากขึ้นในฐานะผูจายเงินกลุมใหญใหกับโรงพยาบาล ประชาชนมี

ระดับการศึกษามากขึ้น มีความคาดหวังตอการรับบริการสุขภาพสูงขึ้น กระหายรูมากขึ้น ส่ือตางๆ

เร่ิมมีบทบาทในการเสาะแสวงหาขาวมากขึ้น ในขณะที่โรงพยาบาลหรือระบบขาราชการไมไวพอตอ

การเปลี่ยนแปลง ทําใหดูเหมือนพยายามปกปดขอมูล ขาวคราวในดานรายขององคการสาธารณสุข

จึงมีอยูเร่ือยๆ  มีเสียงเรียกรองถึงความรับผิดชอบและคุณธรรมในการรักษาพยาบาล  การทําให 

โรงพยาบาลเปนที่พึ่งที่ไวใจ นาเชื่อถือ  และมีพฤติกรรมบริการที่นาประทับใจ  พรอมกับมีระบบ

ประเมินที่เปนที่นาเชื่อถือของสาธารณชน  จึงเปนสิ่งจําเปนในสังคมปจจุบัน  เปาหมายเพื่อให 

คนไทยทุกคนมีสุขภาพดีและมีคุณภาพชีวิตที่ดีในที่สุด” 
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ใครจะไดอะไรจากการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
 

 

 

 

 

                                   

 

  

 

 

 
 

สังคม  เชื่อมั่นวาโรงพยาบาลมีระบบการทํางานที่ไวใจได 

ผูปวย/ญาติ ไดรับบริการที่มีคุณภาพ ไมเสี่ยงตอการดูแลรักษาที่ไมไดมาตรฐาน 

ผูบริหาร  สบายใจในการบริหาร มีเวลาคิดพัฒนา 

ผูจายเงิน  มีขอมูลในการคัดเลือกโรงพยาบาล หรือพิจารณาระดับการจายเงิน 

ผูปฏิบัติงาน  ความเสี่ยงลดลง ทํางานงายขึ้น บรรยากาศในการทํางานดี ทําในส่ิง

ที่ฝน ภูมิใจในหนวยงาน 

 

วิวัฒนาการของ HA 
 

- เร่ิมจากการตรวจรับรองโรงพยาบาลเพื่อเปนสถานที่ฝกอบรมศัลยแพทย 

- เปลี่ยนจากการเนนที่แพทยมาสูจุดเนนของการทํางานรวมกันระหวางวิชาชีพตางๆ 

- เปลี่ยนจากการเนนที่โครงสรางและเอกสารมาสูกระบวนการและผลลัพธ 

- เปลี่ยนจากการเนนที่ตัวผูปฏิบัติงานมาสูการเนนผูปวยเปนศูนยกลาง 

- เปลี่ยนจากกระบวนการตรวจสอบมาเปนกระบวนการเรียนรู 

 

หลักการของ HA 
 

- เปนกระบวนการเรียนรู ไมใชการตรวจสอบ 

- การเรียนรูเกิดจากการประเมินและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องรวมกับการทบทวนผล

การประเมินโดยผูอ่ืน 

ประชาชน สังคม 

ผูบริหาร ผูปวย/ญาต ิ ผูจายเงิน 

ผูปฏิบัติงาน 

องคกรวิชาชีพ 
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- เนนการพัฒนาศักยภาพของคน เพื่อรวมกันปรับปรุงระบบงาน 

- การประเมินและพัฒนาใชกรอบแนวคิดซึ่งเนนเปาหมาย เปดโอกาสใหมีความ 

หลากหลายในวิธีปฏิบัติ 

- กรอบแนวทางเนนความตองการรวมของผูปวยสําหรับทุกภาคทุกระดับ 

- การรับรองมีลักษณะพลวัต เปนการรับรองวาวันนี้ดีกวาเมื่อวาน และกําลังกาวไปใน 

ทิศทางที่ถูกตอง 

- การรับรองไมไดหมายความวาผูปวยทุกรายจะปลอดภัย แตรับรองวาระบบที่เปนอยูจะ

มีความเสี่ยงนอยที่สุด 

 

HA รับรองอะไร 
 

- โรงพยาบาลมีความมุงมั่นในการพัฒนาคุณภาพ 

- มีระบบปองกันและจัดการกับความเสี่ยง 

- มีระบบประกันคุณภาพ 

- มีการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง โดยเนนผูปวยเปนศูนยกลาง 

- มีระบบตรวจสอบตนเองที่นาเชื่อถือ 

- มีการดูแลมาตรฐานและจริยธรรมวิชาชีพ 

- มีการทํางานเปนทีม และมีการนําองคการที่มีประสิทธิภาพ 

- มีทรัพยากรเพียงพอ เหมาะสมกับภาระงาน 

 

มาตรฐานทั่วไปของ HA 
 

มาตรฐานทั่วไปของ  HA ฉบับปกาญจนาภิเษก  ซึ่งพัฒนาจากงานวิจัยของสถาบันวิจัย

ระบบสาธารณสุข  มีองคประกอบซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดของกระบวนการพัฒนาคุณภาพอยาง

ครบวงจรในโรงพยาบาล โดยยึดถือผูปวยเปนศูนยกลาง มีมาตรฐานทั่วไป 9 ขอ ดังนี้ 
 

1. พันธกิจ เปาหมาย และวัตถุประสงค 

2. การจัดองคการและการบริหาร 

3. การจัดการทรัพยากรบุคคล 

4. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

5. นโยบายและวิธีปฏิบัติ 

6. ส่ิงแวดลอม อาคาร สถานที่ 

7. เครื่องมือ อุปกรณ ส่ืออํานวยความสะดวก 
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8. ระบบงาน / กระบวนการใหบริการ 

9. กิจกรรมพัฒนาคุณภาพ 

 

วิธีการที่ทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลงไปสูกระบวนการทํางานที่มีคุณภาพ 
 

1. ปรับเปลี่ยนเจตคติและความพรอมของบุคลากรตอการพัฒนา 
 

ทําอยางไรจึงสามารถสรางความรูสึกถึงภาวะเรงดวนและความจําเปนตอการพัฒนา

ใหกับบุคลากรภายในโรงพยาบาล  ต้ังแตผูอํานวยการลงไปถึงผูปฏิบัติงานระดับลาง 
 

โรงพยาบาลมีทีมประสานงานที่เขมแข็ง  มีความสามัคคี  และเขาใจเรื่องการพัฒนา 

คุณภาพไปในทิศทางเดียวกัน  จะประสบผลสําเร็จมากกวาโรงพยาบาลที่มีการมอบงานคุณภาพ

ดานตางๆใหหลายคนหรือหลายๆกลุมทําโดยไมไดประสานงานกัน 
 

วิธีพื้นฐานที่ใชในการปรับเจตคติของบุคลากร คือ 

- การอบรมเรื่องการพัฒนาองคการ (Organization Development –OD) 

- การอบรมหลักสูตรการบริการสูความเปนเลิศ (Excellent Services Behavior – ESB) 
 

โดยมีเปาหมายเพื่อใหบุคลากรมีความรัก  สามัคคี  เสียสละ  พรอมใหบริการลูกคา  และ

สรางทีมที่มีพลังในการเปลี่ยนแปลง 
 

2. การพัฒนาวิสัยทัศน พันธกิจ และแผนกลยุทธใหม 
 

โรงพยาบาลจําเปนตองมีวิสัยทัศน พันธกิจที่ชัดเจน เปนไปได และเกิดจากความพรอมใจ

ของบุคลากรภายในโรงพยาบาลมีสวนรวมกันกําหนดขึ้น จึงจะมีผลตอการเกิดความมุงมั่นในการ

ดําเนินการตามวิสัยทัศนและพันธกิจที่กําหนดไวรวมกัน  และตองมีวิธีการสื่อสารใหกับผูปฏิบัติ

ทราบวิสัยทัศนและกลยุทธใหมๆอยางตอเนื่อง 
 

การสรางวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกรสามารถทําไดจากหลายวิธี  แตที่ใชกันมาก 

ในโรงพยาบาลตางๆในกระทรวงสาธารณสุข  คือ  กระบวนการ A-I-C (Appreciation-Influence-

Control) ซึ่งใชสมองทั้งสองสวน  คือ  ดานซาย  ที่คิดแบบตรรกะ  เปนวิทยาศาสตร  กับดานขวา 

ที่คิดแบบจินตนาการ  เปนศิลป  ผสมผสานกัน  ทําใหมีลักษณะของความฝนที่นาจะเปนไปได 

ลดความขัดแยง  แตเพิ่มความรัก  ความสามัคคี  และความเมตตา  เขาไปในกระบวนการสราง 

วิสัยทัศน พันธกิจ และแผนกลยุทธของโรงพยาบาลนั้นๆ 
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3. การพัฒนากระบวนการเพื่อพัฒนาคุณภาพงาน 
 

เมื่อเตรียมความพรอมของบุคลากรในดานเจตคติและทีมงาน  และกําหนดวิสัยทัศน 

พันธกิจ ของโรงพยาบาลแลว ตองพัฒนากระบวนการเพื่อพัฒนาคุณภาพงานในทันที เปรียบดั่ง 

การพรวนดิน ใสปุย แลวตองเร่ิมปลูกพืชที่ตองการ  มิฉะนั้นการลงทุนในการฝกอบรมตางๆ  

ทั้ง OD, ESB จะสูญเปลา เพราะจะเลือนหายไปภายใน 3-6 เดือน 
 

กระบวนการพัฒนาคุณภาพงานนั้นจะสามารถเลือกใชเทคนิคไดตามความเหมาะสมกับ

ชนิดงานดานตางๆ ระดับของงาน และบุคลากร เชน 

- 5 ส 

- QC 

- CQI / Cross Functional Process 

- Quality Assurance in Nursing 

- Clinical Guideline / Care Map 

- ISO 

- Re-engineering, Re-inventing 

- Evidence based medicine 

ฯลฯ 
 

ที่สําคัญตองไมสับสนวากระบวนการพัฒนาคุณภาพงานหรือวิธีการตางๆกันนั้นเปนคน

ละเรื่องกัน จะตองเขาใจวาแตละวิธีตางก็มีขอดี และมีที่ใชสําหรับงานแตละชนิดแตละระดับเปนไป

ตามภารกิจของงานและบุคลากรที่แตกตางหลากหลายในโรงพยาบาล ซึ่งถาจะติดตามแนวทาง

ของประเทศสิงคโปรจะแบงไดเปน 3 ประเภท คือ 
 

- เพื่อคุณภาพบริการ  (Services  Quality)  เชน  การลดระยะเวลารอตรวจ / รอรับยา 

การใหบริการดวยความยิ้มแยมแจมใส จริงใจ ฯลฯ 
 

- เพื่อคุณภาพทางคลินิกบริการ  (Clinical  Quality)  เชน  มาตรฐานการดูแลผูปวย 

ในแงมุมตางๆ  เปนตนวาการไดรับการรักษาที่ถูกตอง  ทันตอเวลา ไมวาผูปวยจะมารับบริการ 

ที่โรงพยาบาลในชวงเวลาใด  ลดอัตราการติดเชื้อ  ลดอัตราการเกิดภาวะแทรกซอนตางๆ 

ในโรงพยาบาลเวชระเบียนที่ถกูตอง มีคุณภาพ เปนตน 
 

- เพื่อคุณภาพทางการบริหาร  (Management Quality)  เชน  การพัฒนาระบบขอมูล 

ขาวสารในโรงพยาบาล ระบบการจัดซื้อ การบริหารเวชภัณฑ การบริหารคลังยา ฯลฯ 
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ในกระบวนการพัฒนาคุณภาพนั้น  ส่ิงที่ยากที่สุด  ก็คือ การสรางตัวชี้วัดและการประเมิน 

ตนเอง ทุกหนวยงานหรือทุกกระบวนการจะตองสรางเกณฑการประเมินหรือตัวชี้วัด (Performance 

Indicators) และมีการประเมินตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อสามารถจะนําไปแกและพัฒนางานตอไปได 

ตัวชี้วัดไมจําเปนตองมีมากจนเกินไป  ในแตละงานในระดับโรงพยาบาลก็ควรมีตัวชี้วัดหลัก 

(Key Performance Indicator)  เพื่อสามารถประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพโดยรวมของ 

โรงพยาบาลได 
 

4. เสริมพลังการเปลี่ยนแปลง 
 

เปนหนาที่ของผูอํานวยการและทีมงานบริหารที่จะหาวิธีการกระตุนและสนับสนุนใหมี 

พลังขับเคลื่อนตลอดเวลาในการพัฒนาคุณภาพงาน  วิธีการตางๆในการเสริมสรางพลังในการ

เปลี่ยนแปลง ไดแก 
 

- บริหารงานอยางโปรงใสและใหมีสวนรวม ผูนําทุกระดับตองจริงใจ  และบริหารงานตาม 

หลักของธรรมรัฐในองคกร คือ โปรงใส (Transparency) ตรวจสอบได (Accountability) มีสวนรวม 

(Participation)  มีคุณธรรม  (Merit system)  เนนประสิทธิผล  และมีประสิทธิภาพ (Efficiency & 

Effectiveness) 
 

- สรางภาวะผูนํา (Leadership) ใหเกิดขึ้นกับคนทุกระดับใหมากที่สุด โดยผูอํานวยการ

เปนตัวอยางที่ดี ภาวะผูนําประกอบดวย 

#  มีปญญา  มีความรู  โดยเฉพาะในเรื่องของคุณภาพและการพัฒนาคุณภาพของ 

โรงพยาบาลอยางดี 

# สามารถสื่อสาร จูงใจ มีมนุษยสัมพันธที่ดี เพื่อทําใหผูรวมงานรวมมือกันได  เสีย 

สละ ทําเพื่อประโยชนขององคการและสวนรวม สรางทีมงานที่มีคุณภาพ และมีการกระจายอํานาจ 

โดยใหมีทีมงานมีสิทธิและอํานาจที่จะตัดสินใจดําเนินการไดดวยตนเองในระดับที่เหมาะสม 

ปรับลักษณะองคการจากลักษณะแนวดิ่ง (Vertical Organization) ใหเปนลักษณะแนวราบ และมี

การประสานกันเองมากขึ้นในทุกๆระนาบ (Matrix Organization)  

# ปรับปรุงดานกายภาพและสิ่งแวดลอมของโรงพยาบาลใหนาอยูและเอื้ออํานวย 

ตอการปฏิบัติงาน และผูมารับบริการมีความพึงพอใจ 

# ปรับปรุงสวัสดิการภายในใหกับบุคลากรทุกระดับตามกําลังความสามารถของ 

แตละโรงพยาบาล 
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5. ชื่นชมผลสําเร็จของงานในระยะสั้น 
 

ธรรมชาติของคนนั้น  เมื่อทํางานเสร็จแลวตองเห็นผลสําเร็จของงาน  จึงจะมีกําลังใจ 

และเปนแรงกระตุนใหพัฒนางานตอๆไป ถางานที่ทํานั้นใชเวลานานมากหรือยากมาก อาจจะทําให 

ทอถอยและหมดกําลังใจได  องคการก็เชนกัน  ถาตั้งเปาหมายของความสําเร็จในระยะยาวที่ยาก 

และตองใชเวลานาน  ก็อาจจะเกิดแรงเฉื่อยภายในได  ถาไมสามารถบรรลุผลที่คาดหวังไดทันใจ 

ผูปฏิบัติงานภายในองคการนั้นๆ การพัฒนาคุณภาพงานในระบบ HA ก็เชนกัน เปาหมายสุดทาย

นั้นเปนสิ่งที่เกิดขึ้นไมงาย และตองใชเวลานาน อาจจะตองใชเวลาหลายปในแตละโรงพยาบาล  
 

เทคนิคของกระบวนการ CQI นั้นใหเร่ิมทําในสิ่งที่จะมีความเปนไปไดสูงกอน เพื่อประสบ

ผลสําเร็จแลว ก็จะเปนตนทุนที่ดีในประสบการณของทีมงาน และเปนกําลังใจที่จะดําเนินการ 

ในเรื่องอื่นๆที่ยากขึ้น หรือรวมมือกับทีมงานอื่นในกระบวนการครอมสายงาน (Cross Functional 

Process) ใหมีการเสนอผลงานเปนระยะๆ โดยผูบริหารอยูรวมรับฟงเสมอ ใหรางวลัหนวยงานดเีดน

และบุคลากรพัฒนาคุณภาพงานดีเดน เปนการสราง Benchmark ใหเห็น 
 

6. ขยายผลใหมีการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น 
 

จากประสบการณของโรงพยาบาลนํารองในโครงการนั้น พบวา หนวยงานที่มีการพัฒนา 

คุณภาพกอนและมากในโรงพยาบาล ไดแก ฝายการพยาบาล และหนวยบริการตางๆ เชน หองบัตร 

หองจายยา วิเคราะหโรค ตอมาคือหนวยสนับสนุนบริการ เชน การเงิน พัสดุ บริหาร โภชนาการ 

ฯลฯ และงานที่ตามมาหลังสุด คือ แพทย 
 

โรงพยาบาลที่จะผานการประเมิน HA ได จะตองมีการพัฒนาคุณภาพทั้งโรงพยาบาล 

ทั้งดานบริการ  (Services quality)  ดานบริหาร  (Management quality)  และดานคลินิกบริการ 

(Clinical quality) เร่ืองที่ยากที่สุดคือเร่ืองของคลินิกบริการ ซึ่งมิไดหมายเพียงความถูกตองทาง

การแพทยตามตําราเทานั้น แตรวมถึงดานจริยธรรมดวย ผูปวยทุกคนจะตองไดรับบริการเทาเทียม

กันและมีคุณภาพสม่ําเสมอ ไดมาตรฐาน โดยไมมีปจจัยใดๆมาเปนเงื่อนไข ทั้งดานเศรษฐกิจ เชื้อ

ชาติ เพศ แมกระทั่งเวลาที่มาโรงพยาบาล ไมวาจะในกลางวันหรือกลางคืน  
 

แพทยจะเปนหัวใจของการพัฒนาดานคลินิกบริการ ซึ่งแพทยจะตองรวมเปนหัวหนาทีม 

ในการพัฒนา Clinical Guideline, Care Map, เวชระเบียน และเรียนรูเร่ืองของ Evidence Based 

Medicine หรือเร่ืองอื่นๆที่จําเปน 
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7. ใหเกิดเปนวัฒนธรรมองคการ 
 

เมื่อโรงพยาบาลพัฒนาคุณภาพงานดานตางๆแลว  จะตองมีระบบประเมินตนเอง  เพื่อ 

ใหเกิดวงจรของการพัฒนาอยางตอเนื่องจนฝงรากลึกในบุคลากรทุกคน  เปนคุณคาที่ยึดถือวาการ

พัฒนาคุณภาพงานอยางตอเนื่องนั้นเปนปกติภายในองคการตองดําเนินการตลอดเวลาและ 

ตลอดไป 
 

เมื่อบรรลุถึงขั้นนี้แลว โรงพยาบาลแหงนั้นจะเปนโรงพยาบาลที่เปนองคกรแหงการเรียนรู 

(Learning Organization) มีคุณคารวมกันในเรื่องคุณภาพ และสามารถรับการเปลี่ยนแปลงใหมๆ 

ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตภายใตกระแสโลกาภิวัฒนและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วได 

 
การพัฒนาองคการ (OD) กับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA)  
 

จากวิธีการที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปสูกระบวนการทํางานที่มีคุณภาพนั้น  ทําใหเรา

ทราบวากิจกรรมแรกที่ควรจะทําเพื่อกาวไปสูการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลนั้น  ก็คือ 

การปรับเปลี่ยนเจตคติและความพรอมของบุคลากรตอการพัฒนา  ซึ่งวิธีการพื้นฐานหนึง่ทีใ่ชในการ

ปรับเจตคติของบุคลากร คือ การอบรมเรื่องการพัฒนาองคการ (Organization Development : 

OD) 
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บทที่ 2 
 

การพัฒนาองคการ (Organization Development : OD) 
 

ความอยูรอดขององคการในอนาคตเปนสิ่งที่ตองแขงขันและปรับตัวเขากับการ 

เปลี่ยนแปลงซึ่งจะเกิดใหมอยูเสมอ เห็นไดจากการที่มีองคการจํานวนมากกําลังเผชิญและแสวงหา

วิธีการบริหาร  วิธีปรับปรุงการปฏิบัติ วิธีการสรางความสัมพันธที่มีประสิทธิภาพ  มีคนทํางานที่มี

ความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น แตการที่จะใหไดมาซึ่งสิ่งดังกลาวนั้นทําได

ยากหรือคอนขางลําบาก 
 

เทพนม  เมืองแมน  และสวาง  สุวรรณ  (2540 : 263)  กลาววา  กระบวนการของการ 

เปลี่ยนแปลง เพื่อที่จะใหไดมาซึ่งการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ และทําใหการเปลี่ยนแปลงนั้น

คงอยู ประกอบดวย 3 ข้ันตอนดวยกัน คือ การหลอมละลาย หรือการพัฒนาความตองการเพื่อการ

เปลี่ยนแปลง (Unfreezing) การทํางานหรือการดําเนินงานเพื่อใหเกิดความเปลี่ยนแปลง (Moving) 

การสรุปและการสรางเสถียรภาพของความเปลี่ยนแปลงใหคงอยู (Freezing)  
 

การเปลี่ยนแปลงเพื่อใหไดมาซึ่งคุณภาพนั้นอาจถูกตอตานเนื่องจาก 

1. ความไมมั่นคง (Insecurity) ซึ่งเปนเหตุผลหนึ่งที่ชัดเจนวาทําไมมนุษยจึงตองตอตาน

การเปลี่ยนแปลง คนเราโดยทั่วๆไปปกติแลวจะมีความพอใจในลักษณะที่ตนเองมีอยู มีอยูบอยครั้ง

ที่การเปลี่ยนแปลงจะถูกมองวาเปนการคุกคามตอความมั่นคงที่ตนมีอยู 
 

2. การเศรษฐกิจ (Economics) เหตุผลที่เชื่อไดอีกอยางหนึ่งวาทําไมบุคคล โดยเฉพาะ

อยางยิ่งบุคคลที่อยูในระดับตํ่าขององคการ จึงคัดคานหรือตอตานการเปลี่ยนแปลง ก็คือ การที่ 

พวกเขามีความเกรงวาตนจะตองสูญเสียเศรษฐกิจหรือรายได การนําเอาเครื่องจักรมาใชแทนคน

เปนสิ่งคุกคามตอคนงานสวนมาก ปจจุบันเมื่อมีการใชเครื่องคอมพิวเตอรมากขึ้น ผูบริหาร

ระดับกลางเองเริ่มมีประสบการณของความกลัวในการจะสูญเสียรายไดหรืองานเกิดขึ้นบางแลว

เชนกัน 
 

3. สังคม-จิตวิทยา  (Sociopsychological)  แมวาความรูสึกของมนุษยจะรูสึกไมมั่นคง 

และปจจัยทางเศรษฐกิจจะเปนสวนหนึ่งของสังคม-จิตวิทยาโดยลักษณะอยูแลวก็ตาม  แตยังมี

อุปสรรคในดานการรับรูอารมณ  และวัฒนธรรมเปนสิ่งขัดขวางเปลี่ยนแปลงอีกดวย  การรับรูผิดๆ 

ที่เกิดจากการแปลความหมายของการเปลี่ยนแปลงอาจจะนําไปสูการตอตานการเปลี่ยนแปลงได 

บางบุคคลอาจจะมีปฏิกิริยาตอบโตการเปลี่ยนแปลงโดยการใชอารมณ  บุคคลที่กําลังเผชิญกับการ
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เปลี่ยนแปลงในองคการลวนแตไดรับอิทธิพลมาจากคานิยมทางวัฒนธรรมของคนที่มีอยู  และ 

เนื่องจากการนําคานิยมนั้นๆมาใชในสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่กําลังเกิดขึ้นดวย 

การที่มีการตอตานการเปลี่ยนแปลงกระจายไปทั่วทุกระดับขององคการสมัยใหมดังที่ 

กลาวมาแลว  ก็ยังเปนการไมสมควรที่จะดวนสรุปโดยอัตโนมัติวาผูรวมปฏิบัติงานจะขัดขวาง 

ตอการเปลี่ยนแปลงไปหมดทุกอยาง  หรือถาหากวาเขาตานการเปลี่ยนแปลง  ก็ไมใชวาสิ่งนี้จะเปน

ส่ิงเลวรายที่แฝงอยูในองคการ  ดังที่ไดชี้ใหเห็นขางตนแลววาการตอตานจะเกิดขึ้นเมื่อการ 

เปลี่ยนแปลงนั้นถูกมองวาเปนสิ่งคุกคามหรือเปนอุปสรรคอยางหนึ่ง  ถาการเปลี่ยนแปลงนั้นไมได

ถูกมองวาเปนอันตรายตอความมั่นคงของบุคคลตอสถานภาพทางดานเศรษฐกิจ  และไมเปน

อุปสรรคหรือส่ิงกั้นขวางตอสังคม-จิตวิทยาของเขา  การตอตานก็อาจจะไมเกิดขึ้น  ในความเปนจริง

แลว  การเปลี่ยนแปลงอาจจะไดรับการยอมรับ  เพราะวาการเปลี่ยนแปลงนั้นอาจจะขจัดความรูสึก

วาถูกคุกคามและขจัดอุปสรรคใหหมดไป จึงเปนสิ่งที่เปนไปไดที่บุคคลในองคการและองคการจะได

ประโยชนจากการตอตานที่เกิดขึ้น  อยางไรก็ตาม  ในกรณีสวนใหญแลวควรจะไดมีการพยายาม 

ที่จะเอาชนะการตอตาน  โดยการใชการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ  ซึ่งการบริหาร 

การเปลี่ยนแปลงนั้นเราเรียกวาการพัฒนาองคการนั่นเอง 
 

การดําเนินงานเกี่ยวกับความเปลี่ยนแปลงนั้นตองการความฉับไวตอสภาวการณของ 

การเปลี่ยนแปลงทั้งภายนอกและภายในที่เกิดขึ้น  ถาความฉับไวนั้นกระทําไปพรอมกับการปรับตัว

ไดอยางเหมาะสมแลว  องคการก็จะมีประสิทธิภาพมากขึ้น  และการไดมาซึ่งเปาหมายของการ

ปฏิบัติงานและเปาหมายของบุคคลในองคการก็จะมีประสิทธิภาพขึ้นดวยวิทยาการใหม  คือ  การ

พัฒนาองคการไดถูกพัฒนาขึ้นมา  เพื่อที่จะชวยใหส่ิงที่ทาทายการบริหารการจัดการนัน้ไดผลตามที่

ตองการ 

 

ความหมายของการพัฒนาองคการ 
 

เทพนม เมืองแมน และสวาง สุวรรณ (2540 : 269) กลาววา มีนักวิชาการไดใหแนวคิดไว

หลายคนดังนี้  

Bennis :  การพัฒนาองคการ คือ “การตอบสนองอยางหนึ่งตอการเปลี่ยนแปลง 

เปนกลยุทธทางการศึกษาที่มีความซับซอนอยางหนึ่งที่มีความมุงมั่น 

ที่จะทําการเปลี่ยนแปลงความเชื่อที่เปนคติคานิยมและโครงสรางของ 

องคการ เพื่อที่จะใหองคการนั้นสามารถปรับตัวเขากับเทคโนโลยีใหมๆ

ทางการตลาดและสิ่งทาทายทั้งหลาย” 
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Aplin and  

Thompson :  ไดใหคําจํากัดความวา “เปนความพยายามแบบหนึ่งที่ไดรับการสนบัสนนุ

จากฝายบริหารที่จะเพิ่มประสิทธิภาพของระบบทั้งหมดขององคการ โดย

อาศัยการวางแผนที่เปนลําดับข้ันตอน” 
 

French and  

Bell : ไดใหคําจํากัดความของการพัฒนาองคการวา  ”คือ  แผนงานแผนหนึ่ง 

ซึ่งเปนความพยายามระยะยาวที่จะปรับปรุงประสิทธิภาพขององคการ 

และความสามารถขององคการที่จะปรับตัวใหเขากับส่ิงที่เปลี่ยนแปลง 

โดยอาศัยความรูและทัศนคติทางดานพฤติกรรมศาสตรมาประยุกตใช” 
 

จากความหมายของคําวาการพัฒนาองคการดังกลาว  พอจะสรุปถึงลักษณะของการ

พัฒนาองคการไดดังนี้ 

1. เปนการเปลี่ยนแปลงโดยมีการวางแผน (Planned Change)  Bennis เปนคนแรกที่ได

ย้ําถึงความจําเปนที่ตองการการวางแผนที่เปนระบบ   ซึ่งการวางแผนนี้เนนถึงการแยกความ

พยายามที่จะทําการพัฒนาองคการออกจากเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตามบุญตามกรรมที่เกิดขึ้น 

ในองคการโดยทั่วๆไป 
 

2. เปนการเปลี่ยนแปลงแบบเบ็ดเสร็จ  (Comprehensive  Changed) ผูชํานาญทางดาน

การพัฒนาองคการสวนมากเนนวาความพยายามตางๆที่จะทําการพัฒนาองคการจะตองเปนไปทั้ง

ระบบ องคการทั้งหมดทุกหนวยงานจะเปนหนวยที่ใชในการวิเคราะหทั้งหมด 
 

3. เนนการทํางานเปนกลุม (Emphasis on Work Group) แมวาการกระทําบางอยางของ

การพัฒนาองคการจะมีจุดมุงหมายไปยังบุคคลและการเปลี่ยนแปลงองคการ แตสวนใหญแลวจะ

เนนเรื่องของกลุม 
 

4. เปนการเปลี่ยนแปลงระยะยาว  (Long  - Range  Change)   ผูชํานาญทางดานการ

พัฒนาองคการไดเนนวา กระบวนการของการดําเนินงานเพื่อพัฒนาองคการจะใชเวลาเปนเดือนๆ 

ในบางรายอาจจะใชเวลาเปนปในการที่จะตองปฏิบัติการดําเนินงาน ถึงแมจะมีแรงกดดันเพื่อให

เห็นผลในชวงเวลาที่ส้ันก็ตาม แตกระบวนการของการพัฒนาองคการไมไดตองการที่จะสรางขึ้นมา

เพื่อวัดชองวางนี้ 
 

5. เปนการรวมมือของผูทําการเปลี่ยนแปลง  (Participation  of  Change  Agent) 

ผูชํานาญการทางดานการพัฒนาองคการสวนมากไดเนนถึงความจําเปนของการมีผูนําการ 

เปลี่ยนแปลงหรือผูกระตุนที่มาจากนอกองคการ   ไมสนับสนุนใหมีการทําการพัฒนาองคการดวย 

ตนเอง 
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6. เนนถึงวิธีการดําเนินงานและการวิจัยปฏิบัติการ  (Emphasis Upon Intervention and 

Action Research) วิธีการพัฒนาองคการมีการดําเนินการเกี่ยวกับกิจกรรมที่องคการนั้นๆกําลัง

กระทําอยู การวิจัยปฏิบัติการจะชวยแกปญหาทางการปฏิบัติ  ซึ่งนักวิจัยจะเขามามีสวนรวมทําการ

พัฒนาองคการดวยผลลัพธที่เปนความปรารถนาขององคการในการทําการพัฒนาองคการ จะ

รวมถึงการเพิ่มประสิทธิภาพขององคการ  การแกปญหาขององคการและความสามารถในการ

ปรับตัวขององคการสําหรับในแงของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การพัฒนาองคการคือความ

พยายามที่จะใหโอกาสแกบุคคลในความเปนมนุษย เพิ่มพูนความตื่นตัว  ความรวมมือ  และ

เสริมสรางพลัง  และเปาหมายรวมสุดทายของการพัฒนาองคการ  ก็คือ  การประสานจุดหมายหรือ

วัตถุประสงคของบุคคลกับเปาหมายขององคการเขาดวยกันนั่นเอง 

 

ประวัติความเปนมาของการพัฒนาองคการ 
 

เทพนม เมืองแมน  และสวาง สุวรรณ (2540 : 270)  ไดกลาวถึงประวัติความเปนมาของ

การพัฒนาองคการวา  เปนการยากที่จะระบุลงไปใหไดอยางแนชัดวาการพัฒนาองคการเริ่มเกิดขึ้น

ต้ังแตเมื่อใด   Wendell  French  และ  Cecil Bell  ไดศึกษาประวัติของการพัฒนาองคการมาโดย

ตลอด  ใหความเห็นวา  องคการนั้นเริ่มตนมาจากวิชาพฤติกรรมศาสตรประยุกตและจิตวิทยาสังคม 

และจากการทํางานอยางตอเนื่องของการประยุกตใชการฝกอบรมในหองทดลอง  และการสงขอมูล

จากการสํารวจปอนกลับเขาไปใชในระบบองคการ  ดังนั้น  จุดเริ่มตนของการพัฒนาองคการจึงมา

จากการฝกอบรมในหองทดลองกับการสงขอมูลปอนกลับ  และใชผลงานของ  Kurt  Lewin  ซึ่งเปน 

นักจิตวิทยาสังคม เปนเครื่องมือของวิธีการทั้งหมด 

 

