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บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษารูปแบบการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการ
จดัการโรงพยาบาลชุมชนในเขตพื้นท่ีบริการสาธารณสุขท่ี ๗ นบัวา่มีความส าคญัยิง่ ดว้ย
ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานเป็นภาพสะทอ้นถึงคุณภาพการใหบ้ริการกบัเจา้หนา้ท่ีหรือผูม้า
รับบริการ ผลการศึกษาท่ีไดจ้ะเป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรใหมี้พฤติกรรมท่ีเหมาะสม
และมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนต่อไป ผูว้ิจยัไดศึ้กษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งตามล าดบั
หวัขอ้ต่อไปน้ี 
 1. บริบทของโรงพยาบาลชุมชน 
 2. ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงาน 
การจดัการโรงพยาบาลชุมชน 
 3. ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มการจดัการโรงพยาบาลชุมชน 
พฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ี 
 4. วธีิการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการ
โรงพยาบาลชุมชน 
 

บริบทของโรงพยาบาลชุมชน  
 

 1. ประวตัิความเป็นมาของโรงพยาบาลชุมชนและกลุ่มงานการจัดการ 
  โรงพยาบาลบาลของรัฐในสังกดักระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงเป็นหน่วยงานท่ี
ใหบ้ริการดา้นสาธารณสุขของประเทศ มี 3 ระดบั คือ  
   1.1 โรงพยาบาลศูนย ์คือ โรงพยาบาลขนาดใหญ่ มีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ทาง
การแพทยค์รบถว้น มีแพทยพ์ิเศษเฉพาะทางท่ีสาขาโรงพยาบาลน้ีมกัจะเป็นศูนยก์ลางให้
จงัหวดัใกลเ้คียงไดส่้งต่อผูป่้วยหนกั หรือผูป่้วยรายท่ียุง่ยากซบัซอ้นใหดู้แลรักษา 
   1.2 โรงพยาบาลทัว่ไป หรือโรงพยาบาลประจ าจงัหวดันัน่เอง คือในเขตอ าเภอ
เมืองของทุกจงัหวดัจะมีโรงพยาบาลประจ าจงัหวดัอยู ่ซ่ึงมีศกัยภาพมากพอสมควรในการดูแล

 



20 

คนไขใ้นเขตจงัหวดั ดงันั้นในทุกจงัหวดัจะมีโรงพยาบาลทัว่ไปอยา่งนอ้ย 1 แห่ง ในจงัหวดัแต่
บางจงัหวดัอาจมีโรงพยาบาลศูนยเ์ลยก็ได ้และในบางจงัหวดัอาจมีโรงพยาบาลทัว่ไปมากกวา่  
1 แห่งก็ได ้ข้ึนอยูก่บัอาณาเขต และจ านวนประชากร 
   1.3 โรงพยาบาลชุมชน เป็นโรงพยาบาลระดบัเล็กลงมาอีก มีจ านวนเตียงตั้งแต่ 
10 เตียง, 30, 60, 90 มากจนถึง 120 เตียง โรงพยาบาลชุมชนน้ีก็คือโรงพยาบาลในระดบัอ าเภอ
นัน่เอง ทุกอ าเภอในประเทศไทยจะมีโรงพยาบาลชุมชนรับผดิชอบอยู ่จริง ๆ ในสมยัก่อน 
เรียกกนัวา่โรงพยาบาลอ าเภอ แต่ไดมี้การเปล่ียนช่ือเป็นโรงพยาบาลชุมชน เพื่อเนน้ย  ้าใหเ้ห็น
ความส าคญัวา่ เป็นโรงพยาบาลท่ีผดิชอบพื้นท่ีในระดบัเล็กลงคือ เป็นอ าเภอ และใกลชิ้ดกบั
ชุมชนมากท่ีสุด โรงพยาบาลชุมชน มีช่ือยอ่วา่ รพช. ซ่ึงไปตรงกบัตวัยอ่ของหน่วยงานหน่ึงท่ี
สังกดั กระทรวงมหาดไทย คือหน่วยงานเร่งรัดพฒันาชนบท ซ่ึงมีช่ือยอ่วา่ รพช. เช่นกนั  
แต่ปัจจุบนัหน่วยงานน้ีก็ถูกยบุไปแลว้ 
  โรงพยาบาลชุมชนในสังกดักระทรวงสาธารณสุข มีภารกิจหลกั 4 ดา้น คือ ส่งเสริม
สุขภาพป้องกนัโรค รักษาพยาบาล และฟ้ืนฟู ซ่ึงตามโครงสร้างของกระทรวงปี พ.ศ. 2555  
มีกลุ่มงานต่าง ๆ รวม 11 กลุ่มงาน ดงัน้ี (กระทรวงสาธารณสุข. : 2555) 
   1. กลุ่มงานบริการทางการแพทย ์
   2. กลุ่มงานการพยาบาล 
   3. กลุ่มงานทนัตสาธารณสุข 
   4. กลุ่มงานเภสัชกรรมและคุม้ครองผูบ้ริโภค 
   5. กลุ่มงานเวชศาสตร์ครอบครัวและบริการปฐมภูมิ 
   6. กลุ่มงานชนัสูตรสาธารณสุข 
   7. กลุ่มงานรังสีเทคนิค 
   8. กลุ่มงานหลกัประกนัสุขภาพ ยทุธศาสตร์และเทคโนโลยทีางการแพทย ์
   9. กลุ่มงานกายภาพบ าบดั 
   10. กลุ่มงานโภชนศาสตร์ 
  กลุ่มงานการจดัการ เป็นกลุ่มงานสนบัสนุนท่ีมีอยูใ่นโรงพยาบาลของกระทรวง
สาธารณสุขทุกระดบั ภารกิจหลกัของกลุ่มงานน้ีไม่มีหนา้ท่ีใหบ้ริการผูป่้วย แต่จะมีหนา้ท่ีใน
การสนบัสนุนเพื่อใหเ้จา้หนา้ท่ี ท่ีใหบ้ริการผูป่้วยไดบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค ์ซ่ึงส่ิงท่ี
เขาจะสนบัสนุนไดก้็คือ คน (บุคลากร) เงิน (งบประมาณ) ส่ิงของ (วสัดุ ครุภณัฑ)์ ในกลุ่มงาน
การจดัการจะมีภารกิจงานหลกั ๆ ดงัน้ี 
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   1. งานการเงินและบญัชี 
   2. งานพสัดุ 
   3. งานการเจา้หนา้ท่ี 
   4. งานธุรการและสารบรรณ 
   5. งานยานพาหนะ 
   6. งานซ่อมบ ารุง 
   7. งานรักษาความปลอดภยั 
 2. ขอบเขตการด าเนินงาน 
  กลุ่มงานการจดัการของโรงพยาบาลชุมชนซ่ึงมีภารกิจหลกั 7 ภารกิจ ดงัท่ีกล่าวมา 
กลุ่มคนท่ีรับผลงานหรือผูม้าใชบ้ริการเป็นเจา้หนา้ท่ีในโรงพยาบาลทุกคน คือ ร้อยละร้อย 
รองลงมาเป็นบริษทัหา้งร้านท่ีมาท าธุรกิจการคา้กบัโรงพยาบาล ต่อมาก็เป็นส่วนราชการ 
ท่ีติดต่อประสานงานในดา้นงานธุรการ และประชาชนท่ีมาติดต่อในเร่ืองการเงิน ธุรการ  
และงานดา้นบุคลากร ในการขอบเขตการด าเนินงาน โดยมีจุดเนน้ดงัน้ี 
   2.1 งานสนบัสนุนเป็นหน่วยงานท่ีคอยใหก้ารสนบัสนุนเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานอ่ืน ๆ 
เพื่อใหส้ามารถบริการประชาชนท่ีมารับบริการไดอ้ยา่งเต็มท่ี ไม่วา่จะเป็นดา้นบุคลากร  
ดา้นงบประมาณ ดา้นวสัดุอุปกรณ์ ดา้นวชิาการ ดา้นระเบียบ กฎหมาย 
   2.2 งานบริการภายนอก เป็นส่วนราชการอ่ืน ๆ บริษทั หา้งร้านเอกชน และ
ประชาชนทัว่ไป ท่ีมาติดต่อประสานงาน ไม่วา่จะเป็นในดา้นการเงิน ดา้นธุรการ งานสาร
บรรณงานบุคลากร 
   2.3 งานบริการเครือข่ายและวชิาการ นอกจากกลุ่มงานการจดัการจะใหบ้ริการ
กลุ่มผูม้ารับบริการสองกลุ่มแรก ยงัมีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลท่ีเป็นลูกข่าย โดยให ้
บริการในดา้นการเงินและบญัชี ดา้นวชิาการ ดา้นบุคลากร 
 3. พืน้ทีก่ารท างาน 
  สถานท่ีปฏิบติังานของบุคลากรในกลุ่มงานการจดัการ มีห้องท างานเป็นสัดส่วน
แน่นอน คือหอ้งธุรการ บุคลากร หอ้งการเงินและพสัดุ หอ้งยานพาหนะ ห้องซ่อมบ ารุง ตูย้าม
รักษาการณ์ 

 4. บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน 
  4.1 นกัจดัการงานทัว่ไป  
  4.2 เจา้พนกังานการเงิน  
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  4.3 เจา้พนกังานธุรการ  
  4.4 เจา้พนกังานพสัดุ  
  4.5 นกัวชิาการเงิน 
  4.6 นกัวชิาการพสัดุ 
  4.7 นกัทรัพยากรบุคคล 
  4.8 นายช่างเทคนิค 
  4.9 พนกังานขบัรถ 
  4.10 ยามรักษาการณ์ 
  4.11 พนกังานท าความสะอาดบนอาคารส านกังานและภาคสนาม 
 5. การบริหารจัดการ 
  การบริหารงานของกลุ่มงานการจดัการ เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
ต่าง ๆ ซ่ึงโครงสร้างสายการบงัคบับญัชาเป็นไปตามท่ีกระทรวงสาธารณสุขก าหนดข้ึน โดยมี
นกัจดัการงานทัว่ไปช านาญการเป็นหวัหนา้กลุ่มงาน และมีหวัหนา้งานต่าง ๆ เช่น หวัหนา้งาน
การเงิน หวัหนา้งานพสัดุ หวัหนา้งานธุรการ หวัหนา้งานการเจา้หนา้ท่ี หวัหนา้งานยานพาหนะ 
หวัหนา้งานซ่อมบ ารุง หวัหนา้งานรักษาความปลอดภยัเป็นผูรั้บค าสั่งไปปฏิบติัอีกทอดหน่ึง
และรายงานผลการปฏิบติังานตามล าดบัชั้น 
 6. ระบบสนับสนุน (Supporting System) 
  โรงพยาบาลชุมชนจะไดรั้บการสนบัสนุนดา้นบุคลากร งบประมาณและดา้นวชิาการ 
จากหน่วยงานดงัต่อไปน้ี 
   1. ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
   2. ส านกังานเขตพื้นท่ีบริการสาธารณสุขท่ี 7 
   3. ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดั 
   4. ส านกังานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ 
   5. ส านกังานหลกัประกนัสุขภาพ เขต 7 
 7. ขนาดของประชากรในพืน้ทีรั่บผดิชอบของกลุ่มงานการจัดการ ตามระดับของ
โรงพยาบาลชุมชน 
  โรงพยาบาลชุมชนจะมีประชากรอยูใ่นความรับผดิชอบในการใหบ้ริการหลาย
ประเภท เช่น เจา้หนา้ท่ีของโรงพยาบาลเอง ซ่ึงมีจ านวนตั้งแต่ 70 คน จนถึงประมาณ 300 คน 
ประชากรประเภทต่อมาคือบุคคลภายนอกท่ีมาติดต่อกบัโรงพยาบาล เช่น บริษทัหา้งร้านท่ีมา



23 

ติดต่อคา้ขายกบัโรงพยาบาลส่วนราชการต่าง ๆ ทั้งสายงานเดียวกนัและต่างสายงาน ตลอดจน
ประชาชนทัว่ไปท่ีมาติดต่อกบัโรงพยาบาลในเร่ืองงานธุรการ งานสารบรรณ งานบุคลากร  
งานการเงิน  
 8. การพฒันาบุคลากร 
  บุคลากรในกลุ่มงานการจดัการหรืองานสนบัสนุน เป็นบุคลากรระดบัรองลงมา 
จากบุคลากรทางการแพทย ์เช่น แพทย ์ทนัตแพทย ์เภสัช พยาบาล และบุคลากรทางสาธารณสุข 
อ่ืน ๆ ในเร่ืองต าแหน่งท่ีมีไม่เพียงพอ เร่ืองความกา้วหนา้ ท่ีไม่ค่อยจะมี แมแ้ต่การพฒันา
ศกัยภาพของบุคลากรก็มีความส าคญัอยูร่ะดบัรองลงมาจากบุคลากรท่ีเป็นสายงานหลกั  
ยิง่ปัจจุบนันโยบายของ ก.พ. จะลดปริมาณขา้ราชการลง ถา้มีการเกษียณอายรุาชการ หรือ
ลาออก ก็จะเอาต าแหน่งคืนไปไวท่ี้ ก.พ. ก่อนแลว้ค่อยมีการพิจารณาภายหลงัวา่สมควรจะคืน
ต าแหน่งมาให้หน่วยงานเพื่อบรรจุคนใหม่หรือเปล่า ดงันั้นต าแหน่งท่ีเป็นสายงานสนบัสนุน 
จึงนบัวนัจะนอ้ยลง ยกเวน้สายงานท่ีเป็นวชิาชีพหลกัของกระทรวง 
  ส่วนเร่ืองการพฒันาบุคลากรก็เป็นเร่ืองส าคญัและจ าเป็นของหน่วยงาน บุคลากร
ของสายงานสนบัสนุนก็จะไดรั้บการพฒันาเป็นล าดบัรองลงมาแต่ถึงอยา่งไรการพฒันา
บุคลากรก็มีความจ าเป็นส าหรับบุคลากรของหน่วยงาน เพื่อคุณภาพและประสิทธิภาพของ
ผลงาน 
  ส่ิงท่ีควรเนน้คือการท างานร่มกนัเป็นทีมใชค้วามสามารถของแต่ละส่วนอยา่งเตม็ท่ี
และท างานตอบโจทยปั์ญหาหลกัของหน่วยงานนั้นไดดี้ ก าลงัคนในกลุ่มงานการจดัการแบ่งเป็น 
5 ระดบั คือ 1) บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ 2) บุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจ า 3) บุคลากรท่ีเป็น
พนกังานราชการ 4) บุคลากรท่ีเป็นพนกังานกระทรวงสาธารณสุข 5) บุคลากรท่ีเป็นลูกจา้ง
ชัว่คราวและอาจจะมีลูกจา้งรายคาบอีกดว้ย ซ่ึงต าแหน่งท่ีเป็นขา้ราชการแต่ถา้ไม่มีคนปฏิบติังาน
อาจจะจา้งลูกจา้งชัว่คราวมาปฏิบติังานแทนได ้
 

 9. บทบาทและหน้าทีข่องเจ้าหน้าทีก่ลุ่มการจัดการโรงพยาบาลชุมชน จะแบ่งเป็น 2 
แบบคือ 
  9.1 บทบาท ของบุคลากรกลุ่มงานการจดัการในโรงพยาบาลชุมชนนอกจากจะ 
เป็นใหบ้ริการแก่เจา้หนา้ท่ีในลกัษณะการใหก้ารสนบัสนุน ยงัใหบ้ริการแก่บุคลภายนอก  
เช่น ส่วนราชการอ่ืน บริษทัหา้งร้าน ประชาชนทัว่ไป นอกจากนั้นยงัมีบทบาทในดา้นวชิาการ 
บทบาทในดา้นการรักษาระเบียบ กฎหมาย และความสงบเรียบร้อยของหน่วยงาน  
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  9.2 หนา้ท่ี เป็นภารกิจท่ีจะตอ้งท าตามระเบียบ ตามกฎหมาย ตามภาระงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย เน่ืองจากบุคลากรของกลุ่มงานการจดัการไม่ใช่สายงานทางการแพทยแ์ละสาธารณสุข 
พื้นฐานการศึกษาจบมาจากสายวชิาชีพทางดา้นการบริหาร ดา้นพาณิชยการ ดา้นบญัชี ดงันั้น 
หนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการ จึงไม่ใช่การใหบ้ริการผูป่้วยโดยตรง แต่เป็นการ
ใหบ้ริการเจา้หนา้ท่ีของโรงพยาบาลชุมชน ในดา้นต่าง ๆ ตามหนา้ท่ี ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
   ในปัจจุบนัเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการของโรงพยาบาลชุมชน อาจจะไม่เป็น 
ท่ีรู้จกัของบุคคลภายนอกวา่มีบทบาทหนา้ท่ีอะไร จะเขา้ใจแต่เพียงวา่เป็นเจา้หนา้ท่ีใหบ้ริการ 
ดา้นการสาธารณสุข จะเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีก็เฉพาะผูท่ี้ไดม้าติดต่อหรือสัมผสัเท่านั้น 

   ภารกิจของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มการจดัการโรงพยาบาลชุมชน มุ่งมัน่ในการเป็น
องคก์รท่ีไหบ้ริการดา้นใหก้ารสนบัสนุนท่ีมีคุณภาพไดม้าตรฐาน และผูม้ารับบริการมี 
ความพึงพอใจมากท่ีสุด และสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูม้ารับบริการ ดว้ยบริการ 
ในดา้นสนบัสนุนท่ีหลากหลายครบถว้นในคุณภาพมาตรฐาน โดยผสมผสานการใชเ้ทคโนโลยี
และทรัพยากรมนุษย ์ทั้งน้ีเพื่อใหบ้รรลุผลท่ีดีและเป็นธรรมต่อผูม้ารับบริการ 
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะเห็นไดว้า่เจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการของโรงพยาบาล
ชุมชนกลุ่มงานใหบ้ริการดา้นสนบัสนุนแก่เจา้หนา้ท่ีของหน่วยงานและผูม้ารับบริการในฐานะ
เป็นหน่วยงานของกระทรวงสาธารณสุขท่ีมีความส าคญัและจ าเป็นมากท่ีสุด ดงันั้นเจา้หนา้ท่ี
ของกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลชุมชนจ าเป็นตอ้งพฒันาการใหบ้ริการท่ีมีประสิทธิภาพ
เพื่อให ้เจา้หนา้ท่ีหรือผูม้ารับบริการมีความพึงพอใจมากท่ีสุด 
 10. คุณค่าทีเ่จ้าหน้าทีก่ลุ่มงานการจัดการโรงพยาบาลชุมชนมุ่งหวงั  
  10.1 ใหค้วามส าคญัสูงสุดต่อการสร้างความพอใจของเจา้หนา้ท่ีหรือผูม้ารับบริการ 
  10.2 เช่ือมัน่ในการท างานร่วมกนั 
  10.3 อุทิศตนต่องานอยา่งมืออาชีพโดยมีคุณธรรม 
  10.4 ยดึมัน่ในหลกัการระเบียบวนิยัการปฏิบติังานท่ีดี 
  10.5 พร้อมตอบสนองในทุกสถานการณ์ 
  โรงพยาบาลชุมชนเล็งเห็นคุณค่าของเจา้หนา้ท่ีในทุกระดบัชั้น มุ่งสร้างเสริม 
ใหเ้จา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลชุมชน ไดท้  างานตามบทบาทหนา้ท่ี เพื่อให ้
การปฏิบติังานไดแ้สดงถึงประสิทธิภาพการท างานท่ีสูงข้ึน  
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ปัจจัยเชิงสาเหตุทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏบัิติงานของเจ้าหน้าทีก่ลุ่มงานการ
จัดการ โรงพยาบาลชุมชน 
 