องคการที่ควรไดรับการแกไขดวยการพัฒนาองคการ 
 

การตัดสินใจวาจะใชแผนการพัฒนาองคการแกองคการใดขึ้นอยูกับปญหาที่เกิดขึ้น  ซึ่ง

ปญหาที่เปนสิ่งบอกเหตุที่สําคัญควรแกไข เชน  

1. หลักการและวิธีการบริหารไมดี ทําใหองคการไมสามารถปฏิบัติภารกิจใหบรรลุวัตถุ- 

ประสงคที่ต้ังไว 

2. ขาดความรวมมือ ประสานงาน ระหวางหนวยงาน 

3. อํานาจหนาที่ขององคการกําหนดไมแนชัด 

4. หนวยงานไมทําตามหนาที่ความรับผิดชอบที่วางไว มีการแยงอํานาจกันระหวาง 

หนวยงาน 

5. บรรยากาศการทํางานเต็มไปดวยการแขงขัน แกงแยง  ชิงดีชิงเดน  มีการอิจฉาริษยา 

แบงเปนกก เปนเหลา 
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6. ขาดแรงจูงใจในการทํางาน   เฉื่อยชา  ไมกระตือรือรน  ขาดความคิดริเร่ิม  ทํางานแบบ 

“เชาชาม เย็นชาม” 

7. คนทํางานมุงทํางานเพื่อสนองความตองการของตนเองมากกวาองคการ 

8. ภาพพจนขององคการไมดีในสายตาของคนอื่น 

9. มีปญหาตางๆมาก ค่ังคาง และสะสางไมออก 

10. ตองการเปลี่ยนทัศนคติของคนในองคการ 

11. ขาดคณะที่ปรึกษาสําหรับผูบริหาร หรือคณะที่ปรึกษาไมมีประสิทธิภาพเพียงพอ 

12. ตองการการวางแผนที่ดีกวา 

13. ตองการเปลี่ยนกลวิธีในการบริหารงาน 

14. ตองการเปลี่ยนโครงสรางและนโยบายขององคการ 

15. ตองการปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอม 
 

องคการที่มีปญหาประการใดประการหนึ่งดังกลาวเกิดขึ้นก็ยอมสมควรใชการพัฒนา 

องคการในการแกไขได 

 

ขั้นตอนของการพัฒนาองคการ 
 

การพัฒนาองคการนั้นมีจุดมุงหมายเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ 

องคการนั้นใหดีกวาเดิม  ในกระบวนการของการพัฒนาองคการจึงเปนการหาคําตอบใหกับคําถาม

เหลานี้  

1. องคการมีสภาพเปนอยูอยางไร 

2. ตองการใหองคการเปนอยางไร 

3. จะสามารถบรรลุส่ิงที่ตองการที่เปนไปไดอยางไร 
 

เพื่อใหไดมาซึ่งคําตอบของคําถามดังกลาว ภาคีพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

(2541 : 152) จึงไดแบงขั้นตอนการพัฒนาองคการไวดังนี้  

1. การรวบรวมขอมูล (Data Gathering)  

2. การตรวจวินิจฉัยปญหา (Diagnosis) 

3. การใสส่ิงสอดแทรก (Intervention)  

4. การประเมินผล (Evaluation)  
 

การแกปญหาในองคการโดยการนําการพัฒนาองคการมาใช   ส่ิงที่ตองทําในขั้นแรก  คือ 

แมแบบ  (Model)  ซึ่งก็คือ  การดําเนินการรวบรวมขอมูล  การตรวจวินิจฉัยปญหา การกําหนด 

แนวปฏิบัติในเรื่องการใสส่ิงสอดแทรก ตลอดจนการกําหนดวิธี เวลา ในการประเมินผล 
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1. การรวบรวมขอมูล (Data Gathering)  
 

คือ การรวบรวมสภาพปญหาที่เปนอยูในองคการ  เพื่อที่จะไดตรวจวินิจฉัยปญหา  และ

กําหนดแนวยุทธศาสตร   ใสส่ิงสอดแทรกที่เหมาะสมสําหรับองคการตอไป  ตัวแปรที่ใชศึกษา 

พฤติกรรมขององคการตามแนวพฤติกรรมศาสตร ไดแก 

- ภาวะผูนํา (Leadership) 

- แรงจูงใจ (Motivation) 

- การสื่อสาร (Communication) 

- การติดตอประสานงาน (Interaction) 

- การกําหนดเปาหมายในองคการ (Goal Setting)  

- การควบคุมงาน (Control) 

- ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
 

การรวบรวมขอมูลมี 3 วิธี คือ 

- การสังเกต (Direct Observation) 

- การสัมภาษณทีละคนหรือกลุม (Individual or Group Interview) 

- การใชแบบสอบถามหรือเครื่องมือสํารวจอื่น  เชน  กระจกสององคการ  การประชุม

วินิจฉัยกลุมครอบครัว เปนตน 
 

จะเลือกใชวิธีใดขึ้นอยูกับความเหมาะสมขององคการ  วิธีที่ใชไดสะดวกและใชกันมาก 

ที่สุด คือ ใชแบบสอบถาม หรือจะใชรวมกันทั้ง 3 วิธี  เพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรม 

ขององคการที่ตองการความรูดังกลาว  ขอสังเกตเพื่อใหไดมาซึ่งแมแบบที่ดี คือ 

1. จํานวนคําถามในแบบสอบถามตองมากพอที่จะใชวัดพฤติกรรมตางๆได  เชน   คําถาม 

จํานวน 3 - 4 ขอ เพื่อวัดพฤติกรรมหนึ่งอยาง เชน การวัดภาวะผูนําในหนวยงานประกอบดวย 

คําถาม ดังนี้ 

- ผูบังคับบัญชาใหความเชื่อถือและไววางใจในตัวผูใตบังคับบัญชาอยางไร 

- ผูบังคับบัญชาใหความเปนอิสระในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานในหนาที่อยางไร 

- ผูบังคับบัญชายอมรับฟงและใชความคิดเห็นของทานใหเปนประโยชนในการแกปญหา 

อยางไร 

- ผูบังคับบัญชาใหความสนิทสนมและเปนกันเองกับทานเพียงใด 
 

สําหรับการกําหนดคาของคะแนนคําตอบที่ใชกันมากที่สุด คือ Rating Scale ตามวิธีของ 

Likert  
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2. คําถามแบงออกเปน 2 ชนิด คือ คําถามที่ตองการรูลักษณะความเปนจริงในพฤติกรรม

ขององคการ และคําถามที่ใหผูตอบกําหนดเปาหมายของแนวพฤติกรรมในองคการตามที่คิดวา

นาจะเปนตามความคิดของเขา 
 

3. การตั้งคําถามในแบบสอบถามดังกลาวควรมีการวัดความนาเชื่อถือ (Reliability) และ

ความสมบูรณ (Validity) ตามระเบียบวิธีวิจัย เพื่อใหแบบสอบถามดังกลาวไดแมแบบที่ตรงตาม

ความเปนจริงของพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในองคการมากที่สุด 
 

2. การตรวจวินิจฉัยปญหา (Diagnosis) 
 

ข้ันตอนนี้มีความสําคัญมาก  เพราะผูวินิจฉัยตองใชวิจารณญาณตรรกวิจารณและ 

ประสบการณประสานกัน  เพื่อใหการตรวจวินิจฉัยนั้นถูกตองตามสภาพที่เปนจริง  เพราะหาก

วินิจฉัยผิดพลาด  ยอมทําใหการพัฒนาองคการผิดพลาดตั้งแตเร่ิมตน ข้ันตอนของการตรวจวินิจฉัย

ปญหาไมไดทําเพียงครั้งเดียวแลวเลิกกนัไป  แตจะทําอยูหลายครั้งตราบเทาที่การพัฒนาองคการยงั

มีอยู  
 

แนวทางการตรวจวินิจฉัยปญหาเริ่มจาก 

1. การนําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหโดยใชเครื่องมือทางสถิติ  เชน  มัชฌิม 

เลขคณิต  เปนตน  แลวนํามาสรุปวาพฤติกรรมขององคการในแตละดานที่ศึกษาเปนอยางไร  เชน 

ความคิดเห็นของขาราชการที่มีตอภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาเปนอยางไร   รวบรวมวาพฤติกรรม

อะไรบางในองคการที่เห็นวาเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ แลวนําสภาพทีเ่ปน

ปญหานั้นมาวิเคราะหหาสาเหตุของปญหา 
 

2. การกําหนดเปาหมาย เมื่อรูสาเหตุของปญหา ส่ิงที่จะไดคือการหาแนวทางแกปญหา 

การทําใหปญหาที่เกิดขึ้นหมดไป  หรือลดลงไป  เปนการกําหนดเปาหมายการเปลี่ยนแปลงอยาง

กวางๆวาจะทําอะไรและอยางไร 
 

3. วิเคราะหแรงดัน – แรงดึง   ที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง  ดวยความเชื่อวาผลจากการ 

เปลี่ยนแปลงยอมเกิดขึ้นทั้งในกลุมที่ไดประโยชนและกลุมที่เสียประโยชน 
 

แรงดึง (Restraining Force) คือ แรงตอตานไมใหเกิดความเปลี่ยนแปลง หรือเปนฝาย 

ที่จะเสียประโยชนถามีการเปลี่ยนแปลง 
 

หลักเบื้องตนของแรงดัน-แรงดึง คือ “แรงดันมีน้ําหนักเทากับแรงดึง” จึงจะทําใหการ

พัฒนาองคการดําเนินไปได ในการวิเคราะหแรงดัน-แรงดึง จะพิจารณาในแงตางๆ คือ ดานสังคม 

ดานการเมือง ดานเทคโนโลยี และดานเศรษฐกิจ 



เนตรนภิส จันทวัฒนะ                                          จิตวิทยากับการพัฒนาองคกร เพื่อการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล/17 

3. กําหนดยุทธวิธี (Tactic) หรือการกําหนดสิ่งสอดแทรก (Intervention)  
 

เปนการใสเครื่องมือของการพัฒนาองคการ   เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปตามแผน 

ที่วางไว  ส่ิงสอดแทรกมีอยูหลายรูปแบบ  แตละรูปแบบมีขอดีขอเสียแตกตางกัน   การเลือกใช 

ส่ิงสอดแทรกใดขึ้นกับกาละ  เทศะ  และคานิยมขององคการ  ปญหาและเปาหมายของแตละ 

องคการแตกตางกัน  แผนพัฒนาองคการยอมแตกตางกันไป  จะกําหนดเปนวิธีการเดียวกัน 

 แบบเดียวกันไมได  การใสส่ิงสอดแทรกหรือยุทธวิธีนี้จะตองกําหนดไวในแมแบบ  (Model)  ของ

การพัฒนาองคการของหนวยงานวาจะทําอะไรบาง  เมื่อใด  ที่ไหน  ทําใหกับใคร และตลอดเวลา 

ที่ใชส่ิงสอดแทรกหรือดําเนินยุทธวิธีนี้  ตองมีการวินิจฉัยปญหา  มีการกระทําและการประเมินผล 

อยูตลอดเวลา เพื่อใหแนใจวายุทธวิธีที่ใชนั้นถูกตองและเหมาะสมที่จะนําใชแกปญหาองคการ 
 

4. การประเมินผล (Evaluation)  
 

คือการประเมินผลลัพธที่เกิดขึ้นเพื่อใหทราบถึงประสิทธิผลตามเปาหมายความสําเร็จ 

ที่นอกเหนือเปาหมาย  และประสิทธิภาพซึ่งเนนผลที่ไดรับเมื่อเทียบกับการลงทุน  รวมทั้งความ 

รวดเร็ว  ความประหยัด  และผลพลอยได  อันจะชวยใหขอมูลที่เกิดใหม ซึ่งจะเปนเครื่องมือในการ

ปรับปรุงแผน  และปฏิบัติตามแผนตอไป 
 

วิธีการประเมินมีหลายวิธีดังนี้ 

1. การสัมภาษณเปนรายบุคคลและเปนกลุม การสัมภาษณเปนวิธีที่ดี เพราะผูสัมภาษณ

สามารถใชการสังเกตรวมดวย  สามารถรับรูถึงความรูสึกที่แทจริงและรายละเอียด  ผูสัมภาษณ 

ไมควรอาศัยปากกากับกระดาษอยางเดียว ควรใชเครื่องบันทึกเทปดวย 
 

2. ใชแบบสอบถาม ขอดี คือ สะดวกในการใช ผูใหขอมูลมักจะมีความเต็มใจและมีโอกาส

ระบายความรูสึกทั้งที่เกี่ยวกับองคการโดยรวมและหนวยงานของตน 
 

3. การสํารวจปญหา  (Problem Census)  คือ  การประชุมเผชิญหนากัน รวมกันทําบัญชี 

รายการปญหา จัดอันดับความสําคัญของปญหา และกําหนดวิธีแกปญหา การวัด คือวัดดูวาปญหา

ที่ถูกระบุไดรับการแกไขใหเกิดความพอใจไดเพียงใด 
 

4. การหาขอมูลจากผลที่เกิดขึ้น (Hard Data) เปนการรวบรวมผลจากการศึกษารายงาน 

ผลการปฏิบัติงานขององคการซึ่งปกติจะมีเปนประจํา 
 

5. การสังเกตการณ โดยการฟง การดู แมวาขอมูลที่ไดจากการสังเกตจะไมเฉพาะเจาะจง

ที่จะวัดได แตก็เปนวิธีที่ไมควรมองขาม ขอมูลจากการสังเกตจะใชประโยชนไดดีในการสรางกลุม

และประสิทธิภาพของทีม อาจมองเห็นอุปสรรคในการติดตอส่ือสาร การตัดสินใจ 
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เมื่อรวบรวมขอมูลและสรุปขอมูลไดแลว  ขอมูลที่ไดอาจจะนําไปปรับเปาหมายการ 

เปลี่ยนแปลงใหดีข้ึน หรือเปนเปาหมายใหมตอไป ขอเสนอแนะ คือ การประมวลผลควรกระทาํอยาง

มีระบบและตอเนื่องไปไมหยุดยั้ง เชนเดียวกับกระบวนการพัฒนาองคการ 
 

ประโยชนของการประเมินผลการพัฒนาองคการ สรุปไดดังนี้ 

1. เพื่อที่จะรูวาการใสส่ิงสอดแทรกชนิดใดไดผลดีที่สุด 

2. เพื่อปรับปรุงทักษะการแนะนําปรึกษาของบุคคลในองคการ 

3. เพื่อทราบความคืบหนาของการพัฒนาองคการ 

4. เพื่อเสริมสรางระเบียบวินัยที่จะทําใหประสบผลสําเร็จยิ่งขึ้น 
 

ขอจํากัดของการประเมินผลการพัฒนาองคการ  คือ  เปนการวัดสิ่งที่มองเห็น  คือ 

ขวัญกําลังใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา   เนื่องจากกระบวนการพัฒนาองคการเปน 

กระบวนการที่ตอเนื่อง  ไมหยุดยั้ง  ไมมีกําหนดเวลา  การประเมินผลจึงเปนสิ่งจําเปน  ถือเปนดัชนี

ใหรูวากระบวนการพัฒนาองคการไดดําเนินไปแคไหน  ควรแกไขยุทธศาสตร ยุทธวิธีอยางไร  เพื่อ

ไมใหแผนการพัฒนาองคการที่วางไวเดิมออกนอกลูนอกทาง ซึ่งจะเสียทั้งเวลาและทรัพยากร 
 

การประเมินผลเปนสิ่งที่ตองเตรียมไวต้ังแตตน  ในแมแบบ ต้ังแตการกําหนดเวลา การ

เลือกเครื่องมือ และวิธีการประเมิน ตองทําในทุกขั้นตอนของการใสส่ิงสอดแทรก 
 

ชวงเวลาที่ดีที่สุดในการประเมินผลการพัฒนาองคการขึ้นอยูกับเปาหมายของการ 

เปลี่ยนแปลงที่วางไว   และจะเปนการถูกตอง  ถาจะประเมินทุก 1 เดือน  หรือทุก 1 ป  ถาเปาหมาย

เปนโครงการระยะยาว  ชวงเวลาที่จะประเมินอาจจะเปน  2 ป ถาเปนการปรับปรุงประสทิธภิาพของ

ทีม  ก็อาจจะวัดความกาวหนาทุกครั้งที่มีการประชุม  ถาเปาหมายการเปลี่ยนแปลงคือทัศนคติ 

และบรรยากาศ  ก็อาจจะวัดความกาวหนาไดทุกเดือน 
 

เครื่องมือของการพัฒนาองคการที่ใชเปนสิ่งสอดแทรก 
 

ภาคีพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (2541 : 156-159) ไดกลาวถึงเครื่องมือของ

การพัฒนาองคการที่ใชเปนสิ่งสอดแทรก มีดังนี้ 
 

1. การใหการศึกษาและอบรม (Education Training) 
 

การฝกอบรมเปนสิ่งที่กําหนดไวลวงหนาดวยการใชความรูสึกของผูกําหนดโครงการ 

มากกวาความตองการขององคการ  นอกจากมีวัตถุประสงคเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมบุคคลแลว 

ก็หวังวาบุคคลจะเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงไปสูองคการ (Change Agent) หากการฝกอบรมนีม้กีาร

วางแผนไวลวงหนา และเปนการฝกอบรมตามความจําเปนขององคการ 
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2. ตาขายการบริหาร (Grid) 
 

เปนแนวคิดในการหาทางประสานความสําคัญของตนและงาน   ในฐานะที่เปนปจจัย

เกื้อกูลซึ่งกันและกัน  ไมใหความสําคัญตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งมากเกินไป  และเห็นวาผูบังคับบัญชาที่มี 

ประสิทธิภาพคือผูบริหารที่เดินสายกลาง  ใหความสําคัญตอบุคคลและงาน 
 

3. การใหคําปรึกษาหารือในเชิงกระบวนการ (Process Consultation)  
 

หมายถึงกลุมกิจกรรมซึ่งที่ปรึกษานํามาใชเพื่อชวยผูมีปญหาใหสามารถรับรูและเขาใจ

ปญหา ตลอดจนดําเนินการกับปญหาที่เกิดขึ้นภายใตส่ิงแวดลอมของผูมีปญหาแตละคน  
 

4. การยุติขอพิพาทโดยใชที่ปรึกษา (Third-party Peacement) 
 

คือวิธีการแกปญหาความขัดแยงระหวางบุคคลโดยใชบุคคลที่สาม นับต้ังแตการใชความรู 

ความรูสึก และความชํานาญของบุคคลที่สาม ที่จะชวยวิจัยเสริมความเขาใจและแกปญหา ปกติจะ

ใชในการชวยผูบังคับบัญชาในการแกปญหาในฐานะที่ปรึกษา 
 

5. การสํารวจหาขอพิพากษ (Survey Feedback) 
 

เปนกระบวนการซึ่งที่ปรึกษาจากภายนอกองคการ และสมาชิกในองคการ รวมมือรวมใจ

กันเก็บขอมูลที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานขององคการในดานตางๆ   รวมตลอดถึงชีวิตความเปนอยู 

ในการทํางานของสมาชิกในองคการ   แลวนํามาวิเคราะหเพื่อประโยชนในการเปลี่ยนแปลง 

โครงสรางขององคการ  และสัมพันธภาพในการทํางานของสมาชิกในองคการ 
 

6. การบริหารโดยยึดวัตถุประสงคและผลงาน (Management by Objectives & 
Results) 
 

เปนเครื่องมือที่มีลักษณะเคลื่อนไหว (Dynamic) อยูตลอดเวลา เปนการผสมผสานความ

ตองการตางๆขององคการ โดยการกําหนดวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการลดหลั่นกันไป

ตามสายการบังคับบัญชา ใหการปฏิบัติงานเปนอิสระ มีการตรวจสอบและวัดผลการปฏิบัติงาน 

เพื่อแกไขปรับปรุง  
 

7. การประชุมเพื่อพัฒนาการสรางทีมระหวางกลุม (Intergroup Team Building)  
 

ใหกลุม 2 กลุมประชุมกันเพื่อปรับปรุงความสัมพันธในการทํางานของกลุมทั้งสอง  ความ 

มุงหมายก็เพื่อใหเกิดความเขาใจกัน ลดการอยูตามลําพัง ลดการแขงขันและการทะเลาะเบาะแวง

ระหวางกลุม เร่ืองที่ประชุม คือ ใหผูเขาประชุมกรอกรายการ 3 อยาง คือ การตอบสนองในทางบวก 
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(Positive  Feedback  List)  การตอบสนองในทางลบ  (‘Bug’  List)  และการเอาใจเขามาใสใจเรา 

(Empathy List) เปนตน 
 

8. การพัฒนาการสรางทีม (Team Building)  
 

เปนวิธีการปรับปรุงความสัมพันธตางๆในการทํางานใหดีข้ึน  เพราะยิ่งองคการใหญข้ึน 

ความสัมพันธระหวางคนที่ทํางานดวยกันยิ่งเลวลง  เชน  มีความรูสึกไมเทาเทียมกันของสมาชิก 

คิดวาไมไดรับความยุติธรรมเรื่องเงินและรางวัล  มีทัศนคติที่แตกตางกัน เปนตน 
 

วิธีการปรับปรุงทําไดโดย 

1. การสรางทีมใหมเปนทีมงานโครงการ ทีมงานชั่วคราว หรือทีมงานที่เปลี่ยนหัวหนาใหม 

เพื่อจะทําใหเกิดความสับสนหรือความไมเขาใจบทบาทของสมาชิก แลวจึงใชวิธีการสรางความ 

เขาใจในทีมใหสมาชิกรูบทบาทความรับผิดชอบ 
 

2. การสรางทีมครอบครัว (Family Team) หรือทีมงาน (Formal Team) ประกอบดวย 

ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป 1 ข้ัน ทําได 3 รูปแบบ คือ ใชวิธีถามความรูสึกที่เปนปญหาตอสมาชิก

แลวรวมกันพิจารณาแกปญหาและวางแผนปฏิบัติใหสมาชิกเรียนรูถึงแนวความคิดและการปฏิบัติ

ใหกลุมที่ไมมีการจัด  (Unstructured group)  เขาหองทดลองนอกที่ทํางานเปนเวลา 2 - 3 วัน 

เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและสํารวจความประพฤติกันเอง  
 

9. การสํารวจองคการโดยใหงานอื่นเปนกระจกเงา 
 

ใชเมื่อเกิดปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานที่ไมเกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางบุคคล 

ผูเขารวมประชุมเปนระดับบริหาร  กําหนดการประชุมจะตองกําหนดขั้นตอนอยางละเอียด  ใช

อภิปรายเพื่อใหไดมาซึ่งแนวทางแกปญหา  รวมทั้งการวางแผนและดําเนินการเปลี่ยนแปลงรวมกัน 

ขอจํากัดของการประชุมแบบนี้เปนการประชุมที่มีกรรมวิธีที่เปนการบังคับและยุงยากซับซอน 
 

10. การประชุมแบบเผชิญหนา (Confrontation Meeting)  
 

เปนการประชุมคนจํานวนมาก ต้ังแต 40 –100 คน กับผูบังคับบัญชาสูงสุดขององคการ 

ใชเวลา 1 วัน เพื่อรวบรวมขอมูลและกําหนดเปาหมาย สวนการติดตามผลจะกําหนดกันภายหลัง 

ในขั้นการรวบรวมขอมูลเปนการประชุมใหญ  โดยสงเสริมใหทุกคนไดอภิปรายกันอยางเสรี 

ในขั้นกําหนดเปาหมายจัดเปนกลุมยอย 5 -6 คน คละกันจากหนวยงานตางๆ และผูบริหารระดับสูง 

แลวจึงมารวมกลุมเปนที่ประชุมใหญ  ใหผูบังคับบัญชาเปนผูตัดสินใจ  การประชุมแบบนี้เหมาะ

สําหรับองคการที่กําลังทรุดหนัก แตตองมีการติดตามผล จึงจะถือวาไดผล  
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11. การประชุมเพื่อกําหนดเปาหมายขององคการ (Goal-setting Meeting)  
 

เปนการประชุมเพื่อกําหนดเปาหมายขององคการตามหลักการของการบริหารงาน โดย

ยึดวัตถุประสงคของผลงาน 
 

12. การปรับปรุงงานและโครงสรางขององคการ (Teach Structural Approach)  
 

มุงเนนประสิทธิผลในดานโครงสรางและผลงานเปนสําคัญ  โดยเฉพาะมุงที่จะปรับปรุง 

ในดานงานและโครงสรางที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติภารกิจของสมาชิกและหนวยงานในองคการ 
 

13. การวางแผนชีวิตและอาชีพ (Life / Career Planning)  
 

เปนความพยายามที่จะชวยสมาชิกในองคการใหความสนใจตอเปาหมายแหงชีวิต 

และอาชีพของสมาชิก  วิธีการ ใหแบงกลุมเปนกลุมยอย  กลุมละ  4  คน  และใหแตละคนในกลุม

ระบายความในใจในเรื่องเกี่ยวกับชีวิต  การงาน  แลวรวบรวมเพื่อต้ังเปาหมาย  โดยระบุข้ันตอน 

วัน  เวลา  ไวดวย 
 

14. เทคนิคการวิเคราะหบทบาท (Role Analysis Technique) 
 

มุงศึกษาวิเคราะหบทบาทและภาระหนาที่ของสมาชิกใหมในหนวยงานใหชัดเจนขึ้น  เพื่อ 

สงเสริมใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 

15. การสอนแนะและการใหคําปรึกษา (Coaching & Counselling)  
 

เปนการสอนแนะและใหคําปรึกษาโดยที่ปรึกษาและเจาหนาที่พัฒนาองคการ  เพือ่ชวยให

สมาชิกขององคการมีความเขาใจในเรื่องเปาหมายการเรียนรูแนชัด  เรียนรูพฤติกรรมของตนเอง 

ในสายตาคนอื่น  ไดเรียนรู  Mode  of  Behavior ของตนเอง เพื่อจะใหเขาพบหนทางที่จะประสบ 

ผลสําเร็จไดดีข้ึน 
 

16. การฝกอบรมโดยใชหองปฏิบัติการ (Laboratory Training/Sensitivity Training)  
 

เปนวิธีการสรางชุมชนเทียมขึ้น   เปนเทคนิคเกี่ยวกับการเรียนรูและพัฒนาเฉพาะบุคคล 

เปนการฝกอบรมเพื่อแกขอขัดแยงตางๆระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  และระหวาง 

ผูบังคับบัญชาดวยกัน ตองการใหผูรับการอบรมมีความสํานึก หรือระมัดระวังความรูสึกและอารมณ

ของตนเองในสวนที่เกี่ยวพันกับบุคคลอ่ืนๆมากขึ้น   พรอมกับเขาใจบทบาทของตนเองในสวน 

ที่เกี่ยวกับคนอื่นๆ  โดยมีสมมุติฐานวาการปฏิบัติงานไมไดผลเนื่องมาจากปญหาดานอารมณของ

กลุม 
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ลักษณะที่สําคัญของการพัฒนาองคการ 
 

แนวคิดของการพัฒนาองคการเปนความตองการที่จะควบคุมกระบวนการเปลี่ยนแปลง

ขององคการใหเปนไปตามที่วางไวลวงหนา  โดยมีสาระสําคัญ  3  ข้ัน  คือ การเปลี่ยนแปลงทัศนคติ

หรือคานิยม  เพื่อกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  และนําไปสูการเปลี่ยนแปลงโครงสราง 

และนโยบายขององคการในที่สุด 
 

การพัฒนาองคการมีสาระสําคัญที่แตกตางไปจากการปรับปรุงองคการและการพัฒนา

บริหารหรือเครื่องมืออ่ืนๆ คือ 

1. การพัฒนาองคการไมใชเครื่องมือที่นํามาแกปญหาเปนครั้งคราว   แตการพัฒนา 

องคการเปนสวนหนึ่งของการบริหารงานบุคคลในองคการ  และเปนสิ่งที่ตองการดําเนินควบคูไปกับ

การปฏิบัติงานองคการ  และเปนสิ่งที่ตองดําเนินควบคูไปกับการปฏิบัติงานในหนาที่  ต้ังแต

ผูบังคับบัญชาสูงสุดลงมา 

2. กระบวนการพัฒนาองคการ ไมมีกําหนดเวลาสิ้นสุด เปนกระบวนการตอเนื่อง 

3. เปาหมายสุดยอดของการพัฒนาองคการคือเปลี่ยนแปลงไปถึงคานิยมบางอยางของ 

องคการ ไมใชของแตละบุคคล 

4. เครื่องมือของการพัฒนาองคการซึ่งเปนสิ่งสอดแทรกตางๆนั้นมีลักษณะละเอียดออน

มาก การใชเครื่องมือบางอยางจึงจําเปนตองมีผูเชี่ยวชาญทางดานการพัฒนาองคการจากภายนอก

มาเปนที่ปรึกษา  ตองการผูบังคับบัญชาที่  ”ริเร่ิม”,  ”รับรู”, “ยอมรับ” และ”รวมมือ” เพราะการ

พัฒนาองคการเปนการเปลี่ยนที่เร่ิมจากหนวยเหนือยอดพีรามิด 

5. การพัฒนาองคการตองการความรวมมือของสมาชิกในองคการทุกคน   เพราะเปนสิ่ง 

ที่ตองปฏิบัติควบคูไปกับการปฏิบัติงานประจํา 

6. การพัฒนาองคการสามารถเริ่มทําจากสวนใดสวนหนึ่งขององคการ   หรือแมแตสวน 

ที่เล็กที่สุดก็ได หรือจะทําทั้งองคการก็ได 

7. การพัฒนาองคการเปนการนําวิธีการทางวิทยาศาสตรมาใชในกระบวนการรวบรวม 

ขอมูลตรวจวินิจฉัย  และการประเมินผลอยูตลอดเวลา  จึงแนใจไดวาแนวทางแกไขปญหาของ 

องคการจะเปนแนวทางที่ถูกตอง 

8. การพัฒนาองคการชวยผูบริหารใหกาวหนาในอาชีพการทํางาน   เพราะผลการ

ปฏิบัติงานตรงตามเปาหมายและโอกาสพัฒนาตนเองตลอดเวลา 

 

 

 

 



เนตรนภิส จันทวัฒนะ                                          จิตวิทยากับการพัฒนาองคกร เพื่อการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล/23 

ใครไดรับประโยชนจากการพัฒนาองคการ (OD) ของโรงพยาบาล 
 

1. ประชาชนผูมาใชบริการของโรงพยาบาลจะไดรับการตอนรับดูแลเอาใจใสจาก 

เจาหนาที่อยางดีมากขึ้น  ทําใหเกิดความประทับใจอยากจะกลับมาใชบริการของโรงพยาบาลอีก 

ทุกครั้งเมื่อเกิดเจ็บปวย 

2. เจาหนาที่ระดับผูปฏิบัติจะมีทัศนคติที่ถูกตอง   เขาใจการทํางานเปนทีม   เขาใจ 

พฤติกรรมของคน  เขาใจสังคม  มีจิตสํานึกที่ดี มีความรับผิดชอบตอหนาที่ของตนเอง  และพรอม 

ที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเอง  เพราะเห็นคุณคาของตนเอง 

3. ผูบังคับบัญชา เมื่อมีผูใตบังคับบัญชาที่มีคุณลักษณที่ดีแลว จะทําใหเกิดผลงานที่ดีข้ึน 

ลดปญหาความผิดพลาดภาระในการปกครองบังคับบัญชา   สวนตัวผูบังคับบัญชาเองก็จะได 

เสริมสรางภาวะผูนําดวย 

4. หนวยงานจะลดความสูญเสีย เพิ่มผลผลิตทั้งทางตรงและทางออม 
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บทที่ 3 
 

กิจกรรมกลุมสัมพันธสําหรับการพัฒนาองคการ 
 

ที่มาของคําวากลุมสัมพันธ 
 

จากผลการศึกษาทดลองที่คนพบแลววา“กลุม”มีพลังอยูในตัวของมันเอง  อิทธิพลของ

กลุมนั้นสามารถที่จะสงเสริมคน  พัฒนาคนได  แตในเวลาเดียวกันกลุมก็สามารถทําลายคนหรือฆา

คนดีๆใหตายทั้งเปนไดเหมือนกัน 
 

คําวา “พลังกลุม”  หรือที่นิยมเรียกกันในปจจุบันวาพลวัตกลุม  มาจากภาษาอังกฤษวา 

“Group Dynamics”  จากการศึกษา  หมายถึง  พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงตอกันในกลุมเล็ก (The 

Study of Individual Interaction in Small Group) คําวาพลวัตหรือพลัง (Dynamics) นั้นหมายถึง 

กําลังที่ประกอบขึ้นดวยสิ่งตางๆหลายอยางที่จําเปนตองอาศัยซึ่งกันและกันในสถานการณหนึ่ง 

ที่ประจวบเหมาะ การศึกษาเกี่ยวกับพลังกลุม มีนักวิชาการหลายทานเรียกชื่อแตกตางกันออกไป

บาง เชน กระบวนการกลุม (Group Process) กลุมสัมพันธ (Group Dynamics) เปนตน 

 