 ในการอธิบายเก่ียวกบัพฤติกรรมองคก์ร Robbins (2001 : 20 - 21) ไดเ้สนอตวัแบบจ าลอง
พฤติกรรมองคก์ร (Basic Organizational Behavior Model) โดยมีปัจจยัในระดบับุคคล เช่น 
ความสามารถในการท างานเป็นทีมจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคล และองคก์ร 
ขณะท่ีปัจจยับรรยากาศของหน่วยงานก็ส่งผลไปยงัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคคลและ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพขององคก์ร เน่ืองจากบรรยากาศในหน่วยงานซ่ึงเป็นปัจจยั ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติัท างาน โดยปัจจยัเหล่านั้นเป็นเสมือนกบัส่ิงท่ีก าหนดใหส้มาชิกใน
องคก์รไดรั้บรู้บทบาทของตนเองและจะสะทอ้นออกมาในดา้นพฤติกรรมการท างาน ซ่ึงเป็น 
ส่ิงท่ีองคก์รไดรั้บจากสมาชิกในองคก์รโดยตรงและโดยออ้ม 
 ดว้ยความสัมพนัธ์ของปัจจยัในหลาย ๆ ดา้น ท าใหพ้ฤติกรรมองคก์รไม่ใช่พฤติกรรม 
ท่ีหยดุน่ิง แต่เป็นพฤติกรรมองคก์รท่ีมีรูปแบบท่ีมีความเคล่ือนไหวตลอดเวลา ดงันั้นพฤติกรรม 
การปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์รจะสะทอ้นและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
ซ่ึงอาจจะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึนหรือลดลงได ้ดงันั้นการศึกษาเก่ียวกบั
ปัจจยัเชิงสาเหตุ จึงมีความส าคญัยิง่ต่อการพฒันาและการเพิ่มศกัยภาพในการท างานของ
สมาชิกในองคก์ร ส าหรับการศึกษาน้ีผูว้จิยัมุ่งท่ีจะอธิบายประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการของโรงพยาบาลชุมชน ซ่ึงเป็นตวัแปรอีกหน่ึงตวัในระดบับุคคล
และเพื่อใหเ้กิดความชดัเจนในการอธิบายประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงาน 
การจดัการโรงพยาบาลชุมชน ในการปฏิบติังานและการบริการแก่เจา้หนา้ท่ีนั้น เจา้หนา้ท่ีกลุ่ม
งานการจดัการโรงพยาบาลชุมชน จ าเป็นตอ้งมีความรู้ในศาสตร์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริการและ
ตอ้งรู้จกัศิลปะของการใหก้ารบริการ ตลอดรวมถึงศิลปะในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นทั้งบุคลากร
ทางดา้นต่าง ๆ โดยเฉพาะรูปแบบการใหก้ารบริการของโรงพยาบาลชุมชนนั้น เจา้หนา้ท่ี 
กลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลชุมชนเพียงผูเ้ดียวไม่สามารถท่ีจะใหบ้ริการแก่เจา้หนา้ท่ีหรือ 
ผูม้ารับบริการไดอ้ยา่งครบถว้นสมบรูณ์ ดว้ยงานท่ีเก่ียวขอ้งในการบริการผูรั้บบริการนั้นมี 
ความหลากหลาย โดยมีทั้งงานใหบ้ริการต่อผูรั้บบริการแก่เจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลโดยตรงและ 
งานดา้นการติดต่อประสานงานกบับุคลากรฝ่ายต่าง ๆ ในหน่วยงาน รวมทั้งหน่วยงานอ่ืน ๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงันั้นรูปแบบการท างานดา้นการบริการภายในหน่วยงานจึงถูกก าหนดข้ึนใหมี้
ลกัษณะของการท างานเป็นทีม โดยเจา้หนา้ท่ีของกลุ่มงานการจดัการในโรงพยาบาลชุมชน 
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ในระดบัต่าง ๆ ในหน่วยงานจะตอ้งท างานร่วมมือประสานกนั เจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการ
โรงพยาบาลชุมชน เพียงผูเ้ดียวไม่สามารถใหก้ารบริการและดูแลประชาชนหรือผูม้ารับบริการ
ไดอ้ยา่งครบถว้นสมบรูณ์ในระยะเวลาท่ีก าหนด ดงันั้นแลว้ทีมงานดา้นบริการจึงถูกจดัตั้งข้ึน 
เพื่อใหก้ารบริการแก่เจา้หนา้ท่ีหรือผูม้ารับบริการงานเดียวกนั แต่มีระดบัความรู้ ทกัษะในการ
ท างาน ความสามารถในการรับผดิชอบแตกต่างกนั และเม่ือไดร่้วมท างานดว้ยกนัแลว้ สมาชิก
ในทีมจะมีเป้าหมายและแผนงานของทีมในการท างานเป็นส าคญั Barbara, Glenora and 
Patricia (1989 : 237) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะในการปฏิบติังานเป็นทีมวา่ เป็นการมอบหมายงานให้
การบริการลูกคา้ภายใตก้ารบริการแบบมืออาชีพ โดยทีมงาน ประกอบดว้ย เจา้หนา้ท่ี ปฏิบติัการ
ท่ีมีประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกนั มีเป้าหมายในการใหบ้ริการ เพื่อตอบสนอง 
ความตอ้งการของลูกคา้ และผูรั้บบริการ ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงาน
การจดัการของโรงพยาบาลชุมชนจึงข้ึนอยูก่บัปัจจยั หลายประการ ทั้งปัจจยัดา้นตวับุคคลเอง
และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานอนัหมายรวมถึงบรรยากาศในการท างานร่วมกนั
สภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงานและส่ิงอ านวยความสะดวกสบายในการปฏิบติังาน อนัสนบัสนุน
ใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานสูงสุด โดยปัจจยัท่ีน ามาศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดท้บทวน
เอกสาร วรรณกรรม งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งถึง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลชุมชน พฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคคล การเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร พฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ี รายละเอียดของตวัแปรต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลชุมชนมีดงัน้ี 
  1. ความสามารถในการท างานเป็นทมี 
   1.1 ความหมาย 
    Team หมายถึง การรวมกลุ่มขนาดเล็กของบุคคลอยา่งเหมาะสม โดยค านึงถึง 
องคป์ระกอบและทกัษะท่ีจดัไวเ้ฉพาะ มีการพึ่งพาอาศยักนัในการท างาน เกิดสัมพนัธ์ภาพภายใน
ทีม เป็นส่วนหน่ึงของระบบสังคม มีความรับผดิชอบร่วมกนัในการก าหนดเป้าหมายในการ
ท างานท่ีชดัเจน เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ รวมทั้งมีความรับผดิชอบต่อผลลพัธ์ของงานร่วมกนั 
(Cohen and Bailey. 1997 : 240) 
    Work Team หมายถึง กลุ่มท่ีมีลกัษณะพิเศษประเภทหน่ึง เพราะสมาชิกยดึ
ความส าคญัท่ีผลงานรวมของกลุ่มมากกวา่ผลงานของส่วนบุคคล ทุกคนมีความรับผดิชอบต่อ
ผลงานร่วมกนั มีความผกูพนัต่อวตัถุประสงคเ์ดียวกนั (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์. 2544 : 155) บุคคล
มากกวา่หน่ึงคนรวมตวักนั โดยมีเป้าหมายร่วมกนั มีการแบ่งหนา้ท่ีกนั มีปฏิกิริยา และการรับรู้
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ต่อการรวมตวักนั มีการใชท้รัพยากรร่วมกนัท าใหเ้กิดพลงัรวมดา้นบวก ซ่ึงเป็นแรง ท่ีเกิดจาก
การประสานงานร่วมกนั มีความรับผดิชอบทั้งระดบัส่วนบุคคล และความรับผดิชอบร่วมกนั
ภายในทีม ซ่ึงใหผ้ลในระดบัของการปฏิบติังานสูงกวา่ผลรวมของปัจจยัน าเขา้ท่ีเป็นระดบั
บุคคล (Robbins. 2001 : 258 – 259)  
    การท างานเป็นทีม หมายถึง การท่ีกลุ่มบุคคลเขา้ร่วมกนัปฏิบติังานอยา่งใดอยา่ง
หน่ึงร่วมกนั โดยมีเป้าหมายร่วมกนัและทุกคนในกลุ่มมีบทบาทในการช่วยด าเนินงานของกลุ่ม 
มีการติดต่อส่ือสารประสานงานและตดัสินใจร่วมกนั เพื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
เพื่อประโยชน์ร่วมกนัของกลุ่ม โดยทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพควรประกอบดว้ย 1) การมีเป้าหมาย 
ร่วมกนั 2) การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 3) การติดต่อส่ือสารกนัภายในกลุ่ม 4) การร่วมมือ
ประสานงานกนัภายในกลุ่ม 5) การมีผลประโยชน์ร่วมกนั 6) การตดัสินใจร่วมกนั (ทิศนา  
แขมมณี. 2537) ในขณะท่ี Gross and Blair (1995 : 4 - 5) เห็นวา่สมาชิกในทีมท่ีมีประสิทธิภาพ
ควรเป็นผูมี้ความสามารถทางดา้นพฤติกรรมเป็นพื้นฐานและมองความสามารถท่ีมี
ประสิทธิภาพของบุคคลวา่ เป็นความสัมพนัธ์กบัการมุ่งความส าเร็จ การควบคุมตนเอง 
หรือ ความเป็นผูมี้วฒิุภาวะและความกา้วหนา้ของบุคคล อยา่งไรก็ดี Robbins (2001 : 264 – 265)  
เห็นวา่ ทีมท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ความสามารถของสมาชิกในทีมตอ้งมีทกัษะท่ีแตกต่างกนั  
และผสมผสานกนัไดอ้ยา่งลงตวั โดยทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการท างานเป็นทีม 3 ดา้น คือ  
ทกัษะทางวชิาชีพ ทกัษะการแกปั้ญหา และทกัษะการฟัง การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั การแกปั้ญหา  
ความขดัแยง้และการมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
    จากความหมายเก่ียวกบัความสามารถการท างานเป็นทีม สรุปไดว้า่ 
ความสามารถในการท างานเป็นทีมของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลชุมชน 
หมายถึง เจา้หนา้ท่ีของกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลชุมชนมีความรู้ และทกัษะต่าง ๆ  
ท่ีเหมาะสมในการท างานร่วมกบับุคคลอ่ืน ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยความรู้และทกัษะ 
ต่าง ๆ นั้น สามารถน ามาพฒันาและปรับปรุงให้ดีข้ึนได ้
    ธนกร กรวชัรเจริญ (2555 : 64) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทัควอลิต้ีเฮาส์ จ  ากดั มหาชน วา่ การท างานโดยรวมดา้นสมาชิกในทีมมีความพึง
พอใจในการท างาน ดา้นการส่ือสารท่ีดีดา้นการแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
อยูใ่นระดบัสูง เน่ืองจากประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมมีความเก่ียวขอ้งกบัการเพิ่มประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลของการบริหารงาน  
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    คมกฤช จนัทร์โอภาส (2553 : 75) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
การท างานเป็นทีมของขา้ราชการส านกังานตรวจสอบภายในของทหารอากาศ พบวา่ ขา้ราชการ
ท่ีปฏิบติังานในส านกังานตรวจสอบภายในทหารอากาศ ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมี
ความเห็นต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีสถิติ 0.01 ซ่ึงมี
ขอ้เสนอแนะในการท างานเป็นทีมคือการท่ีบุคคลมีความผกูพนั ความรับผดิชอบ การผลกัดนั
การท างานใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนัเพื่อจะไดบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคร่์วมกนั 
    Rocine and Irwin (1994 : 20) ไดใ้หข้อ้คิดเห็นวา่ประสิทธิภาพของทีม 
จะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือสมาชิกในทีมมี 1) มีบรรยากาศการท างานเป็นกนัเอง 2) มีส่วนร่วมและ 
มีความสนใจในการท างานร่วมกนั 3) มีความเขา้ใจในเป้าหมายของการท างาน 4) มีการรับฟัง 
ความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 5) ใหค้วามเคารพ ยอมรับการสนบัสนุน ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  
6) มีการตดัสินใจท่ีมีความสอดคลอ้งกนัทั้งทีมงาน 7) มีการปรึกษาร่วมกนัภายในทีม 8) มีผูน้ า
ทีมไม่ครอบง าการท างานหรือการตดัสินใจของทีม 9) การมอบหมายงานไดรั้บการยอมรับ 
และเป็นธรรม 10) ตระหนกัถึงความส าคญัของการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังาน  
11) ร่วมกนัแกปั้ญหาอยา่งเหมาะสม 12) ใหก้ารสนบัสนุนความคิดเห็น ขอ้มูลสารสนเทศ  
และทรัพยากรซ่ึงและกนัภายในทีม 13) แสดงออกถึงการเห็นคุณค่าและการเสริมแรงจาก 
การใหร้างวลั 
    Woodcock (1989 : 8) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพวา่
สมาชิกในทีมประกอบดว้ยองคป์ระกอบดงัน้ี 
     1. ความสมดุลในบทบาท หมายถึง ในทีมงานจะตอ้งประกอบดว้ย
สมาชิก ในทีมท่ีมีความสามารถท่ีแตกต่างกนั และสามารถใชค้วามสามารถท่ีมีไดอ้ยา่ง
เหมาะสมในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัดว้ย 
     2. วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและมีเป้าหมายร่วมกนั หมายถึง สมาชิกในทีม 
     3. การเปิดเผยและการเผชิญหนา้เพื่อแกปั้ญหา หมายถึง การส่ือสารและ
ความสัมพนัธ์ของสมาชิกภายในทีมเป็นไปอยา่งเปิดเผยและไวว้างใจกนั โดยสมาชิกจะตอ้งมี
ความเขา้ใจตนเองและสมาชิกคนอ่ืนหากมีปัญหาเกิดข้ึนสมาชิกทุกคนสามารถท่ีจะเผชิญหนา้ท่ี 
ต่อกนั เพื่อแกปั้ญหาร่วมกนัได ้
     4. การสนบัสนุนและไวว้างใจ หมายถึง สมาชิกในทีมใหค้วามช่วยเหลือ
ต่อกนั มีการร่วมมือร่วมใจกนัท างานอยา่งจริงใจ และใหโ้อกาสใหส้มาชิกแต่ละคนไดพ้ดูถึง
ปัญหาไดอ้ยา่งอิสระ 
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     5. ความร่วมมือและความขดัแยง้ หมายถึง สมาชิกในทีมใหค้วามร่วมมือ
กนัในการปฏิบติังานต่อกนั โดยมีส่วนร่วมในการวางแผนในการปฏิบติังานและสามารถท าให้
เกิดขอ้ขดัแยง้ข้ึนได ้โดยขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจะน าไปสู่การพฒันาการท างานให้เป็นไปใน 
ทางสร้างสรรค ์
     6. วธีิการปฏิบติังานท่ีคล่องตวั หมายถึง ลกัษณะของการท างานในทีม 
มีความยดึหยุน่การตดัสินใจต่าง ๆ จะอาศยัขอ้เทจ็จริงเป็นส าคญั 
     7. ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม หมายถึง สมาชิกในทีมมีความสามารถเป็น 
ผูน้ าไดต้ามสถานการณ์ต่าง ๆ และผูน้ าจะตอ้งเป็นผูฟั้งท่ีดีดว้ย 
     8. การทบทวนการท างานของทีมอยา่งสม ่าเสมอ หมายถึง การท างาน
ของทีมไดมี้การทบทวนการท างาน โดยการทบทวนน้ีเพื่อแกไ้ขขอ้บกพร่องของการท างาน 
โดยสามารถท าไดท้ั้งในระหวา่งท างานหรือภายหลงัจากการท างานเสร็จแลว้ 
     9. การพฒันาบุคคล หมายถึง มีแผนในการพฒันาสมาชิกในทีมเพื่อ 
น าความรู้ความสามารถมาใชใ้นการปฏิบติังาน 
     10. สัมพนัธ์ระหวา่งในทีมดี หมายถึง การท างานระหวา่งทีมงานเป็นไป
ในบรรยากาศของสัมพนัธภาพท่ีดี รับฟังความคิดเห็นและท าความเขา้ใจในแนวคิด หรือปัญหา
ของผูอ่ื้น และพร้อมท่ีจะเขา้ไปช่วยเหลือ 
     11. การติดต่อส่ือสารท่ีดี หมายถึง สมาชิกในทีมไดรั้บการพฒันาทกัษะ
การส่ือสาร และไดรั้บขอ้มูลในการติดต่อส่ือสารอยา่งเพียงพอ ทั้งในระดบัภายนอกและภายใน
องคก์ร 
    นกัวชิาการไทย ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ
วา่ควรมีลกัษณะของทีมดงัน้ี 1) สมาชิกในทีมมีเป้าหมายร่วมกนัเป็นหน่ึงเดียว 2) มีการก าหนด
บทบาท มอบหมายอ านาจหนา้ท่ี ตลอดถึงความรับผดิชอบสมาชิกไวช้ดัเจน 3) บรรยากาศใน 
การท างานมีลกัษณะเป็นกนัเอง 4) สมาชิกมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นอยา่งเป็นอิสระ 
5) ทีมงานพยายามส่งเสริมใหส้มาชิกท่ีความคิดสร้างสรรคแ์ละเป็นประชาธิปไตย  
6) มีการประชุมพิจารณาผลการปฏิบติังานเป็นประจ า 7) สมาชิกมุ่งประโยชน์ของทีมเป็นหลกั 
8) สมาชิกให ้ความร่วมมือร่วมใจ มีความไวว้างใจ และบริสุทธ์ิใจต่อกนั 9) สมาชิกจะร่วมกนั
มือกนัหาทางแกไ้ขเม่ือเกิดปัญหา 10) การตดัสินใจของทีมงานถือวา่สมาชิกทุกคนตอ้งร่วมกนั
รับผดิชอบ 11) สมาชิกทุกคนพอใจท่ีไดท้  างานร่วมทีม (พงษพ์นัธ์ พงษโ์สภา. 2542 : 10) 
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   1.2 การวดั 
    สุภาพร อคัราวฒันา (2541 : 218 – 222) ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัพฤติกรรม  
การท างานเป็นทีมของนกัศึกษามหาวทิยาลยัเอกชน โดยจ าแนกพฤติกรรมการท างานเป็น 
ทีมเป็น 6 ดา้น คือ ดา้นเป้าหมาย ดา้นกระบวนการท างาน ดา้นบทบาทผูน้ า ดา้นบทบาทของ
สมาชิก และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั ตั้งแต่
มากท่ีสุด ถึงนอ้ยท่ีสุด 
    อจัฉรา สืบสงดั (2540 : 52 - 54) ไดส้ร้างแบบประเมินการท างานเป็นทีม
ของบุคลากรทางการพยาบาล ซ่ึงสร้างข้ึนตามแนวความคิดของ Woodlock and Mike  
(1989 : 300) จ  าแนกการท างานเป็นทีมออกเป็น 11 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสมดุลในบทบาท  
ดา้นวตัถุประสงค ์ท่ีชดัเจนและมีเป้าหมายร่วมกนั ดา้นการเปิดเผยและเผชิญหนา้กนัเพื่อ
แกปั้ญหา ดา้นการสนบัสนุนและไวว้างใจต่อกนั ดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้ ดา้นวธีิ 
การปฏิบติังานท่ีคล่องตวัดา้นภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม ดา้นการทบทวนการท างานของทีมอยา่ง
สม ่าเสมอ ดา้นการพฒันาบุคคล และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มท่ีดี ดา้นการติดต่อส่ือสาร 
ท่ีดีลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ปฏิบติัมากท่ีสุดถึงปฏิบติันอ้ยท่ีสุด  
แบบประเมินน้ีมีค่าความเช่ือมัน่ความสอดคลอ้งภายในมีค่าสัมประสิทธิแอลฟ่าเท่ากบั 0.96  
    ในการวดัตวัแปรความสามารถในการท างานเป็นทีมของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงาน
การจดัการโรงพยาบาลชุมชน ในการวิจยัน้ี ผูว้จิยัจะใชเ้คร่ืองมือการวดัของ Woodlock and Mike 
(1989 : 220 - 227) มาปรับใชซ่ึ้งครอบคลุมคุณสมบติัในการท างานเป็นทีม คือ ความสมดุลใน
บทบาท การเขา้ใจวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายในการท างาน การแสดงความคิดเห็น การสนบัสนุน
การท างาน ความร่วมมือ และความขดัแยง้ การยดืหยุน่ในการปฏิบติังานโดยยดึผลงาน ภาวะ
ผูน้ าท่ีเหมาะสม การทบทวนการท างานของทีมอยา่งสม ่าเสมอ การพฒันาตนเอง สัมพนัธภาพ 
และการติดต่อส่ือสารท่ีดี ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ านวน 15 ขอ้ มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมิน
ค่า 6 ระดบั ตั้งแต่จริงท่ีสุดถึงไม่จริงท่ีสุด  
   1.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการท างานเป็นทีม 
    ความสามารถในการท างานเป็นทีมกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในการศึกษา 
ของ Campion and Higgs (1997 : 147 – 178) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง คุณลกัษะของ 
กลุ่มงานและประสิทธิภาพของกลุ่มในองคก์ารบริหารดา้นการเงิน จ านวน 100 คน โดยวดั
ประสิทธิภาพของทีมจากการผลิต ความพึงพอใจของพนกังาน และการบริหารจดัการ พบวา่ 
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คุณลกัษณะของทีม 4 ดา้น คือ ดา้นการออกแบบงาน ดา้นกระบวนการ ดา้นการพึ่งพา ซ่ึงกนั
และกนั ดา้นองคป์ระกอบของทีม และบริบทดา้นการบริหาร เป็นตวัท านายประสิทธิภาพของทีม  
    การศึกษาเชิงทดลองของ อจัฉรา สืบสงดั (2540 : 79 - 82) ซ่ึงศึกษาผลของ
กระบวนการกลุ่มต่อการท างานเป็นทีมของบุคลกรพยาบาลผูป่้วยหอเด็ก โรงพยาบาลรามาธิบดี 
โดยใชก้ระบวนการกลุ่ม 3 ระยะ คือ ระยะสร้างสัมพนัธภาพและเสริมทกัษะในการท างานเป็น
ทีม ระยะด าเนินการ และระยะส้ินสุดส่งเสริมการท างานเป็นทีมดา้นความสมดุลในบทบาท
วตัถุประสงคช์ดัเจน การเปิดเผยการเผชิญหนา้ การสนบัสนุนการไวว้างใจ ความร่วมมือ 
ความขดัแยง้ในเชิงสร้างสรรค ์ใชก้ารปฏิบติังานท่ีคล่องตวั ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม การทบทวน 
การท างานเป็นทีม การพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ัมพนัธภาพระหวา่งกลุ่ม และการส่ือสาร  
ผลการศึกษา พบวา่ ผลต่างของคะแนนเฉล่ียของการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการพยาบาล 
กลุ่มทดลองสูงกวา่กลุ่มควบคุมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของ วรรณฤดี เชาวศ์รีกุล (2544) พบวา่ ความสามารถในการท างานความยดืหยุน่ของทีมความ
หลากหลายในบทบาท และบุคลิกภาพควบคุมตน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ ของ
ทีมการพยาบาล โดยมีค่าสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.72, 0.77, 0.78, 0.33 ตามล าดบั และเป็นตวัแปร
ท านายประสิทธิภาพของทีมการพยาบาลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 โดยสามารถร่วมกนั
อธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพของทีมการพยาบาล 
    ฉลอง นาคเสน (2556 : 168) หลงัจากการทดลองใชรู้ปแบบการพฒันา
ความสามารถในการท างานเป็นทีมกบักลุ่มทดลองเกิดการพฒันา ดงัน้ีเกิดการเปล่ียนแปลง 
ท่ีหลากหลายสอดคลอ้งกบัการพฒันาความสามารถในการท างานเป็นทีมมีการแบ่งงานกนัท า
อยา่งยติุธรรมแบ่งปันความคิดเห็นและความรู้สึกอยา่งเปิดเผยมีความเอ้ืออาทรช่วยเหลือกนั  
มีความเป็นหน่ึงเดียวกนั มีการร่วมกนัท างานตามก าลงัความสามารถของแต่ละคนมีการแลก เปล่ียน 
เรียนรู้ประสบการณ์ ใหค้  าปรึกษาแนะน าและปฏิบติัตามมีการร่วมมือประสานงานในหนา้ท่ีและ
แกไ้ขปัญหาอุปสรรคร่วมกนั 
    จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ ความสามารถใน
การท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี 1) ความสามารถในการท างานเป็นทีม
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานและประสิทธิภาพของทีมท างาน  
2) ความสามารถในการท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้บทบาทและความคลุมเครือ 
ในบทบาท 
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    ในการวจิยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัคาดวา่ ความสามารถในการท างานเป็นทีม 
ของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลชุมชน จะส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลชุมชน และส่งผลโดยออ้มผา่น
บรรยากาศในหน่วยงาน 
  2. ความฉลาดทางอารมณ์ 
   2.1 ความหมาย 
    ความฉลาดทางอารมณ์ หมายถึง ความสามารถทางอารมณ์ในการด าเนิน
ชีวติร่วมกบัผูอ่ื้นอยา่งสร้างสรรคแ์ละมีความสุข ความฉลาดทางอารมณ์ หรือ Emotion 
Intelligence ซ่ึงมกัเรียกยอ่ ๆ วา่ EQ หรือ EI เป็นเร่ืองท่ีดีไดรั้บการกล่าวถึงมากอีกหวัขอ้หน่ึง
ในปัจจุบนัวา่ มีผลต่อความส าเร็จในชีวติมนุษย ์ความฉลาดทางอารมณ์เป็นศกัยภาพ ขีด
ความสามารถ และทกัษะ ท่ีไม่เก่ียวกบัดา้นสติปัญญา แต่มีผลใหบุ้คคลสามารถเอาชนะสภาพ
ตึงเครียดหรือแรงกดดนัจากส่ิงแวดลอ้มไดดี้ มีนกัจิตวทิยาไดใ้หค้  าจ  ากดัความในแง่องคป์ระกอบ 
ส าคญัท่ีท าให้เกิดความส าเร็จในชีวิต ซ่ึงก็เก่ียวโยงไปถึงความฉลาดทางอารมณ์วา่มี 5 องคป์ระกอบ 
ต่อไปน้ี (กรมสุขภาพจิต. 2543 : 16 -18) 
     1. การรู้จกัอารมณ์ตนเอง หรือการตระหนกัรู้ในตนเอง เขา้ใจความรู้สึก 
ท่ีเกิดข้ึนสามารถแสดงอารมณ์ไดอ้ยา่งเหมาะสมในสถานการณ์ต่าง ๆ ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัท่ี
น าไปสู่การเขา้ใจตนเองในดา้นจิตใจ 
     2. การจดัการกบัอารมณ์ เป็นความสามารถในการควบคุมความวติก
กงัวล ความโกรธ ความเศร้าหมอง และเขา้ใจถึงผลของความลม้เหลวท่ีขาดทกัษะทางอารมณ์  
ท่ีบุคคลไม่สามารถจดัการกบัอารมณ์ของตนเอง จะมีแต่ความรู้สึกซึมเศร้าหมดหวงัทอ้แทใ้น
ขณะท่ีคนซ่ึงมีปรีชาเชิงอารมณ์สูงจะสามารถเอาชนะต่อปัญหาต่าง ๆ และรู้จกัแกไ้ขตน้เหตุ  
ท่ีท าใหเ้กิดอารมณ์ไม่ปกติได ้
     3. การมีแรงจูงใจในตนเอง เป็นความสามารถในการใชอ้ารมณ์ใหเ้ป็น
แรงจูงใจในการท าส่ิงต่าง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมาย และเป็นส่ิงส าคญัท่ีท าใหบุ้คคลมีความสนใจ 
ส่ิงต่าง ๆ มีแรงจูงใจและความคิดสร้างสรรค ์คนท่ีมีความสามารถสูงในดา้นน้ีมกัเป็นคนท่ีมี 
ความต่ืนตวัและประสบความส าเร็จเสมอไม่วา่จะกระท าส่ิงใด 
     4. การรู้จกัและเขา้ใจอารมณ์ของบุคคลอ่ืน ความสามารถในดา้นน้ีเป็น
พื้นฐานของความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล คนท่ีรู้จกัและเขา้ใจถึงอารมณ์ของผูอ่ื้นจะมีความรู้สึกไว
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และละเอียดอ่อนในการเขา้ใจวา่ผูอ่ื้นตอ้งการอะไร ซ่ึงเป็นคุณสมบติัท่ีดีโดยเฉพาะอาชีพท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการใหค้วามช่วยเหลือเอ้ืออาทรต่อผูอ่ื้น เช่น ครู จิตแพทย ์นกัจิตวทิยา เป็นตน้ 
     5. ความสามารถในการจดัการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เป็น
ความสามารถและทกัษะในการจดัการกบัอารมณ์ของผูอ่ื้นในทางท่ีเหมาะสมท าใหต้นเป็น 
ท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน เป็นผูน้ าท่ีสามารถ บุคคลท่ีมีความสามารถสูงในดา้นน้ีมกัจะประสบ
ความส าเร็จในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเสริมสร้างสัมพนัธภาพท่ีราบร่ืน และเป็นท่ีช่ืนชอบ
ของบุคคลอ่ืน 
    Mayer and Salovey (2000 : 23) ใหค้วามหมาย ความฉลาดทางอารมณ์วา่ 
เป็นความสามารถของบุคคล 1) ในการรับรู้และเขา้ใจอารมณ์ความรู้สึกของตนเองและบุคคลอ่ืน 
2) ในการแสดงออกทางอารมณ์และเขา้ใจการแสดงออกทางอารมณ์ของบุคคลอ่ืน  
3) ในการจดัการกบัอารมณ์ของตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสม และการจดัการกบัอารมณ์ของบุคคล
อ่ืนได ้ในสถานการณ์ท่ีเผชิญอยู ่4) ในการวิเคราะห์และมีความรู้เก่ียวกบัอารมณ์และเร่ืองท่ี
เก่ียวขอ้ง 5) ในการแกปั้ญหาอยา่งฉลาด โดยน าเอาอารมณ์มาช่วยในเร่ืองของการคิดและความจ า 
ในขณะท่ี Cooper and Sawaf (1997 : 13) กล่าววา่ ปรีชาเชิงอารมณ์เป็นความสามารถของ
บุคคลในการรับรู้ เขา้ใจ และน าพลงัและไหวพริบทางอารมณ์ไปใชอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
อนัเป็นแหล่งก าเนิดของพลงังาน ขอ้มูลข่าวสาร การสร้างสัมพนัธภาพและ การมีอิทธิพลต่อ 
คนอ่ืน สอดคลอ้งกบัความหมาย Goleman (1998 : 317) ใหไ้วว้า่ เป็นความสามารถใน 
การตระหนกัรู้ในความรู้สึกของตนเองและบุคคลอ่ืน สามารถบริหารจดัการอารมณ์ของตนเอง 
และผูอ่ื้นเพื่อเป็นการจูงใจตนเองในการสร้างสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งประสบความส าเร็จ 
    ความฉลาดทางอารมณ์ในมุมมองของพระพุทธศาสนานั้น พระราชวรมุนี 
(ประยรู ธมมจิตโต. 2543 : 21 - 29) กล่าวถึงความฉลาดทางอารมณ์วา่ เป็นการใชปั้ญญาใน 
การก ากบัการแสดงอารมณ์ท่ีออกมาใหมี้เหตุผลเป็นการแสดงอารมณ์ความรู้สึกออกมาในแต่ละ
สถานการณ์ โดยถือวา่อารมณ์หรือความรู้สึกนั้นเป็นพลงัใหเ้กิดพฤติกรรม ซ่ึงถา้พลงัขาด
ปัญญาก ากบัก็จะเป็นพลงัตาบอด ปัญญาจึงเป็นตวัท่ีมาก ากบัใหบุ้คคลแสดงออกในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 
โดยปัญญานั้นแบ่งเป็น 3 ระดบั คือ 1) สุตมยปัญญา เป็นการรับขอ้มูล การจดจ าขอ้มูลและ
จดัระบบขอ้มูลต่าง ๆ ในความคิด เป็นการคิดอยา่งเป็นระบบ 2) จินตามยปัญญา เป็นการวิเคราะห์
ส่ิงท่ีไดรั้บรู้และจดจ ามาจากปัญญาขั้นแรก 3) ภาวนามยปัญญา เป็นส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัเอง
ภายในตนเอง ความรู้จากตนเอง รู้จกัท่ีจะจดัการกบัอารมณ์ของตนเอง เป็นความรู้ท่ีตอ้งท าให ้
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จิตสงบ ดงันั้น ในปัญญาระดบัท่ี 1 และ 2 นั้น เปรียบเสมือนเป็นสติปัญญา (ไอคิว) และปัญญา
ระดบั 3 ก็คือ ความฉลาดทางอารมณ์นัน่เอง 
    ความฉลาดทางอารมณ์ในมุมมองของการด าเนินชีวิต ซ่ึงกรมสุขภาพจิต 
กระทรวงสาธารณสุข (2543 : 1) ใหค้วามหมายของความฉลาดทางอารมณ์วา่ เป็นความสามารถ
ทางอารมณ์ท่ีจะช่วยให้การด าเนินชีวิตเป็นไปอยา่งสร้างสรรคแ์ละมีความสุข โดยมีองคป์ระกอบ 
3 ดา้น คือ ดา้นความดี ประกอบดว้ย 1) การควบคุมอารมณ์และความตอ้งการของตนเองได ้ 
2) การเห็นใจผูอ่ื้น 3) ความรับผดิชอบ ดา้นความเก่ง ประกอบดว้ย 1) การรู้จกัและมีแรงจูงใจ
ในตนเอง 2) การตดัสินใจและแกปั้ญหา 3) การมีสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น ดา้นความสุขประกอบดว้ย 
1) การภูมิใจในตนเอง 2) การพึงพอใจในชีวติ 3) การมีความสุขทางใจ 
    ความฉลาดทางอารมณ์ในมุมมองท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการท างาน  
วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัลี (2542 : 50) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของความฉลาดทางอารมณ์วา่เป็น
ความสามารถทางอารมณ์ของบุคคลท่ีเป็นปัจจยัของการท างานใหป้ระสบความส าเร็จอยา่ง 
มีความสุข และอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้ ความฉลาดทางอารมณ์เป็นส่ิงท่ีสามารถพฒันาไดต้ลอดชีวิต 
โดยหลกัการส าคญัคือ การพฒันาจิตของตนใหมี้สติ มีระบบ และมีพลงัก่อนเม่ือบุคคลสามารถ
รู้จกัตนเอง ควบคุมได ้พฒันาตนเองอยูเ่สมอบุคคลจะสามารถพฒันาความสามารถในการท างาน 
และสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นไดดี้ยิง่ข้ึน 
   2.2 องคป์ระกอบของความฉลาดทางอารมณ์ 
    Mayer, Caruso and Salovey (2000 : 267 – 298) กล่าวถึงขั้นตอนของความ
ฉลาดทางอารมณ์ใน 4 ระดบัคือ 
     1. การรับรู้ การประเมิน และการแสดงออกซ่ึงอารมณ์ (Identifying 
Emotion) หมายถึง ความสามารถในการระบุวา่ตนเองและผูอ่ื้นมีความรู้สึกอยา่งไร 
     2. การเก้ือหนุนการคิดของอารมณ์ (Using Emotions) หมายถึง 
ความสามารถในการก่อให้เกิดอารมณ์และเหตุผลประกอบในการเกิดอารมณ์ดงักล่าว และมี
ความสามารถในการใชอ้ารมณ์ของตนเองท่ีจะช่วยในการเขา้ใจวา่ผูอ่ื้นคิดและรู้สึกอยา่งไร 
     3. การเขา้ใจ การวเิคราะห์ และการใชค้วามรู้สึกเก่ียวกบัอารมณ์ 
(Understanding Emotions) หมายถึง ความสามารถในการเขา้วา่ส่ิงใดเกิดข้ึนกบัอารมณ์ของ
ตนเอง โดยอาจจะมีระดบัความเขม้ขน้มากข้ึนเขา้ใจวา่คนจะมีปฏิกิริยาต่อภาวะอารมณ์ท่ี
แตกต่างกนัอยา่งไร เขา้ใจวา่อารมณ์ท่ีซบัซอ้นเป็นส่วนหน่ึงของปรีชาเชิงอารมณ์ ซ่ึงอารมณ์ 
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ท่ีมีความซบัซอ้นจะเกิดจากการรวมกนัของอารมณ์ท่ีซบัซ้อนนอ้ยกวา่หลายอารมณ์ นอกจากน้ี 
ยงัเขา้ใจลูกโซ่ของอารมณ์วา่มีผลกระทบและการเปล่ียนแปลงอยา่งไรจากภาวะอารมณ์หน่ึงไป
ยงัภาวะอารมณ์อ่ืน ๆ  
     4. การคิดใคร่ครวญและการควบคุมอารมณ์ของตน เพื่อพฒันาความงอกงาม 
ดา้นความฉลาดทางอารมณ์และอารมณ์ต่อไป (Managing Emotions) หมายถึง ความสามารถ 
ในการจดัการอารมณ์ของตนเองและผูอ่ื้น โดยรู้สึกถึงอารมณ์ท่ีเกิดข้ึนและใชค้วามรู้สึกนั้น
ประกอบการตดัสินใจไดดี้ข้ึน การแสดงอารมณ์บางอยา่งเป็นประโยชน์ในระยะเวลาอนัสั้น  
แต่หากมีการก าหนดและควบคุมใหดี้แลว้ อารมณ์ดงักล่าวจะมีประโยชน์มากข้ึนในระยะยาว 
    Goleman (1998 : 26 – 27)ให้ความเห็นวา่ ความฉลาดทางอารมณ์เป็น
ความสามารถพิเศษ (Talents) และส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน จ าแนกความฉลาดทางอารมณ์
เป็น 2 องคป์ระกอบ คือ สมรรถนะทางอารมณ์ส่วนบุคคล (Personal Competence) แบ่งเป็น 3 มิติ 
และสมรรถนะทางสังคม (Social Competence) แบ่งเป็น 2 มิติ รายละเอียดดงัน้ี  
     1. การตระหนกัรู้อารมณ์ของตนเอง (Self - Awareness) คือการท่ีบุคคลรู้
วา่ตนก าลงัรู้สึกอยา่งไรในขณะนั้น และใชป้ระโยชน์จากความรู้สึกพึงพอใจช่วยในการ
ตดัสินใจ และการประเมินความเป็นจริงเก่ียวกบัความสามารถของตนเอง และมีความรู้สึก
เพียบพร้อมในเร่ืองความมัน่ใจในตนเอง 
     2. การจดัการอารมณ์ของตนเอง (Self - Regulation) คือ ความสามารถใน
การจดัการกบัอารมณ์ของตนในลกัษณะท่ีจะเอ้ือประโยชน์มากกวา่ท่ีจะขดัขวางการท างานใน
ขณะนั้น เป็นคนมีสติและสามารถเล่ือนการสนองตอบต่อความพึงพอใจของตนออกไปก่อน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายได ้และเม่ือมีความทุกขใ์จก็สามารถกลบัคืนสู่สภาพปกติไดดี้ 
     3. การจูงใจตนเอง (Motivation) คือ การใชค้วามรู้สึกพึงพอใจอยา่งลึกซ้ึงท่ี
จะน าทางและท าใหต้นเองท ากิจกรรมเพื่อการไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้ใชค้วามรู้สึกช่วยใหต้น
มีความคิดริเร่ิมและพยายามท่ีจะปรับปรุงเพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีเป็นเลิศ และใชค้วามรู้สึกช่วยให ้
มีความเพียรพยายามแมจ้ะมีอุปสรรคและความคบัขอ้งใจก็ตาม มีการโนม้นา้วของอารมณ์ท่ี
เก้ือหนุนเพื่อมุ่งสู่เป้าหมาย 
     4. การเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) คือการท่ีรับรู้ไดว้า่บุคคลอ่ืนรู้สึก
อยา่งไร สามารถเขา้ใจในมุมมองของคนอ่ืนได ้และสามารถสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคคล
หลายแบบได ้
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     5. การมีทกัษะทางสังคม (Social Skills) คือสามารถจดัการกบัอารมณ์ใน
เร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลไดดี้ สามารถอ่านสภาพการณ์ทางสังคมและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง
ไดอ้ยา่งแม่นย  ามีปฏิสัมพนัธ์ท่ีราบร่ืน สามารถใชท้กัษะเหล่าน้ีในการชกัจูงและเป็นผูน้ าใน 
การประนีประนอมและยติุขอ้โตแ้ยง้ เพื่อการร่วมมือกนัและการท างานเป็นทีมได ้
    องคป์ระกอบของความฉลาดทางอารมณ์ตามนิยามของกรมสุขภาพจิต  
(กรมสุขภาพจิต. 2544 : 20 - 21) 
     1. ดี หมายถึง ความสามรถในการควบคุมอารมณ์และความตอ้งการ 
ของตนเอง รู้จกัเห็นใจผูอ่ื้นและมีความรับผดิชอบต่อส่วนรวม ประกอบดว้ย ความสามารถ
ดงัต่อไปน้ี 
      1.1 ควบคุมอารมณ์และความตอ้งการของตนเอง 
       1.1.1 รู้อารมณ์และความตอ้งการของตนเอง 
       1.1.2 ควบควบคุมอารมณ์และความตอ้งการได ้
       1.1.3 แสดงออกอยา่งเหมาะสม 
      1.2 เห็นใจผูอ่ื้น 
       1.2.1 ใส่ใจผูอ่ื้น 
       1.2.2 เขา้ใจและยอมรับผูอ่ื้น 
       1.2.3 แสดงความเห็นใจอยา่งเหมาะสม 
      1.3 รับผดิชอบ 
       1.3.1 รู้จกัให้/รู้จกัรับ 
       1.3.2 รับผดิ/ใหอ้ภยั 
       1.3.3 เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม 
     2. เก่งหมายถึง ความสามรถในการรู้จกัตนเอง มีแรงจูงใจ สามารถตดัสินใจ 
แกปั้ญหาและแสดงออกไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น ประกอบดว้ย 
ความสามารถดงัต่อไปน้ี 
      2.1 รู้จกัและมีแรงจูงใจในตนเอง 
       2.1.1 รู้ศกัยภาพตนเอง 
       2.1.2 สร้างขวญัและก าลงัใจใหต้นเองได ้
       2.1.3 มีความมุมานะไปสู่เป้าหมาย 
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      2.2 ตดัสินใจและแกปั้ญหา 
       2.2.1 รับรู้และเขา้ใจปัญหา 
       2.2.2 มีขั้นตอนในการแกปั้ญหา 
       2.2.3 มีความยดืหยุน่ 
      2.3. มีสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น 
       2.3.1 สร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น 
       2.3.2 กลา้แสดงออกอยา่งเหมาะสม 
       2.3.3 แสดงความเห็นท่ีขดัแยง้อยา่งสร้างสรรค ์
     3. สุข หมายถึง ความสามารถในการด าเนินชีวิตอยา่งเป็นสุข ประกอบดว้ย 
      3.1 ภูมิใจในตนเอง 
      3.2 เห็นคุณค่าตนเอง 
      3.3 เช่ือมัน่ในตนเอง 
     4. พึงพอใจในชีวติ 
      4.1 มองโลกในแง่ดี 
      4.2 มีอารมณ์ขนั 
      4.3 พอใจในส่ิงท่ีตนมีอยู ่
     5. มีความสงบทางใจ 
      5.1 มีกิจกรรมท่ีเสริมสร้างความสุข 
      5.2 รู้จกัผอ่นคลาย 
      5.3 มีความสงบทางจิต 
    จากความหมายท่ีมีนกัวชิาการไทยและต่างประเทศใหค้วามหมายไวส้รุป 
ไดว้า่ ความฉลาดทางอารมณ์ของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลชุมชน หมายถึง
ความสามารถของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลชุมชน ในการรับรู้ถึงอารมณ์
ความรู้สึกของตนเองและผูท่ี้มีปฏิสัมพนัธ์ดว้ยโดย 1) มีความเขา้ใจในอารมณ์ของตนเอง 
และผูท่ี้มีปฏิสัมพนัธ์ดว้ย 2) มีการแสดงออกทางอารมณ์ท่ีเหมาะสม และมีความเขา้ใจใน 
การแสดงออกของอารมณ์ของผูท่ี้มีปฏิสัมพนัธ์ดว้ย 3) มีความสามารถใน การจดัการกบัอารมณ์
ของตนเองและของผูท่ี้มีปฏิสัมพนัธ์ดว้ย ในสถานการณ์เฉพาะหนา้ไดอ้ยา่งเหมาะสม  
4) มีความเขา้ใจและมีความรู้ในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัอารมณ์และสามารถน ามาใชใ้น การแกปั้ญหา
ไดอ้ยา่งสร้างสรรค ์
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   2.3 การวดั 
    ในประเทศไทยมีการสร้างเคร่ืองมือวดัความฉลาดอารมณ์กนัอยา่งกวา้งขวาง 
โดยส่วนใหญ่จะใชก้รอบแนวคิดทฤษฏีของ (Goleman) ไดแ้ก่ การศึกษาของ ฉตัรฤดี สุกปลัง่ 
(2543 : 100) กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานใหบ้ริการส่วนหนา้ในโรงแรม จ านวน 252 คน 
ประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม จ านวน 75 ขอ้ จ าแนกออกเป็น 5 องคป์ระกอบ (ดูองคป์ระกอบของ
ความฉลาดทางอารมณ์ของ Goleman องคป์ระกอบละ 25 ขอ้ ลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า  
5 ระดบั จากนอ้ยท่ีสุดถึงมากท่ีสุด มีค่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า
เท่ากบั 0.97 
    การใชแ้นวคิดแบบผสมระหวา่งแนวคิดของ Goleman et al (1998 : 150 -155) 
ไดแ้ก่ ประชนั จนัทร์สุข (2544 : 44 – 45) ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัความฉลาดทางอารมณ์ข้ึน  
โดยใชแ้นวทางของ โกลแมน ประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม จ านวน 100 ขอ้ จ าแนกเป็น 5 ดา้น คือ 
ดา้นการรู้อารมณ์ตน ดา้นการบริหารอารมณ์ ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ดา้นการรับรู้อารมณ์ของ
ผูอ่ื้น และดา้นการคงไวซ่ึ้งสัมพนัธภาพ ดา้นละ 20 ขอ้ มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั 
จากไม่จริงท่ีสุดถึงจริงท่ีสุด ท าการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั มีค่าดชันีวดัระดบั 
ความกลมกลืน GFI = 0.93, AGFI = 0.91 และมีความเช่ือมัน่ความสอดคลอ้งภายในชนิด 
สัมประสิทธิแอลฟ่าเท่ากบั 0.91 
    Schutt et al (1997 : 184) ไดน้ าเคร่ืองมือวดัความฉลาดทางอารมณ์ท่ีเรียกวา่ 
Trit Meta-Mood Scale (TMMS) ของ Slovey and Mayer ท่ีสร้างข้ึนในปี ค.ศ. 1990 มาพฒันา 
และไดท้ าการตรวจสอบคุณภาพในหลายวธีิ ผลการศึกษาของ ชทั และคณะ ท าใหไ้ดเ้คร่ืองมือ
วดัความฉลาดทางอารมณ์ในภาพรวม ประกอบดว้ย ขอ้ค าถามท่ีมีเน้ือหาเก่ียวกบัความฉลาด
ทางอารมณ์ใน 3 ดา้น คือ ดา้นการเขา้ใจในอารมณ์ของตนเองและผูท่ี้มีปฏิสัมพนัธ์ดว้ย รวมถึง
การแสดงออกท่ีเหมาะสมและการเขา้ใจการแสดงออกทางอารมณ์ของผูท่ี้มีปฏิสัมพนัธ์ดว้ย 
ดา้นการจดัการกบัอารมณ์ตนเองและผูท่ี้มีปฏิสัมพนัธ์ดว้ย และดา้นการใชป้ระโยชน์ในทาง
สร้างสรรคจ์ากการเขา้ใจและรู้เก่ียวกบัอารมณ์ เคร่ืองมือวดัน้ีมีลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 
ระดบั จากเห็นดว้ยอยา่งยิง่ (5) ถึงไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ (1) มีค่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายใน
ชนิดค่าสัมประสิทธิแอลฟ่าเท่ากบั 0.87 ค่าความเช่ือมัน่ชนิดทดสอบซ ้ า (Test-retest) เท่ากบั 
0.78 มีความเท่ียงตรงเชิงสอดคลอ้ง โดยมีความสัมพนัธ์กบัโครงสร้างท่ีเก่ียวขอ้งทางทฤษฎีคือ
การเอาใจใส่ความรู้สึก ความกระจ่างชดัในความรู้สึก การปรับปรุงสภาวะอารมณ์ การมองโลก 
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ในแง่ดีและการอดกลั้น นอกจากน้ียงัพบวา่ มีความเท่ียงตรงเชิงพยากรณ์ ในการท านายผลการ
เรียนของนกัศึกษาวทิยาลยัดว้ย ซ่ึงเคร่ืองมือวดัน้ี อรพินทร์ ชูชม (2542 : 81) ไดน้ ามาแปล  
และน ามาทดลองใชก้บันกัศึกษาระดบัปริญญาตรีและปริญญาโท พบวา่ เคร่ืองมีวดัน้ีมีค่าความ
เช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสัมประสิทธิแอลฟ่าเท่ากบั 0.80  
    ผจงจิต อินทสุวรรณ และคณะ (2545 : 101) ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัความฉลาด 
ทางอารมณ์ส าหรับวยัรุ่นไทย โดยมีโครงสร้างของเน้ือหา 3 ดา้นของชีวิต คือ ตนเองมีความสุข 
อยูร่่วมกนักบัผูอ่ื้นไดดี้ และท างานประสบความส าเร็จ กลุ่มตวัอยา่งเป็นนกัเรียนมธัยมปลาย 
และนกัศึกษาในระดบัปริญญาตรีรวม 858 คน ประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม จ านวน 30 ขอ้ ผูต้อบ
จะตอ้งตอบแบบสอบถาม 3 ส่วน ไดแ้ก่ อารมณ์ความรู้สึก ความคิดและความตั้งใจท่ีจะกระท า 
ขอ้ค าถามมีลกัษณะเป็นการเลือกตอบเพียงหน่ึงค าตอบจาก 5 ตวัเลือก มีค่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้ง 
ภายในชนิดสัมประสิทธิแอลฟ่า ดา้นความรู้สึก ความคิด และการปฏิบติั เท่ากบั 0.66, 0.74 และ 
0.64 ตามล าดบั และค่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดทดสอบซ ้ ามีค่าสหสัมพนัธ์รายดา้น
เป็น 0.66, 0.77 และ 0.41 ตามล าดบั 
    ในการวิจยัน้ี ผูว้จิยัน าเคร่ืองมือวดัความฉลาดทางอารมณ์ของ กรมสุขภาพจิต 
(2544 : 122-123) ซ่ึงประเมินความฉลาดทางอารมณ์ในภาพรวมมาปรับใช ้โดยตดัขอ้ค าถาม
บางส่วนท่ีมีความหมายลกัษณะเดียวกนั ประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม จ านวน 15 ขอ้ ครอบคลุม
เน้ือหาเก่ียวกบัความฉลาดทางอารมณ์ 4 ดา้น คือ ดา้นการเขา้ใจในอารมณ์ของตนเองและผูท่ี้มี
ปฏิสัมพนัธ์ดว้ย ดา้นการแสดงออกท่ีเหมาะสมและการเขา้ใจการแสดงออกทางอารมณ์ของ 
ผูท่ี้มีปฏิสัมพนัธ์ดว้ย ดา้นการจดัการกบัอารมณ์ตนเองและผูท่ี้มีปฏิสัมพนัธ์ดว้ย และดา้นการใช้
ประโยชน์ในทางสร้างสรรคจ์ากการเขา้ใจและรู้เก่ียวกบัอารมณ์ ลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 
6 ระดบั ตั้งแต่จริงท่ีสุดถึงไม่จริงท่ีสุด 
   2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความฉลาดทางอารมณ์ 
    ในการศึกษาความฉลาดทางอารมณ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานใน
ต่างประเทศ ในงานวจิยัของ Lam and Kirby (2002 : 200) ศึกษากบักลุ่มตวัอยา่ง ท่ีเป็นนกัศึกษา 
พบวา่ ความฉลาดทางอารมณ์รวมและดา้นยอ่ยคือการรับรู้อารมณ์และการควบคุมอารมณ์  
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิการปฏิบติังาน และความฉลาดทางอารมณ์สามารถอธิบาย
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีตอ้งใชก้ารรู้คิดไดดี้กวา่สติปัญญา ในประเทศไทยมีการศึกษา
ความฉลาดทางอารมณ์ไวอ้ยา่งกวา้งขวาง ในงานวจิยัของ สุสยาม อนนัตสายนนท ์(2544)  
ศึกษาอิทธิพลของลกัษณะส่วนบุคคล เชาวอ์ารมณ์ระดบับุคคล และกลุ่มท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
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ของทีม พบวา่ พนกังานท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์แตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพของทีมงาน
แตกต่างกนั โดยพนกังานท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์ระดบับุคคลสูงมีประสิทธิภาพการท างาน 
สูงกวา่กลุ่มพนกังานท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์ระดบับุคคลปานกลางและต ่า การศึกษาของ 
ฉตัรฤดี สุกปลัง่ (2543) ไดศึ้กษากบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานส่วนหนา้ในโรงแรม พบวา่ 
พนกังานท่ีมีวฒิุภาวะทางอารมณ์สูงจะมีโอกาสเป็นผูใ้หบ้ริการท่ีดีสูงเป็น 4.2 เท่าของผูท่ี้มีวฒิุ
ภาวะทางอารมณ์ปานกลาง ในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ในการศึกษา
ของ ไพบูลย ์อินทธิสัณห์ (2544) ใชเ้คร่ืองมือวดัปรีชาเชิงอารมณ์ของกรมสุขภาพจิต 3 ดา้น คือ 
ดา้นเก่ง ดี และสุข ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์สูงจะมีพฤติกรรมการ
ท างานบริการสูงกวา่พนกังานท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์ต ่าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
และความฉลาดทางอารมณ์ ค่านิยมในการท างาน และลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของพฤติกรรมการท างานบริการไดร้้อยละ 52.10 โดยความฉลาดทางอารมณ์
และค่านิยมในการท างานเป็นตวัแปรพยากรณ์ของพฤติกรรมการท างานท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 
    ประชนั จนัทร์สุข (2544) ไดศึ้กษาบริบททางการพยาบาล โดยมีกลุ่มตวัอยา่ง 
เป็นนกัศึกษาพยาบาล พบวา่ ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์ทางบวก กบัทกัษะการ
สร้างสัมพนัธภาพ เพื่อการบ าบดั การท ากลุ่มบ าบดั การสอนสุขศึกษา และทกัษะ การพยาบาล
จิตเวชอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสหสัมพนัธ์ของเพียรสันระหวา่ง 0.23  
ถึง 0.68 และความฉลาดทางอารมณ์ทุกดา้นส่งผลทางบวกต่อทกัษะการพยาบาลจิตเวชทุกดา้น
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และการศึกษาของ เสริมศรี กาญจนสินิทธ์ (2539)  
ไดศึ้กษาเปรียบเทียบปฏิกิริยาจริยธรรมของพยาบาลผูดู้แลรักษาผูติ้ดเช้ือเอดส์ กบัวฒิุภาวะทาง
อารมณ์พบวา่ พยาบาลท่ีมีวฒิุภาวะทางอารมณ์สูงมีคะแนนปฏิกิริยาจริยธรรม ต่อการพยาบาล 
ผูติ้ดเช้ือเอดส์สูงกวา่พยาบาลท่ีมีวฒิุภาวะทางอารมณ์ต ่าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
    กฤษเตชินท ์ทบัสุขววิฒันกุล (2558 : 206) กล่าววา่หลงัการทดลองใช้
รูปแบบการพฒันาความสามารถในการสร้างความฉลาดทางอารมณ์ กบัเจา้หนา้ท่ีสถานีวทิยุ
โทรทศัน์ กองทพับก ช่อง 5 ซ่ึงเป็นกลุ่มทดลอง พบวา่มองโลกในแง่ดีข้ึน ไม่ยอ่ทอ้ในอุปสรรค
สามารถสังเกต และแยกแยะปัญหาต่างๆไดว้า่ เป็นปัญหาจากทางอารมณ์หรือปัญหาทางเหตุผล
มีการเขา้ใจความรู้สึกและความตอ้งการของผูอ่ื้นโดยการตรวจสอบจากอารมณ์ความรู้สึกของ
ตนเองมีความไวว้างใจ รักษาค าพดูค าสัญญามีความรับผิดชอบและระมดัระวงัในการปฏิบติังาน 
สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองกรณีเกิดการผดิหวงัหรือเสียใจ สามารถปรับตวัและเผชิญ 
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กบัความรู้สึก และน าอารมณ์กบัมาสู่สภาพปกติไดเ้ร็วข้ึนมีมนุษยสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
คนรอบขา้ง และขจดัความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล 
    ในการวจิยัน้ีผูว้ิจยัคาดวา่ ความฉลาดทางอารมณ์ของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการ
จดัการโรงพยาบาลชุมชน จะส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกลุ่ม
งานการจดัการโรงพยาบาลชุมชน และจะส่งผลโดยออ้มโดยส่งผา่นบรรยากาศในหน่วยงาน 
  3. บรรยากาศของหน่วยงาน 
   3.1 ความหมาย 
    บรรยากาศ Climate หรือ บรรยากาศองคก์ร (Organizational Climate)  