ความหมายของกลุมสัมพันธและกระบวนการกลุม 
 

ชาญ  ธัญพิทยากุล  (อางจากนิรันดร  จุลทรัพย,  2540 : 94)   ไดใหความหมายของกลุม

สัมพันธ ไววา  หมายถึง  การศึกษาคนควาที่เกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลในกลุมยอยซึ่งอยูกัน

อยางสนิทชิดใกล  มีการเผชิญหนากันแบบซึ่งหนา  “Face  to  Face” พฤติกรรมของบุคคลดงักลาว 

คือ  การแสดงออกตอกันที่เรียกวา  “ปฏิกิริยาสัมพันธ”  (Interaction) เพื่อตองการศึกษาวาบุคคล

ในกลุมจะแสดงตอกันอยางไร บุคคลเมื่อมารวมกลุมทํางานกันนั้นจะทําใหเกิดกําลังหรือพลัง 

ที่ตองการพึ่งพาอาศัยกันดังที่เรียกวา “พลวัต” (Dynamics) นั่นเอง 
 

หลุย จําปาเทศ (อางจากนิรันดร  จุลทรัพย, 2540 : 94)  กลาววา กลุมสัมพันธ หมายถึง 

วิชาที่วาดวยการเคลื่อนไหวของกลุมไปตามธรรมชาติของกลุม หรือไปตามกลไกใดกลไกหนึ่ง วิธีใด

วิธีหนึ่ง โดยจะมีแรงผลักดันหรืออิทธิพลบังคับจากภายนอกหรือภายในก็ตาม แตกลุมหรือสมาชิก

ของกลุมจะเปนผูประพฤติปฏิบัติใหเปนไปตามเปาประสงคของกลุมนั้นๆ 
 

วินิจ เกตุขํา  และคมเพชร  ฉัตรศุภกุล (อางจากนิรันดร  จุลทรัพย, 2540 : 94) กลาววา  

กระบวนการกลุม  หมายถึง  ที่รวมแหงประสบการณของบุคคลหลายๆฝายที่มาพบปะสังสรรคกัน   

ดวยความรูสึกพึงพอใจในความสัมพันธในกันและกัน   เรียกวา  เกิดการปฏิสัมพันธ  (Interaction)  
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การปฏิสัมพันธนี้เองชวยใหคนพบวิธีการแกปญหาที่นาพอใจรวมกัน  ทําใหแตละคนไดมีโอกาส

แลกเปลี่ยนความรู ประสบการณระหวางกัน  และผลลัพธประการตอมา  ก็คือ  ทําใหแตละคนเปน

แรงจูงใจใหแกกันและกัน  และมีความเอื้ออารีตอกันอีกดวย  ผลรวมของประสบการณยอมเกิดเปน

พลังของกลุมซึ่งมีทิศทาง  มีอัตราความเร็ว  และมีปริมาณอยูในตัวมันเอง  สมาชิกแตละคนจะเกิด

ความรูสึกในความสําเร็จในการดําเนินงานรวมกัน ซึ่งนับเปนความรูสึกอยางหนึ่งที่ถือไดวาเปนที่มา

แหงความพึงพอใจ อันเปนการสําคัญที่จะชวยใหไดมาซึ่งการทํางานที่ดียิ่งขึ้นตอไป 
 

ทิศนา   แขนมณี   (อางจากนิรันดร   จุลทรัพย, 2540 : 95)  กลาววา  กระบวนการกลุม 

(Group  Process)  หรือกลุมสัมพันธ  (Group  Dynamics)  ทั้งสองคํานี้มีความหมายใกลเคียงกัน

และเกี่ยวของกัน  กลาวคือ กลุมสัมพันธจะหมายถึงเนื้อหา ความรูที่เกี่ยวของกบัพฤตกิรรมของกลุม

คนที่มีผลกระทบตอกันและกัน โดยเฉพาะในสถานการณที่ตองทํางานรวมกัน การศึกษาเรื่องกลุม

สัมพันธจึงเปนการศึกษาความรูที่จะชวยใหคนสามารถทํางานรวมกันใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

สวนกระบวนการกลุมจะหมายถึงกระบวนการ  ข้ันตอน  และปฏิสัมพันธตางๆที่เกิดขึ้นในกลุม  ซึ่ง

หากบุคคลมีความรูความเขาใจในเรื่องกลุมสัมพันธอยางดีแลว  ยอมแสดงพฤติกรรมที่เอื้ออํานวย

ใหกลุมเกิดกระบวนการที่ดีในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย  
 

กมลรัตน หลาสุวงษ (อางจากนิรันดร จุลทรัพย, 2540 : 95)  ไดกลาวถึงความหมายของ 

คําวากลุมสัมพันธและกระบวนการกลุมไวเชนเดียวกันดังนี้  กลุมสัมพันธ  หมายถึง  วิชาที่ศึกษา 

เกี่ยวกับการมีปฏิกิริยาโตตอบซ่ึงกันและกันของสมาชิกในกลุม  อิทธิพลตางๆที่มีตอกลุม  ลักษณะ

ของสมาชิก  ผูนํา  ผูตาม  ตลอดจนการแกไขปญหาตางๆของกลุม  วามีเทคนิคหรือวิธีการในการ 

แกปญหาอยางไร  สวนคําวากระบวนการกลุม  หมายถึง  การใชกลุมในการแกปญหาหรือกระทํา 

ส่ิงใดสิ่งหนึ่งรวมกัน  โดยการเรียนรูส่ิงตางๆดวยการเขารวมกิจกรรมการเรียนรูดวยตนเอง  และใช

วิธีวิเคราะหพฤติกรรมของผูเรียนและสมาชิกในกลุมที่เกิดขึ้นในขณะนั้น 
 

กลาวโดยสรุป  คําวา  กลุมสัมพันธ  จึงมีความหมายเชนเดียวกับกระบวนการกลุม  โดยที่

กระบวนการกลุมเปนกระบวนการซึ่งเกี่ยวของสัมพันธกันของบุคคลภายในกลุม  ทั้งกาย  วาจา 

อารมณ  ความรูสึก  กิริยาทาทาง  และบรรยากาศภายในกลุมจะมีการเปลี่ยนแปลง  มีการปรับตัว 

ปรับความสัมพันธตอกันในลักษณะที่ตอเนื่องกันเสมอ  สวนกลุมสัมพันธจะเกี่ยวของกับสาเหตุ 

เบื้องหลังของพฤติกรรมในกลุม  จะชวยอธิบายถึงการเปลี่ยนแปลงภายในกลุม  ศึกษาถึงพลัง 

หรือเงื่อนไขตางๆเกี่ยวกับธรรมชาติและพฤติกรรมของบุคคลที่มีตอกลุมโดยรวม เพื่อกอใหเกิดการ

เรียนรูและถายทอดวิธีการทํางานรวมกันเปนกลุมอยางมีประสิทธิภาพ  โดยผูถายทอดตองมีความรู

ความเขาใจในเรื่องของกลุมสัมพันธและกระบวนกลุมเปนอยางดี  เพราะในทางปฏิบัติจะตองใช

หลักและวิธีการทั้งสองควบคูกันตลอดเวลา 
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แนวทางในการวิเคราะหถึงสาเหตุที่อยูเบื้องหลังของพฤติกรรมใหวิเคราะหปญหาตางๆ 

ตอไปนี้ 

- ทําไมจึงเกิดเหตุการณเชนนั้นขึ้นในกลุม 

- ทําไมจึงตองแสดงพฤติกรรมเหลานั้นออกมา 

- ทําไมสมาชิกในกลุมจึงมีพฤติกรรมเชนนั้น 

- ทําไมกลุมบางกลุมจึงดําเนินกิจกรรมไดสําเร็จ และบางกลุมทําไมสําเร็จ 

 

แนวคิดเรื่องกลุมสัมพันธ  
 

การศึกษาเรื่องกลุมสัมพันธนี้มีนักทฤษฎีหลายทานไดใหแนวคิดไว ซึ่งกอใหเกิดประโยชน

อยางมากตอการวิเคราะหและทําความเขาใจพฤติกรรมของกลุม  ทฤษฎีมีประโยชนอยางมาก 

ตอการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับกลุมในแงที่วา  ทฤษฎีจะชวยเนื้อหาและพิสูจนขอสังเกตได  (Empirical 

Data) ใหเปนระบบระเบียบ  สามารถอธิบายปรากฏการณตางๆเกี่ยวกับกลุมได  และยังชวย 

ชี้แนวทางในการศึกษาวิจัยในอนาคตไดอีกดวย  ในที่นี้จะขอกลาวถึงทฤษฎีที่มีความสําคัญบาง

ทฤษฎี ซึ่งจะเปนแนวคิดในการศึกษา และเปนแนวทางในการปฏิบัติ ดังนี้ 
 

1. ทฤษฎีบุคลิกภาพของกลุม (Group Syntality Theory)  
 

ผูต้ังทฤษฎีนี้  คือ  แค็ทเทล (อางจากนิรันดร  จุลทรัพย, 2540 : 96)  โดยอาศัยพื้นฐาน

ความเชื่อที่วา  กลุมแตละกลุมที่เกิดขึ้นมานั้นมีคุณลักษณะที่แนนอน  สามารถวัดได  และสามารถ

จําแนกปรากฏการณที่เกิดขึ้นได  ซึ่งเปนสิ่งที่จัดไดวาเปน “บุคลิกภาพของกลุม”  (The Personality 

of Group)  ดังนั้น  ในการศึกษาเรื่องกลุมในทฤษฎีนี้จึงเนนที่รายละเอียดในเรื่องลักษณะของกลุม

มากกวาที่จะทํานายวาพฤติกรรมของกลุมเปนอยางไร  วินิจ   เกตุขํา  และคมเพชร  ฉัตรศุภกุล 

(อางจากนิรันดร  จุลทรัพย, 2540 : 96)  ไดอธิบายความหมายของคําวา  “Syntality” ที่แค็ทเทล 

นํามาใชไววามีความหมายคลายคลึงกับคําวาบุคลิกภาพของบุคคล  ซึ่งก็คือลักษณะอันเปน 

สวนรวมทั้งหมด  (Togetherness)  รวมทั้งพลัง  อารมณ  และความสามารถของกลุมดวย หรืออาจ

เรียกไดวาคุณลักษณะตางๆที่ทําใหกลุมเปนกลุม  คุณลักษณะนี้เมื่อแสดงออกมาแลวสามารถ 

วัดได “Syntality” นี้เปลี่ยนแปลงได ไมคงที่แนนอน 
 

แค็ทเทลไดอธิบายทฤษฎีของเขาวาประกอบดวยสวนสําคัญ 2 สวน ซึ่งมีความสัมพันธกัน

อยางใกลชิด ดังนี้ 

1. สวนแรกเกี่ยวกับมิติตางๆของกลุม  (Dimensions  of  Group)  ในสวนนี้ประกอบดวย

ลักษณะสําคัญ 3 ลักษณะ คือ  

1.1 ลักษณะของประชากรหรือสมาชิกของกลุม   (Population  Traits)   หมายถึง 
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ลักษณะตางๆของแตละบุคคลที่มารวมเขากันเปนกลุม  ซึ่งเปนลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล  เชน 

ระดับเชาวนปญญา ทัศนคติ ความเชื่อ ความคิดเห็น ฯลฯ 
 

1.2 ลักษณะของบุคลิกภาพของกลุม  (Syntality  Traits)  หมายถึง  พลังหรือผลที่ 

กลุมสามารถบันดาลใหเกิดขึ้น ซึ่งพลังนั้นอาจสําแดงตอกลุมอ่ืนๆ หรือตอส่ิงที่อยูรอบขางกลุมก็ได 

บุคลิกภาพของกลุมเปนอยางไร  อาจจะรูไดจากพฤติกรรมที่กลุมแสดงออกไป  และอาจคลุมไปถึง 

วิธีการตัดสินใจของกลุมอีกดวย 
 

1.3 ลักษณะโครงสรางภายใน (Characteristics of Internal) หมายถึง สัมพันธ- 

ภาพระหวางสมาชิกภายในกลุม เชน บทบาทของสมาชิกแตละคน ตําแหนงหนาที่ที่สมาชิกแตละ

คนมีอยู กลุมยอยในกลุมใหญ และขายการสื่อสารภายในกลุม เปนตน 
 

2. สวนที่สองเกี่ยวกับพลวัตของบุคลิกภาพรวมของกลุม   หรือการเปลี่ยนแปลงของ 

บุคลิกภาพกลุม  (Dynamics  of   Syntality)  ในสวนนี้แค็ทเทลไดอธิบายถึง  “พลังงานทั้งหมดของ

สมาชิกแตละคนที่ใหแกกลุม”  (Synergy) วา การที่สมาชิกแตละคนเขารวมกลุม ก็เพื่อตองการที่จะ

ตอบสนองความตองการทางจิตวิทยาบางอยาง   ดังนั้นบุคคลจึงจําตองอุทิศพลังงานจํานวนหนึ่ง 

เพื่องานกลุม  แตละคนอาจอุทิศพลังงานใหแกกลุมมากนอยไมเทากันก็ได โดยปกติแลวงานหรือ 

กิจกรรมของกลุมอาจจําแนกออกไดเปน  2  ชนิด  คือ  ชนิดแรกเปนงานที่มุงรักษาความสัมพันธ

ระหวางสมาชิกในกลุม  และชนิดที่สองเปนงานที่มุงเพื่อใหเปาหมายของกลุมประสบความสําเร็จ 

เมื่อเปนเชนนี้  พลังงานของกลุมบางสวนก็จะถูกใชไปเพื่อสรางสมานสามัคคี  และแกไขความ 

แตกราวของสมาชิกในกลุม  พลังงานอีกสวนหนึ่งจะถูกใชไปเพื่อทํางานหรือปฏิบัติภาระของกลุมให

บรรลุเปาหมายที่ต้ังไว 
 

ในการวิเคราะหลักษณะพลวัตของบุคลิกภาพรวมของกลุม  แค็ทเทลไดเสนอหลักหรือกฎ

ข้ึน 7 ขอดวยกัน  ซึ่งที่จริงแลวกฎเหลานี้ก็เปนรายละเอียดเกี่ยวกับลักษณะตางๆของ ”Synergy” 

นั่นเอง กฎ 7 ขอดังกลาวสามารถสรุปไดดังนี้  

กฎขอที่ 1 กลุมต้ังขึ้นมาเพื่อตอบสนองความตองการของแตละบุคคล และกลุมจะยุติเมื่อ

ไมสามารถจะทําหนาที่นั้นไดอีกตอไป 
 

กฎขอที่ 2 พลังงานทั้งหมดของกลุมเปนผลมาจากทัศนคติของสมาชิกทั้งหมดที่มีตอกลุม 

พลังของกลุมจะมีมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ   เชน  จํานวนสมาชิก  ความ 

พึงพอใจจากสมาชิกในกลุม เปนตน 
 

กฎขอที่ 3 พลังงานที่มุงเพื่อปฏิบัติภาระใหแกกลุมนั้นอาจจะถูกนําไปใชเพื่อทํางานอื่น 

หรือเพื่อวัตถุประสงคอ่ืนที่อยูนอกกลุมก็ได 
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กฎขอที่ 4 สมาชิกของกลุมแตละคนอาจจะใชกลุมเพื่อบรรลุเปาหมายสวนตัวก็ได นั่นคือ 

งานของกลุมอาจมีความสําคัญเปนอันดับรองลงมาจากงานหรือเปาหมายสวนบุคคล 
 

กฎขอที่ 5 ลักษณะทางพฤติกรรมในกลุม เชน การมีความจงรักภักดีตอกลุม การอุปถัมภ 

คํ้าจุนกลุม ตลอดจนการโอนออนผอนตามกลุม เปนสิ่งที่เกิดจากการเรียนรูตามกฎแหงผลที่พอใจ  

(Law of Effect) กลาวคือ บุคคลจะแสดงพฤติกรรมที่แสดงแลวอีกถาไดรับผลตอบแทนที่เขาพอใจ 
 

กฎขอที่ 6  การเปนสมาชิกของกลุมอาจจะซ้ําซอนกันได   แตพลังงานทั้งหมดในกลุมที่ 

ซ้ําซอนกันจะยังคงอยูในระดับที่คงที่  ตราบใดที่พลังงานของแตละบุคคลที่ใชไปกับเปาหมายอื่น 

อันมิใชเปาหมายของกลุมยังคงที่เหมือนเดิม   และกิจกรรมที่ซ้ําซอนกันนั้นมิไดแตกตางกันนัก เชน

บุคคลที่สนใจในกิจกรรมการเลนโบวล่ิง  สามารถที่จะเขาไปเปนกรรมการของสมาคมสงเสริมการ

เลนโบวล่ิงไดอีกโดยที่มิไดทําใหพลังงานที่ใหแกกิจกรรมการเลนโบวล่ิงตองสูญเสียแตประการใด 

เพราะกิจกรรมทั้งสองมีลักษณะคลายคลึงและสงเสริมซึ่งกันและกันดวยซ้ําไป 
 

กฎขอที่  7  ลักษณะทางบุคลิกภาพของสมาชิกแตละคนของกลุมกับลักษณะทาง 

บุคลิกภาพโดยสวนรวมของกลุมจะมีสวนคลายคลึงกันมาก เชน กลุมอนุรักษนิยม สมาชิกแตละคน

มีลักษณะไมชอบการเปลี่ยนแปลง และไมมีความยืดหยุน บุคลิกภาพโดยรวมของกลุมอนุรักษนิยม

ก็ไมชอบการเปลี่ยนแปลง และไมมีความยืดหยุนดวย 
 

2. ทฤษฎีวาดวยความสัมฤทธิ์ผลของกลุม (A Theory of Group Achievement)  
 

ผูที่กอต้ังทฤษฎีนี้ คือ สต็อกดิลล (Stogdill  อางจากนิรันดร   จุลทรัพย, 2540 : 98) โดยมี

วัตถุประสงคสําคัญที่จะกลาวถึงเรื่องผลผลิตหรือความสัมฤทธิ์ผลของกลุม ทฤษฎีนี้จึงมิไดอธิบาย

พฤติกรรมของกลุมทุกแงทุกมุมแตประการใด 
 

โครงสรางของทฤษฎีประกอบดวยตัวแปร 3 ชุด หรือ 3 ประเภทดวยกัน คือ 

1. ตัวแปรที่เรียกวาสิ่งที่สมาชิกปอนใสเขาไป (Member Inputs) หรือการแสดงออกของ

สมาชิกภายในกลุม  หมายถึง  การกระทําและการแสดงออกของสมาชิกในกลุมเปนสวนสําคัญ 

โดยเฉพาะการมีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกจะแสดงใหเห็นถึงสถานการณของกลุมที่จะมีผลตอ

สมาชิกคนอื่นๆตอเนื่องกันไป  สถานการณนี้สงผลไปถึงสมาชิกทุกคนที่จะชวยใหเขาคิดวา  เขาควร

จะอยูในกลุมตอไป หรือถอนตัวออกจากกลุม  โดยที่ไมทําใหกลุมกระทบกระเทือน  หรือยังคงรักษา 

เอกลักษณของกลุมไวได  ซึ่งเปนลักษณะที่เรียกวา  ”Member  Inputs” ประกอบดวยลักษณะตางๆ 

3 ประการ ดังนี้ 
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1.1 ปฏิสัมพันธของสมาชิก   (Interaction)   เปนลักษณะการเกี่ยวของกันระหวาง 

สมาชิกอยางนอยสองคนขึ้นไป  ซึ่งตางก็มีปฏิกริยาซึ่งกันและกัน  ปฏิสัมพันธคอนขางจะเปนเรื่อง

ยากและซับซอน  เพราะสมาชิกแตละคนจะตองสามารถรับรูปฏิกริยาของผูอ่ืนที่มีตอตน  แลวจึง

แสดงปฏิกริยาโตตอบออกไป 
 

1.2 การกระทําของสมาชิก (Performance)  แมวาเรื่องของปฏิสัมพันธจะเปนเรื่อง 

สําคัญของกลุมสัมพันธก็จริง แตเมื่อเราสังเกตกลุม มักจะสังเกตเห็นการกระทําของสมาชกิกลุมเปน

รายบุคคลไดงายกวา ซึ่งสตอกดิลลกลาววา การกระทําและพฤติกรรมของสมาชิกเกี่ยวของกับกลุม

อยางมาก และเปนสวนหนึ่งที่กอใหเกิดปฏิสัมพันธของสมาชิกดวย การกระทําเหลานี้จะเปนการ

ตอบสนองใดๆก็ไดที่สมาชิกกลุมแสดงออกมาใหเห็นวาเขาเปนสวนหนึ่งของกลุม เชน การรวมงาน

กลุม  การวางแผนงาน  การตัดสินใจ  การประเมินผล  การสื่อความหมาย  และกิจกรรมอื่นใดก็ได 

ที่เกี่ยวของกับกลุม เปนตน 
  

1.3 การคาดหวังของสมาชิก  (Expectation)   ถึงแมวาปฏิสัมพันธและการกระทํา 

ของสมาชิกจะเปนรากฐานที่แสดงใหเห็นลักษณะและโครงสรางของกลุมก็ตาม แตก็ยังไมสามารถ 

จะมองเห็นจุดหมายปลายทางของกลุมวาจะลงเอยอยางไร  สตอกดิลลไดนําทฤษฎีการเรียนรูมา

อธิบายวา  การคาดหวัง (Expectation)  ของสมาชิกนั้น  เปน”การเสริมแรง”  (Reinforcement) 

สมาชิกอยางหนึ่งที่จะผลักดันใหเกิดผลิตผลของกลุม หรือพากลุมไปสูจุดหมายปลายทางได  
 

การคาดหวังของสมาชิกในขณะที่กลุมกําลังดําเนินไปนั้นมีทั้งการคาดหวังที่เปนไป 

ไดและอาจเปนไปไมได ถาสมาชิกกลุมคาดหวังวากลุมจะประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมาย

และกลุมสามารถไปสูเปาหมายไดจริง  ก็จะเปนเครื่องเสริมแรงทางบวก  หรือเปนเสมือนรางวัลที่จะ

ชวยใหสมาชิกมีกําลังใจที่จะรวมกลุมและดําเนินกิจกรรมของกลุมตอไป  แตในทางตรงขาม  ถา

สมาชิกคาดหวังวากลุมจะประสบความสําเร็จ  แตกลุมไมสามารถบรรลุเปาหมายได ก็จะกลายเปน

เครื่องเสริมแรงทางลบ  หรือเปนเสมือนการลงโทษ ทําใหสมาชิก หมดกําลังใจที่จะดําเนินกิจกรรม

ของกลุมตอไป ดังนั้นจึงแสดงใหเห็นวา การคาดหวังของสมาชิกที่มีตอกลุมเปนองคประกอบสําคัญ

ของโครงสรางของกลุม และจะชวยใหมองเห็นวากลุมจะประสบผลสําเร็จหรือไม  
 

2. ตัวแปรแทรกซอน หรือโครงสรางของกลุม  (Group  Structure)  หมายถึง  การกระทํา 

การคาดหวัง และปฏิสัมพันธของสมาชิกในกลุม  ซึ่งเปนสวนหนึ่งที่จะชวยใหมองเห็นสัมพันธภาพ

ภายในกลุมเทานั้น  สวนลักษณะและโครงสรางของกลุมนั้นยังไมสามารถทราบไดชัดเจนนัก 

โครงสรางของกลุมแบงออกเปน  2 ประเภทดวยกนั คือ โครงสรางทางการ (Formal Structure) และ

โครงสรางทางบทบาท (Role Structure)  
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2.1 โครงสรางทางการ (Formal Structure)  เปนผลที่เกิดมาจากแบบลักษณะของ 

การปฏิสัมพันธในกลุมที่สามารถพยากรณได  ซึ่งกอใหเกิดตําแหนงตางๆที่สามารถจะจําแนก 

แยกแยะไดในที่สุด  ในกลุมที่มีการจัดระเบียบที่ดีนั้น  โครงสรางทางการจะเกี่ยวกับการกระทํา 

และการกระทําตอบ  บวกกับระบบของความคาดหวังตางๆที่เสริมซึ่งกันและกัน “สถานภาพ” ถือวา

เปนความสัมพันธระหวางคนสองคนหรือสองคนขึ้นไป  ซึ่งความสัมพันธนั้นจะเปนไปในลักษณะ 

สูงต่ํา  หรือมีลําดับชั้น  และ”สถานภาพ”จะเปนตัวกําหนดวาผูที่อยูในแตละสถานภาพมีเสรีภาพ 

ในการปฏิบัติการตางๆตามแนวของวัตถุประสงคของกลุมมากนอยเพียงใด  สวน”ภาระหนาที่”ของ

ตําแหนงตางๆนั้นเปนตัวระบุวา ผูที่ครองอยูในตําแหนงแตละตําแหนงควรจะทําอะไรใหแกกลุมบาง  
 

2.2  โครงสรางทางบทบาท (Role-Structure) เปนสวนหนึ่งของโครงสรางของกลุม 

ซึ่งอาจจะกลาวไดวาเปนลักษณะเฉพาะของสมาชิกของกลุม  โครงสรางบทบาทประกอบดวย 

องคประกอบที่สําคัญ  2  ประการ  คือ “ความรับผิดชอบ”  และ “อํานาจอันชอบธรรม”  
 

- ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ชุดหรือกลุมของการปฏิบัติการตางๆ 

ที่ผูครองตําแหนงตางๆควรจะตองแสดงออกมา และความรับผิดชอบของบุคคลยังมีความสัมพันธ

กับตําแหนงหนาที่ที่บุคคลนั้นๆครองตําแหนงอยูดวย  
 

- อํานาจอันชอบธรรม (Authority) หมายถึงความมากนอยในดานเสรีภาพที่ผูครอง 

ตําแหนงแตละคนสามารถจะใชอํานาจอันชอบธรรมไดมากนอยเพียงใด  ข้ึนอยูกับวาสถานภาพ 

ของบุคคลที่อยูในโครงสรางทางการมีความสูงต่ําอยางไร  ถาบุคคลมีสถานภาพสูงมาก  อํานาจ 

อันชอบธรรมก็ยอมจะมีมากตามไปดวย  
 

3. ตัวแปรที่เรียกวาผลที่ไดจากกลุม  หรือความสัมฤทธิ์ผลของกลุม  (Group Output) 

นับวาเปนขั้นสุดทายของกลุมสัมพันธ  สตอกดิลลกลาววา  สัมฤทธิ์ของกลุมหรือผลที่ไดจากกลุม 

เกิดจากการกระทํา  ปฏิสัมพันธ  และความคาดหวังของสมาชิกในกลุม  รวมทั้งโครงสรางของกลุม

ดวย เพราะวาสิ่งเหลานี้ชวยใหกลุมไปสูจุดหมายปลายทางได เพื่อใหเขาใจเรื่องนี้ดีข้ึน สตอกดิลล

ไดแยกแยะองคประกอบของสัมฤทธิ์ผลของกลุม ไว 3 สวนดวยกัน คือ  
 

3.1 ผลผลิตของกลุม (Productivity)  หมายถึง การเปลี่ยนแปลงอันเปนผลมาจาก 

พฤติกรรมของกลุม  การกระทําของสมาชิกกลุม  และปฏิสัมพันธของสมาชิก  จะกอใหเกิดการ 

เปลี่ยนแปลงไดทั้งทางบวกและทางลบ  ปริมาณการเปลี่ยนแปลงนี้จะสะทอนใหเห็นถึงผลผลิต 

ของกลุมดวย  
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3.2  ขวัญของกลุม (Morale)  ขวัญของกลุมมีอิทธิพลที่จะสะกัดกั้นการทํางานของ 

กลุมที่จะพากลุมไปสูเปาหมายไดอยางมาก   นอกจากนี้ยังมีผลตอเสรีภาพการแสดงออก  หรือ

ปฏิกิริยาของสมาชิกดวย  สตอกดิลลเชื่อวาขวัญของกลุมมีสวนในการสรางกลุมและพฤติกรรมของ

สมาชิก  ถาสมาชิกขาดขวัญหรือกําลังใจ เขาจะไมกลาแสดงพฤติกรรมออกมา เพราะกลัวจะไมเปน

ที่ยอมรับ  ในทางตรงขาม  ถาสมาชิกมีขวัญกําลังใจ  ไดรับการเสริมแรงที่ดี ก็จะชวยใหกลุมประสบ

ผลสําเร็จ จะสังเกตไดเสมอวา กลุมที่ประสบผลสําเร็จสูงนั้นมักจะมีขวัญและกําลังใจสูงดวย  
 

3.3  บูรณาภาพของกลุม   (Integration)    บูรณาภาพของกลุมจะชวยใหกลุมคง 

สภาพทางโครงสรางอยูได และสามารถดําเนินกิจกรรมของกลุมไปไดดวยดี  กลุมจะไมประสบ

ผลสําเร็จหรือเกิดผลสัมฤทธิ์ถาขาดการบูรณาภาพที่ดีของกลุม  ตรงขาม  จะทําใหเกิดการแตกแยก 

ดวยซ้ําไป  บูรณาภาพของกลุมเกิดจากความพึงพอใจของสมาชิกที่มีตอกลุม  ความสัมพันธอันดี

ระหวางสมาชิก  การไดรับการสนับสนุน การแสดงปฏิกิริยาที่สงผลดีตอกลุม  ลักษณะเหลานี้บางที

เรียกวา“แรงยึดเหนี่ยว” (Cohesiveness) ของกลุม  
 

อยางไรก็ตาม   ทั้งผลผลิต   ขวัญกําลังใจ    และบูรณาภาพของกลุม  ตางมีความ 

สัมพันธเกี่ยวของกัน  เพราะตางก็ชวยใหกลุมประสบผลสําเร็จหรือเกิดสัมฤทธิผล  แตทั้งนี้ก็ตอง

อาศัยลักษณะของสมาชิก  การแสดงออกของสมาชิกในกลุม  ซึ่งจะชวยเพิ่มสัมฤทธิผลใหกับกลุม 

อีกทางหนึ่งดวย 
 

3. ทฤษฎีสนาม (Field Theory)  
 

ผูกอต้ังทฤษฎีนี้  คือ เคิรท  เลวิน  (Kurt  Lewin)  ซึ่งเลวินไดสรุปสาระสําคัญตามทฤษฎี

ของเขาไว 5 ประการดังนี้ (อางจากนิรันดร   จุลทรัพย, 2540 : 101-104)   
 

1. พฤติกรรมจะเปนผลมาจากพลังความสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุม  

2. โครงสรางของกลุมจะเกิดจากการรวมกลุมของบุคคที่มีลักษณะแตกตางกัน 

3. การรวมกลุมแตละครั้งจะตองมีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุม โดยเปนปฏิสัมพันธ

ในรูปการกระทํา (Action) ความรูสึก (Felling) และความคิด (Thinking)  

4. องคประกอบตางๆดังที่ไดกลาวไวในขอ 3  จะกอใหเกิดโครงสรางของกลุมแตละครั้ง 

ซึ่งมีลักษณะแตกตางกันออกไปตามลักษณะของสมาชิก 

5. สมาชิกในกลุมจะมีการปรับตัวเขาหากนั  และพยายามชวยกันทํางาน   ซึ่งการที่บุคคล 

พยายามปรับบุคลิกภาพของตนที่มีความแตกตางกนันี ้ จะกอใหเกดิความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกัน 

และทําใหเกิดพลังหรือแรงผลักดันของกลุมที่ทาํใหการทาํงานเปนไปดวยด ี
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นอกจากนี้เลวินยังไดแบงลักษณะของกลุมไวเปน 2 แบบดวยกัน คือ  

1. ลักษณะตามสภาพของกลุม (Topological  Construction)  หมายถึง  กลุมที่พิจารณา 

สภาพภายในของกลุมเปนสําคัญ 

2. ลักษณะตามการเคลื่อนที่ของกลุม  (Dynamic  Construction)  หมายถึง  กลุมที่

พิจารณาตามการเคลื่อนที่หรือพลังของกลุมเปนสําคัญ ซึ่งประกอบดวย 3 สวน คือ  
 

2.1 ความตึงเครียด   (Tension)   เปนสภาวะที่เกิดความไมสมดุลในกลุม ถากลุม 

หาทางลดความตึงเครียดลง ก็จะกอใหเกิดความสมดุลในกลุมได  
 

2.2 ทิศทาง  (Vector) เปนการเคลื่อนที่ไปสูจุดมุงหมาย  ซึ่งจะชวยใหกลุมเกิดการ 

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  ซึ่งถือวาเปน  “Dynamic”  ถาทิศทาง  (Vector)  ยาว  กลุมก็จะอยูหาง

จากจุดมุงหมายมาก ถาทิศทาง (Vector) ส้ัน กลุมก็จะอยูใกลจุดหมาย 
 

2.3 แรงดึงดูด  (Valence)   เปนแรงยึดเหนี่ยวทั้งระหวางสมาชิกภายในกลุม  และ 

แรงยึดเหนี่ยวระหวางกลุมที่จะชวยใหงานบรรลุเปาหมาย ถาสมาชิกในกลุมมีแรงดึงดูดทางบวกสูง 

กลุมก็จะรวมตัวกันสูง (Cohesiveness) แตถากลุมนี้แรงดึงดูดทางลบสูง กลุมก็จะมีการรวมตัวกัน

ตํ่า สมาชิกอาจทิ้งกลุมไปเลยก็ได ถาพิจารณากลุมต้ังแต 2 กลุมข้ึนไป ถากลุมมีแรงดึงดูดระหวาง

กลุมสูง แสดงวามีขอบเขต (Barrier) ระหวางกลุมบาง แตถากลุมมีแรงดึงดูดต่ํา แสดงวากลุม 

มีขอบเขต(Barrier) หนา ซึ่งอาจไมสามารถติดตอหรือรวมงานกันไดเลย  

 

พฤติกรรมของบุคคลในกลุม 
 

พฤติกรรมของบุคคลในขณะที่มีปฏิสัมพันธเกิดขึ้นในกลุมนั้นจะขึ้นอยูกับสถานการณเปน

ตัวกําหนด ซึ่งยากแกการทํานาย แตใชประมาณการลวงหนาจากบุคลิกลักษณะเทานั้น  การติดตอ

ภายในกลุมของสมาชิกนั้น แตละกลุมจะมีสัญลักษณเฉพาะเปนของกลุมของตน สัญลักษณนี้ 

จะเปนที่ยอมรับกันของสมาชิก ดังนั้น เมื่อสมาชิกคนใดจะแสดงพฤติกรรมออกมา จึงมักแสดงออก

ตามที่บุคคลในกลุมคาดหวังวาจะเกิดขึ้นตามฐานะตําแหนงของตนในกลุมนั่นเอง จากการศึกษา

ของเลวินพบวาพฤติกรรมของบุคคลในกลุมจะมีลักษณะตางๆดังนี้  
 

1. การศึกษาพฤติกรรมของเด็กที่อยูในการปกครอง 3  แบบ  คือ แบบอัตตาธิปไตย   แบบ 

ประชาธิปไตย และแบบเสรีนิยม  พบวา  เด็กที่อยูในการปกครองแบบอัตตาธิปไตยจะไมมีความคิด 

ริเร่ิมและอิสรภาพ  แตจะกาวราวรุนแรง เห็นตัวเองมีความสําคัญมากกวาคนอื่น สวนการปกครอง

แบบเสรีนิยม เด็กจะขาดระเบียบวินัย ไมมีกฎเกณฑแนนอนในชีวิต นั่นหมายความวา การปกครอง

แบบประชาธิปไตยจะเหมาะสมที่สุด  
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2. การศึกษากลุมทางจิตวิทยาในดานอุตสาหกรรม เลวินพบวา  การใชแรงจูงใจเพียง 

เล็กนอยจะไมตอบสนองความตองการของสมาชิก  ทําใหเกิดความลมเหลวในการทาํงาน  หรือกลุม

ที่มีระเบียบการทํางานแบบใชอํานาจ  จะทําใหสมาชิกเกิดความคับของใจ  ผลผลิตของกลุมจะ 

ออกมาไมดี  และเปนอุปสรรคตอประสิทธิภาพในการทํางาน  ในทางตรงขาม  ถาคนงานไดรับ

อนุญาตใหแสดงความคิดเห็น  เสนอแนะเรื่องตางๆในเรื่องที่เกี่ยวกับงานได  เขาจะรูสึกวางานนั้น 

เขามีสวนรวมในการตัดสินใจ  และมีความรูสึกเปนเจาของโรงงานนั้น  ซึ่งมีผลใหผลผลิตตางๆ 

ของโรงงานเพิ่มข้ึนดวย 
 

3. การศึกษาเกี่ยวกับการตัดสินใจของกลุมในเรื่องการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ  เลวินพบวา 

ถาสมาชิกมีโอกาสรับฟงคําชี้แจง  หรือไดรับความจริงจากปญหาที่เกิดขึ้นกับกลุม  เขาจะพยายาม

ชวยแกปญหานั้นโดยไมโยนใหผูนําเพียงคนเดียว  การมีสวนรวมในการแกปญหานี้  เขาจะยอมรับ

ผลของการแกปญหานั้นดวย  เพราะเกิดจากผลการแกปญหาของพวกเขาเอง  นอกจากนี้คน 

สวนใหญจะเชื่อและยอมรับความจริงในการเปลี่ยนแปลง  เพราะมีโอกาสศึกษาคนควาดวยตัวเอง 

ก็เพราะบุคคลมีความเชื่อมั่นในตนเองอยูในตัวเขา 
 

อยางไรก็ตาม ทฤษฎีสนามของเลวินนี้ตองการชี้ใหเห็นวา บุคคลจะมีระบบของพฤติกรรม

ที่ติดตอกับสภาพแวดลอมในลักษณะที่แยกกันไมออก ฉะนั้น เมื่อบุคคลเขามารวมกลุมกัน  เขากจ็ะ 

รับรูและแลกเปลี่ยนลักษณะตางๆที่ตนเองไดปะทะกับส่ิงแวดลอม   ซึ่งอาจจะเปนสภาพการณ 

หรือสถานการณทางสังคมตางๆนั่นเอง   ผลของการปะทะกับส่ิงแวดลอม   หรือการมีปฏิสัมพันธ

ระหวางสมาชิกในกลุม  จะมีผลทําใหกลุมเปลี่ยนแปลงหรือเคลื่อนที่ได 
 

ตามความเปนจริงแลว   ทฤษฎีที่สามารถนําเอาไปใชอธิบายกระบวนการตางๆของกลุม

สัมพันธ   ใชในการวิเคราะหกลุม  และศึกษาวิจัยเรื่องราวของกลุมสัมพันธที่มีอยูดวยหลายทฤษฎี 

แตในที่นี้ไดนําเสนอมาเฉพาะทฤษฎีที่มีความสําคัญ  3  ทฤษฎี   และนอกจากทฤษฎีทั้งสาม 

ที่กลาวมาแลว การดําเนินการใดๆเกี่ยวกับกลุมสัมพันธ  ควรทําความเขาใจถึงแนวคิดทางจิตวิทยา

ทั่วไป (General Psychology) โดยใชหลักทางจิตวิทยาตางๆเกี่ยวกับการรับรู การเรียนรู ความคิด 

ความเขาใจ  การใหแรงจูงใจ  ความสนใจ  ทัศนคติ  คานิยม  เปนตน  จะชวยใหเขาใจพฤติกรรม 

ของบุคคลในแงการรวบรวมขอมูล  การวิเคราะหพฤติกรรมบุคคลและกลุมคนไดดีข้ึน  

 

หลักการของกลุมสัมพันธ 
 

ทองเรียน อมรัชกุล (2520 : 28-29) กลาวถึงหลักการของกลุมสัมพันธไวดังนี้  

1. การเคารพตอการเปนสมาชิกของแตละบุคคล  และชวยใหสมาชิกไดพัฒนาอยางเต็มที่ 
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ภายใตกลุมที่มีประสิทธิภาพ  ทั้งนี้โดยถือวาสมาชิกทุกคนมีสมรรถภาพในตัวเอง  และยอมจะ 

แสดงตัวออกมาไดในลักษณะที่อยูในกลุม 
 

2. ประสบการณกลุมเปนวิถีทางที่จะตอบสนองความตองการของบุคคลในแงการยอมรับ 

นับถือ การหาประสบการณใหม การเห็นพองดวย และการสรางความมั่นคง ปลอดภัยใหสมาชิก  
 

3. สมาชิกทุกคนตองยอมรับบทบาทอยางใดอยางหนึ่งที่ตนจะตองแสดงออก   ซึ่งมีผลตอ 

การที่จะใหกลุมบรรลุความมุงหมาย 
 

4. สมาชิกทุกคนควรจะมีความรับผิดชอบในการดําเนินกิจกรรมในกลุม  ทุกคนตอง 

ยอมรับการเปนหัวหนา  เมื่อกลุมตองการใหเปนเชนนั้น  ลักษณะหัวหนากลุมจะตองดําเนินไป 

ในรูปการเปนที่ปรึกษา  สนับสนุน  และแนะแนวใหสมาชิกในกลุมไดมีสวนรวมในการดําเนิน 

กิจกรรมตางๆของกลุมอยางเต็มที่ 
 

5. สมาชิกทุกคนจะตองรับฟงผูอ่ืน เปดเผยตัวเองในกลุม รูจักยอมรับและมีความพึงพอใจ 

ตอการที่สมาชิกมีสวนรวมในกลุม 
 

6. สมาชิกควรจะไดรับแรงหนุนกําลังเมื่อไดมีสวนรวมในกลุมอยางแทจริง  นอกจากนีแ้ลว 

สมาชิกจะตองถือวาคนจะมีคุณคาก็ตอเมื่อไดทํางานใหแกกลุมอยางเต็มความสามารถ 
 

7. สมาชิกในกลุมตองมองเห็นคาของบุคลิกภาพที่แตกตางกันออกไป  ทั้งนี้โดยถือวา

ความแตกตางของบุคลิกภาพนั้นจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอความสําคัญและความมั่นคงของกลุม

สมาชิกในกลุมที่มีความแตกตางกันออกไป  ยอมจะชวยใหสมาชิกไดมีโอกาสมีสวนรวมตามความ

ถนัดและความสนใจของตน  ทั้งนี้จะทําใหมีการแลกเปลี่ยนประสบการณกันอยางกวางขวาง  
 

8. สมาชิกทุกคนจะตองเอาใจใสและมีสวนรวมในการแกปญหาของกลุม ความสําเร็จของ 

การแกปญหาขึ้นอยูกับความเอาจริงเอาจังของสมาชิกในกลุม 
 

โดยสรุป ถาสมาชิกในกลุมเขาใจในหลักการของกลุมสัมพันธ  ก็จะชวยใหการกระทํา 

กิจกรรมรวมกันของสมาชิกภายในกลุมเปนไปโดยรวดเร็วและประสบความสําเร็จเปนอยางดี  

 

ผลดีของการฝกอบรมโดยวิธีกิจกรรมกลุมสัมพันธ 
 

การฝกอบรมโดยวิธีกลุมสัมพันธไดรับความนิยมอยางแพรหลายในปจจุบัน  ทัง้ในเมอืงไทย

และในตางประเทศ ซึ่งจะกอใหเกิดผลดีทั้งการพัฒนาบุคลากรและพัฒนาองคการโดยสวนรวมดังนี้ 
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1. ถาเปนอบรมภายในหนวยงานเดียวกันจะทําใหความสัมพันธภายในหนวยงานดีข้ึน 

ลดความขัดแยงในระบบ  การทํางานรวมกันเปนทีม  บุคลากรมีพฤติกรรมที่เอื้ออํานวยใหกลุมเกิด

กระบวนการที่ดีในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย 
 

2. ถาเปนการจัดอบรมตางหนวยงานจะกอใหเกิดการประสานความรวมมือระหวาง 

หนวยงานดีข้ึน  ทั้งนี้เพราะสมาชิกผูเขารับการอบรมไดมีโอกาสทําความรูจักกัน  เขาสูกระบวนการ

เรียนรูในระบบเดียวกัน  จึงเกิดเปนความสัมพันธตอกันขึ้น 
 

3. เปดโอกาสใหสมาชิกผูเขารับการอบรมที่มีความรูในระดับเดียวกัน  หรือมีความสนใจ

ในเรื่องคลายคลึงกัน  ปฏิบัติงานที่คลายกัน  มารวมแสดงความคิดเห็นตอเร่ืองเดียวกันในรูปแบบ

ของการระดมสมอง (Brain Storming)  
 

4. สมาชิกผูเขารับการอบรมที่มีหนาที่ในการแกปญหา หรือมีตําแหนงทางการบรหิาร ไดมี

โอกาสมาวิเคราะห  วิพากษวิจารณรวมกัน  เพื่อหาแนวทางแกปญหาในรูปแบบของกรณีศึกษา 

ที่วิทยากรกําหนดให  
 

5. เปนการชวยลดความเบื่อหนายจําเจในการอบรม และยังชวยใหสมาชิกผูเขาอบรมเกิด

แงคิดและไดรับการเรียนรูในแงมุมตางๆ จากการเลนเกมตางๆ จากเพลง และเพลงประกอบจังหวะ

ทาทาง  

 

องคประกอบของการฝกอบรมโดยการใชกิจกรรมกลุมสัมพันธ 
 

กลุมสัมพันธเปนทั้งศาสตรและศิลปที่ตองใชทั้งทฤษฎีและการปฏิบัติควบคูกันไป ในการ

จัดกลุมสัมพันธสําหรับการฝกอบรมจําเปนตองมีองคประกอบที่สําคัญดังนี้ 
 

1. วิทยากร   
 

บทบาทของผูที่ทําหนาที่เปนวิทยากรในการจัดกลุมสัมพันธจะตองเปนผูที่มีบทบาท 

ทั้งการเปนผูให  ผูประสาน  และผูใหคําปรึกษา  กลาวคือ  ตองสามารถใหผูเขารับการอบรมคิดเปน 

ทําเปน  สรางบรรยากาศใหเกิดการเรียนรู  และใหขอมูลยอนกลับ  (Feedback)  ไดทําหนาที่เปน 

ผูประสานใหเกิดความรวมมือที่ดี  เพื่อใหกิจกรรมการอบรมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  ทําหนาที่

เปนผูใหคําปรึกษาแนะนําใหเกิดความเขาใจและทัศนคติที่ดีตอกัน 
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2. กลุมเปาหมายหรือสมาชิกผูเขารับการอบรม 
 

กลุมเปาหมายหรือสมาชิกผูเขารับการอบรม   นับวาเปนบุคคลที่มีความสําคัญมาก 

เชนเดียวกัน  เพราะเปนศูนยกลางของกระบวนการถายทอดความรูและประสบการณ  หากผูเขารับ

การอบรมมองเห็นความสําคัญ  และมีความตั้งใจอยางแทจริง  ก็จะทําใหการอบรมเปนไปอยาง 

ราบร่ืน  และมีประสิทธิภาพ  ลักษณะของกลุมเปาหมายที่วิทยากรและผูดําเนินการจัดอบรมควร

พิจารณามีดังนี้ 
 

2.1  เพศ  เพศชายหรือเพศหญิง สัดสวนของเพศ เปนตัวแปรสําคัญที่วิทยากรควร 

จะนําไปพิจารณาจัดกิจกรรมที่ไมขัดตอความรู วัฒนธรรม  
 

2.2 วัย แนวโนมของกลุมอยูในวัยใด เชน วัยหนุมสาว วัยกลางคน มีอายุและมี 

สัดสวนอยางไร  

ตัวอยางของลักษณะกิจกรรม สําหรับคนแตละชวงวัย  

วัยหนุมสาว :   กิจกรรมควรจะมีความรวดเร็ว กระชับ หลากหลาย และแขงขัน  

   โดยมีกิจกรรมที่มีความชัดเจน 

วัยกลางคน :   กิจกรรมควรจะมีการเคลื่อนไหวบาง แตไมควรรุนแรงหรือแขงขัน 

   เอาแพเอาชนะ แตตองมีการใชสติปญญากาํกับ  

ผูสูงอายุ :     กิจกรรมควรมีการเคลื่อนไหวอยางธรรมดา เดินหรือยืน แตตอง 

   เนนถึงการไดแสดงออกซึ่งประสบการณ  โดยเปดโอกาสใหมีการ 

   แสดงออกถึงความสําเร็จความภาคภูมิใจในอดีต 
 

ถากลุมเปาหมายมีวัยตางๆที่คละกัน   กิจกรรมควรจะสามารถสนองตอบตอทุกวัย  

เชน  คนหนุมสาวจะเปนผูลงมือประกอบกิจกรรมที่มีการเคลื่อนไหวรวมกับคนวัยกลางคน  สวน 

ผูสูงอายุก็จะเปนกลุมสังเกตการณ  คอยใหแนวคิดหรือขอสังเกตที่จะเกิดประโยชน  นั่นก็คือ 

การกระจายบทบาทใหถวนทั่วทุกคนจะดีมาก 
 

2.3  จํานวน  จํานวนมากนอยของกลุมเปาหมายเปนขอมูลที่จาํเปนอยางยิ่งในการ 

วางแผนกิจกรรม  เชน  ถากลุมเล็ก  ก็ควรจะเปนกิจกรรมที่เนนใหทุกคนไดแสดงออกอยางเต็มที่ 

แตถากลุมใหญ  กิจกรรมควรจะเปนในลักษณะการแสดงออกในกลุมยอย  และเสนอผลงานของ 

กลุมยอย โดยผานตัวแทนเขาสูกลุมใหญ 
 

2.4 ประสบการณ ถามีผูเขารับการอบรมที่มีความรู เชี่ยวชาญเรี่องใดเรื่องหนึ่งเปน 

พิเศษ  เมื่อมีการกลาวถึงเชื่อมโยงถึงเรื่องนั้น   วิทยากรควรจะเชิญใหขยายความเพิ่ม   เปนการ 

ใหเกียรติแกสมาชิกผูเขาอบรม  และจะเกิดประโยชนกับสมาชิกอื่นดวย  ถาพบวาใครมีปมดอย 
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ในเรื่องอะไร  วิทยากรก็ควรจะหลีกเลี่ยงหรือเวนการยกตัวอยางที่จะกระทบกระเทือนใจใหผูนั้น

หมดสนุก  แตถาพบวาใครมีปมเดนอะไรแลว   วิทยากรจะตองหาโอกาสหรือสรางสถานการณ 

ที่เอื้อใหเขาไดเปดปมเดน  ทั้งนี้จะตองทําอยางพอเหมาะพอดี  ไมกอใหเจาตัวลําบากใจ  และ

สมาชิกผูอ่ืนรูสึกเขมน หมั่นไสได  
 

3. เวลา 
  

วิทยากรจะตองยึดถือตามตารางการอบรมเปนเกณฑอยางเครงครัด การบริหารเวลาที่มี

ประสิทธิภาพจะสรางภาพพจนที่ดี และทําใหผูเขารับการอบรมมีทัศนคติที่ดีตอวิทยากรดวย  
 

3.1 เวลามากหรือนอยเปนปจจัยสําคัญที่วิทยากรควรใหความสําคัญ    ถาเวลาไม 

เกิน 30 นาที กิจกรรมอาจประกอบดวย 1 หรือ 2 กิจกรรม แตถามีเวลาเกิน 30 นาทีแลว ควรจะมี

รูปแบบของกิจกรรมที่เปลี่ยนไปทุก 30 นาที เพื่อหลีกเลี่ยงความซ้ําซาก นาเบื่อหนาย  
 

3.2 ชวงเวลาเชา   สาย   บาย  หรือคํ่า    วิทยากรควรจะพิจารณาดวยวากิจกรรม 

ลักษณะใดที่จะเหมาะสมในชวงเวลาใด เชน  
 

เวลาเชา :  กิจกรรมจัดไดหลายรูปแบบ เพราะรางกายและจิตใจมี 

ความพรอมสูง กิจกรรมประเภทการใชความเคลื่อนไหว  

และใชความคิดประกอบจะไดผลมาก  
 

เวลาสาย บาย หรือคํ่า :   วิทยากรตองคิดพิจารณาเปนพิเศษเพราะเปนชวงเวลา 

   ที่สมองเริ่มจะลา กิจกรรมควรจะเปนกิจกรรมยอยๆ  

   หลากหลาย มีความเคลื่อนไหว สลับปรับเปลี่ยน 

   และกระชับ ไมเยิ่นเยอ รอยตอระหวางกิจกรรมมีการ 

   เชื่อมโยง  ชวนใหติดตามตลอดเวลา  
 

4. สถานที่   
 

สถานที่เปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งที่วิทยากรตองระลึกถึง   ถาเปนไปได   ควรจะเลือกใชหอง 

ที่มีขนาดกวางพอที่จะจัดกิจกรรมไดสะดวก เพราะตองอาศัยพื้นที่สําหรับการเคลื่อนไหว การ

แบงกลุมประชุม  และอภิปราย  ถาจะมีโตะ  ก็ควรจะเปนโตะที่ยกเคลื่อนที่รวมกลุมไดอยางรวดเร็ว 

คลองตัว  แตถามีขอจํากัดในเรื่องสถานที่  ไมสามารถจัดหาไดดังกลาวแลว  วิทยากรก็ควรจะเลือก

หรือปรับกิจกรรมใหสามารถใชในพื้นที่จํากัดนั้นใหได  เพราะฉะนั้น  เพื่อความไมประมาท  และ 

ปองกันปญหาอันจะเกิดขึ้น  วิทยากรจะตองหาขอมูลเกี่ยวกับสถานที่ใหชัดเจนเสียกอน 
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5. สื่อและอุปกรณการฝกอบรม  
 

ปจจุบันเทคโนโลยีกาวหนามาก วิทยากรจะตองกาวใหทัน และพยายามนํามาใช

ประกอบการจัดกิจกรรม  ซึ่งจะสามารถทุนเวลา  และชวยในการสื่อสารชัดเจนยิ่งขึ้น  เชน  เครื่อง

ฉายภาพขามศีรษะ  แผนใส  สไลด  เครื่องเลนเทป  วีดิทัศน  เปนตน  วิทยากรควรจะศึกษาวิธีใชให

ถูกตองและทดลองกอนทุกครั้ง  เพื่อความมั่นใจวาอุปกรณตางๆอยูในตําแหนงและสภาพที่ใชงาน

ไดหรือถามีอะไรขัดของจะแกไขไดทัน  แตอยางไรก็ดี  วิทยากรที่รอบคอบนั้นจะตองเตรียมกิจกรรม

สํารองที่ไมตองอาศัยเครื่องอํานวยความสะดวกดังกลาวไวดวย เพื่อปองกันปญหาอันอาจจะเกิด

ข้ึนกับอุปกรณเหลานั้น  เชน  หลอดขาด  ไฟฟาขัดของ  เปนตน  

 

กระบวนการจัดกลุมสัมพันธ 
 

การจัดกลุมสัมพันธควรจัดเปนขั้นตอนอยางเปนระบบ  เพื่อใหสอดคลองกับหลักการ 

เรียนรู โดยดําเนินการดังนี้ 
 

1. ข้ันเตรียมการ วิทยากรตองศึกษาและวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของผูรับการอบรม เชน 

เพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา หนาที่การงาน ความสนใจ และจาํนวน เปนตน แลวกาํหนด

จุดมุงหมายและขอบขายวาตองการใหผูเขารับการอบรมไดรับอะไรบาง  เชน  ใหเกิดความคุนเคย 

ใหรูจักกัน รูจักบทบาท หนาที่ หรือใหรวมกันทํางานเปนทีม จากนั้นจึงกําหนดเนื้อหา รูปแบบ และ

วิธีการในการถายทอด เปนตน  
 

2. ข้ันดําเนินกิจกรรม เปนกระบวนการเดียวกับการสอน กลาวคือ มีการนําเขาสูกิจกรรม

โดยการสรางสิ่งเรา กระตุน ใหผูเขารับการอบรมอยากรู อยากเห็น อยากทํา ตองการมีสวนรวม เปน

การปูพื้นใหเกิดความพรอม หรือสรางบรรยากาศใหเกิดการเรียนรู เมื่อผูเขารับการอบรมเกิดความ

พรอมแลว  วิทยากรจะทําการสอนหรือถายทอด  โดยใหผูเรียนเปนผูคิด  ผูทําตามรูปแบบที่วางไว 

จากนั้นก็ใหมีการแสดงความคิดเห็น ความรูสึก ใหเกิดการอภิปรายรวมกัน เพื่อนําไปสูการสรุปตาม

เปาหมายที่ต้ังไว 
 

3. ข้ันประเมิน เมื่อเสร็จส้ินการดําเนินการแลว วิทยากรตองทําการประเมินผล ดูวาไดผล

ตามจุดมุงหมายหรือไม อยางไร โดยอาจใชวิธีการประเมินผลรูปแบบตางๆ เชน การสังเกต การใช

แบบสอบถาม หรือการสัมภาษณ เปนตน  
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รูปแบบและวิธีการของกลุมสัมพันธ  
 

รูปแบบของกลุมสัมพันธ แบงออกเปน 4 รูปแบบ ใหญๆ ดังนี้ 

1. กิจกรรมกลุม  

2. เกม 

3. เพลง 

4. เพลงประกอบจังหวะทาทาง 
 

ซึ่งในทางปฏิบัติ  การจัดกลุมสัมพันธเพื่อการฝกอบรมแตละครั้ง  วิทยากรมักจะจัดทั้ง  4  

รูปแบบ  ควบคูกันไป เพื่อเปนการสรางบรรยากาศของการฝกอบรม และใหการดําเนินการฝกอบรม

บรรลุตามจุดมุงหมายที่กําหนดไวมากที่สุด ตอไปนี้จะกลาวถึงรายละเอียดของกลุมสัมพันธแตละ

รูปแบบดังนี้ 
 

1. กิจกรรมกลุม  
 

เปนวิธีการที่ใชกับกลุมของผูเขารับการฝกอบรม  โดยใหผูเขารับการฝกอบรมกระทํา 

กิจกรรมรวมกัน  หรือไดแสดงออกรวมกัน  ภายใตจุดมุงหมายบางประการ  เชน  ฝกทักษะ 

มนุษยสัมพันธ  ฝกการทํางานรวมกันเปนกลุม  การทําความเขาใจตนเอง  เขาใจผูอ่ืน  เปนตน  และ

ลักษณะของกิจกรรมสวนใหญจะเปนการเสริมสรางความรูสึก  สรางสรรคประสบการณ  และสราง

ทัศนคติที่ดีงามตอกัน  โดยมุงเนนใหสมาชิกเรียนรูดวยการกระทํา  และขั้นสุดทายของกิจกรรม 

จําเปนตองมีการติชม (Feedback) เพื่อใหสมาชิกเกิดการหยั่งรู (Insight) ดวยตนเอง 
 

การจัดกิจกรรมกลุมสามารถทําไดหลายวิธีแลวแตความเหมาะสมของสถานการณ ดังนี้  
 

1.1 กิจกรรมกลุมเพื่อสรางความรูจักคุนเคย    
 

เปนกิจกรรมเริ่มตนที่ใชในการฝกอบรม  หรือเรียกวา “การละลายพฤติกรรม”  (Ice 

Breaker)  ซึ่งมีอยูหลายกิจกรรม   วิทยากรสามารถเลือกใชโดยพิจารณาจากความสัมพันธ 

ของสมาชิกที่ เขารับการฝกอบรมวาเคยรูจักกันมากอนหรือไม  มาจากหนวยงานเดียวกัน 

หรือตางหนวยงาน  กิจกรรมสรางความคุนเคยจึงเปนจุดเริ่มตนของการจัดกิจกรรมกลุมอ่ืนๆตอไป 

เพราะสมาชิกจะเกิดความรูสึกวามีสวนรวม  มีความยึดมั่นในกลุม  มีความอบอุน  มั่นใจ ปรับตัวได

ในเวลารวดเร็ว  และใหความรวมมือที่จะทํากิจกรรมเพื่อใหไดมาซึ่งเปาหมายของการเรียนรูตามที่

คาดหวังตอไป 
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1.2 กิจกรรมกลุมเพื่อพัฒนาความเขาใจตนเองและผูอ่ืน   
 

ที่กลาววามนุษยเปนสัตวสังคม  (Social Animal)  หรือสัตวเมือง  เปนความจริงที่ไมมีใคร

ปฏิเสธ  เพราะมนุษยมีสัญชาติญาณที่จะตองอยูรวมกันเปนกลุม  เมื่อมนุษยอยูรวมกันนั้นก็จะเกิด

เปนความสัมพันธซึ่งกันและกัน  ถามีความสัมพันธที่ดีตอกัน  ก็จะอยูรวมกันดวยความอบอุน แตถา

เกิดความขัดแยงขึ้นมา  ปญหาตางๆก็จะตามมาอยางไมมีที่ส้ินสุด  สาเหตุสําคัญที่ทําใหเกิดความ

ขัดแยงมักจะเกิดจากความไมเขาใจซึ่งกันและกัน และไมไววางใจกัน ซึ่งโดยธรรมชาติแลว บุคคลใด

ที่มีความสับสนในตนเอง  ไมเขาใจตนเอง  ก็มักจะมีความรูสึกเชนนี้กับผูอ่ืน  เพราะฉะนั้น  กิจกรรม

กลุมพัฒนาความเขาใจตนเองและผูอ่ืน  สามารถที่จะชวยแกปญหาความขัดแยง  ความไมเขาใจ 

ซึ่งกันและกันของบุคคลที่อยูรวมอยูในองคการเดียวกันได 
 

1.3 กิจกรรมกลุมเพื่อการติดตอสื่อสาร  
 

การติดตอส่ือสารเปนกระบวนการของการถายทอดขาวสารและความเขาใจจากคนหนึ่ง

หรือหลายคนไปยังอีกคนหนึ่งหรือหลายคน  การที่เราจะทราบไดวาการติดตอส่ือสารสําเร็จหรือไม 

เราสามารถทดสอบไดวาเกิดความเขาใจขาวสารนั้นหรือไม  ถาขาวสารเปนที่เขาใจ  การติดตอ 

ส่ือสารก็ประสบความสําเร็จ  แตถาขาวสารไมเปนที่เขาใจ การติดตอส่ือสารก็ลมเหลว  
 

นอกจากนี้ การติดตอส่ือสารที่ดีจะนําไปสูมิตรภาพ เกิดความเขาใจอันดีตอกัน และทําให

ความตองการของแตละฝายบรรลุผล  ภายในองคการตางๆ  ไมวาในภาครัฐหรือเอกชน  ปญหา 

รวมกันที่สําคัญยิ่งปญหาหนึ่ง  ก็คือ ทําอยางไรจึงจะสามารถทําใหการติดตอส่ือสารมีประสิทธิภาพ

สูงสุด 
 

วิจิตร อาวะภาค (2528 :121) ไดกลาวถึงลักษณะของการติดตอส่ือสารที่ดี 10 ประการ 

ตามแนวคิดของ Dr.Robert  R. Aurmer ไวดังนี้  

1. จงทําความเขาใจกับความคิดของทานใหแจมแจงกอนที่จะสื่อสารไปยังผูอ่ืน  

2. จงตรวจสอบความมุงหมายอันแทจริงของการสื่อสารแตละครั้ง 

3. จงพิจารณาถึงลักษณะของสิ่งแวดลอมและวิสัยของปุถุชนในการสื่อสารดวย 

4. ปรึกษาหารือกับผูอ่ืนตามสมควรในการวางแผนเพื่อการสื่อสาร 

5. จงระมัดระวังในเรื่องหางเสียงของทาน (หวน ตะคอก ตะโกน ไมสุภาพ) 

เชนเดียวกับสารัตถะของขอความที่จะสื่อออกไป 

6. เมื่อมีโอกาสที่จะใหส่ิงที่เปนประโยชนหรือทรงคุณคาแกผูรับขาวสาร จงรีบใช 

โอกาสนั้นทันที ถาชาไปจะเสียโอกาส ไมเกิดประโยชน 

7. ติดตามผลของการสื่อสารของทานวาไดผลอยางไร 



เนตรนภิส จันทวัฒนะ                                          จิตวิทยากับการพัฒนาองคกร เพื่อการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล/41 

8. จงสื่อสารใหไดผลเสมอทั้งวันนี้และในวันหนา 

9. พยายามใหทาทีทาทางของทานสนับสนุนการสื่อสารของทานดวย 

10. อยาพยายามเพียงเพื่อใหผูอ่ืนเขาใจทานเทานั้น แตทานตองพยายามเขาใจ 

ผูอ่ืนดวย และจงเปนผูฟงที่ดี 
 

1.4 กิจกรรมกลุมเพื่อพัฒนาความคิดริเริ่มสรางสรรค  
 

การดําเนินชีวิตของมนุษยต้ังแตสมัยโบราณจนถึงปจจุบันแสดงใหเห็นถึงวิวัฒนาการของ

มนุษยที่รูจักสรางสรรคตนเองและสังคมตลอดมาทุกยุคทุกสมัย  การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงชีวิต

ความเปนอยูและสิ่งแวดลอมที่ใหดีข้ึน ไดอาศัยผลผลิตทางความคิดสรางสรรคที่เกิดจากแรงดลใจ 

เกิดจากการคิดแกปญหา  และเกิดจากความตั้งใจที่จะปรับปรุงชีวิตและความเปนอยูใหผาสุกขึ้น 

ผลผลิตทางดานความคิดสรางสรรคตองอาศัยทั้งความคิดฝน  ความคิดจินตนาการ  บวกความ

อุตสาหะ  พากเพียร  มุมานะ  ไมยอมลมเลิกความคิดงายๆ  จนกระทั่งคิดไดสําเร็จ  ความคิด 

สรางสรรคจึงเปนทักษะทางสติปญญาที่สําคัญของสมาชิกในสังคมที่ตองการความเจริญกาวหนา 
 

อารี   รังสินนท (2537 : 3)  ไดสรุปถึงความหมายของความคิดริเร่ิมสรางสรรคไววา 

หมายถึง  ความคิดจินตนาการประยุกตที่สามารถนําไปสูส่ิงประดิษฐคิดคนใหมๆทางเทคโนโลยี 

ซึ่งเปนความคิดในลักษณะที่คนอื่นคาดไมถึง  หรือมองขาม  เปนความคิดหลากหลาย  คิดได 

กวางไกล  เนนทั้งปริมาณและคุณภาพ  อาจเกิดจากการคิดผสมผสานเชื่อมโยงระหวางความคิด

ใหมๆที่แกปญหาและเอื้ออํานวยประโยชนตอตนเองและสังคม 
 

ความคิดริเร่ิมสรางสรรคถือวาเปนทักษะที่มีอยูมากบางนอยบางในตัวบุคคลทุกคน  และ

สามารถที่จะพัฒนาใหสูงขึ้นได โดยอาศัยการเรียนรูและการจัดบรรยากาศที่เอื้ออํานวย  องคการใด

ที่ประกอบไปดวยบุคลากรมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคสูง  องคการนั้นๆจะพัฒนาไปอยางไมหยุดยั้ง 

ดังนั้น  ผูบริหารองคการควรใหความสําคัญตอการพัฒนาความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหแกบุคลากร 

เพื่อความกาวหนาขององคการโดยรวม 
 

1.5 กิจกรรมกลุมเพื่อพัฒนาทักษะการตัดสินใจเพื่อการแกปญหา 
 

มนุษยทุกเพศทุกวัยตางก็ประสบ “ปญหา” ดวยกันทุกคน  ไมเวลาใดก็เวลาหนึ่ง  จึงดู

เหมือนวาปญหากับมนุษยเปนของคูกัน  ปญหาสวนใหญที่เกิดขึ้นในชีวิตประจําวันของมนุษย 

เชน ปญหาสวนตัว ปญหาครอบครัว ปญหาเพื่อนรวมงาน ปญหาจากผูบังคับบัญชา รวมทั้งปญหา

จากสิ่งแวดลอม เปนตน 
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วีระพล  สุวรรณนันต  (2524 : 2)  กลาววา  ปญหาคือสภาพเหตุการณที่จะเกิดขึ้น 

ในอนาคต  มีแนวโนมที่จะไมตรงกับความตองการ  เมื่อปญหาเกิดขึ้นก็ยอมมีการตัดสินใจเพื่อแกไข

ปญหาเหลานั้น ไมใหเกิดขึ้น ใหเบาบางลง หรือหมดสิ้นไป ซึ่งบางคนก็ประสบความสําเร็จในการ

ตัดสินใจ บางคนก็ประสบความลมเหลว แตบุคคลสวนใหญมักจะประสบความลมเหลวกอนที่จะ

ประสบกับความสําเร็จในการตัดสินใจได การที่จะใหแตละคนพยายามหาแนวทางการตัดสินใจ 

ที่ถูกตองเองอาจใชเวลายาวนาน บางคนอาจตองใชเวลาถึงตลอดชีวิต 
 

กิจกรรมกลุมจะชวยเปนแนวทางในการพัฒนาทักษะการตัดสินใจเพื่อการแกปญหาใหแก

บุคคลทั้งเปนรายบุคคลและเปนกลุม ที่ตองรวมมือกันตัดสินใจและแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในองคการ

ใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี  
 

1.6 กิจกรรมกลุมเพื่อพัฒนาทักษะผูนํา 
 

ผูนําเปนบุคคลที่มีความสําคัญตอความสําเร็จของกลุมเปนอยางมาก ผูนําที่มีคุณสมบัติ 

ที่ดี และปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ไดเหมาะสม ก็ยอมจะสามารถพากลุมใหบรรลุเปาหมายไดอยาง

มีประสิทธิภาพ การเปนผูนําที่มีความสามารถนั้นไมไดเปนคุณสมบัติที่ส่ังสมมาจากพันธุกรรม และ

การเปนผูนําที่มีความสามารถตองอาศัยทั้งศาสตร ซึ่งตองเรียนรู และเปนศิลปะ ซึ่งอาศัยการฝกฝน

อยางสม่ําเสมอ และถามีพรสวรรคเปนเครื่องเสริมเพียงเล็กนอย ก็จะทําใหไดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

โดยไดมีการสรุปความหมายและคุณสมบัติของการเปนผูนําที่ดีไวดังนี้ 
 

ผูนํา หมายถึง ผูที่สามารถนอมนําจิตใจคนใหคลอยตาม ปฏิบัติตามดวยความเต็มใจโดย

สันติและถาวร ซึ่งจะทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ และผูนําที่ดีนั้นควร

ประกอบดวยคุณสมบัติที่สําคัญตางๆดังนี้ 

- เปนผูที่ความอดทนเขมแข็งทั้งรางกายและจิตใจ 

- เปนผูที่ความเฉลียวฉลาด มีความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหาได 

อยางดี 

- เปนผูที่ความกระตือรือรน มีชีวิตชีวาอยูตลอดเวลา  

- มีความสามารถในการจูงใจที่ดี 

- มีความเขาใจและมีทักษะดานมนุษยสัมพันธที่ดี 

- เปนผูที่มีความรับผิดชอบสูง 

- มีความเชื่อมั่นในตัวเอง 
 

1.7 กิจกรรมกลุมเพื่อการสรางและพัฒนาทีมงาน 
 

คําวาทีมงานในที่นี้ หมายถึง กลุมคนที่มีความสัมพันธกันคอนขางจะใกลชิดและคง

ความสัมพันธอยูคอนขางจะถาวร ซึ่งประกอบดวยเพื่อนรวมงานและหัวหนา แตก็ยังมีทีมงานบาง
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ที ม 

ที่มีความสัมพันธชั่วคราวตามลักษณะของงานที่ทํา เชน กลุมทํางานบางกลุมที่คนมารวมกันเพื่อ

ทํางานใดงานหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไป  เมื่องานนั้นเสร็จส้ินลงแลว  ทีมงานนั้นๆก็สลายตัวไป เปนตน 
 

กลุมที่ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพจะตองประกอบดวยสิ่งตางๆตอไปนี้เปนสําคัญ คือ 

1. กลุมจะตองมี “ธรรมนูญ” (Charter) หรืออาจเรียกวาคือเหตุผลสําหรับการทํางาน 

รวมกัน  

2. สมาชิกของกลุมจะตองมีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน ตางก็ตองการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ  ความสามารถ  และขอผูกพันสัญญา  ซึ่งกันและกัน  เพื่อใหบรรลุเปาหมายอันเปน 

ที่ตองการ 

3. สมาชิกของกลุมจะตองยอมรับรวมกันในความคิดวา   การทํางานรวมกันเปนกลุมนั้น

ยอมจะนําไปสูการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ  มากกวาการทํางานตามลําพังแตเพียงผูเดียว  

4. กลุมจะตองยอมรับวาตนเองเปนสวนหนึ่งที่ทํางานภายใตโครงสรางขององคการใหญ 
 

วัตถุประสงคของการสรางทีมงาน 

การสรางทีมงานมีวัตถุประสงคพื้นฐานในการปรับปรุงความสามารถในการแกปญหา

ระหวางสมาชิกของกลุมดวยการทํางานรวมกันตามที่ไดต้ังเปาหมายไว  สวนวัตถุประสงคยอยนั้น 

ประกอบดวยสิ่งตอไปนี้ คือ  

1. สมาชิกทุกคนมีความเขาใจบทบาทของตนดีข้ึนในการทํางานเปนกลุม 

2. มีความเขาใจดีข้ึนเกี่ยวกับ “ธรรมนูญ” หรือกฎขอบังคับของกลุมนั้น  คือ  วัตถุประสงค 

และบทบาทในการทํางานทั้งหมดในองคการ 

3. เพิ่มพูนการสื่อสารระหวางสมาชิกของกลุมเกี่ยวกับเร่ืองตางๆที่จะมีผลกระทบตอ 

ประสิทธิภาพของกลุม 

4. การสนับสนุนซึ่งกันและกันเพิ่มข้ึนในระหวางสมาชิกของกลุม 

5. ความเขาใจอยางกระจางแจงเกี่ยวกับกระบวนการกลุม เชน พฤติกรรมและความ 

สัมพันธของกลุม ที่มีการทํางานรวมกัน อยางใกลชิด  

6. วิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้นเกี่ยวกับปญหาที่มีสวนเกี่ยวของกับกลุม  ทั้ง

ระดับที่เกี่ยวกับการทํางานโดยตรง   และระดับที่เกี่ยวกับความสัมพันธซึ่งกันและกันในระหวาง

บุคคล 

7. ความสามารถที่จะใชความขัดแยงไปในทางสรางสรรคมากกวาทางทําลาย 

8. การรวมมือรวมใจกันมากขึ้นระหวางสมาชิกของกลุม และการลดการแขงขันลง ซึ่งเปน

ส่ิงที่มีคุณคาอยางมากตอบุคคล ตอกลุม และตอองคการ 

9. การเพิ่มพูนความสามารถของกลุมที่จะทํางานรวมกับกลุมอ่ืนๆในองคการ 
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10. มีความรูสึกของการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันในระหวางสมาชิกของกลุม 

การทํางานในยุคปจจุบันนิยมหันมาเนนการทํางานรวมกันเปนกลุมมากกวาการทํางาน

เพียงลําพังคนเดียว การทํางานเปนกลุมนั้นเปนการตอบสนองธรรมชาติของมนุษยที่ชอบอยูดวยกัน

อยูแลว การทํางานเปนกลุมหรือเปนทีมนั้นเปนการไดชวยกันคิด ชวยกันออกความเห็น และชวยกัน

ลงมือทํา ยอมนําไปสูการแกปญหาที่เปนประโยชนตอหนวยงาน ชวยสรางสรรคความสามัคคี 

ความรักใครกลมเกลียวกัน และความเขาใจดีในระหวางกันและกัน ใหเกิดขึ้นได  
 

การทํางานรวมกันเปนทีมจะบรรลุผลสําเร็จไดจําเปนตองอาศัยปจจัยตางๆตอไปนี้ 

1. ความไววางใจ  คนที่มารวมกันเปนกลุมเพื่อทํางานรวมกัน จําเปนตองมีความไววางใจ

กันและกัน  ไมดูถูกกันและกัน  ยอมรับความสามารถและคุณคาของสมาชิกในกลุม  ผูที่เปนหัวหนา

กลุมมีความไววางใจวาสมาชิกในกลุมสามารถทํางานตามที่ตกลงใจรวมกันได หากมีอุปสรรคใดๆ 

ก็ตาม จะสามารถชวยกันขจัดอุปสรรคนั้นๆได ถาหัวหนากลุมและสมาชิกแตละคนปราศจากความ

ไววางใจซึ่งกันและกันแลว ก็ไมอาจจะทํางานรวมกันไดอยางแนนอน 
 

2. การกําหนดเปาหมายอยางชัดเจน กอนจะทํางานรวมกัน   หัวหนากลุมและสมาชิกควร 

ตกลงกันวากลุมมีเปาหมายจะทําอะไร  ผูใดมีหนาที่อะไร  จะทําดวยวิธีใด  ทําอยางไร เพราะเหตใุด 

จึงทําเชนนี้ และจะเสร็จเมื่อไร 
 

3. การชี้แนะแนวทางปฏิบัติ เมื่อกําหนดเปาหมายอยางชัดเจนแลวก็ชี้แนะแนวทางปฏิบัติ

ใหดวย ในกรณีที่สมาชิกยังไมเขาใจอยางถองแท การชี้แนะมิใชการทําตนเปนผูมีอิทธิพลเหนือกวา 

หรือการบังคับควบคุม แตเปนการใหแนวทางปฏิบัติที่ถูกตอง เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่ตองการ 
 

4. การสื่อสารความหมาย ในการทํางานรวมกันนั้น  กลุมจําเปนตองตรวจสอบวาสมาชิก

แตละคนมีความเขาใจตรงกันหรือไม  แตละคนมีการรับฟงซึ่งกันและกัน  มีความเปดเผย  จริงใจ 

ในการสื่อความหมาย  หากมีความเขาใจไมตรงกันขึ้นมาเมื่อใด  ก็ทําความเขาใจกัน  ไมพูดกัน 

ลับหลัง  หรือตางคนตางเขาใจกันคนละอยางตามการรับรูของตนที่แตกตางกัน   แลวไมยอม 

ตรวจสอบการรับรูซึ่งกันและกัน ซึ่งกอใหเกิดความขัดแยงกันไปในภายหลัง 
 

5. การเสียสละ ในการทํางานรวมกันเปนทีมนั้น บางครั้งแตละคนจําเปนตองเสียสละบาง

เปนบางสวน เพื่อผลประโยชนของกลุม เชน การหาเวลามาประชุม การสละเงินทองเพื่อเปนคา 

ใชจายในกรณีที่จําเปนเทาที่จะทําไดตามสมควร 
 

6. การใหผลตอบแทนเปนกลุม มิใชใหเปนรายบุคคล เมื่อทํางานรวมกันเสร็จแลว ผล 

ตอบแทนที่ไดควรใหแกกลุม มิใชใหแกผูใดผูหนึ่ง เชน ใหแกหัวหนากลุมเพียงคนเดียว ผลตอบแทน 



เนตรนภิส จันทวัฒนะ                                          จิตวิทยากับการพัฒนาองคกร เพื่อการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล/45 

ดังกลาวนี้มิใชเปนเงินหรือวัตถุส่ิงของเสมอไป อาจเปนคํายกยองชมเชยหรือเกียรติยศ ชื่อเสียง และ

หัวหนากลุมก็จะไมรับสมอางวาเปนผลงานของตนแตผูเดียว 

7. สรางคานิยมใหทํางานรวมกัน   เพื่อใหเกิดความพึงพอใจเปนกลุม   การปลูกฝง 

คานิยมดังกลาวนี้จะกระทําไดดวยการที่ผูบริหารใหการสนับสนุน  มีการกระจายงาน กระจายความ

รับผิดชอบ  และมอบหมายงานที่เหมาะสมใหแกสมาชิกแตละคนตามความรู  ความสามารถ  และ

ความถนัดของเขา  เพื่อกอใหเกิดประโยชนสูงสุดในทางสรางสรรคความเจริญใหแกหนวยงาน 

รวมทั้งความเจริญงอกงามในตัวเองของสมาชิกและของผูบริหารเองดวย  การสนับสนุนใหคน 

ในหนวยงานเดียวกันมาทํางานรวมกัน  มิใชการเลือกที่รักมักที่ชัง คือ เลือกแตคนที่ตนเองชอบ หรือ

คนที่ตนสามารถควบคุมได  แตไมเลือกคนที่ตนเองมีอคติทางลบตอเขาใหเขามาทํางานรวมดวย 

ทั้งๆที่เขามีความรู  ความสามารถ  และความถนัดที่จะกระทํา  ถายังใชความลําเอียงเปนหลักแลว 

การทํางานรวมกันในลักษณะดังกลาวนี้ก็ยอมจะลมเหลว ผลที่ตามมาก็คือการแตกแยก และการไม

รวมมือกัน ซึ่งนําไปสูความรูสึกไมไววางใจและระแวงซึ่งกันและกันตอไปอีก ในที่สุดคนก็ไมรวมมือ

กันและแตกแยกกันไปคนละทิศละทาง ลงเอยดวยภาวะ“ตัวใครตัวมัน” อันเปนสิ่งไมพึงประสงค  
 

1.8 กิจกรรมกลุมเพื่อการสรางบรรยากาศกอนปดการอบรม 
 

จากการที่สมาชิกมาเขารับการอบรมรวมกันเปนระยะเวลาหนึ่ง นอกจากจะเกิดการเรียนรู

รวมกันแลว ความผูกพัน ความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน ยอมเกิดขึ้นได หรือสมาชิกบางคน 

อาจจะหงุดหงิดบางในบางสถานการณ กอนที่จะปดการอบรม วิทยากรควรสรางความประทับใจให

เกิดขึ้นแกสมาชิกอยางไมรูลืม  ทั้งระหวางสมาชิกดวยกัน  และตอหลักสูตรการอบรม  ถาสมาชิกมา

จากหลายหนวยงาน  ความผูกพันที่เกิดขึ้นยอมนําไปสูการประสานงาน  การใหความชวยเหลือ

เกื้อกูลซ่ึงกันและกันในอนาคต  
 

1.9 กิจกรรม Walk Rally Relationship  
 

นอกจากการจัดกิจกรรมกลุมเพื่อจุดมุงหมายตางๆตามที่กลาวมาแลว  กิจกรรมกลุมอีก

ลักษณะหนึ่งที่นิยมใชจัดในโครงการฝกอบรม  โดยจะมีจุดมุงหมายของกิจกรรมหลายประการรวม

ไวดวยกัน คือ กิจกรรม Walk Rally Relationship  
 

คําวา Walk Rally Relationship เปนคําที่ไดประยุกตมาจากกิจกรรม Rally  

ความหมายดั้งเดิมของคําวา “Rally” หมายถึง  

- การจัดใหเปนระเบียบเรียบรอยอีกครั้งหลังจากมีการสับสนอลหมาน  

- หรือการรวมกลุมเขาดวยกัน 
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ปจจุบันคําวา  “Rally”  ไดถูกใชในการแขงขันกีฬาประเภทยานยนต  ซึ่งตองใชความ

ชํานาญและความยึดมั่นในกฎระเบียบและกําหนดการที่ไดกําหนดไวมากกวาใชความเร็ว 
 

“Rally”  ในการแขงขันยานยนตนั้น  ทหารมาจะวิ่งไปรอบภูเขา  แลวก็กลับมารวมกันใหม 

อีกครั้งหนึ่ง แตในปจจุบันแทนที่ทหารมาจะขี่มา ทหารกลับขับรถแทน จึงมีการแขงกันในดานทักษะ

ของการขับรถ หรือสมรรถภาพของรถ 
 

Walk Rally Relationship นั้นมีรูปแบบเหมือนกับการแขงขัน  ตางกันที่เราใชเทาแทนรถ 

ในการแขงขัน ซึ่งในการแขงขันจะมีจุดเริ่มตนจากจุดที่กําหนด จากนั้นก็เดินไปตามถนนทางขรุขระ 

ภูเขา แลวจึงเดินกลับสูจุดเริ่มตนอีกครั้ง  
 

Walk  Rally  Relationship  เปนรูปแบบที่ดัดแปลงเอากิจกรรมทางดานมนุษยสัมพันธ 

ไปใสในการจัดกิจกรรม  Walk  Rally  ทั้งนี้โดยมีเปาหมายในการสอดแทรกมนุษยสัมพันธเขาไป 

ในกิจกรรมการแขงขันที่ทํารวมกันเปนกลุม  เชนเดียวกับการแขง Rally   
 

วิธีการทํากิจกรรม Walk Rally Relationship  

1. จัดแบงกลุมผูเขารวมกิจกรรมออกเปนกลุม กลุมละประมาณ  8-12 คน  

2. ใหแตละกลุมเลือกหัวหนากลุม เพื่อเปนผูนําในการทํากิจกรรมตางๆ จํานวน 1 คน 

3. กรรมการหรือผูจัดกิจกรรมเรียกหัวหนากลุมแตละกลุมมาชี้แจงกติกาการทํากิจกรรม 

พรอมกันทุกกลุม  พรอมทั้งชี้แจงถึงวิธีการทํากิจกรรมและกระบวนการใหคะแนนใหหัวหนากลุม

ทราบ  

4. ใหหัวหนากลุมประชุมสมาชิกในกลุม เพื่อชี้แจงกติกาและแนวทางปฏิบัติในการทํา 

กิจกรรมรวมกัน  

5. ใหแตละกลุมประจําฐานกิจกรรมแตละฐาน  เพื่อฟงคําชี้แจงจากวิทยากรประจําฐาน

และลงมือทํากิจกรรมตามที่วิทยากรกําหนด  

6. วิทยากรที่ควบคุมเวลาจะเปานกหวีดใหสัญญาณหมดเวลา  หลังจากไดยินเสียง 

นกหวีดแตละกลุมจะตองเปลี่ยนฐานการทํากิจกรรมทันที โดยหมนุเวียนตามเข็มนาฬิกา 
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รูปแบบการจัดฐานกิจกรรม 

 

 

 

 

 
 

 

 

การกําหนดฐานกิจกรรมขึ้นอยูกับจํานวนกลุมและจํานวนคนที่เขารวมกิจกรรมในแตละ

คร้ัง สามารถทําไดต้ังแต 4-6 ฐาน ทั้งนี้ข้ึนอยูกับองคประกอบตอไปนี้  

- จํานวนสมาชิกที่รวมกิจกรรม 

- จํานวนวิทยากรประจําฐาน 

- ลักษณะกิจกรรมที่กําหนด 

- เวลาที่ใชในการทํากิจกรรม 

- ความพรอมในดานอุปกรณที่ใชจัดกิจกรรม 

- สภาพพื้นที่และบริเวณที่จัดกิจกรรม 
 

ลักษณะกิจกรรมที่ใช 

โดยปกติการจัดกิจกรรม Walk Rally จะเปนกิจกรรมที่จัดแขงขันเปนกลุม (Grouping) 

และแขงเปนคู (Making Pair Team) โดยอาศัยวิจารณญาณในการสังเกตสถานที่ ความสามารถ 

ในการวินิจฉัยเสนทาง ระบบ Team Work และกระบวนการแกปญหา 
 

Walk Rally Relationship จะเปนการกําหนดกิจกรรมใหสมาชิกกลุมปฏิบัติประจําแตละ

ฐาน อาจกําหนดฐานละ 1-3 กิจกรรม ข้ึนอยูกับเวลาและองคประกอบอื่นๆในการจัดกิจกรรม 
 

2. เกม 
 

เกมเปนเทคนิคการฝกอบรมโดยวิธีกลุมสัมพันธอีกประเภทหนึ่งซึ่งนํามาประกอบการใช

ฝกอบรมอยางแพรหลาย กลาวความหมายโดยสรุปของเกม หมายถึง กิจกรรมที่สมาชิกผูเขารับการ

ฝกอบรมไดลงมือปฏิบัติหรือเขามามีสวนรวมในลักษณะบรรยากาศของการแขงขันแทรกอยูดวย 

โดยอาจจะเปนการแขงขันกับตัวเอง แขงขันกับเวลา แขงขันกับบุคคลอ่ืน หรือแขงขันระหวางกลุม 

ภายใตกติกาหรือเงื่อนไขที่วางไว กิจกรรมที่จัดจะทําใหผูรับการอบรมเกิดการเรียนรูในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง

ตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว เชน การสรางความรูจักคุนเคย การสื่อความหมายการทํางานรวมกัน

เปนทีม การสรางความเขาใจตนเองและผูอ่ืน การตัดสินใจและแกปญหา เปนตน การเลือกใช 

ฐานที่ 4 

ฐานที่ 3 

ฐานที่ 2 

ฐานที่ 5 

ฐานที่ 1 

ฐานที่ 6 
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กิจกรรมใดนั้นขึ้นอยูกับวัตถุประสงคที่ตองการใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเรียนรู ดังนั้นวิทยากร

ตองมีความเขาใจในวัตถุประสงคใหชัดเจนเสียกอน กอนที่จะนําเกมตางๆมาใช  
 

3. เพลง  
 

การใชเพลงประกอบการฝกอบรมโดยวิธีกลุมสัมพันธเปนสิ่งจําเปนนอกเหนือจากจะเปน

การสรางสรรคบรรยากาศที่ดี  และกอใหเกิดความอบอุนในหมูสมาชิกแลว  เพลงยังชวยใหเกิด

อารมณสุนทรีย  เกิดความรัก  ความผูกพัน  และใหขอคิดแกสมาชิกที่เขารับการอบรมไดเปนอยางด ี

เพลงที่นํามาใช วิทยากรอาจจะแตงขึ้นเอง  เพื่อใหไดเนื้อหาสาระและเขากับบรรยากาศ  หรือ 

คัดเลือกมาจากเพลงที่มีการรองจากนักรองทั่วๆไป  โดยการใหสมาชิกรองพรอมๆกัน  รองเปนกลุม 

เปนคู หรือรองเดี่ยวก็สามารถทําได วิทยากรอาจพิมพเนื้อเพลงแจกแกสมาชิกหรือใชวิธีการเขียน

แผนใสแลวฉายผานเครื่องฉายภาพขามศีรษะก็จะสะดวกขึ้น บางครั้งอาจจําเปนตองใชมวนเทป

เพลงกับเครื่องเลนเทปหรือเครื่องเลนวิดีทัศนซึ่งจะตองมีการเตรียมพรอมไวลวงหนา  
 

4. เพลงประกอบจังหวะทาทาง 
 

การใชเพลงประกอบจังหวะทาทางประกอบการจัดฝกอบรม เพื่อตองการใหสมาชิก 

ไดเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอิริยาบถ  สรางความสนุกสนาน  และเปดโอกาสใหสมาชิกไดมีการ 

แสดงออกอยางทั่วถึง  โดยวิทยากรหรือผูชวยออกมาทําทาทางเปนตัวอยาง แลวจึงใหสมาชิก 

ทําตาม หรือจะใหสมาชิกชวยกันคิดทาประกอบก็ได  
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บทที่ 4 
 

จิตวิทยากับการพัฒนาองคการ (OD) 
 

วิวัฒนาการของจิตวิทยากับการพัฒนาองคการ 
 

สิทธิโชค   วรานุสันติกูล  (2540 : 161-162)  กลาววา  พัฒนาการของจิตวิทยาที่เขามา 

เกี่ยวของกับงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลเริ่มจากนักจิตวิทยาชื่อ  Hugo  Munstenberg  ไดเขียน

หนังสือชื่อ Psychology and Industrial Efficiency เผยแพรในป 1913 เกี่ยวกับการนําเอาจิตวิทยา

ไปใชในการคัดเลือกคนงาน การฝกอบรม และการสรางประสิทธิภาพทางอุตสาหกรรมอื่นๆ 
 

เมื่อจะเกิดสงครามโลกครั้งแรก Walter Dill Scott ไดนําแบบทดสอบทางจิตวิทยาไปใช 

ในกองทัพอเมริกัน  สําหรับคัดเลือกคน  จัดระบบการประเมินผลการทํางานของกองทัพ  และได 

เขียนหนังสือ  ซึ่งไดรับยกยองวาเปนตําราคลาสสิกในวงการบริหารงานบุคคล  ชื่อ  Personel 

Management : Principles, Practices and Point of View ในป ค.ศ. 1926 
 

การวิจัยของนักจิตวิทยากลุม Human Relations Movement  
 

ระหวาง ค.ศ. 1924 – 1933  เอลตัน   เมโย (Elton   Mayo)  และคณะ   ไดทําการทดลอง 

ที่เรียกวา  Hawthorne  Study  ซึ่งใชหนวยงานของบริษัท  Western  Electric  Company  ที่เมือง 

Hawthorne เปนแหลงดําเนินการ  

ไดผลสรุปวา การบังคับบัญชาอยางมีมนุษยสัมพันธ และอิทธิพลของกลุมไมเปนทางการ

ในโรงงาน มีผลกระทบตอผลการทํางานมากกวาการเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขสิ่งแวดลอมของการ

ทํางานและจูงใจดวยเงิน  
 

งานวิจัยนี้มีอิทธิพลมาจนถึงบัดนี้ในแงที่วา ผูบริหารตองคํานึงถึงมนุษยสัมพันธในการ

ทํางาน และกระบวนการกลุมในหมูคนงานดวย  
 

ในชวงเดียวกัน  นักจิตวิทยาสังคมกลุมของเคิรท  เลวิน  (Kurt  Lewin) ไดริเร่ิมทําการวิจัย

เร่ืองกระบวนการกลุม (Group Process) โดยกอต้ังสถานที่เรียกวา National Training Laboratory  

หรือ NTL ข้ึน ตอมาไดมีนักจิตวิทยาที่มีชื่อเสียง เชน Rensis Likert, Chne Argyns, Douglas Mc 

Gregor ไดนําเอาจิตวิทยาไปใชในองคการ 
 

ความคิดของกลุมนักจิตวิทยาดังกลาวมาแลวถือวาเปนกลุมที่มีบทบาทสําคัญในการ

เคลื่อนไหวของ Human Relation Movement และการวิจัยของกลุมนักจิตวิทยาที่ NTL ทําใหเกิด
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วิธีการสําคัญที่เรียกวา  Sensitivity  Training  และ  Group  Dynamics  อันเปนที่มาของวิชาการ 

ที่เรียกวา “การพัฒนาองคการ” (Organization Development : OD)  

 

บทบาทของนักจิตวิทยาตอการพัฒนาองคการ (OD) 
 

นักจิตวิทยาจะชวยใหการพัฒนาองคการดําเนินไปอยางราบรื่นไดมาก  เนื่องจาก 

นักจิตวิทยาไดมีการศึกษาเรื่องเกี่ยวกับการตอตานการเปลี่ยนแปลงเอาไวอยางมาก  ไมวาจะเปน

สาเหตุการปองกัน หรือวิธีการในการแกไข และอาจจะกลาวไดวาวิธีการ (Intervention) แทบทุกวิธี 

เปนวิธีการที่อาศัยความรูจากทฤษฎีและหลักการทางจิตวิทยาทั้งสิ้น เชน Sensitivity Training, 

Transactional Analysis, Role Analysis Technique, Managerrial Grid, Survey Feedback เปน

ตน  
 

ในแงของการวิจัย นักจิตวิทยาควรจะวิจัยหาวิธีการ (Intervention) ใหมๆเพิ่มข้ึนจากที่มี

อยู เดิม เพื่อจะไดวิธีแบบที่เหมาะสมกับการเอามาใชเปนตัวกลางนําไปสูการเปลี่ยนแปลง 

ในองคการที่เหมาะสมกับลักษณะนิสัยและคานิยมของคนไทย ศึกษาวาในบริบทของวัฒนธรรม

ไทย  การตอตานการเปลี่ยนแปลงในองคการมีแบบแผนอยางไร ใชวิธีการแกไขอยางไรจึงเหมาะสม 

ประสิทธิผลของการพัฒนาองคการมีผลอยางไรตอพนักงานในดานตางๆ เปนตน  

 

ความรูและทักษะของนักจิตวิทยาที่จําเปนตอการพัฒนาองคการ 
 

นักจิตวิทยาซึ่งจะทํางานพัฒนาองคการ (OD) นั้นควรเปนผูมีความรูและทักษะ ดังนี้  

1. Technical  Specialist  เปนผูเชี่ยวชาญเฉพาะในดานจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ 

องคการ เชน ออกแบบทดสอบได ใหคําปรึกษาเปน สัมภาษณได  

2. Research  and  Experimental  Skills  เปนผูมีความสามารถในการวิจัยและทดลอง 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในระดับใชประโยชนไดในองคการทันที  ที่เรียกวา  Action  Research  มีทักษะ 

ในการวิเคราะหขอมูลทั้งที่เปนแบบปริมาณและแบบคุณภาพ 

3. Communication  Skills เปนผูที่สามารถสื่อสารกับคนทั่วไปไดเขาใจอยางมี 

ประสิทธิภาพ เนื่องจากงานพัฒนาองคการตองเกี่ยวของกับคนทุกระดับในองคการ 

4. Trainer or Educator เปนผูที่สามารถเปนวิทยากรสอนผูอ่ืนได 

5. Counseling and Consultation Skills เปนผูที่มีความสามารถใหคําปรึกษาได 

6. Information  Seeker  or  Fact  Finder  เปนผูที่มีความสามารถในการหาขอมูล 

และขอเท็จจริง 
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7. Team  Player  and  Collaboratory   in  Problem  Solving เปนผูที่ทํางานรวมทีมกับ 

ฝายอื่นไดดี 

 

จิตวิทยาระดับเอกบุคคลที่มีผลตอการทํางาน 
 

การศึกษาวิเคราะหลักษณะจิตวิทยาของคนจะชวยใหเราทราบถึงธรรมชาติของจิตใจ 

และความตองการของมนุษย  อันจะนํามาใชเปนประโยชนในการเสริมสรางมนุษยสัมพันธที่ดี 

ในองคการ  นักมนุษยพฤติกรรมศาสตรในปจจุบันยอมรับกันวา  การศึกษาพฤติกรรมองคการ 

จะตองศึกษาถึงลักษณะของจิตปจจัยสําคัญที่เกี่ยวของกับมูลเหตุแหงพฤติกรรมของคนใหทราบ

โดยถองแทเสียกอนเปนเบื้องแรก  ทั้งนี้เพื่อจะหยั่งทราบถึงพื้นฐานมูลเหตุแหงการกระทําของมนษุย 

ความรูจักจิตใจของผูอ่ืน  และหลักความสัมพันธระหวางบุคคล  ตลอดจนความหมายของสิ่ง 

ที่ปรากฏอยูในองคการ 
 

การศึกษาวิเคราะหพฤติกรรมในระดับเอกบุคคล  (Individual  Behavior)  ตามหลัก 

จิตวิทยานั้นประกอบดวยการวิเคราะหจิตปจจัยในลักษณะสําคัญๆของคน  อันไดแก  การรับรู  

บุคลิกภาพ  ทัศนคติ การเรียนรู การจูงใจ ดังนี้ (สุโขทัยธรรมาธิราช, มหาวิทยาลัย, 2530 : 20-22) 
 

1. การรับรู (Perception) 
 

การรับรูถือวาเปนจุดเริ่มตนของมูลฐานพฤติกรรมของคน  วัตถุ  หรือส่ิงที่ปรากฏอยู  ที่คน

เห็น  เขาใจ แลวใหความหมาย หรือนิยามสิ่งนั้นวาคืออะไร ยอมจะตองผานเขากระบวนการภายใน

ความรูสึกสํานึก  ความนึกคิด  (Thinking)  ความเชื่อ  (Belief)  และประสบการณ  หรือการรู 