เป็นค าท่ีน ามาใชก้ล่าวถึงโครงสร้างขององคก์รทางดา้นจิตวทิยา ซ่ึงท าใหบุ้คลากรในองคก์ร 
มีความรู้สึกวา่บรรยากาศองคก์รเอง (Dubrin. 1973 : 331) Brown and Moberg (1980 : 667) 
กล่าวถึงบรรยากาศองคก์รวา่ เป็นกลุ่มของลกัษณะต่าง ๆ ภายในองคก์รซ่ึงบุคลากรขององคก์ร
นั้นรับรู้ โดยคุณลกัษณะดงักล่าวจะตอ้ง 1) บรรยายถึงสภาพขององคก์ร 2) เป็นเคร่ืองช้ีใหเ้ห็น 
ความแตกต่างระหวา่งองคก์รหน่ึงกบัอีกองคก์รหน่ึง 3) เป็นคุณลกัษณะท่ีคงทน 4) มีอิทธิพล 
ต่อพฤติกรรมของคนในองคก์ร ในขณะท่ี Grigsby (1991 : 81– 82) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์ร
เป็นสภาพแวดลอ้มภายในกบัการท างานของบุคคลคือ การสนบัสนุนจากการบริหาร การก าหนด
งาน ความกดดนัจากงาน ความชดัเจน การควบคุมและนวตักรรม ซ่ึงบุคคลในองคก์รไดรั้บรู้
และไดรั้บการจูงใจจากผูบ้ริหาร หากหน่วยงานมีบรรยากาศการท างานท่ีดี ก็จะส่งเสริม 
สนบัสนุนการท างานของสมาชิกท าใหเ้กิดแรงจูงใจและท าใหร้ะดบัการปฏิบติังานของสมาชิก 
ท่ีดีข้ึน ในทางตรงกนัขา้มหากบรรยากาศการท างานไม่ดี จะท าใหร้ะดบัประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของสมาชิกลดต ่าลงตามไปดว้ย 
    นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงบรรยากาศองคก์รวา่ เป็นการรับรู้ของบุคคล 
หรือสมาชิกในองคก์รทั้งในทางตรงและทางออ้มท่ีเก่ียวกบัองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้ม
ภายในองคก์รท่ีเป็นสมาชิกอยู ่และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร ทั้งการจูงใจ 
และการปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์ร รวมถึงกระบวนการต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์รดว้ย 
Liwin and Stinger (1968 : 1 ; Halipin and Croft. 1966 : 131 ; Forehand and Gilmer 1964 : 362) 
กล่าววา่ อิทธิพลของบรรยากาศองคก์รท่ีมีต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคล อาจดูไดจ้ากส่ิง
เร้าท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลท างาน ความเป็นอิสระในการท างานระบบการใหร้างวลัและการลงโทษ 
ความสลบัซบัซอ้นขององคก์รโครงสร้างขององคก์ร เป็นตน้ อยา่งไรก็ตาม Steers and Porter 
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(1983 : 365) กล่าววา่บรรยากาศองคก์รเป็นเพียงการรับรู้หรือมุมมองของสมาชิกในองคก์รท่ี
มององคก์ร ซ่ึงการรับรู้หรือมุมมองท่ีสะทอ้นออกมานั้นอาจไม่ใช่สภาพท่ีแทจ้ริงขององคก์รก็ได ้
    Likert and Likert (1976 : 73) ไดเ้ห็นความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร
วา่มีลกัษณะ 6 ประการ ดงัน้ี 
     1. การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้ความ
เป็นไปในหน่วยงาน โดยผูบ้งัคบับญัชามีการติดต่อส่ือสารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บทราบ
ข่าวสารท่ีถูกตอ้ง เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน 
     2. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชาเปิด
โอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการวางเป้าหมายการท างาน การตดัสินใจเก่ียวกบั 
งานในทุกระดบั 
     3. การค านึงถึงบุคลากรในองคก์าร หมายถึง การท่ีองคก์รเอาใจใส่ใน
ดา้นสวสัดิการ การปรับปรุงสถานท่ีท างาน สร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บับุคลากรในองคก์ร 
เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
     4. อ านาจและอิทธิพลในองคก์ร หมายถึง อ านาจและอิทธิพลจาก
ผูบ้ริหารและจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท่ีส่งผลต่อสภาพการท างานและการบงัคบับญัชาของ
ผูบ้ริหาร เช่น หากผูบ้ริหารและฝ่ายปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ฝ่ายปฏิบติัก็จะคลอ้ย
ตามไดง่้าย และไม่ต่อตา้นในการบริหาร เป็นตน้ 
     5. วทิยาการท่ีใชใ้นหน่วยงาน หมายถึง การท่ีองคก์รมีการจดัหาวสัดุ 
และทรัพยากรท่ีใชใ้นหน่วยงาน มีการปรับปรุงเทคนิควทิยาการใหเ้ป็นไปตามสภาพแวดลอ้ม 
เพื่อสร้างความพึงพอใจในการท างาน เกิดประสิทธิภาพและประเมินสิทธิผลในการท างาน 
     6. การจูงใจ หมายถึง การท่ีองคก์รใหก้ารสนบัสนุนแก่บุคลากรท่ีมี
ความสามารถยอดเยีย่ม ใหไ้ดรั้บส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสม เป็นขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานต่อไป 
    ในการศึกษาเก่ียวกบัรูปแบบหรือลกัษณะบรรยากาศองคก์รนั้นมีนกัวชิาการ 
ไดจ้  าแนกลกัษณะบรรยากาศองคก์รไวห้ลากหลาย เช่น Halpin and Croft (1966 : 150 – 151, 
174 – 181) ไดแ้บ่งลกัษณะบรรยากาศองคก์รออกเป็น 6 แบบ คือ บรรยากาศองคก์ร  
1) แบบเปิด (Opened Climate) 2) แบบอิสระ (Autonomous Climate) 3) แบบควบคุม 
(Controlled Climate) 4) แบบสนิทสนม (Familiar Climate) 5) แบบรวมอ านาจ  
(Paternal Climate) 6) แบบปิด (Closed Climate)  
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    Litwin and Stinger (1968 : 81 – 82)ไดพ้ฒันาแนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศ
องคก์รข้ึน มุ่งในการอธิบายระบบขององคก์รท่ีค านึงถึงปัจจยัทางดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของสมาชิก โดยสมาชิกเป็นผูรั้บรู้ในปัจจยัต่าง ๆ  
ท่ีเกิดข้ึน ส่ิงเหล่าน้ีเองท่ีเรียกวา่ บรรยากาศองคก์ร ลิทวนิ และสตริงเจอร์ ไดส้ร้างแบบประเมิน
บรรยากาศองคก์รและมีการพฒันาและไดข้อ้สรุปเก่ียวกบัมิติของบรรยากาศองคก์ร โดยจ าแนก
มิติของบรรยากาศองคก์รออกเป็น 7 ดา้น ดงัน้ี 
     1. มิติโครงสร้างองคก์ร (Organization Structure) หมายถึง การรับรู้
เก่ียวกบักฎเกณฑ ์ขอ้บงัคบัต่าง ๆ 
     2. มิติความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การรับรู้เก่ียวกบัหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบของตนเอง ไม่จ  าเป็นตอ้งตรวจสอบการตดัสินใจในทุกดา้น ๆ เม่ือบุคคล มีงาน
ท่ีจะปฏิบติัก็ด าเนินการดว้ยความรู้สึกผดิชอบงาน 
     3. มิติความอบอุ่น (Warmth) หมายถึง การรับรู้เก่ียวกบัมิตรภาพท่ีดี
ภายในองคก์ร ซ่ึงเกิดข้ึนในการท างานเป็นกลุ่ม เนน้ความรู้สึกท่ีดี ความเป็นเพื่อน และกลุ่มท่ี
ไม่เป็นทางการ 
     4. มิติการสนบัสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ถึงความช่วยเหลือของ
ผูป้ฏิบติังานคนอ่ืนในกลุ่ม เนน้การสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั 
     5. มิติการให้รางวลัและลงโทษ (Reward and Punishment) หมายถึง  
การรับรู้เก่ียวกบัการไดรั้บรางวลัส าหรับงานท่ีตนไดป้ฏิบติั ระบบการให้รางวลัขององคก์รมี
ลกัษณะ ทางกระบวนการมากกวา่ลงโทษ รวมทั้งการรับรู้ในความยติุธรรมของนโยบายการจ่าย
เงินเดือนและการสนบัสนุนดา้นความกา้วหนา้ 
     6. มิติความขดัแยง้ (Conflict) หมายถึง การรับรู้วา่ผูร่้วมงานในองคก์ร
ตอ้งการรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่างไปจากความคิดเห็นของหน่วยในองคก์รเนน้การแกปั้ญหา
มากกวา่ การไม่สนใจปัญหา 
     7. มิติมาตรฐานการปฏิบติังาน (Standard) หมายถึง การรับรู้ถึง
ความสัมพนัธ์ของเป้าประสงคซ่ึ์งก าหนดไวล้กัษณะท่ีชดัเจนไม่คลุมเครือ 
    สรุปไดว้า่ บรรยากาศองคก์รของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาล
ชุมชน หมายถึง การรับรู้ของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลชุมชน ท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างานในหน่วยงานท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู ่โดยเป็นการรับรู้และประเมินจาก 7 ดา้น คือ 
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ดา้นความชดัเจนของนโยบาย ดา้นการสร้างมาตรฐาน การปฏิบติังาน ดา้นกฎระเบียบ ดา้นการ
ยกยอ่งชมเชย ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความอบอุ่นในการปฏิบติั และดา้นการท างานเป็นทีม 
   3.2 การวดั 
    Halpin and Croft ไดส้ร้างแบบประเมินบรรยากาศองคก์ร (Organizational 
Climate Description Questionnaire – OCDQ) ในปี ค.ศ. 1963 เพื่อใชใ้น การประเมินบรรยากาศ 
องคก์รในโรงเรียนระดบัประถมศึกษาในประเทศสหรัฐอเมริกา มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมิน
ค่าแบ่งมิติการวดัออกเป็น 2 ดา้น คือ ดา้นพฤติกรรมผูร่้วมงาน แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ มิติขาด
ความสามคัคี มิติอุปสรรค มิติขวญั และมิติใกลชิ้ดสนิทสนม และดา้นพฤติกรรมของผูบ้ริหาร 
แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ มิติห่างเหิน มิติเนน้ผลงาน มิติผลกัดนั และมิติเอ้ือเฟ้ือ ซ่ึงแบบประเมิน
บรรยากาศองคก์รน้ี ไดรั้บความนิยมและมีการน ามาใชแ้ละปรับใชอ้ยา่งกวา้งขวางในการศึกษา 
วจิยัในประเทศไทย โดยเฉพาะบริบททางการพยาบาล ในงานวจิยัของ อ าพนั ไชยทองศรี (2530) 
เพชรรัตน์ สุวรรณธนานนท ์(2541) เจียมจิตต ์จินดาบุตร (2539) มีค่าความเช่ือมัน่ความสอดคลอ้ง 
ภายในชนิดสัมประสิทธิแอลฟ่าอยูร่ะหวา่ง 0.80 ถึง 0.90 
    Litwin and Stringer (1968 : 245-262) ไดส้ร้างแบบประเมินบรรยากาศ
องคก์รข้ึนในการศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นทหาร นกัวจิยั พนกังานฝ่ายขาย พนกังานใน
โรงงานหลายกลุ่ม แบบประเมินมีลกัษณะเป็นมาตรฐานวดัประเมินค่า โดยแบบประเมินชุด
แรก แบ่งมิติของบรรยากาศองคก์รออกเป็น 8 มิติ ภายหลงัไดมี้การพฒันาเคร่ืองมือวดัข้ึนใหม่
เป็น แบบประเมินชุดท่ี 2 ซ่ึงแบบประเมินชุดท่ี 2 น้ี ไดแ้บ่งมิติการวดัออกเป็น 9 มิติ คือ  
1) มิติโครงสร้างองคก์ร 2) มิติความรับผิดชอบ 3) มิติความอบอุ่น 4) มิติการสนบัสนุน  
5) มิติการให้รางวลัและลงโทษ 6) มิติความขดัแยง้ 7) มิติมาตรฐานการปฏิบติังาน 8) มิติความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 9) มิติความเส่ียง ซ่ึงแบบประเมินน้ีมีผูน้  ามาใชแ้ละปรับใชใ้นการประเมิน
บรรยากาศองคก์รอยา่งกวา้งขวางในประเทศไทย งานวิจยัท่ีน าแนวทางของ ลิทวิน และ 
สตริงเจอร์ มาใชแ้ละปรับใช ้เช่น วีระนุช มยุเรศ (2544 : 89 - 95) ศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น
พยาบาลประจ าการ เจนนารา สิทธิเหรียญชยั (2541 : 78) ในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นอาจารยพ์ยาบาล
วทิยาลยัพยาบาล สังกดักระทรวงสาธารณสุข และ นุชกร จนัทร์แปลง (2542 : 88) ศึกษาใน
กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานโรงงานผลิต เป็นตน้ โดยมีค่าความเช่ือมัน่ความสอดคลอ้งภายใน
ชนิด สัมประสิทธิแอลฟ่าอยูร่ะหวา่ง 0.81 ถึง 0.94 
    ในการวจิยัน้ีผูว้ิจยัปรับใชเ้คร่ืองมือวดับรรยากาศของหน่วยงานของ วรีะนุช 
มยเุรศ (2544 : 89 - 95) โดยผูว้จิยัไดป้รับใหค้รอบคลุมตามนิยามปฏิบติังาน ซ่ึงครอบคลุมทั้ง 8 
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องคป์ระกอบ คือ ดา้นความชดัเจนของเป้าหมายและนโยบาย ดา้นความผกูพนักบัหน่วยงาน 
ดา้นการสร้างมาตรฐานการปฏิบติังาน ดา้นกฎระเบียบ ดา้นการยกยอ่งชมเชย ดา้นความรับผดิชอบ 
ดา้นความอบอุ่นในการปฏิบติังาน และดา้นการท างานเป็นทีม ประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม 15 ขอ้ 
มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 6 ระดบั ตั้งแต่จริงท่ีสุดถึงไม่จริงท่ีสุด  
   3.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศของหน่วยงาน 
    จากการศึกษาเก่ียวกบับรรยากาศของหน่วยงานในประเทศไทย ซ่ึงมีการศึกษา 
หาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศของหน่วยงานกบัตวัแปรต่าง ๆ โดยเฉพาะตวัแปรเจตคติ 
พฤติกรรมการท างาน ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ภาวะผูน้ า และประสิทธิภาพขององคก์ร ดงัน้ี 
    การศึกษาบรรยากาศของหน่วยงานกบัพฤติกรรมการท างานและประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นเจา้หนา้ท่ีทางดา้นสาธารณสุข พบวา่ มิติต่าง ๆ ของ
บรรยากาศองคก์ร ไดแ้ก่ มิติความผกูพนัต่อองคก์ร มิติความอบอุ่น มิติการสนบัสนุน มิติ 
ความรับผดิชอบ และมิติความเส่ียงภยั สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (ศุภวลัย ์สุวรรณสิทธ์ิ. 
2538) ในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพยาบาลวชิาชีพ พบวา่ บรรยากาศองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความสามารถในการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพและสามารถอธิบายความแปรปรวน 
ของความสามารถใน การปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (เจียมจิตต ์ 
จุดาบุตร. 2539) 
    การศึกษาบรรยากาศของหน่วยงานกบัประสิทธิภาพขององคก์รในองคก์ร 
ทางการพยาบาล ประภารัตน์ แบขนุทด (2544) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง การปฏิบติั
บทบาทดา้นการบริหารของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์รกบัประสิทธิภาพของ หอผูป่้วย 
ตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลชุมชน พบวา่ บรรยากาศองคก์รมีความสัมพนัธ์ 
ทางบวกกบัประสิทธิภาพของหอผูป่้วย ตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = 0.82) และในองคก์รทางดา้นวชิาการ กุหลาบ รัตนสัจธรรม (2536) 
ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพขององคก์รระดบัคณะสาขาวทิยาศาสตร์สุขภาพ  
มหาวทิยาของรัฐ พบวา่ บรรยากาศของคณะมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิภาพขององคก์รและ
พฤติกรรมของบุคลากรในคณะ โดยมีค่าสัมประสิทธิเส้นทางเท่ากบั 0.45 และ 0.59 ตามล าดบั 
และบรรยากาศของคณะไดรั้บผลโดยตรงจากพฤติกรรมของผูน้ า โดยมีค่าสัมประสิทธิเส้นทาง
เท่ากบั 0.33 
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    การศึกษาบรรยากาศของหน่วยงานกบัภาวะผูน้ า จินดารัตน์ โรมา (2543)  
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล การเสริมสร้างอ านาจในงานและบรรยากาศ
องคก์รกบัภาวะผูน้ าของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลศูนย ์พบวา่ บรรยากาศองคก์รมี
ความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าของพยาบาลวชิาชีพอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = 0.53) 
และเป็นตวัแปรอธิบายความแปรปรวนของภาวะผูน้ าของพยาบาลวชิาชีพไดร้้อยละ 29 
นอกจากน้ี จุฑาวดี กล่ินเฟ่ือง (2543) ไดศึ้กษากบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพยาบาลประจ าการ
โรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม พบวา่ บรรยากาศองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพ
ชีวติในการท างาน ของพยาบาลประจ าการ (r = 0.76) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
สอดคลอ้งกบัการศึกษา ของ บุญใจ ล่ิมศิลา (2542) พบวา่ บรรยากาศองคก์รมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการ ในสถาบนับรมราชชนก ส านกังาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุข อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
    การศึกษาบรรยากาศของหน่วยงานกบัพฤติกรรมผูน้ า ในการศึกษาของ  
เจิมจนัทร์ เดชป้ัน (2533) พบวา่ พฤติกรรมของผูน้ าของหวัหนา้ฝ่ายการพยาบาลแตกต่างกนั 
ส่งผลใหก้ารรับรู้บรรยากาศองคก์รในฝ่ายการพยาบาลของพยาบาลประจ าการแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ เพชรรัตน์ สุวรรณธนานนท ์
(2541) พบวา่ พฤติกรรมผูน้ า (ประเมินโดยหวัหนา้กลุ่มงานเวชกรรมสังกดั) ในกลุ่มงานเวชกรรม
สังกดัโรงพยาบาลทัว่ไป และโรงพยาบาลศูนยแ์ตกต่างกนัการรับรู้บรรยากาศองคก์รของ
ขา้ราชการในกลุ่มงานเวชกรรมสังคมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
    สาธิต ดรุณศิลป์ (2544) ไดท้  าการศึกษาการจดัสภาพแวดลอ้มใน การท างาน
ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษา จงัหวดัพงังา โดยมี
แนวคิดวา่ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานวา่มีความส าคญัต่อผูป้ฏิบติังาน จะส่งเสริมให้
บุคลากรรับผดิชอบในการท างาน จะช่วยใหก้ารบริหารงานประสบความส าเร็จ ยิง่ปัจจุบนั 
สภาพของสังคมเปล่ียนแปลงไปและมีผลกระทบต่อบุคลากร จะเห็นไดว้า่ มีครูจ านวนไม่นอ้ย
ขาดความศรัทธาในการประกอบอาชีพครู ขาดอุดมการณ์และเจตคติท่ีดีต่ออาชีพ ขาดความ
กระตือรือร้น จากสภาพปัญหาดงักล่าวช้ีใหเ้ห็นสาเหตุของปัญหาวา่มาจากสภาพแวดลอ้มเป็น
แรงกดดนัท่ีมีอิทธิพลและส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคลากร ปัญหาการท างานของครู
ในสังกดัอาจจะเน่ืองมาจากผลกระทบของการจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีไม่เหมาะสม พบวา่ 
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     1. การจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกดัส านกังานการประถมศึกษา จงัหวดัพงังา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือทดสอบรายดา้น 
พบวา่ ดา้นกายภาพ ดา้นเพื่อนร่วมงาน และดา้นผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้น 
การจดัการเรียนการสอนอยูใ่นระดบัปานกลาง 
     2. ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกนั มีการจดัสภาพ 
แวดลอ้มในการท างานในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยผูบ้ริหาร 
โรงเรียนท่ีมีประสบการณ์ต ่ากวา่ 10 ปีข้ึนไป เม่ือทดสอบรายดา้นพบวา่ ดา้นกายภาพแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และดา้นผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 ส่วนดา้นการจดัการเรียนการสอนและดา้นเพื่อนร่วมงานไม่แตกต่างกนั 
     3. ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนขนาดต่างกนั มีการจดัสภาพ 
แวดลอ้มในการท างานในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยผูบ้ริหาร 
โรงเรียนขนาดเล็กและขนาดกลางจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานมากกวา่ผูบ้ริหารโรงเรียน
ขนาดใหญ่ เม่ือทดสอบรายดา้นพบวา่ ดา้นกายภาพ ดา้นผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 และดา้นการจดัการเรียนการสอนแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นเพื่อนร่วมงานไม่แตกต่างกนั 
    ดารณี พนัธ์ศรี (2545) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความเช่ืออ านาจในตน
คุณค่าของงาน บรรยากาศองคก์รกบัการปฏิบติับทบาทอิสระในการปฏิบติัการพยาบาล  
ตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลทัว่ไป โดยศึกษาจากพยาบาลประจ าการ  
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลทัว่ไป จ านวน 470 คน สุ่มแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือคือ 
แบบสอบถามความเช่ืออ านาจในตน คุณค่าของงาน บรรยากาศองคก์ร และการปฏิบติับทบาท
อิสระในการปฏิบติัการพยาบาล ผลการวจิยัพบวา่ 1) การปฏิบติับทบาทอิสระในการปฏิบติั  
การพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการทัว่ไป โดยรวมอยูใ่นระดบั (X = 4.32)  
2) คุณค่าของงาน ความเช่ืออ านาจในตน บรรยากาศองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติั
บทบาทอิสระในการปฏิบติัการพยาบาล ตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการทัว่ไป อยา่งมี
นยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = 0.31, 0.47 และ 0.51) ตามล าดบั และ 3) ตวัแปรท่ีร่วม
พยากรณ์การปฏิบติับทบาทอิสระการปฏิบติัการพยาบาลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
ตามล าดบั ดงัน้ี บรรยากาศองคก์ร และความเช่ืออ านาจในตนร่วมกนัพยากรณ์ การปฏิบติั 
บทบาทอิสระใน การปฏิบติัการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการได ้ร้อยละ 33.7  
(R [superscript 2] = 0.337) สมการรูปคะแนนมาตรฐานคือ 
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     บทบาทอิสระ = 0.381 (บรรยากาศองคก์ร) + 0.306 (ความเช่ืออ านาจในตน) 
    ผลการวจิยัช้ีใหเ้ห็นวา่ ในโรงพยาบาลทัว่ไปถา้มีบรรยากาศองคก์รท่ีดี  
มีการสนบัสนุนให้พยาบาลมีความเช่ืออ านาจในตนในระดบัท่ีสูงข้ึน ท านายไดว้า่ พยาบาล
ประจ าการ ในโรงพยาบาลนั้น จะมีการปฏิบติับทบาทอิสระในการปฏิบติัการพยาบาลใน 
ระดบัดีข้ึนดว้ย 
    สุนนัท ์สาคร (2556 : 153 ) จากการสังเกตการณ์หลงัการทดลองใชรู้ปแบบ
การพฒันาความสามารถใน การสร้างบรรยากาศขององคก์ารของกลุ่มทดลอง เกิดความ
สนุกสนาน และความพร้อมท่ีจะด าเนินการต่อไป ไม่มีความเครียดในองคก์าร ท าให้แสดง
ความรู้สึกไดอ้ยา่งเปิดเผยมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ทั้งในเร่ืองส่วนตวั และเร่ืองงาน 
    จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ บรรยากาศของ
หน่วยงานมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี 1) บรรยากาศของหน่วยงานส่งผลทางบวก  
ต่อพฤติกรรมการท างานของบุคลากร 2) บรรยากาศของหน่วยงานมีความสัมพนัธ์ทางบวก 
กบัพฤติกรรมการท างาน และประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 3) บรรยากาศของหน่วยงานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัเจตคติท่ีมีต่องาน ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร  
4) บรรยากาศของหน่วยงานมีความสัมพนัธ์กบัความคลุมเครือในบทบาท 5) บรรยากาศของ
หน่วยงานมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคคล และ 6) บรรยากาศของ
หน่วยงานมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมของผูบ้ริหาร 
    ในการวจิยัน้ี ผูว้จิยัจึงคาดวา่ บรรยากาศของหน่วยงานไดรั้บผลผลโดยตรง
จากการท างานเป็นทีม ความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้บทบาท และการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ร และส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาล
ชุมชน 
  4. การเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
   4.1 ความหมาย 
    การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร (Organizational Citizenship) ถูกน ามาใช ้
คร้ังแรกในงานวจิยัเร่ือง “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร: ธรรมชาติ และปัจจยัน า”
โดย Smith, Organ and Near (1983 : 202) มีลกัษณะเป็นพฤติกรรมท่ีเป็นบทบาทพิเศษ  
(Extra Role) นอกเหนือจากการท าหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยพฤติกรรม มีลกัษณะ
ส าคญั 3 ประการ คือ เป็นการกระท าท่ี 1) ตดัสินใจดว้ยตนเอง 2) ไม่ตระหนกัถึงผลตอบแทน
ในระบบรางวลัขององคก์ร และ 3) ส่งเสริมและสนบัสนุนใหก้ารท าหนา้ท่ีในองคก์รมี