(Experience or Cognition) ที่ผานมาในชีวิตของแตละคน ลักษณะการใหนิยามจากสิ่งที่ปรากฏอยู

ของคนจึงมีลักษณะเปนจิตวิสัย (Subjective Reality Definition) กลาวคือ มีการบิดเบือน (Distort) 

ไปจากความเปนจริงมากหรือนอยโดยความเขาใจหรือความคิดเห็นของแตละบุคคล นิยามนั้นจะ

ถูกตองหรือไม เพียงใด ยอมแลวแตสังคมจะยอมรับวาความถูกตองนั้นอยูที่ใด เพราะเหตุวาโดย

แกนแท (Essence) ของสิ่งที่ปรากฏแลว ยอมมีลักษณะเปนวัตถุวิสัย (Objective Reality) หรือเปน

ตัวของมันเอง ไมมีมนุษยคนใดทราบถึงความจริงของแกนแทได ดังนั้น นิยามที่คนกําหนดใหส่ิงที่

ปรากฏใดๆ จึงมีลักษณะเปนจิตวิสัย (Subjective Meaning) ไมใชวัตถุวิสัย 
 

ปญหาพฤติกรรมอันเกิดจากการรับรูของคนนับเปนสวนสําคัญยิ่งในการกําหนดแบบ 

การประพฤติปฏิบัติในองคการ กลาวคือ บุคคลที่อยูรวมกันในองคการมีลักษณะเปนเพียงนิยาม

ทางจิตวิสัยที่เกิดจากการคาดหวังความสัมพันธ  และแนวทางประพฤติปฏิบัติตอกัน  พฤติกรรม

ของบุคคลจึงไมมีหลักเกณฑแนนอนวาจะตองเปนอยางไร ฉะนั้น พฤติกรรมของบุคคลหนึ่ง 
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จึงอาจไมตรงกับความคาดหวัง  (Expectation)  ของบุคคลอื่นๆไดเสมอไป  เพราะเขาอาจทําถูก 

แตบุคคลอื่นอาจเห็นเปนผิดก็ได  ดวยเหตุนี้ส่ิงที่ตนรับรูจึงมีความหมายตอการประพฤติปฏิบัติ 

ของตน  ใครจะวาถูกหรือผิดยอมข้ึนอยูกับความเขาใจและความคิดเห็นของเขาที่มีตอส่ิงนั้น 
 

โดยหลักการทั่วไป พฤติกรรมของคนไมมีใครบอกไดแนนอนวามีความถูกตองหรือไม 

เพียงไร แตส่ิงที่เรายอมรับวาถูกหรือผิดนั้น เปนการนําเอาพฤติกรรมนั้นมาเทียบกับมาตรฐาน 

ที่สังคมในขณะนั้นกําหนดขึ้น เพราะโดยปกติแลว นิยามอันเปนลักษณะจิตวิสัยของมนุษยมิไดมี

ลักษณะแตกตางกันทุกสวนเสมอไป นิยามของบุคคลหนึ่งอาจเหลื่อมลํ้าซ้ําซอนกับของบุคคลอื่น 

เพราะฉะนั้น นิยามที่เหลื่อมซอนกันอยูคือส่ิงที่สังคมยอมรับความหมายรวมกัน (Shared Reality 

Definition) กลายเปนมาตรฐานทางการประพฤติปฏิบัติที่สังคมยอมรับ ซึ่งทางสังคมศาสตรอนุโลม

ใหนิยามในความหมายรวมกันนี้เปนนิยามทางวัตถุวิสัยได  (Objective  Reality  Definition) 

กลาวคือ นิยามในลักษณะจิตวิสัยนั้นอาจกลายเปนวัตถุวิสัย (Objectivisation) ข้ึนได ถาหากมีการ

เหลื่อมซอนกับบุคคลอื่นๆในสังคม 
 

2. บุคลิกภาพ (Personality) 
 

บุคลิกภาพของคนนั้นเปนปจจัยสําคัญอีกประการหนึ่งซึ่งจะนําไปสูความเขาใจใน 

พฤติกรรมมนุษย มีนักวิชาการหลายทานศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองนี้ แนวคิดที่มีชื่อเสียงมากที่จะกลาวถึง 

คือ แนวคิดของซิกมันด ฟรอยด (Sigmund Freud) 
 

บุคลิกภาพของคนตามความหมายทางจิตวิทยาเปนเพียงนามธรรมที่แฝงอยูภายใต 

พฤติกรรมของแตละคนที่เปนผลจากแรงขับ (Drive) ซึ่งรวมกันเปนระบบอยูภายใน มีคุณลักษณะ

พิเศษเฉพาะตัว (Unique)  โดยเฉพาะ  ผูที่ใหคําอธิบายในเรื่องนี้ไวอยางละเอียด  คือ  ซิกมันด 

ฟรอยด (Sigmund Freud) ฟรอยดเปนนักจิตวิทยาที่รูจักกันอยางแพรหลายในฐานะที่เปนผูริเร่ิม 

จิตวิทยาแขนงจิตวิเคราะห (Psycho-analysis) ฟรอยดเชื่อวาพัฒนาการของมนุษยต้ังแตจุดเริ่มตน

ของชีวิตเปนสวนสําคัญยิ่งในการกอใหเกิดและสรางเสริมบุคลิกภาพของคน 
 

บุคลิกภาพตามความคิดของฟรอยด ก็คือ ผลรวมของความสัมพันธระหวางสิ่งสําคัญ 

3 อยาง คือ Id, Ego และ Superego  Id ตามทฤษฎีของฟรอยด คือ พลังทางจิตเบื้องแรกของคน 

ที่มีลักษณะเปนสัญชาตญาณอันเปนพื้นฐานที่จะสรางบุคลิกภาพและสวนประกอบตางๆที่อยู 

ภายในจิตใจ กลาวคือ เปนสัญชาตญาณที่จะนําไปสูการแสวงหาสิ่งตางๆมาบําบัดใหเกิดความ 

พอใจ ลดความตึงเครียดลงใหเหลือนอยที่สุด คนเราเมื่อเกิดมาใหมๆนั้นอยูในสภาพที่เรียกวา Id  

คือ ยังไมสามารถจะหาสิ่งใดๆมาสนองความตองการได และไมสามารถที่จะชวยตัวเองใหเกิดความ

พอใจได แตความตองการในสิ่งตางๆนั้นไดเกิดมีข้ึนแลว สวน Ego คือ สภาพของจิตใจที่สัมพันธ 



เนตรนภิส จันทวัฒนะ                                          จิตวิทยากับการพัฒนาองคกร เพื่อการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล/53 

อยูระหวางสิ่งแวดลอมกับตัวบุคคลนั้น หรือเปนสวนของพลังจิตที่มีความรูสํานึกตอส่ิงที่ปรากฏอยู 

สําหรับ Superego นั้น เปนสวนของจิตที่เกี่ยวของกับศีลธรรม คุณธรรม หรือคุณคานิยมของสังคม 

ตลอดจนอุดมการณของแตละคน ซึ่งถือวาเปนกลไกของจิตที่ตรวจสอบและควบคุมพฤติกรรมมิให

แสดงออกจนเกินเลยไปจากความรูสึกสํานึกของแตละบุคคล 
 

3. ทัศนคติ (Attitude) 
 

การบริหารงานในปจจุบันนี้ไดใหความสนใจในเรื่องทัศนคติของคนในการปฏิบัติงาน 

มากขึ้น  เพราะเชื่อวาทัศนคติของคนงานจะมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพขององคการ การเรียนรูถึง 

ทัศนคติของบุคคลในองคการจะเปนวิธีหนึ่งที่จะชวยใหการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมขององคการ 

และขวัญในการทํางานมีลักษณะสัมพนัธเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ตลอดจนชวยใหเกิดความรวมแรง

รวมใจในการปฏิบัติงานขององคการดวย 
 

ความหมายของทัศนคติ ทัศนคติของคนเปนผลของความรูสึกทางใจ ที่กระตุนใหเกิด 

พฤติกรรมเอนเอียงไปในทางหนึ่งทางใด  ทัศนคติจึงเปนนามธรรมอยางหนึ่งที่สงผลสะทอนมาสู

พฤติกรรมของคน  เพราะฉะนั้น  พฤติกรรมของมนุษย  ก็คือ  การแสดงออกของทัศนคติของเขา 

ซึ่งเปนผลมาจากประสบการณ  ความรู  ความคิด  ความเชื่อ และการเรียนรู อันรวมเปนภมูหิลงัของ

บุคคลนั้นๆ 
 

เมื่อภูมิหลังของแตละบุคคลแตกตางกัน  จึงกอใหเกิดทัศนคติในการประพฤติปฏิบัติ 

ตอส่ิงเดียวกันในลักษณะแตกตางกัน  เปนตนวา  การวางตัวของหัวหนาแบบหนึ่ง  ทําใหลูกนอง 

บางคนมีความรูสึกวา หัวหนาของตนมีความเปนกันเอง ใหความคุมครอง และยุติธรรมดี ความรูสึก 

ที่จะรวมมือในการทํางานก็จะมีมาก แตอีกพวกหนึ่งอาจมีความรูสึกวาหัวหนางานมีลักษณะเปน 

เผด็จการ ชอบใชแตอํานาจขูเข็ญ ลูกนองพวกนี้ก็จะปฏิบัติงานเพียงเพื่อใหงานนั้นลุลวงไปตาม 

หนาที่ ไมมีความรูสึกรวมมือ หรืออุทิศตนเชนพวกแรก 
 

4. การเรียนรู  
 

สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2542 : 80) กลาววา การเรียนรู ยิ่งนับวันจะมี 

บทบาทในวิชาพฤติกรรมองคการยิ่งขึ้นทุกวัน อาจกลาวไดวาการเรียนรู ก็คือ การเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมมนุษย ทั้งที่มีลักษณะแสดงออกและซอนเรน ซึ่งเปนผลจากการฝกฝนอบรม และยังผลให

เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดังกลาวในลักษณะคอนขางถาวร 
 

ทฤษฎีการเรียนรูที่สําคัญนั้นมีมากมาย ซึ่งจะกลาวในที่นี้เพียง 4 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีการ

กําหนดเงื่อนไขแบบดั้งเดิม ทฤษฎีการกําหนดเงื่อนไขแบบปฏิบัติการ ทฤษฎีประชานของการเรียนรู 

และทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
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4.1 ทฤษฎีการกําหนดเงื่อนไขแบบดั้งเดิม (Classical Conditioning Theory) 
 

ทฤษฎีนี้เปนทฤษฎีที่ส่ิงเราหรือแรงเสริมมีมากอนที่จะเกิดพฤติกรรม ส่ิงเรานั้นจะกระตุน

ใหบุคคลแสดงปฏิกิริยาตอบโตหรือเกิดพฤติกรรม ดังนั้นจึงนิยมเรียกวาตัวแบบเอส-อาร ซึ่งตรงขาม

กับทฤษฎีการกําหนดเงื่อนไขแบบปฏิบัติการ 
 

4.2 ทฤษฎีการกําหนดเงื่อนไขแบบปฏิบัติการ (Operant Conditioning Theory) 
 

ทฤษฎีนี้เกิดพฤติกรรมขึ้นอยางจงใจกอน โดยมุงที่จะไดแรงเสริมหรือส่ิงเราที่จะตามหลัง 

พฤติกรรมมา ดังนั้นจึงเรียกกันวาตัวแบบอาร-เอส ทฤษฎีการกําหนดเงื่อนไขแบบดั้งเดิมและ 

ทฤษฎีการกําหนดเงื่อนไขแบบปฏิบัติการจึงเปนทฤษฎีที่มีความโดงดังมาก โดยเฉพาะตัวแบบ 

อาร-เอส เพราะสามารถนําไปปรับใชในการจูงใจไดโดยตรง  
 

4.3 ทฤษฎีประชานของการเรียนรู (Cognitive Theory of Learning) 
 

ทฤษฎีนี้มิไดเนนในเรื่องปฏิกิริยาตอบสนองเชนตัวแบบอาร-เอส และตัวแบบเอส-อาร 

 แตกลับเห็นวาการเรียนรูของบุคคลจะเกิดไดก็โดยอาศัยรองรอยทางความคิดและความคาดหวัง 
 

4.4 ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social Learning Theory) 
 

ทฤษฎีนี้เห็นวาการเรียนรูมิไดเกิดจากสิ่งเราที่มีกอนหรือหลังพฤติกรรม แตเกิดจาก 

กระบวนการการใชตัวแบบ โดยมีการเลียนแบบผูอ่ืน ซึ่งจะตองเกี่ยวของกับความตั้งใจ การทรงไว 

การแสดงพฤติกรรมจําลอง และการใชแรงเสริม  
 

5. การจูงใจ  
 

Abraham  H. Maslow  (อางจากเกรียงศักดิ์   หลิวจันทรพัฒนา, ม.ป.ป.: 32-33)  ไดต้ัง

สมมุติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยไวดังนี้  
 

1. มนุษยทุกคนมีความตองการ  (Needs)  และความตองการจะมีอยูตลอดเวลา  ไมมี 

ที่ส้ินสุดตั้งแตเกิดจนตาย 

2. ความตองการเปนแรงจูงใจใหเกิดพฤติกรรมตางๆ (Behaviors) ความตองการที่ไดรับ

การตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจอีก 

3. ความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับข้ันจากต่ําไปหาสูงตามลําดับของ

ความสําคัญ เรียกลําดับความตองการนี้วา “Hierarchy of Needs”  
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ลําดับความตองการของมนุษยตามแนวคิดของ A.H. Maslow 

 

จากแนวคิดของ  Maslow  ดังกลาว  นักบริหารสามารถที่จะนําไปใชสรางแรงจูงใจหรือ

ความพอใจใหแกคนในองคการ เพื่อใหบุคคลตางๆไดรับความพอใจ และเกิดพฤติกรรมกระตือรือรน

ในการทํางานดีข้ึน สงผลใหเกิดผลงานขององคการมากขึ้น  และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  การสราง 

แรงจูงใจตามหลักทฤษฎีของ Maslow ไดแกวิธีการ 
 

- การจายผลตอบแทน (Pay) ที่ยุติธรรม เพื่อใหคนงานสามารถนําไปจับจายใชสอย 

ในเรื่องความตองการของรางกายได 

- การจัดความมั่นคงในหนาที่การงาน  (Job Security)  เพื่อใหคนงานเกิดความมั่นใจวา 

ไมตกงาน มีงานทําตลอด 

- การใหความสําคัญแกคนงาน   เพื่อใหเกิดความรูสึกวาคนงานเปนสวนหนึ่งขององคการ 

เปนที่ยอมรับของสังคม 

- การพิจารณาเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น เพื่อใหคนงานเกิดความเดนในสังคม 

- การใหมีสวนรวมในการบริหารงาน เพื่อใหคนงานเกิดความรูสึกที่ตนเองก็มีอํานาจบาง 
 

Alderler  (อางจากเกรียงศักดิ์  หลิวจันทรพัฒนา,  ม.ป.ป. :  33)  ไดทําการศึกษาวิจัย 

ความตองการของมนุษย (Needs) ที่สามารถเปนแรงจูงใจใหเกิดพฤติกรรมตางๆ ความตองการ 

ดังกลาว Alderler แบงออกเปน 3 ประเภท ไดแก “ERG” 

E    คือ  Existence หรือความตองการชีวิตรอด 

R    คือ  Relatedness หรือความตองการดานความสัมพันธกับสังคม 

G   คือ  Growth หรือความตองการความกาวหนาและเติบโตในหนาที่การงาน 
 

ทฤษฎีของ Alderler มีขอสมมติฐาน 3 ประการ คือ 

1. ความสนใจตอความตองการ (Need Satisfaction) หากความตองการระดับใดไดรับ

การตอบสนองนอย ความตองการนั้นก็ยังคงมีอยูตอไป 

5. ความตองการที่จะไดรับความสาํเร็จดวยตนเอง (Self actualization) 

4. ความตองการที่จะมีฐานะเดนในสงัคม (Esteem Need) 

3. ความตองการความยอมรบัจากสงัคม (Social Need) 

2. ความตองการดานความมัน่คง / ปลอดภัยในชีวิต (Safety Need) 

1. ความตองการดานรางกาย เพื่อความอยูรอดของชีวิต (Physiologic Need) 
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2. ขนาดความเขมของความตองการ (Desire Strength) ถาหากความตองการที่อยูข้ัน 

ตํ่ากวาไดรับการตอบสนองแลว จะทําใหความตองการที่อยูสูงกวามีความเขมมากขึ้น 

3. จากความไมสมหวังตอความตองการ  (Need frustration)  ถาหากความตองการ 

ที่อยูสูงเกิดติดขัด ไมสามารถไดรับการตอบสนอง จะทําใหความตองการที่อยูตํ่ากวามีความสําคัญ

เพิ่มขึ้นทันที 
 

จากทฤษฎีของ Alderler ดังกลาว ผูบริหารสามารถนําไปประยุกตใชเปนกลวิธีในการ

สรางแรงจูงใจใหคนงานเกิดพฤติกรรมในทางบวกตอการทํางานขององคการใหเกิดประสิทธิภาพได

เปนอยางดี กลาวคือ ผูบังคับบัญชามอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาทํางานหรือโครงการที่มีความ

ยากงายเปนลําดับข้ันขึ้นไป หรือการจัดวางตําแหนงเลื่อนขั้นขึ้นไปเปนลําดับ เพื่อจูงใจใหคนทํางาน

กาวขึ้นสูตําแหนงที่สูงขึ้นเรื่อยๆ 
 

McClelland  (อางจากเกรียงศักดิ์  หลิวจันทรพัฒนา, ม.ป.ป.: 34) ไดเสนอทฤษฎีความ

ตองการประสบผลสําเร็จ (The Need to Achieve Theory) ซึ่งมีอยู 3 อยาง คือ 

1. ความสําเร็จ (Achievement) 

2. อํานาจ (Power) 

3. การมีสายสัมพันธ (Affiliation) 
 

ตามทฤษฎีนี้  มีความเชื่อวา  โดยปกติแลวความตองการที่มีอยูในตัวบุคคลจะมีเพียง 

2  ชนิด  คือ  ตองการมีความสุขสบาย  และตองการความปลอดภัย สวนความตองการที่เหลืออีก 

3  อยาง คือ  ความตองการความสําเร็จ อํานาจ และสายสัมพันธ เกิดขึ้นภายหลังจากประสบการณ

การเรียนรูของแตละคน ประโยชนของทฤษฎีนี้ตอการนําไปใชบริหารงาน คือ ทําใหนักบริหารทราบ

วาคนทุกคนจะมีความแตกตางกันในประสบการณที่แตละคนเคยมีมา ทั้งในแงของความตองการ

ดานความสําเร็จ อํานาจ และสายสัมพันธ ดังนั้น กลยุทธที่จะใชในการจูงใจลูกนองใหทํางานโดย

ไดรับการตอบสนองความตองการเหลานี้จึงแตกตางกัน 
 

Frederick  Herzberg (อางจากเกรียงศักดิ์  หลิวจันทรพัฒนา, ม.ป.ป.: 34-35) ไดคิดคน

ทฤษฎีการจูงใจในการทํางานที่มีชื่อเรียกวา “Motivation  Maintenance Theory” หรือ “Motivation 

Hygiene Theory” หรือ “Dual Factors Theory” โดยแบงปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมมนุษยออกเปน 

2 กลุม  คือ  ปจจัยกลุมแรก  เรียกวา  ปจจัยจูงใจ  (Motivation  Factors)  จะเกี่ยวของกับงานที่ทํา 

โดยตรง ไดแก ความสําเร็จ  โอกาสเติบโตในหนาที่การงาน ความกาวหนา การยอมรับ ปจจัยกลุมนี้ 

ใชในการสรางแรงจูงใจได  สวนปจจัยที่สอง  เรียกวา ปจจัยบํารุงรักษาจิตใจ (Maintenance 

Factors) ไดแก ความสัมพันธระหวางบุคคล การบังคับบัญชา นโยบายองคการ ความมั่นคงในงาน 

สภาพงาน เงินเดือน และชีวิตสวนตัว ปจจัยกลุมนี้ไมมีผลตอการสรางแรงจูงใจทํางานเพิ่มข้ึน มีผล 
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เพียงแตบํารุงรักษาจิตใจของคนทํางานตอเนื่องตอไปไดเทานั้น ขอเท็จจริงของทฤษฎี Herzberg 

ใชไดเฉพาะกับพนักงานระดับกลางถึงสูง แตจะใชไมไดกับพนักงานระดับตํ่า ที่มีเงินเดือนคาจาง

ตอบแทนนอย 
 

จากทฤษฎีแรงจูงใจของนักคิดทั้ง 4 คือ Maslow, Alderler, McCelland และ Herzberg 

ทําใหทราบความจริงวา “มีปจจัยหลายๆอยางที่สามารถนําไปใชในการสรางแรงจูงใจเพื่อให

พนักงานเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานไปในทางบวก เพื่อใหองคการประสบผลสําเร็จได” ปจจัยที่ใช

ในการสรางแรงจูงใจของทั้ง 4 ทฤษฎีดังกลาว สามารถสรุปเปรียบเทียบไดดังนี้  
 

ตาราง เปรียบเทียบปจจัยตางๆที่ใชสรางแรงจูงใจเพื่อเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานตาม

ทฤษฎีของ Alderler, Maslow, McCelland  และ Herzberg  
 

 

Alderler 
 

Maslow 
 

McCelland 
 

Herzberg 
 

ความตองการ

ความสาํเร็จดวย

ตนเอง (Self-

actualization) 

 

ความตองการ

ความสาํเร็จ 

(Achievement) 

 
 

 

ปจจัยจูงใจ 

   - ความสําเรจ็ในงาน 

   - โอกาสเติบโต 

 
 

ความตองการ
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ความตองการมีฐานะ

เดน (Esteem need) 

 

ความตองการอํานาจ 

(Power) 

 
 

 

   - การยอมรับ 

     ความกาวหนา  

     ฐานะหนาที ่
 

ความตองการทาง

สังคม (Social need) 

 

ความตองการสาย

สัมพันธ (Affiliation)  

 

 
 

 

ปจจัยบํารุงจิตใจ 

   - ความสัมพนัธ  

     ระหวางบคุคล 

   - การบังคับบัญชา 

 

 
 

 

ความตองการ

ความสัมพันธกับฝาย
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ความตองการความ

ปลอดภัย (Safety 

need) 

 

ความตองการความ

ปลอดภัย (Safety) 

 
 

    

   - นโยบายองคการ 

   - ความมั่นคงในงาน 

   - สภาพงาน 

 

 
 

ความตองการอยูรอด 

(Existence) 

 

ความตองการดาน

รางกาย 

(Physiological need) 
 

 

ความตองการความสุข 

(Happiness) 

    

   - เงินเดือน 

   - ชีวิตสวนตวั 
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Douglas McGregor (อางจากเกรียงศักดิ์ หลิวจันทรพัฒนา, ม.ป.ป.: 35-36) ไดเสนอ

ทฤษฎีเกี่ยวกับตัวบุคคลไวเปน 2 กลุม คือ กลุมทฤษฎี X และกลุมทฤษฎี Y ลักษณะกลุมคนที่เปน

แบบทฤษฎี X คือ ไมชอบทํางาน พยายามหลีกเลี่ยงงาน ซึ่งเปนลักษณะของคนทั่วไป วธิกีารทีจ่ะให

คนกลุมนี้ปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคองคการ  ตองใชวิธีบังคับ (Coerece) ควบคุม (Controlled) 

กํากับ (Directed) หรือขมขู (Threatened) ดวยการลงโทษตางๆ สวนลักษณะของกลุมคนที่เปน

แบบทฤษฎี  Y  คือ  รักงาน  พยายามเรียนรูงาน  มีความรับผิดชอบ  ซึ่งพบไดนอย  วิธีการที่จะให 

คนกลุมนี้ปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคขององคการ คือ เปดโอกาสใหใชดุลยพินิจของตนเอง (Self-

direction) ควบคุมตนเอง (Self-controlled) ไมใชการควบคุมหรือขูเข็ญใดๆทั้งสิ้น 
 

ตาราง แสดงลักษณะบุคคลและวิธีการบริหารตามทฤษฎี X ทฤษฎี Y 
 

 

ทฤษฎ ีX (พบไดทั่วไป) 
 

ทฤษฎ ีY (พบไดนอย) 
 

ลักษณะ 

     - เกียจคราน 

     - หลีกเลี่ยงงาน 

     - บิดพลิ้วเมื่อมีโอกาส 

วิธีบริหาร 

     - บังคับ (Coerece)  

     - ควบคุม (Controlled) 

     - กํากับ (Directed) 

    - ขมขู (Threatened) 
 

 

ลักษณะ 

     - รักงาน 

     - พยายามเรียนรูงาน 
    -  มีความรับผิดชอบ 

วิธีบริหาร 

     - เปดโอกาสใหใชดุลยพินิจของตนเอง  

       (Self-direction)  

     - ควบคุมตนเอง (Self-control)  

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมมนุษยในองคการ 
 

Frederick  W.Taylor ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานของคนงานในโรงงานถลุงแรถานหิน 

แหงหนึ่งในสหรัฐอเมริกา ในชวงระหวางป ค.ศ. 1878-1901 (อางจากเกรียงศักดิ์  หลิวจันทรพัฒนา

, ม.ป.ป.: 38) เพื่อที่จะคนหาวิธีการทํางานที่ดีที่สุด (One Best Way Approach) แลวนําไปใช 

ปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานของคนงานใหทํางานเหนื่อยนอยที่สุด แตไดผลงานและคาจาง

สูงขึ้น ผลจากการศึกษาของ Taylor คร้ังนี้ ไดขอสรุปสําคัญที่เรียกวา “การบริหารที่มีหลักเกณฑ” 

(Scientific Management) ดังนี้ 
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- ตัวงานตองมีการคิดคนและกําหนด “วิธีที่ดีที่สุด  (One  Best  Way)“  สําหรับงานที่ทํา 

แตละอยาง เพื่อชวยใหงานบรรลุตามวัตถุประสงค งานทุกอยางตองถูกจัดวางมาตรฐานเอาไว โดย

ไดรับการพิสูจนมาแลววาเปนวิธีที่ดีที่สุด ขณะเดียวกันมีการจายผลตอบแทนแบบจูงใจสําหรับ 

สวนที่เกินกวามาตรฐาน (Differential Piece-Rate System)  
 

- คนงานตองมีการคัดเลือก (Selection) และฝกอบรมพัฒนา (Training and Develop-

ment) เพื่อใหไดคนที่มีคุณสมบัติที่ดีที่สุดสําหรับงานนั้นๆ 
 

- รายไดของคนงานจะไดรับสูงขึ้นจากการที่ทํางานถูกวิธี ซึ่งจะชวยใหไดผลผลิตที่สูงขึ้น 
 

- จะตองแยกผูวางแผนบริหารงานออกจากหนาที่ปฏิบัติงาน (Seperation of Planning  

from Doing) 
 

Chris  Argyris  ไดศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมของคนงานในหนวยงาน  2  แหง  ในป  

ค.ศ. 1957  (อางจากเกรียงศักดิ์   หลิวจันทรพัฒนา, ม.ป.ป. : 39)  แหงแรก  เปนหนวยงานที่

ประกอบดวยคนงานที่มีฝมือ  เปนคนงานที่ประสงคจะปฏิบัติงานใหสําเร็จดวยตนเอง (Self-

actualizing)  แหงที่สองเปนหนวยงานที่ประกอบดวยคนงานที่ไมมีฝมือ  เปนคนที่ไมประสงคจะทํา

อะไรใหสําเร็จดวยตนเอง ผลการศึกษาพบวา 

- คนงานแหงแรกมีความประสงคจะผลิตงานที่มีคุณภาพมากกวา 

- คนงานแหงแรกมีความสนใจคาตอบแทนเปนตัวเงินนอยกวา 

- คนงานแหงแรกมีบุคลิกภาพที่เปนผูใหญมากกวา 

- คนงานแหงแรกมีความคิดสรางสรรคมากกวา 

- สวนเรื่องความประสงคเขาไปมีสวนรวมในงาน มองตนวาเปนคนมีคุณคาตอองคการ  

และการเต็มใจยอมรับขอจํากัดของตน คนงานทั้งสองแหง มีไมแตกตางกัน 
 

อรทัย  รวยอาจิน  และบุญชวย  จันทรเอ่ียม  (2525)  ศึกษาสังคมจิตวิทยาในการใช

บริการสาธารณสุขของรัฐในชนบทภาคกลาง  พบวา  ปจจัยทางสังคมจิตวิทยาที่มีผลตอการไปใช

บริการมากที่สํานักงานผดุงครรภ  ไดแก  ความผูกพันตองานวิชาชีพ  แรงจูงใจ  ทัศนคติตอผูปวย 

และความพึงพอใจตองานของเจาหนาที่ซึ่งเปนไปในทางบวก  ตรงกันขาม  สํานักงานผดุงครรภที่มี 

ผูใชบริการนอย  เจาหนาที่จะมีลักษณะไมชอบงานที่รับผิดชอบมาก ทัศนคติที่ไมดีตองานที่ไดรับ 

มอบหมาย  
 

 

 



เนตรนภิส จันทวัฒนะ                                          จิตวิทยากับการพัฒนาองคกร เพื่อการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล/60 

พิมพพรรณ  ศิลปสุวรรณ  และวสันต   ศิลปสุวรรณ (2527) ศึกษาความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สาธารณสุขในสวนภูมิภาคของประเทศไทย พบวา  

1. เจาหนาที่สาธารณสุขสวนใหญมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

2. อายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ 

ปฏิบัติงานของเจาหนาที่สาธารณสุข 

3. เจาหนาที่สาธารณสุขมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความกาวหนาในงาน  เงินเดือน  และ 

สวัสดิการในระดับตํ่า 

4. ความพึงพอใจ (Satisfaction) ของเจาหนาที่สาธารณสุขมีความสัมพันธกับปจจัยตางๆ 

ดังนี้ การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ (2 ข้ัน) การไดรับเครื่องราชอิสริยาภรณ การไดศึกษาดูงาน 

และการเขารับการอบรม 

5. กําลังขวัญ  (Morale)   และการจูงใจ   (Motivation)   เปนสวนสําคัญสวนหนึ่งที่ทําให 

เจาหนาที่สาธารณสุขปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 

รําไพ สุขสวัสด์ิ ณ อยุธยา (2535) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 

สาธารณสุขระดับตําบลของประเทศไทยในป  พ.ศ.  2534  พบวา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

รวมทุกดานของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลคอนขางต่ํา  ความพึงพอใจที่คอนขางต่ํา  ไดแก 

อุปกรณในการทํางาน  ความพึงพอใจที่มาก  คือ  ผลงานของตนเอง  โดยภาพรวมสภาพการทาํงาน

ของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลควรตองปรับปรุงทุกอยาง 
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บทที่ 5 
 

การประเมินบรรยากาศในการทํางาน 
ของศูนยบําบัดรักษายาเสพติดจังหวัดสงขลา 

 

ขอมูลทั่วไป 
 

ศูนยบําบัดรักษายาเสพติดจังหวัดสงขลาจัดตั้งขึ้นตามประกาศของกรมการแพทย เมื่อ 

วันที่ 30 มกราคม 2533 เดิมเปนหนวยงานในสังกัดกองประสานการปฏิบัติการบําบัดรักษาผูติดยา

และสารเสพติด ตอมามีการปรับปรุงสวนราชการใหม ศูนยบําบัดรักษายาเสพติดในสวนภูมิภาค 

จึงมาสังกัดโรงพยาบาลธัญญารักษ ต้ังแตวันที่ 26 กันยายน 2538 เปนตนมา 
 

แผนภูมิแสดงโครงสรางการบริหารงานของศูนยบําบัดรักษายาเสพติดจังหวดัสงขลา 
 

 

     

 

 

 

 

     

อัตรากําลังโดยภาพรวม   จํานวน     125  อัตรา 

1.ขาราชการพลเรือน   จํานวน       71  อัตรา 

2.ลูกจางประจํา (เงินงบประมาณ) จํานวน       29  อัตรา 

3.ลูกจางชั่วคราว เงินบํารุง  จํานวน       25  อัตรา 
 

ศูนยบําบัดรักษายาเสพติดจังหวัดสงขลา  ต้ังอยู  ณ  เลขที่  186  หมูที่  8 ตําบลเกาะแตว 

อําเภอเมือง  จังหวัดสงขลา  ใหการบําบัดรักษาผูติดสารเสพติดในระบบสมัครใจ โดยมีบทบาทและ