49 

ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน (Organ. 1988 : 4) ในการศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมในองคก์รท่ีมีลกัษณะ 
เป็นบทบาทพิเศษมีการศึกษาในหลายรูปแบบ และมีลกัษณะของพฤติกรรมท่ีคลา้ยกบัพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร อาทิเช่น พฤติกรรมเอ้ือสังคมในองคก์ร (George and Jones. 1997 
: 78) เป็นตน้ จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีเป็นบทบาทพิเศษโดย ออร์แกน 
(Organ) ไดใ้หข้อ้สรุปวา่ การปฏิบติังานตามสถานการณ์และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รมีลกัษณะและความหมายของพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกนั จึงนิยามพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รไวใ้หม่คือ การปฏิบติัหรือการกระท าท่ีส่งเสริมการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี
ทั้งสภาพแวดลอ้มทางดา้นสังคมและดา้นจิตใจในองคก์ร (Organ. 1997 : 88, 89, 95) 
    การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ไดรั้บการปลูกฝังและส่งเสริมใหป้ฏิบติัมา
ตลอดของการเขา้สู่กระบวนการปฏิบติังานในองคก์ร ในลกัษณะของจรรยาบรรณของวชิาชีพ
ในมิติของผูร่้วมงานและองคก์ร อยา่งไรก็ดี ในการถ่ายทอดทางสังคมในการเขา้สู่วชิาชีพนั้นได้
ใหค้วามส าคญักบัจรรยาบรรณวชิาชีพในมิติของผูใ้หบ้ริการเป็นส าคญั อนัเป็นส่วนของ
บทบาทหลกัหรือ เป็นพฤติกรรมตามบทบาท ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีเจา้หนา้ท่ีถูกคาดหวงัจาก
ประชาชนหรือผูม้ารับบริการสูงสุด อยา่งไรก็ดี เม่ือเจา้หนา้ท่ีเขา้สู่องคก์รแลว้การเป็นสมาชิก 
ท่ีดีขององคก์รนบัวา่มีความส าคญัไม่นอ้ยดว้ยการแสดงการกระท าดงักล่าว ไม่เพียงแต่เป็น 
การกระท าตามจรรยาบรรณวิชาชีพแลว้แต่ยงัส่งผลถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีและประสิทธิภาพขององคก์รดว้ย 
    การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาล
ชุมชน หมายถึง การท่ีเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลชุมชน ปฏิบติังานหรือกระท า
นอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อส่งเสริมการท างานตามหนา้ท่ีของตนเอง
ส่งเสริมใหห้น่วยงานประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ การกระท าดงักล่าวท าดว้ย 
ความเตม็ใจโดยไม่ตระหนกัในผลตอบแทนตามระบบรางวลัท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาล
ชุมชนก าหนด 
   4.2 การวดั 
    เคร่ืองมือวดัการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รจากแนวคิดทางดา้นรัฐศาสตร์ท่ี
พิจารณาการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 3 พฤติกรรม คือ พฤติกรรมตามบทบาทของการปฏิบติังาน
ตามหนา้ท่ี พฤติกรรมบทบาทพิเศษตามหนา้ท่ี และพฤติกรรมดา้นการปกครอง Graham เป็น
ผูน้ าในแนวคิดน้ีไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รจ าแนกเป็น 4 องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ 1) การเช่ือฟังค าสั่ง (Obedience) 2) การท าความยอดเยีย่ม (Pursuit of Excellence) 
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3) ความโอบออ้มอารี (Neighborliness) และ 4) การท าความดีใหส้ังคมในองคก์รมีลกัษณะ  
เป็นมาตรวดัประเมินค่าคุณภาพของเคร่ืองมือวดัใชก้ารหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร พบวา่ 
ค่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงสามารถน าไปใชศึ้กษาในเชิงประจกัษไ์ดอ้ยา่ง
ชดัเจน ต่อมาเคร่ืองมือชุดน้ีถูกพฒันาข้ึนมาใหม่ และจ าแนกการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
เป็น 4 องคป์ระกอบ คือ การช่วยเหลือระหวา่งบุคคล (Interpersonal Helping) การขยนัในงาน 
(Personal Industry) การสร้างสรรคใ์นงาน (Individual Initiative) และความซ่ือสัตย ์ใน 
ปี ค.ศ. 1994 Van Dyne, Graham and Dienesch. (1994 : 50 - 55) ไดพ้ฒันาเคร่ืองมือวดัการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รข้ึนภายใตแ้นวทางคิดทางดา้นรัฐศาสตร์ ปรัชญาและทฤษฏีทางสังคม 
จากการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจใชว้ธีิการสกดัแบบส่วนประกอบมุขส าคญั (Principle 
Component Extraction) พบวา่ เคร่ืองมือวดัมี 5 องคป์ระกอบ คือ 1) ความซ่ือสัตย ์2) การเช่ือฟัง 
3) การมีส่วนร่วมทางสังคม (Social Participation) 4) การมีส่วนร่วมสนบัสนุนในส่ิงใหม่ ๆ 
(Advocacy Participation) และ 5) การมีส่วนร่วมในหนา้ท่ี (Functional Participation) 
    การวจิยัในคร้ังน้ี การวดัการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ผูว้ิจยัน าเคร่ืองมือวดั
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของ วิริณธ์ิ ธรรมนารถสกุล (2544 : 68 - 70) มาปรับใชภ้ายใต้
บริบทของการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล โดยเคร่ืองมือวดั 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม 15 ขอ้ มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 
6 ระดบั จากจริงท่ีสุดถึง ไม่จริงท่ีสุด 
   4.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
    ในการศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร มี 2 แนวคิด
หลกัท่ีส าคญัคือ แนวคิดท่ีแยกโครงสร้างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รออกจาก 
การปฏิบติังานตามหนา้ท่ีซ่ึงมีพื้นฐานในการศึกษาท่ีขยายความมาจากพฤติกรรมบทบาทพิเศษท่ี 
Katz ไดก้ล่าวไวใ้น ค.ศ. 1964 และนิยามของพฤติกรรมบทบาทพิเศษท่ี Bateman and Organ 
ไดศึ้กษาไวใ้น ค.ศ. 1982 (Smith, Organ and Near. 1983 : 653) ไวว้า่พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์รเป็นพฤติกรรมท่ีมีลกัษณะเป็นบทบาทพิเศษเพียง อยา่งเดียว โดยนกัวชิาการใน
กลุ่มน้ีมองวา่การแสดงพฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากพฤติกรรมท่ีถูกก าหนด โดยบทบาทหนา้ท่ี 
แลว้ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึน หรือเป็นพฤติกรรม ท่ีส่งเสริมสนบัสนุนการ
ท างานของผูร่้วมงานท าให้องคก์รมีประสิทธิภาพสูงข้ึน พฤติกรรมเหล่าน้ีถือวา่เป็นพฤติกรรม
ตามบทบาทพิเศษดว้ยการท่ีบุคคลไม่แสดงพฤติกรรมบทบาทพิเศษน้ี ก็จะไม่ถูกลงโทษภายใต้
ระบบการลงโทษขององคก์ร 
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    แนวคิดท่ีสอง มีพื้นฐานการศึกษามาจากทฤษฎีในเชิงปรัชญา (Philosophy) 
รัฐศาสตร์ (Political Science) และประวติัศาสตร์ทางสังคม (Social History) ซ่ึงพิจารณา
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รใน 3 ลกัษณะ คือ เป็น 1) พฤติกรรมตามบทบาท 
ของการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี (In-Role Job Performance Behavior) 2) พฤติกรรมบทบาทพิเศษ 
ตามหนา้ท่ี (Functional Extra-Role Behavior) และ 3)พฤติกรรมดา้นการปกครอง (Political 
Behavior) นกัวชิาการใน กลุ่มน้ีมองวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร เก่ียวขอ้งกบั
ลกัษณะการท างานตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง การท างานตามค าสั่งซ่ึงอาจไม่ใช่งานตาม
หนา้ท่ี หรืออาจแสดงพฤติกรรมข้ึนเองโดยอิสระ โดยพฤติกรรมเหล่าน้ีไม่สามารถท่ีจะตดัขาด
ไดจ้ากงานตามหนา้ท่ีไดอ้ยา่งชดัเจน แต่ก็ไม่ใช่พฤติกรรมตามบทบาทกล่าวไดว้า่ พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รยงัมีส่วนของการท างานตามหนา้ท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้งและเป็น
พฤติกรรมท่ีกระท าแลว้ส่งเสริมการท างาน และท าใหบ้รรยากาศในการท างานเป็นไปในทางบวก 
เกิดความสามคัคีและอยูภ่ายใตร้ะบบการปกครองในองคก์ร 
    จากการศึกษาของ วิริณธ์ิ ธรรมนารถสกุล (2544) ท่ีพบวา่พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รมี 4 องคป์ระกอบนั้น เม่ือพิจารณาร่วมกบัองคป์ระกอบของพฤติกรรม
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รท่ีเป็นแบบสากลแลว้พบวา่มีองคป์ระกอบและเน้ือหาท่ีสอดคลอ้งกนั 
ไดแ้ก่ องคป์ระกอบดา้นการช่วยเหลือ ดา้นมารยาทและความสุภาพ และดา้นการท าความดี
ใหก้บัสังคมในองคก์ร ส าหรับดา้นความเขม้แขง็และมัน่คงนั้น มีเน้ือหาบางส่วนท่ีใกลเ้คียงกบั
องคป์ระกอบดา้นการมีน ้าใจเป็นนกักีฬา ดงันั้น ในการวจิยัน้ีจึงก าหนดใหพ้ฤติกรรมเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลชุมชน มี 4 องคป์ระกอบ 
รายละเอียดดงัน้ี 
     1. ดา้นการช่วยเหลือ (Helping) หมายถึง การใหค้วามช่วยเหลือ
ผูร่้วมงานเพื่อผลประโยชน์โดยรวมต่อองคก์ร การแสดงพฤติกรรมจะมีผลโดยตรงทางบวก 
ต่อผูร่้วมงาน และสมาชิกในหน่วยงาน ท าใหภ้าพรวมของการท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพ  
ท าใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
     2. ดา้นมารยาทและความสุภาพ (Courtesy) หมายถึง การรู้จกักฎระเบียบ
ในการท างาน การให้เกียรติ การยกยอ่งผูร่้วมงานและผูรั้บบริการ โดยมีการแสดงออกทางกาย 
และวาจา 
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     3. ดา้นการท าความดีใหส้ังคมในองคก์ร (Civic Virtue) หมายถึง 
การแสดงการกระท าท่ีให้เกิดความสงบสุข มีบรรยากาศการท างานท่ีดี มีการสร้างสรรคง์านเพื่อ
ส่วนรวม ตลอดจนใหก้ารสนบัสนุนและเผยแพร่ช่ือเสียงขององคก์ร 
     4. ดา้นการมีน ้าใจเป็นนกักีฬา (Sportsmanship) หมายถึง การกระท าท่ี
แสดงถึงความเขม็แขง็ในการท างาน อดทนต่อความไม่สุขสบายในการท างาน ความสามารถ 
ในการเผชิญกบัปัญหาอนัเป็นความมัน่คงของบุคคลในการท างานเสียสละความสนใจส่วนตวั
เพื่อใหเ้กิดผลดีในกลุ่มงาน 
    เพญ็จนัทร์ ประจนัตะเสน (2552 : 164) ไดก้ล่าวไวห้ลงัจากทดลองใช้
รูปแบบการพฒันาการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ของพนกังานธนาคารพาณิชยก์บักลุ่มทดลอง
จากการสังเกตการณ์หลงัจากทดลองใชด้งัน้ีเกิดพฤติกรรมการช่วยเหลือในการปฏิบติังาน
ทดแทนเพื่อนท่ีไม่สามารถมาปฏิบติังานไดเ้กิดพฤติกรรมส านึกในหนา้ท่ีไม่ใชเ้วลาใน 
การปฏิบติังานกบัเร่ืองส่วนตวัเกิดพฤติกรรมการมีส่วนร่วม มีการแสดงความคิดเห็น และ
เสนอแนะเร่ืองต่าง ๆ ในท่ีประชุมขององคก์รเกิดพฤติกรรมการช่วยเหลือในการปฏิบติังานท า
ใหเ้กิดการเรียนรู้งานของพนกังานเกิดพฤติกรรมการเป็นเจา้ขององคก์รร่วมกนั มีการดูแลรักษา
วสัดุอุปกรณ์เคร่ืองใชส้ านกังานใหอ้ยูใ่นสภาพพร้อมใชเ้สมอเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
ท่ีเคยพึ่งพิงไปสู่การพึ่งพาตนเองและไปสู่การพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั 
    ในการวจิยัน้ีผูว้ิจยัคาดวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รจะส่งผล
โดยตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาล และ
ส่งผลโดยออ้มผา่นบรรยากาศในหน่วยงาน ความฉลาดทางอารมณ์ และการท างานเป็นทีม 
  5. การรับรู้บทบาท 
   5.1 ความหมาย 
    การรับรู้ หมายถึง การแปลความหมายของบุคคลจากการรับสัมผสัจากส่ิงเร้า
ต่าง ๆ ซ่ึงการรับรู้นั้นอาจถูกตอ้งหรือไม่ถูกตอ้งนั้น ข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายประการ เช่น 
ประสบการณ์ การจูงใจ อารมณ์ สติปัญญา ความรู้ เป็นตน้ และเป็นกระบวนการท่ีเกิดแทรก
ระหวา่งส่ิงเร้า และการตอบสนอง 
    สุพตัรา สุภาพ (2538) ไดใ้หค้วามหมายของบทบาทไวว้า่ เป็นการปฏิบติัตาม
สิทธิและหนา้ท่ีของสถานภาพ (ต าแหน่ง) ดงันั้น บทบาทจึงเป็นรูปแบบพฤติกรรมของบุคคล 
ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัต าแหน่งท่ีไดรั้บตามโครงสร้างทางสังคม โดยรูปแบบของพฤติกรรม
ดงักล่าวจะถูกก าหนดโดยความคาดหวงัของกลุ่มบุคคลท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งนั้น  
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(Katz and Kahn. 1978 : 43) ดว้ยการแสดงบทบาทข้ึนอยูก่บัความคาดหวงัของคนในสังคม 
ดว้ย ดงันั้น บทบาทของบุคคลจึงไดรั้บการคาดหวงัจากสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในสังคม และบุคคล 
ก็คาดหวงัถึงบทบาทของ คนอ่ืนเช่นเดียวกนั อยา่งไรก็ดีการคาดหวงัในบทบาทของบุคคลจะ 
มีความแตกต่างกนั ดว้ยบุคคลมีความคิดและความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น รูปแบบ
พฤติกรรมของบุคคลในการแสดงบทบาทสามารถจ าแนกเป็น 2 บทบาท คือ บทบาทท่ีเกิดข้ึน
จากต าแหน่งท่ีไดรั้บและบทบาทท่ีถูกคาดหวงัใหแ้สดงออกจากสมาชิกในสังคม 
    จากการศึกษาของ Rizzo, House and Listzman (1970 : 150) เก่ียวกบัการ
รับรู้บทบาทของผูป้ฏิบติังานในองคก์ร พบวา่ การรับรู้บทบาทสามารถจ าแนก ไดอ้อกเป็น 2 มิติ 
คือ มิติความขดัแยง้ในบทบาท (Role Conflict) และมิติความคลุมเครือในบทบาท (Role 
Ambiguity) ซ่ึงการจ าแนกการรับรู้บทบาทออกเป็น 2 มิติน้ี ไดถู้กน ามาใชใ้นการศึกษาเก่ียวกบั
การรับรู้บทบาทของบุคลากรทางการแพทยใ์นประเทศไทยอยา่งแพร่หลาย (วิรัต ปานศิลา. 2542)
ในการวจิยัน้ีผูว้ิจยัจึงมุ่งศึกษาการรับรู้บทบาทของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลชุมชน โดยประเมินวา่ 
เจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาล มีการรับรู้บทบาทของตนเองได ้อยา่งชดัเจนหรือไม่ 
และดว้ยเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลชุมชน เป็นอาชีพท่ีถูกคาดหวงัใน 
การแสดงออกถึงบทบาทต่าง ๆ ดงันั้น เจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลชุมชน  
เกิดความรู้สึกขดัแยง้หรือไม่ท่ีจะแสดงบทบาทนั้น จึงจ าแนกการรับรู้บทบาทเป็น 2 ดา้น คือ  
1) ดา้นความขดัแยง้ในบทบาท 2) ดา้นความคลุมเครือในบทบาท ดงัรายละเอียดดงัน้ี 
    ความขดัแยง้ในบทบาท หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
กระท าตามบทบาทตนเองท่ีมีตั้งแต่สองบทบาทข้ึนไป เป็นความเหมาะสมหรือไม่เหมาะสม 
ขดัแยง้ หรือไม่ขดัแยง้เป็นความรู้สึกตรงกนัขา้มในการท่ีจะตอ้งกระท าตามบทบาทในสอง
บทบาทท่ีเก่ียวขอ้งกนั (Rizzo, House and Listzman. 1970 : 155) ดว้ยเป็นสถานการณ์ท่ีบุคคล
ตอ้งเผชิญกบัความคาดหวงัท่ีเป็นการแข่งขนัหรือขดัแยง้ เม่ือสมาชิกในกลุ่มไม่มีความคาดหวงั
ร่วมกนั หรือเป็นการปฏิบติังานตรงขา้มกบัความคาดหวงัของตนเอง หรือเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึน
พร้อมกนั หรือในเวลาเดียวกนัของพฤติกรรมท่ีตอ้งแสดงบทบาทมากกวา่สองอยา่ง และ 