หนาที่ดังนี้ 

-ใหบริการตรวจ วินิจฉัย และบําบัดผูติดยาและสารเสพติดทุกชนิด 

-ใหการฟนฟูสมรรถภาพในระหวางการบําบัดรักษา ตลอดจนติดตามผลหลังการรักษา 

-ศึกษาคนควาวิจัยในดานยาเสพติด พัฒนารูปแบบและแนวทางการบําบัดรักษา 

-นิเทศงาน ใหคําปรึกษา ฝกอบรม ศึกษาดูงานแกหนวยงานตางๆ 

ผูอํานวยการศูนยฯ 

ฝายบริหาร 

ทั่วไป 

กลุมงาน

ถอนพิษยา 

กลุมงาน 

การพยาบาล 

กลุมงานฟนฟู

สมรรถภาพ 
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งานทางดานวิชาการ 
 

เปนแหลงศึกษาอบรมดานสารเสพติดแกนักศึกษาระดับอุดมศึกษา   วิทยาลัย 

มหาวิทยาลัย และหนวยงานอื่นๆ ผลิตเอกสารทางวิชาการ เอกสารเผยแพร ผลิตงานวิจัย  

ตลอดจนนิเทศงานและถายทอดเทคโนโลยีดานการบําบัดรักษา สนับสนุนขอมูลขาวสารดาน

วิชาการแกหนวยงานตางๆ เปนสถานที่ฝกอบรม คนควาวิจัย เผยแพรความรู ศึกษา ดูงาน ดาน

ชุมชนบําบัด(Therapeutic Community )  
 

งานดานบริการ 
 

ใหบริการบําบัดรักษาผูติดสารเสพติดทุกชนิด ทั้งประเภทผูปวยนอกและผูปวยใน โดยใช

กระบวนการรักษา 4 ข้ันตอน คือ 

1. ข้ันเตรียมการ ใชเวลาประมาณ 1-7 วัน เปนการเตรียมตัวผูปวยใหพรอมที่จะเขารับ 

การบําบัดรักษา  โดยใหเกิดความเชื่อมั่นและตั้งใจจริง ประกอบดวยการประเมินปญหาสุขภาพ 

ทางกาย  จิต  โรคแทรกซอนที่เกิดจากการเสพติด  สภาพและพฤติกรรมการเสพติด  สภาพ 

ครอบครัว  ส่ิงแวดลอม  หนาที่การงาน ประวัติการรักษาในอดีต  สรางสัญญาและความเขาใจ 

เกี่ยวกับวิธีการ  กระบวนการ  รวมทั้งการทดสอบทางหองปฏิบัติการทางรางกายและจิตใจ  เพื่อให

ผูรักษารูจักผูปวยในแงมุมตางๆ  มีผลใหการรักษาในขั้นตอนตอไปดําเนินไปดวยดี 
 

2. ข้ันถอนพิษยา  ใชเวลาประมาณ  45  วัน  จุดมุงหมายเพื่อลางทําลายสารเสพติดที่อยู 

ในตัวผูปวยออกไปทั้งหมด  โดยผูปวยไมทรมานจนเกินเหตุเหมือนวิธีหักดิบ  ใชสารทดแทนชนิด

ตางๆ  เชน  ยากลอมประสาท  ยาแกปวด  และยากลุมเดียวกับสารเสพติด  เชน  เมธาโดน 
 

3. ข้ันฟนฟูสมรรถภาพ ใชเวลาประมาณ 1-1 ½ ป เปนระยะที่ผูปวยปลอดสารเสพติด 

 จําเปนตองฟนฟูสมรรถภาพใหรางกายแข็งแรง  จิตใจเขมแข็ง  เปนคนดี  มีพฤติกรรมที่ดี  มีวินัย 

ทําประโยชนตอตนเอง  ครอบครัวและสังคม 
 

4. ข้ันติดตามผล  หลังจากผานการฟนฟูสมรรถภาพแลว  มีการติดตามผล  ใหคําปรึกษา 

แกปญหาความคับของใจตางๆ  เพื่อใหเขาดํารงชีวิตในสังคมไดอยางปกติสุข และไมกลับไปเสพ

สารเสพติดอีก ใชเวลา 3-5 ป 
 

งานชุมชนบําบัด 
 

การติดสารเสพติดเปนโรคเกี่ยวกับ  BIO-PSYCHO-SOCIAL  จะเห็นวาการบําบัดรักษา 

ผูติดสารเสพติดทําไดยากกวาการรักษาโรคอื่นๆ  ตองพิจารณาที่ตัวผู เสพสารเสพติดและ 

ส่ิงแวดลอม  ถึงแมวาจะทําลายลางสารเสพติดในตัวหมดแลว หากไมมีแรงจูงใจหรือความตั้งใจจริง 
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บุคลิกและภาวะจิตใจยังไมเขมแข็ง  มีสภาพแวดลอมที่สะดวกตอการเสาะหาสารเสพติด  ผูปวยก็มี

โอกาสหวนกลับไปใชสารเสพติดอีก  ดังนั้น  การฟนฟูสมรรถภาพแบบชุมชนบําบัดจึงเปนรูปแบบ

หนึ่งของการบําบัดรักษาใหผูปวยไดฝกพัฒนาตนเอง  โดยการอยูรวมกันเสมือนเปนสมาชิก 

ในครอบครัวขนาดใหญที่สรางขึ้นมาใหม  ใหผูที่เคยใชสารเสพติดชวยเหลือผูเสพติดดวยกัน  มีการ

เรียนรูและมีประสบการณในการฝกฝน  เปลี่ยนแปลงตนเองในทางที่ดีข้ึน  อยูในสถานที่ที่ปลอดภัย 

ปลอดสารเสพติด  ประกอบดวยกิจกรรมตางๆดังนี้ 
 

1. กลุมบําบัด  (Group  Therapy)  เพื่อใหสมาชิกไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  ทัศนคติ 

และมีความสัมพันธที่ดีตอกัน  มีเวลารวมกันในการเสนอขอแนะนําและแนวทางปฏิบัติในการแกไข

ปญหา  เพื่อชวยเหลือสมาชิกดวยกันใหมีจิตใจที่มั่นคง  เกิดความภูมิใจในตนเอง ปฏิบัติตนไดดี 

เมื่อกลับไปอยูบาน  ประกอบดวยกลุมจิตบําบัด กลุมปรับความเขาใจ  กลุมประชุมเชา  กลุมเพื่อน

ชวยเพื่อน ฯลฯ 
 

2. งานบําบัด  (Work  Therapy)  การฟนฟูสมรรถภาพในรูปแบบชุมชนบําบัดจะตองใช

เวลายาวนาน 1-1 ½ ป  ดังนั้น  ตลอดระยะเวลาดังกลาว สมาชิกทุกคนจะตองไดรับประสบการณ

ของชีวิตในทางที่ดี  ซึ่งเปนพื้นฐานของการดํารงชีวิตในสังคมปกติ  เพราะตลอดเวลาของการใชยา 

บุคคลเหลานี้จะไมสนใจชีวิตและสังคมรอบดาน  ดังนั้น  ชุมชนบําบัดจึงชวยใหเขาไดฟนฟูความรู 

ความสามารถเดิมๆใหกลับคืนมา  โดยมีทางเลือกในการฝกอาชีพที่ชอบและถนัด  รวมทั้งไดฝกฝน

อาชีพใหมอีกดวย  ประกอบดวยกลุมงานตางๆ  เชน  งานครัวและความสะอาด  เบเกอรร่ี  ศิลป-

หัตถกรรม ตัดเย็บ เกษตรกรรม ชางไม ชางเชื่อม ชางปูน ฯลฯ 
 

3. การแกไขเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม พฤติกรรมขณะอยูรวมกันในชุมชน เมื่อแสดงออก 

ในทางบวก  หรือทางที่ดี  มีความรับผิดชอบในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย  ก็ไดรับคําชื่นชม  รางวัล 

ทําใหมีกําลังใจที่จะปฏิบัติแตส่ิงที่ดีงามจนเกิดความเคยชินเปนนิสัย  ตรงกันขาม  หากมีพฤติกรรม

ในทางลบ หรือไมเหมาะสม  ก็จะไดรับคําตําหนิจากเพื่อนสมาชิกดวยกัน หรือมีการลงโทษตาม

กฎระเบียบที่วางไว 
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การประเมินบรรยากาศในการทํางานของศูนยบําบัดรักษายาเสพติด 
จังหวัดสงขลา 
 

ความหมายของการประเมินบรรยากาศในองคการ 
 

คือการประเมินสถานการณและบรรยากาศในการทํางานในองคการจากการรับรูของ 

ผูปฏิบัติงาน เพื่อนํามาสูการวางแผนพัฒนาที่เหมาะสม 
 

ประโยชนจากการประเมินบรรยากาศในองคการ 
 

1. ทําใหทราบสถานการณเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จของการพัฒนาคุณภาพ 

2. เพื่อวางแผนการดําเนินงานใหสอดคลองกับสภาพปญหาของหนวยงาน 

3. เปนเครื่องมือในการพยากรณความยากงายในการพัฒนาคุณภาพ 
 

วิธีการศึกษา 
 

1. กลุมตัวอยาง 
 

กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้เปนบุคลากรจากทุกฝาย  ทุกงาน ของศูนยฯ  ที่เขารับการ 

อบรมเร่ืองการพัฒนาองคการ (OD) เมื่อวันที่ 24 ธันวาคม 2542 จํานวน 54 คน จากผูรับการอบรม

ทั้งสิ้น 62 คน 
 

2. เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 
 

ในการศึกษาครั้งนี้   ใชแบบประเมินบรรยากาศในการทํางานของสถาบันพัฒนาและ 

รับรองคุณภาพโรงพยาบาล ซึ่งประกอบดวย 
 

2.1 ประโยคบรรยายเกี่ยวกับบรรยากาศในการทํางานของศูนยฯ  จํานวน 78 ขอ แบงเปน  

9  องคประกอบ  ซึ่งมีทั้งประโยคบรรยายในดานดี (Positive) และดานไมดี (Negative) ใหผูตอบ 

ประเมินตามความคิดเห็นของตนวาบรรยากาศในการทํางานของศูนยฯมีลักษณะเหมือนกับ 

ที่บรรยายไวในแบบสอบถามหรือไม คําตอบที่ใหไวมีลักษณะเปนมาตรประเมินคา (Rating Scale) 

มี 9 ชวง คือ 
 

1   หมายถึง      ไมเห็นดวยมากที่สุด  

คือเมื่อผูตอบคิดวาความขอความในประโยคนั้นไมตรง 

กับสภาพความเปนจริงของผูตอบเลย 
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2   หมายถึง      ไมเห็นดวยคอนขางมาก 

คือ เมื่อผูตอบคิดวาไมเห็นดวยกับขอความในประโยคนั้น 

คอนขางมาก 
 

3   หมายถึง      ไมเห็นดวยเล็กนอย 

คือ เมื่อผูตอบคิดวาไมเห็นดวยเล็กนอย 

กับขอความในประโยคนั้น 
 

4   หมายถึง      ก้ํากึ่ง คอนขางไมเห็นดวย 

คือ เมื่อผูตอบรูสึกก้ํากึ่ง คอนขางไมเห็นดวย 

กับขอความในประโยคนั้น 
 

5   หมายถึง      ก้ํากึ่ง  

คือ เมื่อผูตอบรูสึกเห็นดวยครึ่งหนึ่งไมเห็นดวยครึ่งหนึ่ง 

กับขอความในประโยคนั้น 
 

6   หมายถึง      ก้ํากึ่ง คอนขางเห็นดวย 

คือ เมื่อผูตอบรูสึกก้ํากึ่ง คอนขางเห็นดวย 

กับขอความในประโยคนั้น 
 

7   หมายถึง      เห็นดวยเล็กนอย 

คือ เมื่อผูตอบเห็นดวยเล็กนอยกับขอความในประโยคนั้น 
 

8   หมายถึง      เห็นดวยคอนขางมาก 

คือ เมื่อผูตอบคิดวาเห็นดวยคอนขางมาก 

กับขอความในประโยคนั้น 
 

9   หมายถึง      เห็นดวยมากที่สุด 

คือ เมื่อผูตอบคิดวาเห็นดวยเปนอยางยิ่ง 

กับขอความในประโยคนั้น 
 

ผูตอบแบบประเมินนี้จะตองเลือกคําตอบเพียง 1 คําตอบ จาก 9  คําตอบเหลานี้ ในแตละ

ขอ โดยทําเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตองการ 
 

การใหคะแนน   เนื่องจากแบบประเมินนี้ประกอบดวยประโยคที่บรรยายเกี่ยวกับ

บรรยากาศในการทํางาน ทั้งในดานที่ดีและไมดี ดังนั้น การใหคะแนนจึงขึ้นอยูกับขอความดวย คือ  
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ขอความที่บรรยายบรรยากาศในการทํางานในทางที่ดีหรือถูกตอง 

เลือกตัวเลขคําตอบ 1 ได 1 คะแนน 

เลือกตัวเลขคําตอบ 2 ได 2 คะแนน 

เลือกตัวเลขคําตอบ 3 ได 3 คะแนน 

เลือกตัวเลขคําตอบ 4 ได 4 คะแนน 

เลือกตัวเลขคําตอบ 5 ได 5 คะแนน 

เลือกตัวเลขคําตอบ 6 ได 6 คะแนน 

เลือกตัวเลขคําตอบ 7 ได 7 คะแนน 

เลือกตัวเลขคําตอบ 8 ได 8 คะแนน 

เลือกตัวเลขคําตอบ 9 ได 9 คะแนน 
 

ขอความที่บรรยายบรรยากาศในการทํางานในทางที่ไมดีหรือไมถูกตอง 

เลือกตัวเลขคําตอบ 1 ได 9 คะแนน 

เลือกตัวเลขคําตอบ 2 ได 8 คะแนน 

เลือกตัวเลขคําตอบ 3 ได 7 คะแนน 

เลือกตัวเลขคําตอบ 4 ได 6 คะแนน 

เลือกตัวเลขคําตอบ 5 ได 5 คะแนน 

เลือกตัวเลขคําตอบ 6 ได 4 คะแนน 

เลือกตัวเลขคําตอบ 7 ได 3 คะแนน 

เลือกตัวเลขคําตอบ 8 ได 2 คะแนน 

เลือกตัวเลขคําตอบ 9 ได 1 คะแนน 
 

แบบประเมินบรรยากาศในการทํางานนี้ แบงเปน 9 องคประกอบใหญๆ คือ 

1. ความสามรถในการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน 

2. การทํางานเปนทีม 

3. การใชความคิดสรางสรรค 

4. ความหมายของคุณภาพ 

5. การตอบสนองความตองการของผูปวยและลูกคา 

6. ความสัมพันธของลูกคาภายใน 

7. การปรับปรุงระบบงาน 

8. เปาหมาย / อุดมการณรวมกัน 

9. ความพึงพอใจ 
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2.2 คําถามแบบอัตนัยเกี่ยวกับการทํางานในศูนยฯ 4 ขอ ซึ่งผูตอบสามารถเขียนคําตอบ

ตามที่ตนเองตองการได 
 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

เก็บรวมขอมูลจากบุคลากรของศูนยฯซึ่งเขารับการอบรมเร่ืองการพัฒนาองคการ (OD) 

เมื่อวันที่ 24 ธันวาคม 2542  
 

4. การวิเคราะหขอมูล 
 

เมื่อดําเนินการรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามแลว จึงนําขอมูลเหลานั้นไปวิเคราะหทาง

สถิติตอไป ซึ่งการวิเคราะหขอมูลไดใชวิธีทางสถิติดังนี้ 
 

4.1 ใชการคํานวณอัตราสวนรอยละ  เพื่อบรรยายในลักษณะทั่วไปของกลุม  คือ อายุ การ 

ศึกษา และขอมูลเบื้องตนของการประเมินบรรยากาศในการทํางาน 
 

4.2 ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One  Way  Analysis of  Variance)   เพื่อ 

เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นแตละองคประกอบ ทั้ง 9 องคประกอบ ตามตัวแปรตน 

ไดแก อายุ และการศึกษา และทดสอบความแตกตางดวยสถิติ F-Test 
 

4.3 เมื่อพบวากลุมตัวอยางมีคะแนนความคิดเห็นดานตางๆแตกตางกัน ก็จะทําการ

ทดสอบภายหลัง  เพื่อที่จะทราบไดวากลุมตัวอยางคูใดมีคะแนนความคิดเห็นแตกตางกัน โดยใช

วิธีการทดสอบรายคูของเชฟเฟ (Scheffe’s  Multiple Comparison–on Treatment Means)  
 

สําหรับการวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิติดังกลาว ผูศึกษาไดหาคาสถิติและทําการ

ทดสอบทางสถิติโดยใชคอมพิวเตอร 
 

สวนขอคําถามแบบอัตนัยนั้น ผูศึกษาไดรวมรวบคําตอบทั้งหมด และแสดงความถี่ของ 

แตละคําตอบ 
 

5. ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

  จะแสดงผลการศึกษา แบงออกเปน  

5.1 ลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

5.2 บรรยากาศในการทํางานของศูนยฯ 

5.2.1 แบบประเมินที่เปนประโยคบรรยาย เร่ืองบรรยากาศในการทํางานของศูนยฯ 

5.2.2 คําถามอัตนัยเกี่ยวกับการทํางานในศูนยฯ  
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5.1 ลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
 

กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้เปนบุคลากรของศูนยบําบัดรักษายาเสพติดจังหวัด 

สงขลา ที่ตอบแบบประเมินบรรยากาศในการทํางานของศูนยฯ จํานวน 54 คน จากจํานวนบุคลากร

ของศูนยฯที่เขารับการอบรมเรื่องการพัฒนาองคการทั้งสิ้น  62  คน  คิดเปนรอยละ 87.10 
 

ลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง มี 2 ปจจัย ดังนี้ 

- อายุ  กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้  มีอายุนอยที่สุด  คือ 23 ป  อายุที่มากที่สุด 

 คือ  55  ป  โดยกลุมที่อยูในชวงอายุ  30 - 39  ป  มีจํานวนมากที่สุด  คือ  24  คน  (รอยละ 44.4) 

รองลงมา  คือ  กลุมที่อยูในชวงอายุตํ่ากวา 30 ป  มีจํานวน  22  คน (รอยละ 40.7)  
 

- การศึกษา   กลุมตัวอยางการศึกษาครั้งนี้ประกอบดวยผูที่สําเร็จการศึกษาระดับ 

ปริญญาตรีเปนสวนใหญ  คือ  27  คน  (รอยละ  50)  รองลงมาสําเร็จการศึกษาในระดับ ปวส./

อนุปริญญา  จํานวน  14  คน  (รอยละ 25.9)  และกลุมสุดทายซึ่งมีจํานวนใกลเคียงกัน คือ กลุม 

ผูสําเร็จการศึกษาระดับประถมและมัธยม จํานวน 13 คน (รอยละ 24.1) 
 

5.2 บรรยากาศในการทํางานของศูนยฯ 
 

ในสวนของบรรยากาศในการทํางานของศูนยฯ จะนําเสนอในรายละเอียด ดังนี้ 

-  แบบประเมินที่เปนประโยคบรรยายเกี่ยวกับบรรยากาศในการทํางาน 

   ของศูนยฯ 

- คําถามแบบอัตนัยเกี่ยวกับการทํางานในศูนยฯ 
 

5.2.1 แบบประเมินที่เปนประโยคบรรยายเกี่ยวกับบรรยากาศในการทํางานของ 

ศูนยฯ 

#. สรุปคะแนนของขอคําถามทั้ง 78  ขอ 

            - ขอคําถามที่กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับคะแนน 9 (คะแนนสูงที่ 

     สุด) มี 7 ขอ 

- ขอคําถามที่กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับคะแนน 8  มี 1 ขอ 

- ขอคําถามที่กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับคะแนน 7 มี 39 ขอ 

            - ขอคําถามที่กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับคะแนน 6  มี 14 ขอ 

- ขอคําถามที่กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับคะแนน 6 และ 7  

  มี 2 ขอ 

- ขอคําถามที่กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับคะแนน 5 และ 7  

  มี 1 ขอ 
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- ขอคําถามที่กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับคะแนน 5  มี 12 ขอ 

- ขอคําถามที่กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับคะแนน 1  มี 1 ขอ 

- ขอคําถามที่กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับคะแนน เฉลี่ยเทากัน 

  ทุกระดับคะแนน  มี  1 ขอ 
 

#. ขอคําถามที่มีระดับคะแนนมากที่สุดและนอยที่สุด 
 

ตารางที ่ 1    ขอคําถามที่มรีะดับคะแนนมากที่สุดและนอยที่สุด 
 

ขอคําถาม ระดับความคดิเห็น รอยละ คะแนน 

  (5) เจาของเรื่องมักมองไมเห็นปญหาของตนเอง 9 27.8 1 

(45) คุณภาพคือการทําใหผูปวยและลูกคาพงึพอใจ 9 22.6 9 

(46) คุณภาพคือการแกปญหาของผูปวยและลูกคา 9 35.2 9 

(49)  คุณภาพคือการทําใหเกนิกวาความคาดหวงั 
ของผูปวยและลูกคา 

9 35.2 9 

(50)  การตอบสนองความตองการของลูกคาภายใน    

        มีความสําคัญตอคุณภาพ 

9 27.8 9 

(62)  บรรยากาศในการทํางานเต็มไปดวย 

        ความหวาดกลัวและความหวาดระแวง 

1 22.2 9 

(66) งานที่ทาํอยูไมสามารถปรับปรุงใหดีข้ึนกวานี้ได 1 31.5 9 

(71) ทุกคนมคีวามรับผิดชอบรวมกัน 

       ตอความอยูรอดของศูนยฯ 

9 20.4 9 

 

จากตารางที่ 1 แสดงขอความที่มีระดับคะแนนมากที่สุดและนอยที่สุด คือ มีระดบัคะแนน 9 

และ 1 พบวาขอคําถามที่ไดรับคะแนน 9 นั้นมี 7 ขอคําถาม และมี 1 ขอคําถาม ที่ไดรับคะแนน 1  

ซึ่งเปนที่นาสนใจวากลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาบรรยากาศในการทํางานที่ศูนยฯ  ที่เปนปญหา

มากที่สุด คือ “เจาของเรื่องมักมองไมเห็นปญหาของตนเอง” 
 

สําหรับขอคําถามที่กลุมตัวอยางสวนใหญใหคะแนนระดับ 9 มากที่สุด คือ “คุณภาพ คือ

การแกปญหาของผูปวยและลูกคา” และ “คุณภาพ คือ การทําใหเกินกวาความคาดหวังของผูปวย

และลูกคา“ (รอยละ 35.2 เทากัน ) รองลงมา คือ คําถามที่วา “งานที่ทําอยูไมสามารถปรับปรุงใหดี

ข้ึนกวานี้ได” (รอยละ 31.5) 
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# ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
 

ตารางที่ 2 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยขององคประกอบทั้ง 9 ดาน ของกลุมตัวอยางที่มีอายุแตกตางกัน (N= 54) 
 

 

ต่ํากวา 30 ป 30-39 ป 40 ปขึ้นไป รวม องคประกอบ 

X  SD X  SD X  SD X  SD 
 

1. ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน 

2. การทํางานเปนทีม 

3. การใชความคิดสรางสรรค 

4. ความหมายของคุณภาพ 

5. การตอบสนองความตองการของผูปวยและลูกคา 

6. ความสัมพันธของลูกคาภายใน 

7. การปรับปรุงระบบงาน 

 8. เ ปาหมาย / อุดมการณรวมกัน 

9. ความพึงพอใจ 

    ดานรวม 

 

5.07 

5.25 

5.10 

7.14 

5.57 

4.76 

5.61 

5.36 

5.61 

5.45 

 

1.13 

1.32 

1.56 

1.28 

1.73 

1.32 

1.16 

1.39 

1.23 

1.00 

 

5.90* 

6.05* 

6.10* 

7.33* 

6.51* 

5.55* 

5.72* 

5.91* 

6.20* 

6.14* 

 

1.03 

1.45 

1.36 

1.00 

0.90 

1.03 

1.57 

1.11 

1.39 

0.93 

 

5.74 

5.30 

4.71 

7.05 

5.10 

5.50 

5.60 

5.88 

5.60 

5.61 

 

0.87 

1.61 

2.36 

2.14 

1.96 

1.49 

1.67 

2.61 

1.07 

1.31 

 

5.53 

5.61 

5.48 

7.21* 

5.92* 

5.22 

5.66 

5.68 

5.87* 

5.78 

 

1.11 

1.45 

1.70 

1.28 

1.54 

1.26 

1.41 

1.51 

1.30 

1.05 
 

จากตารางที่ 2 พบวาคะแนนเฉลี่ยของกลุมอายุ 30-39 ป สูงกวากลุมอายต่ํากวา 30 ป และกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป ในทุกองคประกอบ และเมือ่พจิารณาถงึ

องคประกอบดานที่ไดรับคะแนนเฉลี่ยรวมสูงที่สุด พบวา คะแนนเฉลี่ยของ “ความหมายของคุณภาพ” นั้นสูงที่สุด (7.21) รองลงมา คือ คะแนนเฉลี่ยของ “การตอบสนอง

ความตองการของผูปวยและลูกคา” (5.92) และคะแนนเฉลี่ยรวมที่สูงเปนอันดับ 3 คือ คะแนนเฉลี่ยของ “ความพึงพอใจ” 
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ตารางที่ 3 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยขององคประกอบทั้ง 9 ดาน ของกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน (N=54) 
 

ประถม / มัธยม ปวส. / อนุปริญญา ปริญญาตรี รวม องคประกอบ 

X  SD X  SD X  SD X  SD 
 

1. ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน 

2. การทํางานเปนทีม 

3. การใชความคิดสรางสรรค 

4. ความหมายของคุณภาพ 

5. การตอบสนองความตองการของผูปวยและลูกคา 

6. ความสัมพันธของลูกคาภายใน 

7. การปรับปรุงระบบงาน 

 8. เ ปาหมาย / อุดมการณรวมกัน 

9. ความพึงพอใจ 

    ดานรวม 

 

6.25* 

6.04* 

5.47 

7.45* 

6.32* 

5.60* 

5.74 

5.76 

5.86 

6.12* 

 

0.90 

1.40 

2.05 

1.84 

1.63 

1.20 

1.41 

2.10 

1.18 

1.16 

 

5.31 

5.49 

5.49* 

6.93 

5.94 

5.30 

5.84* 

6.10* 

6.13* 

5.74 

 

1.17 

1.54 

1.79 

1.12 

1.16 

1.22 

1.40 

1.18 

1.28 

0.98 

 

5.31 

5.48 

5.48 

7.24 

5.72 

5.00 

5.53 

5.43 

5.73 

5.63 

 

1.10 

1.44 

1.50 

1.03 

1.67 

1.31 

1.45 

1.35 

1.37 

1.03 

 

5.54 

5.61 

5.48 

7.21 

5.92 

5.22 

5.66 

5.68 

5.87 

5.78 

 

1.11 

1.45 

1.70 

1.27 

1.54 

1.26 

1.41 

1.50 

1.30 

1.05 
 

จากตารางที่ 3 พบวา คะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่สําเร็จการศึกษาระดับประถมและมัธยมศึกษาจะสูงที่สุดใน 5 องคประกอบ คือ 

(1) ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน   (2) การทํางานเปนทีม  (4) ความหมายของคุณภาพ     

(5) การตอบสนองความตองการของผูปวยและลูกคา (6) ความสัมพันธของลูกคาภายใน      และดานรวม 

สวนคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่สําเร็จการศึกษาระดับ ปวส./อนุปริญญาจะสูงที่สุดใน 4 องคประกอบ คือ 

(3) การใชความคิดสรางสรรค        (7) การปรับปรุงระบบงาน (8) เปาหมาย/ อุดมการณรวมกัน (9) ความพึงพอใจ 

แตสําหรับกลุมตัวอยางที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีนั้น ไมมีคะแนนเฉลี่ยในองคประกอบใดสูงที่สุดเลยเมื่อเทียบกับทั้ง 2 กลุม 
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ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหความแตกตางของคะแนนองคประกอบทั้ง 9 ดาน ของกลุมตัวอยางที่มีอายุตางกัน 
 

องคประกอบ แหลงความแปรปรวน SS df MS F P 

1. ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน 

 

 

2. การทํางานเปนทีม 

 

 

3. การใชความคิดสรางสรรค 

 

 

4. ความหมายของคุณภาพ 

 

 

5. การตอบสนองความตองการของผูปวยและลูกคา 

 

- ระหวางกลุม 

- ภายในกลุม 

- ทั้งหมด 

- ระหวางกลุม 

- ภายในกลุม 

- ทั้งหมด 

- ระหวางกลุม 

- ภายในกลุม 

- ทั้งหมด 

- ระหวางกลุม 

- ภายในกลุม 

- ทั้งหมด 

- ระหวางกลุม 

- ภายในกลุม 

- ทั้งหมด 

8.191 

56.918 

65.110 

8.341 

103.012 

111.353 

17.575 

132.462 

150.037 

0.667 

85.302 

85.969 

16.513 

108.64 

125.152 

2 

51 

53 

2 

51 

53 

2 

51 

53 

2 

51 

53 

2 

51 

53 

4.096 

1.116 

 

4.170 

2.020 

 

8.788 

2.597 

 

0.333 

1.673 

 

8.256 

2.130 

3.670 

 

 

2.065 

 

 

3.383 

 

 

0.199 

 

 

3.876 

0.032* 

 

 

0.137 

 

 

0.042* 

 

 

0.820 

 

 

0.027* 
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(ตอ) 
 

องคประกอบ แหลงความแปรปรวน SS df MS F P 

6. ความสัมพันธของลูกคาภายใน 

 

 

7. การปรับปรุงระบบงาน 

 

 

 8. เ ปาหมาย / อุดมการณรวมกัน 

 

 

9. ความพึงพอใจ 

 

 

10. ดานรวม 

 

- ระหวางกลุม 

- ภายในกลุม 

- ทั้งหมด 

- ระหวางกลุม 

- ภายในกลุม 

- ทั้งหมด 

- ระหวางกลุม 

- ภายในกลุม 

- ทั้งหมด 

- ระหวางกลุม 

- ภายในกลุม 

- ทั้งหมด 

- ระหวางกลุม 

- ภายในกลุม 

- ทั้งหมด 

7.822 

76.791 

84.613 

0.144 

104.546 

104.690 

3.875 

116.571 

120.446 

4.563 

83.917 

88.480 

6.584 

49.583 

56.166 

2 

51 

53 

2 

51 

53 

2 

51 

53 

2 

51 

53 

2 

51 

53 

3.911 

1.506 

 

0.070 

2.050 

 

1.937 

2.286 

 

2.282 

1.645 

 

3.292 

0.972 

2.598 

 

 

0.035 

 

 

0.848 

 

 

1.387 

 

 

3.386 

0.084 

 

 

0.965 

 

 

0.434 

 

 

0.259 

 

 

0.042* 
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จากตารางที่ 4 แสดงวาบุคลากรที่มีอายุตางกัน 

- มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานแตกตางกัน 

- มีการใชความคิดสรางสรรคแตกตางกัน 

- มีการตอบสนองความตองการของผูปวยและลูกคาแตกตางกัน 

- มีคะแนนองคประกอบดานรวมแตกตางกัน  
 

ดังนั้น จึงทําการเปรียบเทียบคะแนนองคประกอบที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 

วาบุคลากรในชวงอายุใดบางที่มีคะแนนองคประกอบตางกัน โดยการทดสอบรายคูของเชฟเฟ 

(Scheffe’s Multiple Comparison on treatment  Means) ดังปรากฏในตารางตอไปนี้ 
   

ตารางที่ 5 การทดสอบความแตกตางของคะแนนองคประกอบดานความสามารถในการ 

เปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานของบุคลากรที่มีอายุตางกัน 
 

อาย ุ X  (1) (3) (2) 
 

(1) อายุตํ่ากวา 30 ป 

(3) อายุ 40 ปข้ึนไป 

(2) อายุ 30-39 ป 

 

5.0727 

5.7417 

5.8972 

 

- 
 

0.6690 

- 

 

0.8245* 

0.1555 

 

*p < .05 
 

จากตารางที่  5  แสดงวากลุมอายุตํ่ากวา  30  ป  มีความแตกตางกับกลุมอายุ 30-39  ป  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  สวนกลุมอายุอ่ืนไมแตกตางกัน  กลาวคือ กลุมอายุ 30-39  ป 

มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานมากกวากลุมอายุตํ่ากวา 30  ป   
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ตารางที่  6  การทดสอบความแตกตางของคะแนนองคประกอบดานการใชความคิด 

สรางสรรคของบุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน 
 

อาย ุ X  (3) (1) (2) 
 

(3) อายุ 40 ปข้ึนไป 

(1) อายุตํ่ากวา 30 ป  

(2) อายุ 30-39 ป 

 

4.7083 

5.0833 

6.1042 

 

- 
 

0.3750 

- 

 

1.3960 

1.0209 

 

*p < .05 
 

  จากตารางที่  6  แสดงวาระหวางกลุมอายุทั้ง  3  กลุม  ไมมีกลุมใดมีความแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แมวากลุมอายุ  30-39  ป จะมีการใชความคิดสรางสรรค

มากกวากลุมอายุตํ่ากวา  30  ป  และกลุมอายุ  40  ปข้ึนไป 
 

ตารางที่  7  การทดสอบความแตกตางของคะแนนองคประกอบดานการตอบสนองความ

ตองการของผูปวยและลูกคาของบุคลากรที่มีอายุตางกัน 
 

อาย ุ X  (3) (1) (2) 
 

(3) อายุ 40 ปข้ึนไป 

(1) อายุตํ่ากวา 30 ป 

(2) อายุ 30-39 ป 

 