ไม่เป็นไปตามท่ีบุคคลคาดหวงัไว ้ในขณะท่ี (George and Jones. 1999 : 30) ใหค้วามหมาย  
ความขดัแยง้ในบทบาทวา่ เป็นการเกิดข้ึนของพฤติกรรมท่ีคาดหวงัหรืองานท่ีแตกต่างจาก  
การคาดหวงัของบุคคลอ่ืน 
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    ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลชุมชน  
ตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีในหลายบทบาทหนา้ท่ีในเวลาเดียวกนั ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกลุ่ม
งานการจดัการโรงพยาบาลชุมชน ก็เป็นการปฏิบติัส่วนหน่ึงของหน่วยงานหรือทีมงานดว้ย  
ในการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน แต่ละแห่ง ท่ีเปิดใหบ้ริการ ประกอบดว้ย บุคลากรใน
หลายสายงาน (สหวชิาชีพ) และการปฏิบติังานร่วมกบับุคลากรในหลายสายงาน ท าใหเ้จา้หนา้ท่ี
กลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลชุมชน ตอ้งปฏิบติังานในหลายลกัษณะดว้ยกนั และถูกคาดหวงั
ในการปฏิบติังานจากเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงาน และบุคคลท่ีมารับบริการ ท าใหเ้จา้หนา้ท่ีกลุ่มงาน
การจดัการโรงพยาบาลชุมชน ตอ้งพบกบัสถานการณ์ขดัแยง้บ่อยคร้ัง ซ่ึง Gibson Ivancevich. 
(1991 : 295) ไดจ้  าแนกความขดัแยง้ท่ีเก่ียวกบับทบาทออกเป็น 4 ประเภท คือ 
     1. ความขดัแยง้ภายในผูก้  าหนดบทบาท (Intrasender Conflict) โดยมีผู ้
ก  าหนดบทบาทเพียงคนเดียว แต่มีพฤติกรรมสนองความตอ้งการจากงานท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังาน  
ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกนั 
     2. ความขดัแยง้ระหวา่งผูก้  าหนดบทบาท (Intersender Conflict)  
เกิดข้ึนเม่ือพฤติกรรมการท างานท่ีคาดหวงัไวข้องผูก้  าหนดบทบาทคนหน่ึงขดัหรือไม่ตรงกบั
ความคาดหวงัของผูก้  าหนดบทบาทอีกคนหน่ึง 
     3. ความขดัแยง้ระหวา่งบทบาทท่ีก าหนดให ้(Interrole Conflict)  
เกิดข้ึนเน่ืองจากบุคคลหน่ึงมีอยูห่ลายบทบาทแต่ละบทบาทท่ีมีอยูน่ั้นจะเก่ียวกบัความคาดหวงั
ท่ีแตกต่างกนัของบุคคลหรือเพื่อนร่วมงาน 
     4. ความขดัแยง้ในบทบาทของผูค้รองต าแหน่ง (Job Incumbent Role 
Conflict) เกิดข้ึนเม่ือผูค้รองต าแหน่งนั้นพยายามท่ีจะท าใหผู้อ่ื้นไดป้ฏิบติัต่อตวัเขาเองใน
ลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัภาพหรือส่ิงท่ีเขาคิดเก่ียวกบัตนเอง ถา้พฤติกรรมท่ีคาดหวงัไม่สอดคลอ้ง 
กบัความคิดเก่ียวกบัตน บุคคลก็จะต่อตา้นพฤติกรรมท่ีคนอ่ืนคาดหวงั หรือก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ 
ในบทบาทของบุคคลอ่ืนหรือต าแหน่งของตนเองได ้
    ความคลุมเครือในบทบาท หมายถึง ความไม่แน่ชดัในบทบาทหรือการขาด 
ความเขา้ใจอยา่งชดัเจนในเร่ืองของข่าวสารท่ีถูกตอ้ง ส าหรับการปฏิบติัหนา้ท่ีและความ
รับผดิชอบวา่บทบาทควรจะเป็นอยา่งไร จึงจะสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งดีท่ีสุด อนัส่งผลทางลบ
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคคล (Rizzo, House and Listzman. 1970 : 303) ซ่ึง 
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การรับรู้บทบาทในมิติ ความคลุมเครือในบทบาทของตนเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัยิง่ในการท างาน 
เพราะหากขาดความรู้ใน การปฏิบติับทบาทหรือไม่ทราบวา่จะปฏิบติัตามบทบาทของตน
อยา่งไร ยอ่มส่งผลถึงคุณภาพของการปฏิบติังาน (อรทยั วรากรวรวุฒิ. 2530) 
   5.2 การวดั 
    Rizzo, House and Listzman (1970 : 210) ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัความรับรับรู้
บทบาทข้ึน มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่าและน าไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารช่าง
เทคนิค จากการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ พบวา่ เคร่ืองมือวดัการรับรู้บทบาท จ าแนก
ออกเป็น 2 มิติ คือ ความขดัแยง้ในบทบาทและความคลุมเครือในบทบาท โดยมีค่าความเช่ือมัน่
ความสอดคลอ้งภายในชนิดสัมประสิทธิแอลฟ่า รายดา้นเท่ากบั 0.82 และ 0.81 ตามล าดบั 
เคร่ืองมือวดัชุดน้ีไดถู้กน ามาแปลเป็นภาษาไทยและน ามาใชป้ระเมินการรับรู้บทบาทในกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีเป็นพยาบาล มีค่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสัมประสิทธิแอลฟ่าทั้งฉบบั
เท่ากบั 0.89 (สะอาด วงศอ์นนัตน์นท์. 2538) และ วรัิติ ปานศิลา (2542 : 75) วดัการรับรู้เก่ียวกบั
บทบาทของบุคลากรสาธารณสุขระดบัต าบล โดยพฒันาเคร่ืองมือวดัการรับรู้เก่ียวกบับทบาท 
ตามแนวคิดของ (Rizzo, House and Listzman) เคร่ืองมือวดัท่ีมีลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 
6 ระดบั จากจริงท่ีสุด ถึงไม่จริงท่ีสุด จ าแนกออกเป็น 2 มิติ คือ ความขดัแยง้ในบทบาทและ
ความคลุมเครือในบทบาท โดยมีค่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสัมประสิทธิแอลฟ่า 
ทั้งฉบบัท่ากบั 0.78  
    การวจิยัในคร้ังน้ีผูว้จิยัปรับใชเ้คร่ืองมือของ ยศวรรณ พิพฒัน์ศริผล (2541 : 95) 
มาใชใ้นการประเมินการรับรู้บทบาทของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลชุมชน  
โดยปรับเน้ือหาเพื่อใหส้อดคลอ้งกบับริบทในการศึกษา ประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม จ านวน 15 ขอ้  
มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 6 ระดบั จากจริงท่ีสุดถึงไม่จริงท่ีสุด  
   5.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้บทบาท  
    นุชนาถ ธาตุทอง (2539) ท าการศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นนกัวชิาการ พบวา่ 
นกัวชิาการท่ีมีความขดัแยง้ในบทบาทต ่า มีพฤติกรมการท างานสูงกวา่นกัวิชาการท่ีมีความขดัแยง้ 
ในบทบาทสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และนกัวิชาการท่ีมีความคลุมเครือในบทบาท 
ต ่ามีพฤติกรรมการท างานสูงกวา่นกัวชิาการท่ีมีความคลุมครือในบทบาทสูงอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01  
    ยศวรรณ พิพฒัน์ศิริผล (2547) ท าการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัของ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ โดยศึกษาปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน
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และปัจจยัระดบับุคล ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้บทบาทเป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานสอดคลอ้งกบัการศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งท่ีบุคลากรทางการศึกษา พบวา่ ความ
ขดัแยง้ในบทบาทเป็นตวัแปรท านายความพึงพอใจดา้นการสูญเสียสัมพนัธภาพส่วนบุคคล  
และดา้นความไม่สมหวงัในผลส าเร็จของงานและความเหน่ือยหน่าย (Burnout) (ไพโรจน์  
กล่ินกุหลาบ. 2533) หากบุคคลมีการรับรู้บทบาทท่ีขาดความชดัเจน การท่ีตอ้งแสดงบทบาท 
ท่ีมี ความขดัแยง้กนัเอง ก็ส่งผลต่อสภาพจิตใจของตนเองในการปฏิบติังาน ท าใหไ้ม่สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมัน่ใจ ดว้ยไม่เช่ือมัน่วา่พฤติกรรมท่ีแสดงออกมานั้นเป็นไปตามความคาดหวงั
หรือไม่ท าให้เครียด ทอ้แท ้เบ่ือหน่ายได ้ซ่ึงผลใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในงานลดลง ในท่ีสุด 
ก็เบ่ือหน่ายการปฏิบติังาน หากพยาบาลสามารถเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง สามารถท่ี
จะเลือกแสดงบทบาทท่ีมีความขดัแยง้กนัไดอ้ยา่งเหมาะสม ท าใหเ้กิดผลดีต่อสภาพจิตใจ  
เห็นคุณค่าตนเองดว้ยสามารถท าหนา้ท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการได ้เกิดความ
ภาคภูมิใจในตนเอง ภาคภูมิใจในวชิาชีพท่ีท าใหไ้ดช่้วยเหลือผูอ่ื้น จึงเกิดความพึงพอใจในงาน
มากข้ึน และมีความตอ้งการท่ีจะท างานในวชิาชีพน้ีต่อไป 
    วทิยา วรชิน (2557 : 124) ไดก้ล่าวถึงผลการน าการพฒันาการรับรู้บทบาท
มาใชก้บัผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาปรากฏวา่เกิดการเปล่ียนแปลงและปรับปรุงพฤติกรรมใน
การปฏิบติังานมีความรับผดิชอบในการปฏิบติังานมากข้ึน และมีความผิดพลาดในการปฏิบติังาน
นอ้ยลง เพราะเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของตนประสิทธิภาพขององคก์ารเพิ่มข้ึนเพราะผูบ้ริหาร
โรงเรียนมธัยมศึกษารับรู้ในบทบาทและแยกปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีตนรับผดิชอบจึง
ส่งผลต่อประสิทธิภาพขององคก์าร 
    ในการวจิยัน้ี ผูว้จิยัคาดวา่ พฤติกรรมการรับรู้บทบาทจะส่งผลโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาล และส่งผลโดยออ้ม
ผา่นบรรยากาศ ในหน่วยงาน 
  6. ความซ่ือสัตย์ของบุคลากร 
   6.1 ความหมาย 
    ความซ่ือสัตยใ์นการท างานจะส่งผลโดยตรงต่อคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
(Personal Attribute) ของตวัคุณเองท่ีคนอ่ืนมองหรือรับรู้ในตวัคุณวา่เป็นคนท่ีมีความซ่ือสัตย์
หรือไม่ นอกจากน้ียงัรวมไปถึงผลต่อเน่ืองไปยงัหน่วยงานและองคก์ารของคุณเอง ทั้งน้ี
คุณลกัษณะของความซ่ือสัตยจ์ะมีความส าคญัและส่งผลต่อตวัคุณและต่อหน่วยงานของคุณ
สรุปไดด้งัต่อไปน้ี 
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     1. การไดรั้บ ความไวว้างใจ จากหวัหนา้งานของคุณ พนกังานท่ีมีความ
ซ่ือสัตยย์อ่มท าใหห้วัหนา้งานพร้อมและกลา้พอท่ีจะมอบหมายงานท่ีส าคญัหรือเป็นความลบั
ของหน่วยงานใหก้บัคุณ เพราะหวัหนา้ไวว้างใจตวัคุณเพราะรู้วา่งานท่ีมอบหมายใหไ้ปนั้นคุณ
ตอ้งท าเสร็จและขอ้มูลท่ีคุณท านั้นมีความถูกตอ้งอยา่งแน่น  
     2. ความน่าเช่ือถือ ไดข้องตวัคุณ คุณจะไดรั้บการยอมรับและการกล่าวถึง
ในทางท่ีดีจากบุคคลรอบขา้ง ไม่วา่จะเป็นหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง หรือแมก้ระทัง่ 
ผูม้าใชบ้ริการของคุณเอง เช่น ยอมรับวา่คุณมีความรับผดิชอบและความตั้งใจท างาน เน่ืองจาก
คุณไม่เคยท่ีจะขาดงานหรือมาสาย รวมทั้งขอ้มูลท่ีคุณใหน้ั้นมีความถูกตอ้งและเป็นปัจจุบนัเสมอ 
     3. สร้างผลงาน (Performance) ของตวัคุณ ความซ่ือสัตยท์  าใหคุ้ณมี
โอกาสท างานใหญ่หรือส าคญั ซ่ึงอาจเป็นงานท่ีมีผลกระทบต่อหน่วยงาน โดยคุณจะมีโอกาส
แสดงฝีมือการท างานของคุณและโอกาสน้ีเองยอ่มจะส่งผลต่อเน่ืองไปยงัผลผลการปฏิบติังาน 
(Performance) และมูลค่าเพิ่ม (Added Value) ของตวัคุณเอง 
     4. รักษาผลประโยชน์ของหน่วยงาน หากคุณมีความซ่ือสัตยแ์ลว้ล่ะ 
ก็ยอ่มหมายถึง คุณไม่ไดเ้อาเปรียบหน่วยงานแลว้ เน่ืองจากคุณท างานอยา่งเตม็ท่ี ไดป้ฏิบติั 
ตามระเบียบและรักษาทรัพยสิ์นของหน่วยงานและรวมถึงคุณไม่เอาความลบัของหน่วยงานไป
เปิดเผยใหผู้อ่ื้นรับรู้ ซ่ึงหมายถึงคุณก าลงัรักษาผลประโยชน์ใหก้บัหน่วยงานของคุณเอง 
    หากจะวดัหรือประเมินความซ่ือสัตยไ์ดอ้ยา่งไร?... เช่น หากถามวา่นาย ก มี
ความซ่ือสัตยม์ากกวา่นาย ข นั้น เราจะพิจารณาหรือประเมินไดจ้ากอะไรไดบ้า้ง และเพื่อท าให้
หน่วยงานสามารถประเมินหรือวดัความซ่ือสัตยไ์ด ้จึงท าใหห้น่วยงานไดก้ าหนดความซ่ือสัตย์
เป็นพฤติกรรมหรือความสามารถอยา่งหน่ึง (Competency) ซ่ึงสามารถก าหนดไดเ้ป็นความ 
สามารถหลกั (Core Competency) ท่ีเป็นความสามารถหรือพฤติกรรมท่ีใชว้ดัหรือประเมิน
บุคลากรส าหรับทุกคนและทุกต าแหน่งงาน (กลุ่มเสริมสร้างวนิยัและระบบคุณธรรม, 
ส านกังานบริหารกลาง และส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข. 2556 : 1 - 5) 
    นอกจากน้ียงัสามารถก าหนดเป็นความสามารถในงาน (Job Competency) 
ไดอี้กดว้ย ซ่ึงพฤติกรรมของความซ่ือสัตยน์ั้นสามารถก าหนดเป็นพฤติกรรมออกมาแยกเป็น
ระดบัต่าง ๆ เพื่อใชป้ระเมินผลและพฒันาพนกังานได ้โดยขอยกตวัอยา่งของการแบ่งพฤติกรรม 
ความซ่ือสัตยอ์อกเป็น 5 ระดบั ดงัต่อไปน้ี 
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  6.2 การวดั  
   6.2.1 ระดบัลกัษณะพฤติกรรม 
    1) ต ่ากวา่มาตรฐานท่ีก าหนดอยา่งมาก ใหข้อ้มูลท่ีบิดเบือนจากความเป็นจริง 
เป็นเหตุใหเ้กิดปัญหาหรือความเขา้ใจผดิได ้หลีกเล่ียงการตกัเตือนหรือแจง้ผูท่ี้ท  าผิดระเบียบ
หรือกฎของหน่วยงาน ปฏิเสธและไม่ยอมรับความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน โดยมกัจะอา้งถึงผูอ่ื้น 
อยูเ่สมอละเมิดระเบียบหรือกฎของหน่วยงานอยูเ่สมอ 
    2) ต ่ากวา่มาตรฐานท่ีก าหนด ดูแลและรักษาทรัพยสิ์นและผลประโยชน์ 
ขอหน่วยงานบา้งเป็นบางคร้ัง ตกัเตือนหรือแจง้ผูท่ี้ท  าผิดระเบียบหรือกฎของหน่วยงานเท่าท่ี
จ  าเป็นไม่ประพฤติตนตามระเบียบหรือกฎของหน่วยงานเป็นบางคร้ัง 
    3) ตามมาตรฐานท่ีก าหนด รับฟังและไม่น าขอ้มูลของผูอ่ื้นมาเปิดเผย ดูแล
และรักษาทรัพยสิ์นและผลประโยชน์ของหน่วยงานอยูเ่สมอ ไม่น าทรัพยสิ์นของส่วน
หน่วยงานมาใชป้ระโยชน์ส่วนตวั ประพฤติตนตามระเบียบหรือกฎของหน่วยงานอยูเ่สมอ 
    4) สูง/เกินกวา่มาตรฐานท่ีก าหนด ไม่เปิดเผยขอ้มูลของหน่วยงานท่ีอาจสร้าง
ความขดัแยง้หรือปัญหาใหเ้กิดข้ึนได ้ใหข้อ้มูลท่ีถูกตอ้ง ชดัเจน และเหมาะสมกบักลุ่มคน 
 เวลาและสถานการณ์ ตกัเตือนสมาชิกในทีมเม่ือท าผดิระเบียบหรือกฎของหน่วยงาน ยอมรับ
และหาทางแกไ้ขความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนจากการท างานของตนเอง 
    5) สูง/เกินกวา่มาตรฐานท่ีก าหนดอยา่งมาก แจง้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งเม่ือพบเห็น
พนกังานในองคก์รท าผดิระเบียบหรือกฎของหน่วยงาน ปลุกจิตส านึกใหส้มาชิกทั้งภายใน 
และภายนอกหน่วยงานมีจรรยาบรรณและคุณธรรมในการท างานและในวชิาชีพของตน  
น าทรัพยสิ์นของตนเองมาใชเ้พื่อใหก้ารท างานประสพผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
   ดงันั้น ความซ่ือสัตยจึ์งเป็นพฤติกรรมหรือความสามารถทางดา้นหน่ึงท่ีคุณเอง
ไม่ควรละเลยหรือเพิกเฉย คุณควรเร่ิมส ารวจตวัเองวา่คุณมีความซ่ือสัตยใ์นการท างานหรือไม่ 
และอยูใ่นพฤติกรรมระดบัไหน 
   ทั้งน้ีขอใหคุ้ณเปิดใจพร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนตนเองใหมี้ความซ่ือสัตยใ์นการ
ท างาน ซ่ึงคุณเองอาจลืมหรือคิดไม่ถึงวา่พฤติกรรมความซ่ือสัตยข์องตวัคุณเองนั้นจะส่งผล 
ต่อภาพลกัษณ์ท่ีปรากฏต่อสายตาของผูอ่ื้นและบุคคลรอบขา้ง และจะส่งผลต่อเน่ืองไปถึง
ผลประโยชน์ท่ีหน่วยงานจะไดรั้บ 
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ประสิทธิภาพการปฏบัิติงานของเจ้าหน้าทีก่ลุ่มการจัดการโรงพยาบาลชุมชน
พฤติกรรมตามบทบาทหน้าที ่
 