5.1042 

5.5682 

6.5193 

 

- 
 

0.4640 

- 

 

1.4097 

0.9457 

 

*p < .05 
 

จากตารางที่  7  แสดงวากลุมอายุทั้ง  3  กลุม  ไมมีกลุมใดมีความแตกตางกันอยางมี 

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แมวากลุมอายุ 30-39  ป  จะมีความเห็นวาศูนยฯมีการตอบสนอง

ความตองการของผูปวยและลูกคามากกวากลุมอ่ืนๆ 
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ตารางที่ 8 การทดสอบความแตกตางของคะแนนองคประกอบดานรวมของบุคลากรที่มีอายุตางกัน 
 

อาย ุ X  (1) (3) (2) 
 

(1) อายุตํ่ากวา 30 ป 

(3) อายุ 40 ปข้ึนไป 

(2) อายุ 30-39 ป 

 

5.3887 

5.6683 

6.1410 

 

- 
 

0.2796 

- 

 

0.7523* 

0.4727 

 

*p < .05 
 

จากตารางที่  8  แสดงวากลุมอายุตํ่ากวา  30  ป  มีความแตกตางกับกลุมอายุ  30-39  ป 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนกลุมอายุอ่ืนไมแตกตางกัน  กลาวคือ  กลุมบุคลากรที่มี

อายุ  30-39  ป  มีคะแนนองคประกอบดานรวมมากกวาบุคลากรที่มีอายุตํ่ากวา  30  ป   
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ตารางที่ 9 ผลการวิเคราะหความแตกตางของคะแนนองคประกอบทั้ง 9 ดาน ของกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาตางกัน 
 

องคประกอบ แหลงความแปรปรวน SS df MS F P 

1. ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน 

 

 

2. การทํางานเปนทีม 

 

 

3. การใชความคิดสรางสรรค 

 

 

4. ความหมายของคุณภาพ 

 

 

5. การตอบสนองความตองการของผูปวยและลูกคา 

 

- ระหวางกลุม 

- ภายในกลุม 

- ทั้งหมด 

- ระหวางกลุม 

- ภายในกลุม 

- ทั้งหมด 

- ระหวางกลุม 

- ภายในกลุม 

- ทั้งหมด 

- ระหวางกลุม 

- ภายในกลุม 

- ทั้งหมด 

- ระหวางกลุม 

- ภายในกลุม 

- ทั้งหมด 

8.705 

56.405 

65.110 

3.050 

108.303 

111.353 

0.127 

150.036 

150.037 

1.888 

84.081 

85.969 

3.214 

121.938 

125.152 

2 

51 

53 

2 

51 

53 

2 

51 

53 

2 

51 

53 

2 

51 

53 

4.352 

1.106 

 

1.525 

2.124 

 

0.001 

2.942 

 

0.944 

1.649 

 

1.607 

2.391 

3.935 

 

 

0.718 

 

 

0.000 

 

 

0.573 

 

 

0.672 

0.026* 

 

 

0.493 

 

 

1.000 

 

 

0.568 

 

 

0.515 
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(ตอ) 
 

องคประกอบ แหลงความแปรปรวน SS df MS F P 

6. ความสัมพันธของลูกคาภายใน 

 

 

7. การปรับปรุงระบบงาน 

 

 

 8. เ ปาหมาย / อุดมการณรวมกัน 

 

 

9. ความพึงพอใจ 

 

 

10. ดานรวม 

 

- ระหวางกลุม 

- ภายในกลุม 

- ทั้งหมด 

- ระหวางกลุม 

- ภายในกลุม 

- ทั้งหมด 

- ระหวางกลุม 

- ภายในกลุม 

- ทั้งหมด 

- ระหวางกลุม 

- ภายในกลุม 

- ทั้งหมด 

- ระหวางกลุม 

- ภายในกลุม 

- ทั้งหมด 

3.273 

81.340 

84.613 

1.033 

103.657 

104.690 

3.974 

116.473 

120.446 

1.441 

87.039 

88.480 

2.588 

53.578 

56.166 

2 

51 

53 

2 

51 

53 

2 

51 

53 

2 

51 

53 

2 

51 

53 

1.637 

1.595 

 

0.517 

2.032 

 

1.987 

2.284 

 

0.720 

1.707 

 

1.294 

1.051 

 

1.026 

 

 

0.254 

 

 

0.870 

 

 

0.422 

 

 

1.232 

0.366 

 

 

0.776 

 

 

0.425 

 

 

0.658 

 

 

0.300 
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จากตารางที่  9  แสดงวา  บุคลากรที่ระดับการศึกษาตางกัน  จะมีความสามารถในการ

เปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานแตกตางกัน  ดังนั้น  จึงทําการเปรียบเทียบคะแนนองคประกอบที่มีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ  วา  บุคลากรในกลุมระดับการศึกษาใดบางที่มีคะแนนองคประกอบ

ตางกัน  โดยการทดสอบรายคูของเชฟเฟ  (Scheffe’s  Multiple  Comparison  on  Treatment  

Means)  ดังปรากฏในตารางตอไปนี้ 
 

ตารางที่  10  การทดสอบความแตกตางของคะแนนองคประกอบดานความสามารถในการ

เปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานของบุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกัน 
 

ระดับการศึกษา X  (3) (2) (1) 
 

(3) ปริญญาตรี 

(2) ปวส. / อนุปริญญา 

(1) ประถม / มัธยมศึกษา 

 

5.3095 

5.3136 

6.2513 

 

- 
 

0.0041 

- 

 

0.9418* 

0.9377 

 
 

*p < .05 
 

จากตารางที่  10   แสดงวา  กลุมระดับการศึกษาประถม / มัธยมศึกษา  มีความแตกตาง

กับกลุมระดับการศึกษาปริญญาตรีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนกลุมระดับ 

การศึกษาอื่น  ไมแตกตางกัน  กลาวคือ  ระดับการศึกษาประถม / มัธยมศึกษา  มีความสามารถ 

ในการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานมากกวากลุมระดับการศึกษาปริญญาตรี 
 

5.2.2 คําถามแบบอัตนัยเกี่ยวกับการทํางานในศูนยฯ 
 

ตารางที่  11  แสดงประโยคที่กลุมตัวอยางอยากใหบุคคลภายนอกพูดถึงศูนยฯ 
 

คําตอบ จํานวน (คน) 
 

1. เปนสถานที่ที่ใหบริการผูปวยที่มีคุณภาพสูง 

2. เจาหนาที่ศูนยฯมีนิสัยดี เปนกันเองกับผูปวย 

3. มีน้ําใจ 

4. ใหเกียรติลูกคา 

5. ทุกคนมีความรักใคร สามัคคีกันทุกคน 

6. มีความนาเชื่อถือ ภาพพจนดี 

7. บุคลากรยิ้มแยมแจมใส 

 

40 

20 

8 

6 

5 

4 

4 
 

จากตารางที่ 11 แสดงวา มีกลุมตัวอยางจํานวนมาก (40 คน) ตองการใหบุคคลภายนอก

พูดถึงศูนยฯวาเปนสถานที่ที่ใหบริการผูปวยที่มีคุณภาพสูง 



เนตรนภิส จันทวัฒนะ                                          จิตวิทยากับการพัฒนาองคกร เพื่อการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล/80 

ตารางที่  12  แสดงหลักการทํางานที่กลุมตัวอยางคิดวาทุกคนควรยึดถือ  เพื่อใหเกิด 

ความราบรื่น  และมีประสิทธิภาพในการทํางาน 
 

คําตอบ จํานวน (คน) 
 

1. มีความสามัคคี 

2. มีความเอื้อเฟอ 

3. มีความรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมาย 

4. รับฟงความคิดเห็นผูอ่ืน 

5. ทํางานในหนาที่ใหดีที่สุด 

5. มีความซื่อตรง ยุติธรรม 

6. มีการใหอภัยซึ่งกันและกัน 

6.  รักงานที่ทํา 

7. เปนกันเอง 

7. เห็นแกประโยชนสวนรวม 

7. ใหความรวมมือ 

8. ทํางานตามขั้นตอน 

8. ทํางานอยางมีเปาหมาย 

9. ใชหลักสมุทัย นิโรธ มรรค ในการทํางาน ใหหลักธรรม  

9. มีวิธีการทํางาน 

9. จัดลําดับความสําคัญของงานกอน-หลัง 

9. พัฒนาระบบงาน 

9. ตรงตอเวลา 

9. ยอมรับความจริงและแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 

10. เขาใจงานที่ทํา 

10. มีการประสานงานที่ดี เพราะมีการอบรมขึ้น แตบางคนไมรู 

10. เขาใจเปาหมายหลักขององคการ 

10.  มุงมั่น มีอุดมการณ 

11. ขยันสม่ําเสมอ 

11. มีการประเมินผลหลังจากทําเสร็จแลว 

11. ทํางานเปนทีม 

11. ใหความสําคัญในการพัฒนาคุณภาพของบุคลากร เชน อบรม ศึกษาตอ  

 

22 

15 

13 

9 

8 

8 

7 

7 

5 

5 

5 

4 

4 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

2 

2 

2 

2 

1 

1 

1 

1 
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จากตารางที่  12  แสดงวาหลักการทํางานที่กลุมตัวอยางจํานวนมาก  (22 คน)  คิดวา 

ทุกคนควรยึดถือ  เพื่อใหเกิดความราบรื่นและมีประสิทธิภาพในการทํางาน  คือ  มีความสามัคคี 
 

ตารางที่ 13 แสดงสิ่งที่กลุมตัวอยางตองการจะทํามากที่สุด เพื่อพัฒนาศูนยฯไปสูจุดหมาย

ที่อยากเห็น 
 

ลําดับ

ที ่

คําตอบ จํานวน 

(คน) 
 

1 

2 

2 

3 

4 

5 

6 

6 

7 

8 

8 

9 

9 

 

ต้ังใจทํางานและพัฒนางาน 

ทําทุกอยางเพื่อใหศูนยฯกาวหนาไปในทางที่ดี 

รวมมืออยางตอเนื่อง 

สรางความเขาใจในหมูคณะมากที่สุด 

ทํานโยบายของศูนยฯใหชัดเจนในแตละแผนก 

อยากใหทุกคนมีความคิดเปนหนึ่งเดียว 

กระตุนจิตสํานึกที่ดีของผูปฏิบัติงานทุกคน 

อยากใหมีส่ือและขาวสารประชาสัมพันธของศูนยฯเพื่อใหหนวยงานอื่นรู 

ดูแลผูปวยที่มารักษาในครั้งนี้ใหครบทุกขั้นตอน 

สนับสนุนในสิ่งสรางสรรค 

ทํา 5 ส. ใหเปนเลิศ 

มีความรัก ซื่อสัตยตอศูนยฯ 

มีกีตารใหผูปวย เพื่อประโยชนในการรักษา 

 

21 

9 

9 

7 

6 

5 

4 

4 

3 

2 

2 

1 

1 
 

จากตารางที่  13  แสดงวา  ส่ิงที่กลุมตัวอยางจํานวนมาก (21 คน) ตองการจะทํามากที่สุด 

เพื่อพัฒนาศูนยฯไปสูจุดหมายที่อยากเห็น คือ ต้ังใจทํางานและพัฒนางาน 
 

ตารางที่ 14 แสดงอุปสรรคที่ทําใหกลุมตัวอยางไมสามารถทําในสิ่งที่ตองการทําได 
 

ลําดับ

ที ่

คําตอบ จํานวน 

(คน) 
 

1 

2 

3 

4 

4 

 

เจาหนาที่แบงพรรคแบงพวก 

เห็นแกประโยชนสวนตนมากเกินไป 

ขาดความรวมมือ 

ความขัดแยงของผูทํางาน 

ขาดผูนํา 

 

9 

8 

6 

5 

5 
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(ตอ) 
 

ลําดับ

ที ่

คําตอบ จํานวน 

(คน) 
 

5 

5 

6 

6 

6 

6 

6 

7 

7 

7 

8 

8 

8 

8 

8 

8 

8 

8 

8 

8 

8 

 

8 

 

ถูกจํากัดสิทธิ ความคิด 

ขวัญกําลังใจ 

บุคลากรมีเวลาพบปะสังสรรคนอย 

ขาดความรูเร่ืองงานที่ทําอยู 

ผูบริหารควรใหความสําคัญมากกวานี้ 

ทุกคนไมเขาใจระบบงาน 

เจาหนาที่บางหนวยขาดความเปนกันเอง 

ความไมชัดเจนในนโยบายใหบริการผูปวย 

จํานวนผูปวยเขารับการรักษานอย 

ไมกลามีปากเสียงกับผูที่ตําแหนงสูงกวา 

ไมมีทุนสนับสนุน 

ขาดความตั้งใจ 

การสนับสนุนในกิจกรรมที่สรางสรรคนอย 

เปนผูใตบังคับบัญชา ทําอะไรลําบาก 

ยานพาหนะ 

ผูบริหารไมเขาใจภารกิจหลักขององคการ เนนความสวยงาม 

ไมไดรับมอบหมายใหทํางาน 

ความไมตรงตอเวลา 

อยากใหมีหองสมุดไวศึกษาคนควา 

ไมมีหองทํากิจกรรมนันทนาการผูปวย 

อยากใหมีกฎใหผูปวยสูบบุหร่ีได เพื่อลดปญหาการหนีออกไปเพื่อลักลอบนํา

บุหร่ีเขามา 

ความแตกตางระหวางหนวยงาน 

 

4 

4 

3 

3 

3 

3 

3 

2 

2 

2 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

 

1 
 

จากตารางที่ 14  แสดงวากลุมตัวอยางเห็นวามีอุปสรรคหลายประการแตกตางกันถึง 

27 ขอ และอุปสรรคที่กลุมตัวอยางพบมากที่สุด คือ เจาหนาที่แบงพรรคแบงพวก (9 คน) 
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6. สรุปและอภิปรายผล 
 

1. จากการวิเคราะหขอมูล  พบวา  กลุมตัวอยางมีความเห็นในดานดีมาก  (9 คะแนน) 

กับบรรยากาศในการทํางานของศูนยฯ ในประเด็น 

- ไมมีความหวาดกลัวและหวาดระแวง 

- งานที่ทําอยูสามารถปรับปรุงใหดีข้ึนกวานี้ได 

- ทุกคนมีความรับผิดชอบรวมกันตอความอยูรอดของศูนยฯ 
 

ซึ่งการมีแนวคิดเชนนี้เปนเรื่องที่นายินดีมาก   เพราะแนวคิดเชนนี้จะชวยสงเสริม 

การพัฒนาไดเปนอยางดี    แสดงถึงขวัญกําลังใจที่ดีและพรอมที่จะพัฒนา   และมีความรูสึกรวม 

เปนสวนหนึ่งมีความรูสึกเปนเจาของ (Sense of Belonging) 
 

2. พบวากลุมคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีอายุ  30 - 39 ป  สูงกวาคะแนนเฉลี่ย 

ของกลุมที่มีอายุตํ่ากวา  30  ป และกลุมอายุ  40  ปข้ึนไป  ในทุกดานองคประกอบ  และเมื่อทําการ

เปรียบเทียบองคประกอบทั้ง 9 ดาน ของกลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันนั้น พบวา มีความแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญใน 4 องคประกอบ คือ  

(1) ดานความสามารถในการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน 

(2) ดานการใชความคิดสรางสรรค 

(5) ดานการตอบสนองความตองการของผูปวยและลูกคา 

(10) ดานรวม 
 

แตเมื่อทําการเปรียบเทียบคะแนนองคประกอบที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 

วามีกลุมตัวอยางในกลุมอายุใดบางที่มีคะแนนองคประกอบตางกัน โดยทดสอบรายคูของเชฟเฟ 

พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญใน 2 องคประกอบเทานั้น คือ  
 

2.1 ดานความสามารถในการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานของกลุมอายุตํ่ากวา 30  ป  และ 

กลุมอายุ  30-39  ป นั่นคือ กลุมอายุ  30-39  ป มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน

มากกวากลุมอายุตํ่ากวา 30 ป  
 

2.2 ดานรวมทั้ง 9 องคประกอบของกลุมอายุตํ่ากวา 30 ป และกลุมอายุ 30-39 ป  นั่นคือ  

กลุมอายุ  30-39  ป  มีคะแนนดานรวมทั้ง 9 องคประกอบ  มากกวากลุมอายุตํ่ากวา 30 ป 
 

สาเหตุที่ผลการวิเคราะหเปนเชนนี้อาจจะเปนเพราะกลุมที่มีอายุ  30-39  ปนั้น   เปนกลุม 

ที่มีประสบการณทํางานมาพอสมควรที่จะมองเห็นบรรยากาศในการทํางานไดชัดเจนกวา  และไม

คาดหวังสูงเทากับกลุมอายุตํ่ากวา  30  ป  ซึ่งมักจะมีประสบการณทํางานนอยกวา ซึ่งตรงกับที่
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สรอยตระกูล  (ติวยานนท)  อรรถมานะ  (2542 : 37)  กลาววา  เมื่อผูปฏิบัติงานมีอายุมากขึ้นๆ 

ตําแหนงหนาที่การงานมักจะสูงตามไปดวย  ดังนั้น  เขาจึงมีแนวโนมที่จะพอใจในงานของเขา 

มากขึ้น ซึ่งก็มีเหตุผลหลายประการประกอบอีก  เชน  ความคาดหวังในระดับตํ่า  และการปรับตัว

กับสภาวการณในการทํางานที่ดีข้ึน  ทั้งนี้เพราะเขามีประสบการณมากขึ้นนั่นเอง  ในขณะที่ 

ผูปฏิบัติงานที่มีอายุการทํางานนอย  มีแนวโนมที่จะมีความพึงพอใจนอยกวา  ทั้งนี้เพราะการมี

ความคาดหวังมาก และมีการปรับตัวนอย  
 

3. พบวาคะแนนเฉลี่ยของกลุมที่สําเร็จการศึกษาระดับประถมและมัธยมศึกษาจะสูงที่สุด

ถึง  5  องคประกอบ (จากทั้งหมด 9 องคประกอบ) แตคะแนนเฉลี่ยของกลุมที่สําเร็จปริญญาตรีนั้น

ไมมีคะแนนสูงสุดในองคประกอบใดเลย 
 

เมื่อทําการเปรียบเทียบคะแนนองคประกอบทั้ง  9  ดาน ของกลุมตัวอยางที่มีระดับ 

การศึกษาตางกัน  พบวา  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญเพียง  1 องคประกอบ  นั่นคือ  

ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน  และเมื่อทําการทดสอบรายคูของเชฟเฟ  พบวา  

กลุมที่มีการศึกษาระดับประถมและมัธยมศึกษานั้นมีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงวิธีการ

ทํางานมากกวากลุมที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
 

สาเหตุที่ผลการวิเคราะหเปนเชนนี้  นาจะเปนเพราะกลุมที่มีการศึกษาสูงนั้นมักจะ 

คาดหวังในความพึงพอใจในงานสูงดวย  [สรอยตระกูล  (ติวยานนท)  อรรถมานะ, 2542 : 139]  แต

เมื่อความตองการบางสวนหรือทั้งหมดไมไดรับการตอบสนองอยางเพียงพอจากองคการ   ทําให 

เกิดความรูสึกไมพึงพอใจในบรรยากาศการทํางาน  และเห็นวาตนเองยังไมมีความสามารถในการ

เปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานไดดีเทาที่ตองการ  
 

นอกจากนี้ ผลการวิเคราะหนี้ยังตรงกับทฤษฎีความตองการตามลําดับชั้นของมาสโลว

[สรอยตระกูล  (ติวยานนท)  อรรถมานะ, 2542 : 140]  ที่กลาววา  ความตองการของคนมีลักษณะ

เปนลําดับข้ันจากต่ําไปหาสูงตามลําดับความสําคัญ  คือ  เมื่อความตองการขั้นต่ําไดรับการ 

ตอบสนองแลว  ความตองการขั้นสูง  ก็จะตามมา  นั่นคือ   กลุมที่มีการศึกษาระดับประถมและ

มัธยมศึกษานั้น  มักเปนบุคลากรที่อยูในระดับอาชีพที่ตํ่ากวากลุมที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 

ซึ่งกลุมระดับอาชีพที่ตํ่ากวานั้นยังคงมีความตองการเพียงแคในระดับพื้นฐานเทานั้น  เชน  ตองการ

อาหาร  ตองการเงินทอง  ที่อยูอาศัย  ฯลฯ  ดังนั้น  เมื่อไดรับการตอบสนองความตองการเหลานี้ 

ก็ทําใหเกิดความพึงพอใจ  เห็นวาการทํางานมีบรรยากาศที่ดี  และตนเองก็มีความสามารถในการ

เปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานไดอยางนาพอใจแลว   แตในกลุมทีมีการศึกษาสูง  ซึ่งมีระดับอาชีพ 

ที่สูงกวา  ก็จะมีความตองการในขั้นอื่นๆที่สูงกวา  เชน  ตองการอํานาจ  ความเปนตัวของตัวเอง  

การมีฐานะเดน  การเปนที่ยอมรับในหนวยงาน  ฯลฯ  ดังนั้น แมวากลุมนี้จะไดรับการตอบสนอง
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ความตองการในระดับสูงกวาระดับพื้นฐานแลวก็ตาม  แตคนกลุมนี้ก็อาจจะยังไมรูสึกพึงพอใจ  

และเห็นวาตนเองยังมีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานไดไมดีเทาที่ตองการ 
 

4. จากคําถามอัตนัยนั้นพบวา  ปญหาที่สําคัญของศูนยฯ   คือ   การแบงพรรคแบงพวก 

ไมใหความรวมมือ   ขาดความสามัคคี  มีความไมเขาใจกัน  ซึ่งตรงกับที่ภาคีพัฒนาและรับรอง 

คุณภาพโรงพยาบาล  ( 2541 :  151) ไดกลาวไววา  เปนลักษณะขององคการที่มีปญหาและสมควร

ใชการพัฒนาองคการแกไข      

 
7. ขอเสนอแนะ 

 

สําหรับผูบริหารของศูนยฯ 
 

1. ผูบริหารของศูนยฯหรือหัวหนางานควรมอบหมายงานที่นาสนใจทาทาย 

ความสามารถ  กระตุนใหมีโอกาสแสดงความคิดเห็น  ใหโอกาสริเร่ิมสรางสรรคแกบุคลากรที่มีอายุ

ตํ่ากวา  30  ป  เพื่อเปดโอกาสใหไดแสดงพลังความคิดความสามารถไดมากขึ้น  เขาจะไดเพิ่ม

ประสบการณทํางาน  รวมทั้งรูสึกมีสวนรวมในองคการ  เห็นคุณคาในงานและในตนเองมากขึ้น   
 

2. ผูบริหารของศูนยฯควรใหความสนใจหาวิธีการที่จะทําใหบุคลากรของศูนยฯ  

โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากรที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป  และบุคลากรที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี

ไดตระหนักเห็นความสําคัญ  และมีทัศนคติที่ดีตอองคการมากขึ้น  รวมทั้งกระตุนใหเกิดการพัฒนา

อยางตอเนื่อง อาจจะดวยการพัฒนาองคการ (Organization Development) โดยเลือกใชกิจกรรม

กลุม สัมพันธ รูปแบบตางๆที่ เหมาะสม   เชน   กิจกรรมกลุมพัฒนาความเขาใจตนเอง 

และผูอ่ืน  กิจกรรมกลุมเพื่อการติดตอส่ือสาร  กิจกรรมกลุมเพื่อพัฒนาความคิดสรางสรรค     
 

3. ควรจะมีการประเมินบรรยากาศในการทํางานของศูนยฯตอไปเปนระยะๆ เพื่อ

ติดตามการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางสม่ําเสมอ  เชน  ทุก  3  เดือน  หรือ  6  เดือน 
 

สําหรับการวิจัยตอไป 
 

นักจิตวิทยาควรจะวิจัยหาวิธีการ  (Intervention)  ใหมๆ   เพิ่มข้ึนจากที่มีอยูเดิมวา

วิธีแบบไหนที่เหมาะสมจะนํามาใชเปนตัวกลาง  นําไปสูการเปลี่ยนแปลงในองคการที่เหมาะสมกับ

ลักษณะนิสัย  คานิยม  และวัฒนธรรมไทย 
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บรรณานุกรม 
 

เกรียงศักดิ ์  หลิวจันทรพัฒนา.  ปจจัยที่มผีลตอความสําเรจ็ของการปฏิบัติงานในสถาน ี

อนามัย สังกดัสํานกังานสาธารณสุขจังหวัดสงขลา,  รายงานการวจิัย.  ม.ป.ป. 
 

ทองเรียน  อมรัชกุล.  กิจกรรมกลุมในโรงเรียน.  กรุงเทพมหานคร : พิฒเนศการพมิพ,  2520. 
 

เทพนม  เมืองแมน   และสวาง  สุวรรณ.  พฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพไทย 

วัฒนาพานชิ, 2540. 
 

นิรันดร  จุลทรัพย.  กลุมสัมพันธสําหรับการฝกอบรม.  สงขลา : มหาวทิยาลยัทกัษิณ, 2540. 
 

พิมพพรรณ   ศิลปสุวรรณ    และวสนัต   ศิลปสุวรรณ.  ความพึงพอใจในการปฏบัิติงานของ 

เจาหนาที่สาธารณสขุในภูมิภาคของประเทศไทย,  รายงานการวิจัย.   

กรุงเทพมหานคร :  คณะสาธารณสุขศาสตร  มหาวทิยาลัยมหิดล  (สําเนา),  2527. 
 

ภาคีพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล.  เสนทางสู...การพัฒนาคุณภาพบริการ 

เพื่อประชาชน. กรุงเทพมหานคร : บริษัทดีไซร  จํากัด,  2541. 
 

รําไพ  สุขสวัสด์ิ  ณ   อยธุยา.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สาธารณสขุ 

ระดับตําบลของประเทศไทย พ.ศ. 2534. วารสารสมาคมแหงประเทศไทย 21(1),   

2535.   
 

วิจิตร  อาวะภาค.  เทคนิคมนุษยสัมพันธ.  กรุงเทพมหานคร : Printing House,  2528. 
 

วีระพล  สุวรรณนันต.  กระบวนการแกปญหา. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพอักษรพัฒนา, 2524. 
   

สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล. เอกสารประกอบการอบรมของโครงการ  

Hospital  Accreditation,  2540. 
 

สรอยตระกูล  (ติวยานนท)  อรรถมานะ.  พฤติกรรมองคการ : ทฤษฎีและการประยุกต.   

กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพมหาวทิยาลยัธรรมศาสตร,  2542.  
 

สิทธิโชค  วรานุสันติกูล.  จติวิทยาการจดัการองคกร.  กรุงเทพมหานคร : สํานักพมิพบุคแบงค, 

2540. 
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สุโขทัยธรรมาธิราช, มหาวทิยาลัย.  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ. เอกสารการสอนชดุวิชา 

พฤติกรรมมนุษยในองคการ.  หนวยที ่1-7,  2530. 
 

สุโขทัยธรรมาธิราช, มหาวทิยาลัย.  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ. เอกสารการสอนชดุวิชา 

พฤติกรรมมนุษยในองคการ.  หนวยที ่8-15,  2542. 
   

อรทัย  รวยอาจิน  และบุญชวย  จนัทรเอี่ยม.  สงัคมจิตวิทยาในการใชบริการสาธารณสขุ 

ของรัฐในชนบทภาคกลาง,  รายงานการวิจัย.  กรุงเทพมหานคร : คณะสังคมศาสตร 

และมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล  (สําเนา),  2525.    
 

อารี  เพชรผุด.  มนษุยสัมพนัธในการทาํงาน.  กรุงเทพมหานคร : เนติกุลการพมิพ, 2530. 
 

อารี  รังสนินัท.  ความคิดสรางสรรค.  กรุงเทพมหานคร : หางหุนสวนจํากัด ธนะการพิมพ, 2527. 
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ภาคผนวก 
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(ตัวอยาง) 
แบบประเมินบรรยากาศในการทํางาน ศูนยบําบัดรักษายาเสพติดจังหวัดสงขลา 

 

อาย…ุ………………………………..สําเร็จการศึกษาชั้น…………………………………………... 

หนวยงาน……………………………………………………………………………………………... 
 

คําชี้แจง  โปรดขีดเครื่องหมายถูก ลงในชองความเหน็ตางๆตามมมุมองของทาน 

(1 คือไมเห็นดวยมากที่สุด และ 9 คือ เหน็ดวยมากที่สุด) 
 

ไมเห็น

ดวย 

 

ก้ํากึ่ง 
 

เห็นดวย 
 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน 
1. ทานสามารถควบคุมระบบการทํางานรอบตัวทานไดดี 

         

2. ทานสามารถเปลี่ยนแปลงระบบงานรอบตัวได          

3. คนในศูนยฯมองเห็นและเขาใจปญหาที่เกิดขึ้นได          

4. ปญหาที่เปนอยูในปจจบุันสามารถแกไขได          

5. เจาของเรื่องมักมองไมเห็นปญหาของตนเอง          

6. มีการแบงขอบเขตหนาที่ในการแกปญหาระหวางผูบริหาร 

กับปฏบิัติงานชดัเจน 

         

7. ................................................................................................          

8. ...............................................................................................          

9. ...............................................................................................          

10. ...............................................................................................          

11. ...............................................................................................          

12. ...............................................................................................          

13. ...............................................................................................          

14. ...............................................................................................          

15. ...............................................................................................          
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ไมเห็น

ดวย 

 

ก้ํากึ่ง 
 

เห็นดวย 
 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

การทํางานเปนทีม 
16. ทุกคนในหนวยงานตางมีความเชื่อถอืซึ่งกันและกัน 

         

17. ...............................................................................................          

18. ...............................................................................................          

19. ...............................................................................................          

20. ...............................................................................................          

21. ...............................................................................................          

22. ...............................................................................................          

23. ...............................................................................................          

24. ...............................................................................................          

25. ...............................................................................................          

26. ...............................................................................................          

27. ...............................................................................................          

28. ...............................................................................................          

29. ...............................................................................................          

30. ...............................................................................................          

31. ...............................................................................................          

32. ...............................................................................................          

33. ...............................................................................................          

34. ...............................................................................................          

35. ...............................................................................................          

36.การตัดสินใจของกลุมมีผลในทางปฏิบัต ิ          

การใชความคดิสรางสรรค 
37. เมื่อทานแสดงความเห็นที่แปลกใหม เพือ่นรวมงานของทานให

ความสนใจด ี

         

38. ...............................................................................................          

39. ...............................................................................................          

40. ...............................................................................................          
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ไมเห็น

ดวย 

 

ก้ํากึ่ง 
 

เห็นดวย 
 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

41. ...............................................................................................           

42. ทานไดรับการสนับสนุนใหทดลองวิธีการทํางานใหมๆโดยไมตอง

กลัวผิด 

         

ความหมายของคุณภาพ 
43. คุณภาพคือการปฏบิัติตามมาตรฐานวิชาชีพ 

         

44. ...............................................................................................          

45. ...............................................................................................          

46. ...............................................................................................          

47. ...............................................................................................          

48. ...............................................................................................          

49. ...............................................................................................          

50. การตอบสนองความตองการของลูกคาภายในมีความสําคัญ 

ตอคุณภาพ 

         

การตอบสนองความตองการของผูปวยและลูกคา 
51. เพื่อนรวมงานของทานพยายามทําความเขาใจกบัความตองการ

ของผูปวย 

         

52. ...............................................................................................          

53. ...............................................................................................          

54. ...............................................................................................          

55. ...............................................................................................          

56. พฤติกรรมบริการของผูปฏิบัติงานอยูในระดับท่ีดี          

ความสัมพันธของลูกคาภายใน 
57. ศูนยฯมีชองทางที่เปนทางการเพื่อใหลูกคาภายในไดแสดงความ

ตองการของตน 

         

58. ...............................................................................................          

59. ...............................................................................................          
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ไมเห็น

ดวย 

 

ก้ํากึ่ง 
 

เห็นดวย 
 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

60. ...............................................................................................          

61. ขอเสนอที่ทานใหกับหนวยงานอื่นมักไมไดรับความสนใจ          

การปรับปรุงงาน 
62. บรรยากาศในการทํางานเต็มไปดวยความหวาดกลัว 

และความหวาดระแวง 

         

63. ...............................................................................................          

64. ...............................................................................................          

65. ...............................................................................................          

66. งานที่ทําอยูไมสามารถปรับปรุงใหดีขึ้นกวานี้ได          

เปาหมาย / อุดมการณรวมกัน 
67. สมาชิกสวนใหญในศูนยฯมีอุดมการณรวมกัน 

         

68. ทานพยายามวาดภาพศูนยฯในฝนที่อยากใหเปน          

69. ...............................................................................................          

70. ...............................................................................................          

71. ...............................................................................................          

72. ...............................................................................................          

73. ทุกคนในศูนยฯเขาใจเปาประสงคและจุดเนนในการพัฒนาของ

ศูนยฯ 

         

ความพึงพอใจ 
74. ทานพึงพอใจในผลงานที่เปนอยู 

         

75. ...............................................................................................          

76. ...............................................................................................          

77. ...............................................................................................          

78. ทานไดรับการยอมรับจากผลสําเร็จของงาน          

 