 1. ความหมาย 
  นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิภาพการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 
   ศูนยส่์งเสริมประสิทธิภาพในส่วนราชการกระทรวงศึกษาธิการ (2542 : 8)  
ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ประสิทธิภาพ หมายถึง การปฏิบติังานหรือบริการท่ีถูกตอ้ง รวดเร็ว  
ใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกสบายกวา่เดิมคุม้ค่าและใชท้รัพยากรนอ้ยท่ีสุดในขณะท่ีตอ้งการผลงาน 
มากท่ีสุด 
   งานประกนัคุณภาพมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ (2548 : 4) ไดใ้หค้วามหมาย
ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปริมาณทรัพยากรท่ีใชไ้ปกบัปริมาณผลผลิตท่ีเกิด
จากกระบวนการ กล่าวคือ ประสิทธิภาพแสดงถึงความสามารถในการผลิตและความคุม้ค่าของ
การลงทุน 
   ยวุนุช กุลาตี (2548 : 10) ใหค้วามหมายประสิทธิภาพ หมายถึง ความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัท่ีน าเขา้ (Input) และผลลพัธ์ท่ีออกมา (Output) เพื่อสร้างใหเ้กิดตน้ทุนส าหรับ
ทรัพยากรต ่าสุด ซ่ึงเป็นการกระท าอยา่งหน่ึงท่ีถูกตอ้ง (Doing Things Right) โดยค านึงถึง
วธีิการ (Means) ใชท้รัพยากร (Resources) ใหเ้กิดการประหยดัหรือส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุด 
   Avila, Fern and Mann (1988 : 45) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
(Performance) วา่ประกอบข้ึนดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ 1) พฤติกรรม (Behavior) 2) ผลงาน 
(Performance) และ 3) ประสิทธิผล (Effectiveness) 
   Jex (1998 : 26) กล่าววา่ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน (Job Performance) 
หมายถึง พฤติกรรมทุกอยา่งของพนกังานท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน และมีความสัมพนัธ์กบัเป้าหมาย
ขององคก์ร 
   Mackenzie, Podsakoff and Fetter (1993 : 30) กล่าวถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติั 
งานวา่เป็นพฤติกรรมท่ีถูกประเมินในรูปแบบขององคป์ระกอบของพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อ
เป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
   Motowidlo, Borman and Schmit (1997 : 72 - 73) ใหค้วามหมายประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานวา่ เป็นพฤติกรรมและการประเมินองคป์ระกอบของพฤติกรรม ซ่ึงพฤติกรรม
ของบุคคลหรือประสิทธิภาพขององคก์รสามารถถูกประเมินไดใ้นทางบวกหรือทางลบ ผลของ
การประเมินจะบ่งบอกถึงสภาพหรือเง่ือนไขในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลหรือ 
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ส่ิงต่าง ๆ ดว้ยประสิทธิภาพการปฏิบติังานเป็นการสนบัสนุนหรือ เป็นอุปสรรคในการบรรลุ 
ถึงเป้าหมายขององคก์ร 
   Cascio (1998 : 300) กล่าววา่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานมีองคป์ระกอบ ท่ีส าคญั 
3 ประการ คือ เป้าหมาย (Goals) การวดั (Measurement) และการประเมินผล (Assessment) 
Gillies (1994 : 536) กล่าววา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นบริการเป็นผลิตผลของปัจจยั 3 
ประการ ไดแ้ก่ ความสามารถ (Abilities) แรงจูงใจ (Motivation) และสภาพแวดลอ้ม 
(Environment) โดยการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้งแม่นย  าจะเป็นเคร่ืองมือ 
ท่ีมีประสิทธิภาพในการเพิ่มผลิตภาพของการใหบ้ริการ 
  จากความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการ
โรงพยาบาลชุมชน สรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการ
โรงพยาบาลชุมชน หมายถึง “ผลจากความสามารถ แรงจูงใจ และสภาพแวดลอ้มของเจา้หนา้ท่ี
กลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลชุมชน ท่ีแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงถูกวดัและประเมินในรูปแบบขององคป์ระกอบทางพฤติกรรมท่ีส่งผล หรือมีความสัมพนัธ์
กบัเป้าหมายของโรงพยาบาลชุมชน ผลของการประเมินจะบ่งบอกใหท้ราบไดว้า่การปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ท่ี นั้นสนบัสนุนหรือเป็นอุปสรรค ในการบรรลุถึงเป้าหมายของโรงพยาบาลชุมชน 
หรือประสิทธิภาพของการใหบ้ริการกบัผูม้ารับบริการ (เจา้หนา้ท่ีของโรงพยาบาลชุมชน) 
 2. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
  เชิงเศรษฐศาสตร์ แนวความคิดในเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในเชิง
เศรษฐศาสตร์หมายถึง การผลิตสินคา้หรือบริการให้ไดม้ากท่ีสุด โดยพิจารณาถึงการใชต้น้ทุน
หรือปัจจยัการน าเขา้ให้นอ้ยท่ีสุดและประหยดัเวลามากท่ีสุด ซ่ึงมีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมาย 
ดงัน้ี 
   ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2538 : 2) ใหค้วามหมายของประสิทธิภาพวา่ ประสิทธิภาพ 
ในระบบราชการมีความหมายรวมถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดั
ไดห้ลายมิติ ตามแต่วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการพิจารณา คือ 
    1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต (Input) ไดแ้ก่  
การใชท้รัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน วสัดุ เทคโนโลยท่ีีมีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิด
การสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
    2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแ้ก่ การท างาน
ท่ีถูกตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคโนโลยสีะดวกกวา่เดิม 
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    3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ ไดแ้ก่ การท างานท่ีมีคุณภาพ
เกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทนัเวลาผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างานและ
บริการเป็นท่ีพอใจของประชาชนหรือผูม้ารับบริการ 
   เชิงสังคมศาสตร์ แนวความคิดในเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในเชิง
สังคมศาสตร์ หมายถึง ปัจจยัน าเขา้ซ่ึงพิจารณาถึงความพยายาม ความพร้อม ความสามารถ 
ความคล่องแคล่วในการปฏิบติังาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบกบัผลท่ีไดคื้อ ความพึงพอใจ 
ของผูรั้บบริการหรือ การบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ซ่ึงมีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมาย ดงัน้ี 
   ณฏัฐนนัท ์มนัตะพงศ ์(2554 : 11) กล่าววา่ประสิทธิภาพหมายถึงการใช้
ทรัพยากรในการด าเนินการใด ๆ ก็ตามโดยมุ่งหวงัถึงผลส าเร็จและผลส าเร็จนั้นไดม้าโดยการ
ใชท้รัพยากรนอ้ยท่ีสุด การด าเนินงานเป็นไปอยา่งประหยดั ไม่วา่จะเป็นระยะเวลา ทรัพยากร 
แรงงาน รวมทั้งส่ิงต่าง ๆ ท่ีตอ้งใชใ้นการด าเนินการนั้น ๆ ไดเ้ป็นผลส าเร็จและถูกตอ้ง  
   สัญญา สัญญาววิฒัน์ (2544 : 114) ใหค้วามหมายค าวา่ประสิทธิภาพวา่เป็น 
การวดัผลการท างานขององคก์รนั้นวา่ท างานไดป้ริมาณมากนอ้ยแค่ไหน ใชเ้งิน ใชเ้วลา  
ใชแ้รงงานไปมากนอ้ยแค่ไหน เป็นผลดีต่อผูรั้บบริการมากนอ้ยแค่ไหน โดยรวมความมี
ประสิทธิภาพเราจะใหค้วามหมายถึงการท างานไดป้ริมาณและคุณภาพมาก 
   ศิริวรรณ เสรีรัตน์, ปริญ ลกัษิตานนท ์และสมชาย หิรัญกิตติ (2538 : 91 - 92)  
ใหค้วามหมายประสิทธิภาพวา่ 
    1. ความสามารถในการผลิตผลลพัธ์ท่ีตอ้งการดว้ยการใชท้รัพยากรต ่าสุด 
    2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเขา้ และผลลพัธ์ท่ีออกมาเพื่อสร้างให้เกิด
ตน้ทุนส าหรับทรัพยากรต ่าท่ีสุด 
    3. ความพึงพอใจของผูรั้บบริการ 
   วรัิช สงวนวงศว์าน (2531 : 86) กล่าววา่ประสิทธิภาพจะเป็นเคร่ืองช้ีวดั  
ความเจริญกา้วหนา้ หรือความลม้เหลวขององคก์รผูบ้ริหารท่ีเช่ียวชาญจะเลือกการบริการ  
ท่ีเหมาะสมกบัองคก์รของตน และน าไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
   ในการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานนั้นมีผูท่ี้ศึกษาไวม้าก  
ซ่ึงในการศึกษาไดใ้หนิ้ยามประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั จ าแนกไวเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ 
กลุ่มแรก ไดนิ้ยามประสิทธิภาพการปฏิบติังานในฐานะของประสิทธิภาพการปฏิบติังานใน
หนา้ท่ี (Task Performance) หรือเรียกวา่ พฤติกรรมตามบทบาท (In-Role Behavior) (e,g., Jex. 
1998 : 52 - 54) และกลุ่มท่ีนิยามประสิทธิภาพการปฏิบติังานในฐานะของประสิทธิภาพ 
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การปฏิบติังานรวม (Overall Performance) (e,g., Jex. 1998 : 26 - 30) ซ่ึงไดนิ้ยามประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานวา่ เป็นพฤติกรรมทุก ๆ อยา่งท่ีเก่ียวกบัการท างาน อนัหมายรวมถึงประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานในหนา้ท่ีและประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสถานการณ์ (Contextual 
Performance) ผูว้จิยัใชแ้นวคิดทฤษฎีและการวจิยัท่ีนิยามประสิทธิภาพการปฏิบติังานในฐานะ
ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานรวมเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาน้ี 
   Motowidlo et al (1997 : 72 - 82) ไดเ้สนอทฤษฎีความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
ท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานในหนา้ท่ีและประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสถานการณ์ 
(Theory of Individual Difference in Task and Contextual Performance) ซ่ึงจ าแนกประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของบุคคลออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในหนา้ท่ี 
หรือการปฏิบติังานตามบทบาทท่ีไดรั้บมอบหมายในการท างานหรือตามค าบรรยายลกัษณะงาน 
(Job Description) และ 2) การปฏิบติังานตามสถานการณ์หรือการปฏิบติังานท่ีบุคคลไดแ้สดง
พฤติกรรมข้ึนเองตามสภาพการณ์ท่ีพบเห็น โดยปราศจากค าสั่งใด ๆ อยา่งไรก็ดี พฤติกรรม 
ท่ีแสดงข้ึนนั้นจะตอ้งก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์รในทางตรงหรือทางออ้ม ซ่ึงประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานทั้ง 2 ประเภท จะถูกน ามาประเมินเป็นการปฏิบติังานรวมของเจา้หนา้ท่ี เพื่อน ามา
พิจารณาในการใหผ้ลตอบแทนตามระบบขององคก์รต่อไป 
   Campbell จ  าแนกประสิทธิภาพการปฏิบติังานออกเป็น 8 มิติ ในขณะท่ี Murphy 
จ าแนกประสิทธิภาพการปฏิบติังานของกองทพัเรือสหรัฐอเมริการออกเป็น 4 มิติ โดยมิติ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของทั้งสองโมเดลสามารถเปรียบเทียบกนัได ้แสดงดงัในตารางท่ี 1 
(Jex. 1998 : 27 - 30) 
 

ตารางที ่1 มิติประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 

มิติประสิทธิภาพการปฏิบติังานของแคมพเ์บล มิติประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเมอร์ฟ่ี 

1) การปฏิบติังานในงานท่ีท า 
 (Job-Specific Task Proficiency) 

1) พฤติกรรมมุ่งท่ีงาน (Task-Oriented Behavior) 

2) การนิเทศ / ภาวะผูน้ า 
 (Supervision / Leadership) 

2) พฤติกรรมการหลบเล่ียง (Down-Time 
Behavior) 

3) การบริหารการจดัการ 
 (Management / Administration) 

3) พฤติกรรมไม่เหมาะสม / อนัตราย 
 (Destruction / Hazardous Behavior) 

4) ความพยายามในการแสดงตวัอยา่ง 
 (Demonstrating Effort) 

4) พฤติกรรมมุ่งท่ีตวับุคคล 
 (Interpersonally Oriented Behavior) 
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มิติประสิทธิภาพการปฏิบติังานของแคมพเ์บล มิติประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเมอร์ฟ่ี 

5) คงไวซ่ึ้งวนิยัส่วนบุคคล 
 (Maintaining Personal Discipline) 

 

6) การปฏิบติัท่ีนอกเหนือจากงานท่ีท า 
 (Non Job-Specific Task Proficiency) 

 

7) การส่ือสารในการท างานโดยการเขียนและ 
 ค าพดู (Written and Oral Communication  
 Task Proficiency) 

 

8) การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานและทีมงาน 
 (Facilitating Peer and Team Performance) 

 

 

ท่ีมา : Jex. 1998 : 27 - 30 
 

  จากตารางท่ี 1 เห็นไดว้า่ โมเดลประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ แคมพเ์บล นั้น  
เป็นโมเดลท่ีสามารถอธิบายรูปแบบของพฤติกรรมของบุคคลไดค้รอบคลุมมากกวา่โมเดล
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ เมอร์ฟ่ี ซ่ึงโมเดลประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ เมอร์ฟ่ี นั้น
พฒันาข้ึนภายใตบ้ริบทเฉพาะ อยา่งไรก็ตาม ในโมเดลประสิทธิภาพการปฏิบติังานของแคมพเ์บล 
มีเพียง 3 มิติ (มิติท่ี 1, 4 และ 5) เท่านั้นท่ีเป็นองคป์ระกอบของประสิทธิภาพการปฏิบติังานหลกั
ของทุกงานอยา่งไรก็ดีมิติต่าง ๆ ท่ีก าหนดข้ึนนั้นลว้นแลว้แต่เป็นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนและ
ส่งเสริมเพื่อใหบ้รรลุถึงเป้าหมายขององคก์ร 
   Fivars and Gosnell (1966 : 125) กล่าววา่การปฏิบติังานของพยาบาลในรูปของ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน (Performance) เป็นวธีิการท่ีจะท าใหท้ราบถึงระดบัของการปฏิบติั
ในสภาพท่ีเป็นจริง เน่ืองจากเป็นการประเมินจากพฤติกรรมของผูป้ฏิบติัวา่ ไดน้ าความรู้
ความสามารถมาใชใ้นการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด รวมทั้งทกัษะและความช านาญของ 
ผูป้ฏิบติัดว้ย และหากน าผลการประเมินไปใชเ้พื่อการพฒันาบุคคลหรือเพื่อการป้องกนัแลว้  
การประเมินในรูปแบบของพฤติกรรมจะเป็นวธีิท่ีเหมาะสม  
   จากแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการ
จดัการโรงพยาบาลชุมชนในการศึกษาน้ีประเมินประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยพฤติกรรมตาม
บทบาทหนา้ท่ี ส าหรับรายละเอียดเก่ียวกบัพฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงาน
การจดัการโรงพยาบาลชุมชน มีรายละเอียดในหวัขอ้ต่อไป 
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 3. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีก่ลุ่มงานการจัดการโรงพยาบาลชุมชน
ตามพฤติกรรมตามบทบาทหน้าที ่ 
  บทบาท (Role) ตามพจนานุกรมเวบสเตอร์ ใหค้  าจ  ากดัความไว ้2 ประการ คือ  
1) บทบาทท่ีไดรั้บมอบหมายใหแ้สดง เช่น บทบาทของตวัพระเอก นางเอก บทบาทของตวั
ผูร้้ายและตวัแสดงประกอบอ่ืน ๆ 2) หนา้ท่ี ซ่ึงความหมายของหนา้ท่ีคือ การปฏิบติังานตาม
หนา้ท่ี ท่ีไดรั้บมอบหมาย หรืออีกนยัหน่ึงตามลกัษณะงานท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงค าบรรยายลกัษณะงาน 
(Job Description) เป็นขอ้ความท่ีถูกเขียนข้ึน เพื่อบรรยายสาระของงานอนัรวมถึงหนา้ท่ี และ
พฤติกรรมท่ีจ าเป็นส าหรับงานนั้น 
   3.1 บทบาทผูจ้ดัการ จ าแนกเป็นการบริหารใน 3 ส่วน คือ การบริหารคน ไดแ้ก่ 
การก าหนดสายบงัคบับญัชา จดัอตัราก าลงัมอบหมายงาน วนิิจฉยัสั่งการ และการพฒันาระบบ 
นิเทศ การบริหาร ไดแ้ก่ จดัระบบการใหบ้ริการ การใชก้ระบวนการในการบริการ และ 
การพฒันาทีมการใหบ้ริการ และการบริหารสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ ระบบบนัทึก การส่ือสาร
ภายในหน่วยงานและระหวา่งหน่วยงาน 
   3.2 บทบาทผูร่้วมงาน เจา้หนา้ท่ีตอ้งมีทกัษะในดา้นสัมพนัธภาพการเรียนรู้งาน 
และเทคโนโลยท่ีีเก่ียวขอ้งกบัการใหบ้ริการ พฒันาทกัษะการบริการท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทาง  
การปฏิบติังานในทีมของการใหบ้ริการ 
   3.3 บทบาทท่ีปรึกษาและขอค าปรึกษา เป็นแหล่งท่ีใหข้อ้มูลเม่ือประชาชน  
(ผูม้ารับบริการ) มีความตอ้งการการดูแลเป็นพิเศษโดยการใหค้วามช่วยเหลือท่ีเหมาะสมใหแ้ก่ 
ผูม้ารับบริการ 
   3.4 บทบาทผูเ้ปล่ียนแปลงเป็นผูป้รับเปล่ียนพฤติกรรมของประชาชนหรือ 
ผูม้ารับบริการ 
   3.5 บทบาทผูแ้ทนประชาชนหรือผูม้ารับบริการ เป็นตวักลางในการประสาน
ระหวา่งประชาชนกบับุคคล หรือโรงพยาบาลชุมชนท่ีเป็นผูใ้หบ้ริการดา้นสุขภาพกบัประชาชน
  นอกจากน้ี เจา้หนา้ท่ียงัตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามรถและความช านาญใน 
การประยกุตใ์ชค้วามรู้ท่ีเก่ียวกบัหลกัการ แนวความคิด วธีิการท างาน โดยใชห้ลกัการบริการ
ขั้นพื้นฐานสามารถ แกไ้ขปัญหาในงานประจ าไดเ้หมาะสมและมีความสามารถในการตดัสินใจ
ทางดา้นเทคนิคไดบ้า้ง  
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  ในการวจิยัในคร้ังน้ี กลุ่มตวัอยา่งเป็นเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาล
ชุมชน ดงันั้น ในพฤติกรรมตามบทบาทตามหนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการ
โรงพยาบาลชุมชน ผูว้ิจยัจึงใชค้วามหมายลกัษณะงานของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการ
โรงพยาบาลชุมชน และบทบาทของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลชุมชน มาปรับ 
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบักลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาน้ี ดงันั้น พฤติกรรมตามบทบาทของเจา้หนา้ท่ี
กลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลชุมชน หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกลุ่ม
งานการจดัการโรงพยาบาลชุมชน ตามหนา้ท่ี และความรับผดิชอบท่ีไดรั้บมอบหมายทั้งจาก
หน่วยงานและจากโรงพยาบาลชุมชน จ าแนกงานท่ีปฏิบติัเป็น 2 ดา้น คือ ดา้นปฏิบติัการ และ
ดา้นบริหารและสนบัสนุนการปฏิบติังานดา้นบริการ 
  ดา้นบริการ หมายถึง การท างานท่ีไดรั้บมอบหมายเม่ือเขา้ ปฏิบติังาน โดยงานจะ 
มีผลเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลและผูม้ารับบริการจากหน่วยงานภายนอกหรือ
ประชาชน ไดแ้ก่การใหบ้ริการดา้นต่าง ๆ และการใหค้  าปรึกษา การประสานงานและการให้
ความรู้ ตั้งแต่การท่ีผูม้ารับบริการหรือประชาชนเขา้มาติดต่อหรือใชบ้ริการท่ีโรงพยาบาลชุมชน 
จนกระทัง่ประชาชนหรือผูม้ารับบริการรับบริการเรียบร้อย โดยใชค้วามรู้ในศาสตร์และศิลป์ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 
  ดา้นสนบัสนุน หมายถึง การท างานท่ีไดรั้บมอบหมายท่ีไม่เก่ียวขอ้งโดยตรงกบั
ผูรั้บบริการหรือประชาชน และเป็นการปฏิบติังานซ่ึงเป็นการส่งเสริม การปฏิบติังานดา้นบริการ
ใหผู้รั้บบริการและประชาชน ไดแ้ก่ การเตรียมพร้อมดา้นอุปกรณ์และเทคโนโลยี วสัดุต่าง ๆ ใหมี้
จ านวนเพียงพอ และพร้อมใชต้ลอดเวลา การจดัการดา้นบุคลากรในทีมการให้บริการ การมีส่วน
ร่วมในการปรับปรุงคุณภาพการบริการ การประชุมกบับุคลากรในหน่วยงาน การปฏิบติัตาม
นโยบายและขอ้ปฏิบติัของโรงพยาบาลชุมชน หรือหน่วยงาน 
 4. การวดัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ 
  วริิณธ์ิ ธรรมนารถสกุล (2544 : 89 - 92) ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัพฤติกรรมตาม
บทบาทของพยาบาลวชิาชีพ ในการศึกษาเร่ือง “อิทธิพลทางตรง อิทธิพลคัน่กลาง และอิทธิพล
สอดแทรก” โดยใชว้ดัพฤติกรรมตามบทบาทการปฏิบติัการพยาบาล และดา้นการบริหารและ
สนบัสนุน การปฏิบติัการพยาบาล เคร่ืองมือวดัประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม จ านวน 18 ขอ้ โดยมีดา้น
การปฏิบติัการพยาบาล 10 ขอ้ และดา้นการบริหารและสนบัสนุนการปฏิบติัการพยาบาล 
จ านวน 8 ขอ้ ลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 6 ระดบั ตั้งแต่จริงท่ีสุดถึงไม่จริงท่ีสุด เคร่ืองมือ 
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มีค่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในดว้ยวธีิหาค่าสัมประสิทธิแอลฟ่าทั้งฉบบั ดา้นการปฏิบติัการ
พยาบาล และดา้นการบริหารและสนบัสนุนการปฏิบติัการพยาบาล เท่ากบั 0.90, 0.80 และ 0.81 
ตามล าดบั และเม่ือน าไปวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั พบวา่ มีความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง 
(x = 220.17, df = 191, P-value = 0.07) 
  ในการวจิยัน้ีผูว้ิจยัน าเคร่ืองมือวดัการวดัพฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ีของ วิริณธ์ิ 
(2544 : 89 - 92) มาปรับใชใ้นการวดัพฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงาน 
การจดัการโรงพยาบาลชุมชน โดยปรับเน้ือหาใหส้อดคลอ้งกบับริบทในการศึกษา ประกอบดว้ย 
ขอ้ค าถาม จ านวน 20 ขอ้ และมีลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า 6 ระดบั ตั้งแต่จริงท่ีสุดถึง 
ไม่จริงท่ีสุด  
 5. งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัพฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ 
  การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ี Smith, Organ and 
Near (1983 : 151 - 154) ไดศึ้กษาพฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีมีลกัษณะเป็นพฤติกรรมท่ีเป็น
บทบาทพิเศษ (Extra Role) นอกเหนือจากการท าหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยพฤติกรรม 
มีลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ เป็นการกระท าท่ี 1) ตดัสินใจดว้ยตนเอง 2) ไม่ตระหนกัถึง
ผลตอบแทนในระบบรางวลัขององคก์ร และ 3) ส่งเสริมและสนบัสนุนใหก้ารท าหนา้ท่ีใน
องคก์รมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน (Organ. 1988 : 4) พฤติกรรมท่ีเป็นบทบาทพิเศษโดย Organ  
ไดใ้หข้อ้สรุปวา่การปฏิบติังานตามสถานการณ์และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  
มีลกัษณะและความหมายของพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกนั จึงนิยามพฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ี
ไวใ้หม่ คือ การปฏิบติัหรือการกระท าท่ีส่งเสริมการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีทั้งสภาพแวดลอ้ม
ทางดา้นสังคม และดา้นจิตใจในองคก์ร  
  Smith, Organ and Near (1983 : 653) ไดศึ้กษาพฤติกรรมท่ีมีลกัษณะเป็นบทบาท
พิเศษเพียงอยา่งเดียว พบวา่ การแสดงพฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากพฤติกรรมท่ีถูกก าหนดโดย
บทบาทหนา้ท่ีแลว้จะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึน หรือเป็นพฤติกรรม ท่ีส่งเสริม
สนบัสนุนการท างานของผูร่้วมงานท าใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพสูงข้ึน พฤติกรรมเหล่าน้ีถือวา่
เป็นพฤติกรรมตามบทบาทพิเศษ ดว้ยการท่ีบุคคลไม่แสดงพฤติกรรมบทบาทพิเศษน้ี ก็จะไม่ถูก
ลงโทษภายใตร้ะบบการลงโทษขององคก์ร 
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วธีิการพฒันาประสิทธิภาพการปฏบัิติงานของเจ้าหน้าทีก่ลุ่มงานการจัดการ
โรงพยาบาลชุมชน 
 

 วธีิการในการพฒันาประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในองคก์รต่าง ๆ สามารถ
ท าไดห้ลายวธีิ แต่ท่ีนิยมมากท่ีสุดในปัจจุบนัคือการน าทฤษฎีทุนมนุษยเ์ขา้มาใชใ้นการพฒันา
องคก์ร โดยพิจารณาถึงผลผลิตท่ีไดรั้บจากพนกังาน เปรียบเทียบกบัส่ิงท่ีไดล้งทุนไปในรูปแบบ
ของการฝึกอบรมและการศึกษา เป็นการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของตน้ทุน (Cost-effectiveness 
Analysis) ทฤษฎีน้ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่ง การเรียนรู้ท่ีเพิ่มข้ึน กบัผลผลิตของหน่วย
พนกังานท่ีเพิ่มสูงข้ึนตามไปดว้ย ซ่ึงเม่ือผลผลิตเพิ่มสูงข้ึน ผลตอบแทนท่ีพนกังานจะไดรั้บยอ่ม
เพิ่มสูงข้ึนดว้ยเช่นกนั เพราะผลผลิตของพนกังานท่ีสูงข้ึน จะน าไปสู่ผลผลิตและผลประกอบ
ขององคก์รท่ีเพิ่มสูงข้ึน ดงัภาพแสดงความสัมพนัธ์ต่อไปน้ี 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่ 2 ความสัมพนัธ์ระหวา่ง การเรียนรู้ท่ีเพิ่มข้ึนกบัผลผลิตของพนกังานท่ีเพิ่มข้ึนสูงข้ึน 
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 ทฤษฎีทุนมนุษย ์จึงเป็นการวิเคราะห์จากแนวคิดของตน้ทุนและผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ  
(Cost-effectiveness Analysis) และวเิคราะห์บนพื้นฐานของผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการลงทุน  
(ROI : Return on Investment) ซ่ึงกิจกรรมหรือโครงการต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนเพื่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยน์ั้นจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งค านึงถึงการเพิ่มมูลค่าของมนุษยท่ี์เป็นพนกังานใน
องคก์รวธีิการในการพฒันาประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในองคก์รต่าง ๆ สามารถ
ท าไดห้ลายวธีิ แต่ท่ีนิยมมากท่ีสุดในปัจจุบนั ไดแ้ก่ การใชเ้ทคนิคการฝึกอบรมโดยอาศยั
วทิยากรผูเ้ช่ียวชาญในการฝึกอบรม ทั้งน้ีเน่ืองจากการฝึกอบรมเป็นกระบวนการขององคก์ร 
ท่ีจะพฒันาบุคคลเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยา่งมีระเบียบแบบแผน ช่วยใหบุ้คคลมีความรู้ 
ความเขา้ใจมีทกัษะ ความช านาญ ประสบการณ์ท่ีเหมาะสม การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมท่ีน าไป 
สู่การแกไ้ขปัญหาการท างานขององคก์รใหมี้ประสิทธิภาพ ซ่ึงผูว้จิยัจะไดก้ล่าวถึงความหมาย
ของการฝึกอบรมวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมประโยชน์ของการฝึกอบรมประเภทของ 
การฝึกอบรม และเทคนิคการฝึกอบรมเพื่อพฒันาบุคลากรตามล าดบั 
  1. ความหมายของการฝึกอบรม 
   ปัจจุบนัการฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือส าคญัส าหรับการพฒันาบุคลากร ซ่ึงมุ่งเนน้ 
การเพิ่มทั้งคุณภาพและประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคล นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของ 
การฝึกอบรมไวค้ลา้ยคลึงกนัดงัน้ี 
   การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีจะช่วยเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ 
ทกัษะตลอดจนปรับเปล่ียนเจตคติและพฤติกรรม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของ
บุคลากรในองคก์ร อนัจะก่อใหเ้กิดประสิทธิผลตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร (นิรันดร์ จุลทรัพย.์ 
2542 : 5) สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ บรรเจิด สาริพฒัน์ (2532) ซ่ึงไดแ้สดงทศันะไวค้ลา้ยคลึงกนั
วา่การฝึกอบรมเป็นกระบวนการหรือกิจกรรมท่ีจดัข้ึนอยา่งมีแบบแผนสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการขององคก์ร เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทางท่ีดี
ข้ึนในเร่ืองความรู้ เจตคติ และทกัษะในการท างาน นอกจากน้ี รัชนี ศุจิจนัทรรัตน์ (2546 : 10) 
กล่าววา่ การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีจดัข้ึน โดยมีความมุ่งหมายท่ีจะใหบุ้คลากรไดเ้พิ่มพนู
ความรู้เปล่ียนแปลงทศันคติ และพฤติกรรมไปในทางท่ีตอ้งการ เพื่อใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีของตนได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ  
   จากความหมายของการฝึกอบรม สรุปไดว้า่ การฝึกอบรมคือ กระบวนการจดั
กิจกรรมอยา่งมีระบบ เพื่อให้บุคลากรในองคก์รไดเ้พิ่มพนูความรู้ เกิดทกัษะในการท างาน 
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เปล่ียนแปลงทศันคติ เจตคติ ตลอดจนพฤติกรรมไปในทางท่ีดีข้ึน สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์
ขององคก์ร 
  2. วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
   เป้าหมายส าคญัของการฝึกอบรมคือ การให้ความรู้ เสริมสร้างทกัษะ และปรับ
ทศันคติใหส้อดคลอ้งกบัความจ าเป็น ค่านิยม และวฒันธรรมขององคก์ร ดงัไดก้ล่าวมาแลว้ 
วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมตามทศันะของนกัวชิาการมีแตกต่างกนัดงัต่อไปน้ียงยทุธเกษสาคร 
(2546 : 20) กล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมไวด้งัน้ี 
    1. เพื่อป้องกนัปัญหาความไม่รู้วธีิการปฏิบติังาน 
    2. เป็นกรรมวธีิหน่ึงท่ีจะช่วยลดปัญหาการเกิดอุบติัเหตุจากการท างาน
ผดิพลาด 
    3. เพื่อใหบุ้คลากรขององคก์รทนัสมยัและปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลงไดดี้ 
    4. เพื่อช่วยประหยดัรายจ่ายในการสรรหาบุคลากรบรรจุใหม่ 
    5. เพื่อช่วยใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 
    6. เพื่อใหเ้กิดความสามคัคีระหวา่งบุคลากรท่ีท างานในองคก์รเดียวกนั 
    7. เพื่อให้โอกาสแก่บุคลากรในการพฒันาบุคลิกภาพของตนเอง 
    8. เพื่อช่วยใหบุ้คลากรมีความเช่ือมัน่ในตนเอง 
    9. เป็นการสนบัสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิตอยา่งต่อเน่ือง 
    10. ช่วยเสริมสภาพคล่องโอกาสของบุคลากรช่วยเหลือผูท่ี้ขาดโอกาส 
ดา้นการศึกษา 
   ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ วตัถุประสงคใ์นการฝึกอบรมสามารถแบ่งออกเป็น 2 ดา้น  
คือ ดา้นท่ีเกิดประโยชน์ต่อองคก์ร โดยมุ่งเนน้ผลประโยชน์ของส่วนรวม เช่น การพฒันาคุณภาพ  
การธ ารงรักษาบุคลากร และดา้นท่ีเกิดประโยชน์ต่อบุคลากรผูป้ฏิบติังาน เป็นการพฒันา
บุคลากรในทุกดา้น ไม่วา่จะเป็นการปฏิบติังาน บุคลิกภาพ เป็นการเพิ่มศกัยภาพใหก้บับุคลากร 
ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวติ นอกจากวตัถุประสงคใ์นการฝึกอบรมยงัมีไวเ้พื่อแกไ้ขปัญหาใน
ปัจจุบนั และเตรียมรับการเปล่ียนแปลงในอนาคตไดอี้กดว้ย 
  3. ประโยชน์ของการฝึกอบรม 
   การฝึกอบรมเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาบุคลากร เพราะเม่ือบุคลากรไดรั้บ
คดัเลือกเขา้ท างานในองคก์รแลว้ ก็ไม่ไดห้มายความวา่ เขามีความรู้ความสามารถเหมาะสม 
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ทุกอยา่งใน การท างาน หรือแมบุ้คลากรท่ีท างานมาระยะหน่ึงแลว้ก็ไม่ไดห้มายความวา่ เขา
จะตอ้งมีความรู้ความสามารถท่ีจะท างานในอนาคตไดอ้ยา่งเหมาะสม ทั้งน้ี เพราะความกา้วหนา้ 
ทางเทคโนโลย ีการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมเกิดข้ึนอยูต่ลอดเวลา จากการทบทวน
วรรณกรรม พบวา่ นกัวชิาการส่วนใหญ่ กล่าวถึงประโยชน์ของการฝึกอบรมไวค้ลา้ยคลึงกนั 
กล่าวคือ การฝึกอบรมใหป้ระโยชน์ในการพฒันาบุคลากรและองคก์รเป็นอนัมาก เพราะจะ 
เป็นการเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ รวมทั้งเปล่ียนแปลงเจติคติค่านิยมของผูเ้ขา้รับการอบรม  
ท าใหมี้สมรรถภาพใน การปฏิบติังานดียิง่ข้ึน ดงันั้นประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการฝึกอบรม
สามารถสรุปไดด้งัต่อไปน้ี (วิจิตร อาวะกุล. 2540 : 24) 
    3.1 ประโยชน์ต่อระดบัหน่วยงานและองคก์ร คือ ช่วยลดค่าใชจ่้ายทาง 
ดา้นแรงงานและค่าตอบแทนบุคลากร ลดความสูญเสียวสัดุอุปกรณ์และค่าใชจ่้ายต่าง ๆ  
ดา้นสาธารณูปโภคโดยรวมขององคก์ร ช่วยเพิ่มผลผลิตทั้งทางตรงและทางออ้มใหก้บัองคก์ร 
ช่วยลดความเส่ียง และอุบติัเหตุจากการท างาน พฒันาการท างานขั้นพื้นฐานขององคก์ารให้
ถูกตอ้งและไดม้าตรฐานความสัมพนัธ์กบัผูใ้ชบ้ริการดีข้ึน เพราะผลจากบุคลากรท างานดี 
สามารถสนองความตอ้งการก าลงัคนของหน่วยงานหรือองคก์รได ้และช่วยใหห้น่วยงาน
ปรับตวัเขา้กบัความผนัแปร ทางสาธารณสุข และเทคโนโลยท่ีีจะมีในอนาคต 
    3.2 ประโยชน์ต่อระดบัผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชา คือ ช่วยใหเ้กิดผลงาน 
ท่ีดีข้ึน เม่ือบุคลากรตระหนกัในบทบาทหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ส่งผลใหก้ารบริหารสั่งงาน
สนองนโยบายองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ช่วยลดปัญหาและแกไ้ขงานท่ีผิดพลาดงานมี
คุณภาพมากข้ึน ลดภาระในการปกครอง การบงัคบับญัชาและการควบคุมการปฏิบติังาน 
ช่วยเสริมสร้างการเป็นผูน้ าท่ีเก่งงาน เก่งคน และเก่งคิด ประหยดัเวลาส าหรับผูบ้ริหารไม่ตอ้ง
เสียเวลาในการสอนงานและใหค้ าแนะน า 
    3.3 ประโยชน์ต่อระดบัเจา้หนา้ท่ีหรือบุคลากรผูป้ฏิบติังาน คือ ช่วยส่งเสริม
ความรู้ความเขา้ใจ ซ่ึงเป็นการเพิ่มคุณค่าแก่ตวัเจา้หนา้ท่ีเอง ท าใหเ้กิดความมัน่ใจในการ
ปฏิบติังาน ช่วยลดอุบติัเหตุหรือการท างานผดิพลาดซ่ึงอาจเกิดจากความไม่รู้วธีิการปฏิบติังาน 
ท่ีถูกตอ้ง ช่วยทบทวนแนวคิดและเจตคติ ท าใหเ้กิดความสนใจงานในหนา้ท่ีจนเกิดความรัก 
ในหนา้ท่ีการงานท่ีท า ช่วยเสริมสร้างทกัษะและความสามารถท่ีสูงข้ึน การท างานจะประสบ
ความส าเร็จดว้ย ความรวดเร็วก่อใหเ้กิดแรงเสริมและก าลงัใจในการท างาน ช่วยใหบุ้คลากร 
ไดมี้โอกาสพฒันา ความทนัสมยัและเพิ่มวทิยาฐานะตนเอง ท าใหเ้กิดความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
การงานในโอกาสต่อไป 
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  4. ขอบเขตในการฝึกอบรม 
   เน้ือหาความรู้ท่ีจะใชใ้นการฝึกอบรมนั้นจะตอ้งข้ึนอยูก่บัระดบัความรู้และความ
ตอ้งการของคนงาน ซ้ึงสามารถหาขอ้มูลไดจ้ากแผนกบุคคลและจากการสอบถามดว้ยตนเองซ ้ า
อีกคร้ัง เพื่อความถูกตอ้ง หรืออาจท าการสังเกตผลงานประจ าวนัดว้ย เป็นตน้ ส่ิงท่ีพึงน ามา
ประกอบเพื่อพิจารณาในการก าหนดขอบเขตของการฝึกอบรมก็คือ 
    4.1 คุณสมบติัทางกายภาพ จ าเป็นตอ้งทราบขอ้มูลเก่ียวกบัน ้าหนกั ส่วนสูง 
ถนดัซา้ยหรือขวา พละก าลงั ความคล่องแคล่ว ความอดทน และความตา้นทานต่อสภาวะ
บางอยา่ง เพื่อจะไดจ้ดัสภาวะแวดลอ้ม อุปกรณ์ และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการฝึกอบรมใหเ้หมาะสม 
    4.2 การศึกษา ถา้ผูใ้หก้ารฝึกอบรมทราบถึงพื้นฐานการศึกษาของคนงาน 
ท่ีจะมาเขา้รับการฝึกอบรม ก็จะไดเ้ลือกใชถ้อ้ยค า ภาษาพดู ภาษาเขียนใหเ้หมาะสม และ 
ไม่จดัการฝึกอบรมในเน้ือหาวชิาท่ียากเกินไปส าหรับคนงานท่ีจะสามารถเรียนรู้ได ้ 
    4.3 ความสนใจและแรงจูงใจ คนงานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีความ
กระตือรือร้นท่ีจะรับเอาทกัษะใหม่เพื่อใชใ้นการประกอบอาชีพ ผูฝึ้กอบรมจะตอ้งเลือกจดั
ฝึกอบรมให้เก่ียวขอ้งกบัการน าไปใชป้ฏิบติังาน ตอ้งเลือกวธีิจูงใจต่าง ๆ ท่ีเหมาะสมมาใชก้บั
คนงาน และพยายามโนม้นา้วความสนใจของคนงานไปยงัเป้าหมายของการฝึกอบรมทกัษะ
ใหม่ เพื่อไม่ใหเ้กิดความทอ้ถอยหรือเบ่ือในการฝึกอบรม 
  5. แรงจูงใจในการฝึกอบรม 
   คนงานส่วนใหญ่ต่างก็มีแรงจูงใจในการท่ีจะเขา้รับการฝึกอบรมเหมือนกนั 
ทั้งน้ีเพราะพวกเขาเหล่านั้นมีความตอ้งการกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงผูบ้ริหารจ าเป็นอยา่งยิง่
ท่ีจะตอ้งใชห้ลกัจิตวทิยาในการจูงใจคนงานในโรงงานให้ทราบวา่ผลดีท่ีจะตามมา หลงัจาก 
การฝึกอบรมนั้นมีอะไรบา้งดงัตวัอยา่ง เช่น 
    5.1 มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
    5.2 มีโอกาสเรียนรู้งานใหม่ ๆ ไดม้ากข้ึน 
    5.3 อุบติัเหตุหรือการเส่ียงอนัตรายในการท างานท่ีรู้เท่าไม่ถึงการณ์จะไม่เกิด
ข้ึนกบัพวกคนงาน 
    5.4 ท าใหมี้การพฒันาความรู้ความช านาญในการท างานไดม้ากข้ึน  
อนัจะส่งผลใหมี้ความมัน่คงในการท างาน เกิดความมัน่ใจ มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
    5.5 ช่วยเสริมสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์และความเขา้ใจท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน  
และผูบ้งัคบับญัชา 
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  6. การเรียนรู้กบัการฝึกอบรม 
   คนเราตอ้งอาศยัการเรียนรู้เป็นเคร่ืองช่วยในการปรับตนเองใหเ้หมาะสมกบั
สถานการณ์ต่าง ๆ เช่น สถานการณ์ดา้นความเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี
ของประเทศท่ีเป็นไปอยา่งรวดเร็ว หลกัทฤษฎีการเรียนรู้ถูกน ามาใชใ้นการฝึกอบรม เพราะใน
หลกัการของจิตวทิยานั้นการเรียนรู้เป็นกระบวนการท่ีคนเราเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของตน 
ใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือความประสงคข์องตนเอง 
และการท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมดงักล่าวไดน้ั้นตอ้งอาศยัประสบการณ์เดิมมาช่วย  
การเรียนรู้สามารถช่วยใหค้นงานปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพการท างาน โดยการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ ผูใ้หก้ารฝึกอบรมจะตอ้งคอยสังเกตพฤติกรรมของ
คนงานและพยายามส่งเสริมใหค้นงานเกิดการเรียนรู้ เพื่อใหเ้ขาน าเอาส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ใหม่จาก
การฝึกอบรมไปใชแ้กปั้ญหาการท างานประจ าวนัไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ Edward 
Thorndike นกัจิตวทิยาท่ีส าคญัคนหน่ึงมีความเช่ือวา่ การเรียนรู้ของมนุษยห์รือสัตวน์ั้นเกิดจาก
การลองผดิลองถูก และเขาไดส้รุปกฎการเรียนรู้ 3 กฎ ไดด้งัน้ี  
    1. กฎแห่งผล หมายถึง เม่ือการกระท าใดท าใหเ้กิดผลเป็นท่ีพอใจก็จะเกิด
การกระท านั้นซ ้ าอีก แต่ถา้การกระท าใดท่ีใหผ้ลไม่เป็นท่ีพอใจก็จะท าใหกิ้จกรรมนั้นลดลงจาก
กฎแห่งผลของธอนไดด์น้ี ท าใหท้ราบวา่คนเราจะเรียนรู้ไดดี้ ถา้ผลตอบสนองของการเรียนนั้น ๆ 
ท าใหผู้เ้รียนมีความพอใจ และคนเราจะเรียนเลวลง ถา้ผลตอบสนองของการเรียนรู้นั้นท าให ้
ผูเ้รียนไม่พอใจ ในท านองเด่ียวกนั การเรียนรู้จะข้ึนอยูก่บัผลของพฤติกรรม ถา้แสดงพฤติกรรม
ออกไปแลว้น ามาซ่ึงความพอใจ พฤติกรรมส่ิงนั้นก็จะถูกขจดัออกไป ดงันั้นในการจดัฝึกอบรม
คนงาน ผูท้  าหนา้ท่ีในการฝึกอบรมนอกจากจะมีเน้ือหาสาระในการฝึกอบรมท่ีน่าสนใจ มีการใช ้
ส่ือและวธีิการสอนท่ีดีแลว้ ยงัจะตอ้งสร้างบรรยากาศในการฝึกอบรมใหเ้ป็นกนัเองและ
สนุกสนานอีกดว้ย เพื่อสร้างความพอใจใหผู้รั้บการฝึกอบรม 
    2. กฎแห่งความพร้อม กฎขอ้น้ีมีความหมายวา่ เม่ืออินทรียพ์ร้อมท่ีจะกระท า
พฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง หากไดมี้โอกาสแสดงพฤติกรรมนั้นก็จะเกิดความพอใจ ในทาง
ตรงกนัขา้ม ถา้อินทรียพ์ร้อมท่ีจะกระท าแลว้ไม่ไดก้ระท ายอ่มก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจหรือ
ความร าคาญใจ เม่ือน ากฎแห่งความพร้อมของ ธอนไดด ์มาใชใ้นการฝึกอบรมคนงาน ผูใ้ห้ 
การฝึกอบรมก็จะตอ้งหาทางสร้างแรงจูงใจใหค้นงานอยากฝึกอบรม เพื่อใหเ้กิดความพร้อมท่ี
จะเรียนรู้และเกิดความพึงพอใจ แต่ถา้คนงานยงัไม่มีความพร้อมท่ีจะเรียนแต่ถูกบงัคบัใหเ้รียน 
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เขายอ่มไม่พอใจและแสดงกิริยาต่อตา้น การใหก้ารฝึกอบรมก็จะไร้ประโยชน์ เพราะคนงานยงั
ไม่พร้อมท่ีจะเรียนรู้ 
    3. กฎแห่งการฝึกหดั ธอนไดด ์ไดใ้หค้วามหมายของกฎแห่งการฝึกหดั 
โดยสรุปวา่ ส่ิงใดท่ีคนท าบ่อย ๆ หรือมีการฝึกฝนอยูเ่สมอก็จะเกิดความรู้และความช านาญ 
มากยิง่ข้ึน แต่ถา้คนทอดทิ้งการฝึกฝนไปนาน ๆ เขาก็จะท าส่ิงนั้นไม่ไดดี้เหมือนเดิม 
   เม่ือน ากฎขอ้น้ีของ ธอนไดด ์มาใชใ้นการจดัเตรียมวธีิการฝึกอบรม โดยอบรม
ตามล าดบัขั้นตอนจาก ขั้นเร่ิมตน้ไปจนถึงขั้นปฏิบติังานไดค้รบถว้นไม่บกพร่อง เป็นเร่ืองท่ี
ผูใ้หก้ารฝึกอบรม การฝึกจะตอ้งรู้งานเป็นอยา่งดี คือ จ าได ้รู้วธีิท า มีเทคนิคในการอธิบาย และ
เลือกผูมี้ฝีมือระดบัสูงมาสาธิตการท างาน เร่ิมตน้จนไดผ้ลส าเร็จ ไม่ควรไปคน้หาวธีิยุง่ยาก เช่น 
ตอ้งเท่ียวหยบิยมือะไรของเขามาเป็นท่ีล าบาก หรือขดักบัการปฏิบติังานประจ าจนถึงกบั
หยดุชะงกัไป 
  7. ประเภทของการฝึกอบรม 
   การฝึกอบรมท าไดห้ลายวธีิ ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงคใ์นการจดัการเรียนรู้
ใหก้บับุคลากร นกัวชิาการไดจ้ดัแบ่งประเภทของการฝึกอบรมไวแ้ตกต่างกนั ดงัน้ี  
   วจิิตร อาวะกุล (2540 : 20) ไดแ้บ่งประเภทของการฝึกอบรมเพื่อพฒันาบุคลากร
ไวด้งัน้ี 
    1. การฝึกอบรมก่อนท างาน ( Pre-service Training or Pre - entry Training) 
เป็นการศึกษาวชิาความรู้พื้นฐานในโรงเรียน วทิยาลยั มหาวทิยาลยั ซ่ึงจดัหลกัสูตรให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของตลาด สอนเนน้หนกัไปในเชิงวชิาการทฤษฎี หลกัการเทคนิค 
ส่วนการท างานเป็นหนา้ท่ีของหน่วยงานและนกัศึกษาตอ้งไปฝึกปฏิบติัหาประสบการณ์เอง  
ในระยะน้ีจึงเป็นการใหก้ารศึกษาในเน้ือหาวชิาการอยา่งกวา้ง ๆ ทัว่ ๆ ไป 
    2. การอบรมปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการอบรมใหแ้ก่บุคลากรท่ีเขา้
ท างานในระยะแรกเป็นการแนะน าใหท้ราบเก่ียวกบันโยบาย วตัถุประสงค ์ประวติั กฎระเบียบ 
โครงสร้าง ผูบ้ริหาร ลกัษณะของงาน สิทธิประโยชน์ และสวสัดิการ เพื่อใหบุ้คลากรใหม่ได้
คุน้เคยกบัหน่วยงาน รู้สึกมัน่คง มีความเช่ือมัน่ และสร้างขวญัก าลงัใจในการท างาน ท าให้
สามารถปรับตวัใหคุ้น้เคยกบัองคก์รไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
    3. การฝึกอบรมก่อนเขา้ท างาน (Induction Training) เป็นการฝึกอบรมก่อน
ลงไปปฏิบติังาน เพื่อใหเ้จา้หนา้ท่ีมีความรู้ในเร่ืองของงานวธีิปฏิบติัท่ีถูกตอ้งปลอดภยัและมี
ประสิทธิภาพ ส าหรับผูท่ี้เขา้มาใหม่หรือผูท่ี้ไดรั้บมอบหมายใหไ้ปปฏิบติังานในหน่วยงานใหม่ 
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    4. การฝึกอบรมระหวา่งปฏิบติัการ (In-service Training or On-The-Job 
Training) เป็นการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ ความช านาญในหนา้ท่ีท่ีบุคคล 
ท าอยู ่โดยไม่ก่อให้เกิดความเสียหายแก่หน่วยงานในขณะรับการฝึกอบรม 
    5. การฝึกอบรมเฉพาะเร่ือง (Special Training) เป็นการอบรมเทคนิค 
หรือรายละเอียดเฉพาะเร่ืองท่ีจดัข้ึนเฉพาะหน่วยงาน เพื่อเสริมงานหลกัใหไ้ดผ้ลยิง่ข้ึน 
    6. การอบรมพิเศษ (Special Training) เป็นการอบรมรายการพิเศษ 
นอกเหนือจากการอบรมท่ีกล่าวมาแลว้ เป็นการอบรมเพื่อประโยชน์ของสังคมส่วนรวม เช่น 
อบรมอาสากาชาด การอบรมอาสาสมคัรบรรเทาสาธารณภยั เป็นตน้ 
   วบิูลย ์บุญยธโรกุล (2545 : 14) แบ่งประเภทหรือทางเลือกในการฝึกอบรม
ออกเป็น 5 กลุ่ม ตามความเหมาะสมของต าแหน่งหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ ตลอดจนความอาวโุส
ของบุคลากรแตกต่างกนั คือ  
    1. การฝึกอบรมงานท่ีท าในองคก์ร เช่น การสอนงานการใหมี้พี่เล้ียงใหเ้ป็น
ผูช่้วย 
    2. เขา้ร่วมกิจกรรมในองคก์ร หมายถึง การใหโ้อกาสท่ีจะเรียนรู้หน่วยงาน
เดียวกนัหรือหน่วยงานอ่ืนในองคก์ร เช่น การหมุนเวยีนงาน 
    3. เขา้ร่วมกิจกรรมภายนอก เช่น มอบหมายใหไ้ปช่วยงานหน่วยงานอ่ืน ๆ 
ไปเยีย่มชมกิจการขององคก์รอ่ืน 
    4. หลกัสูตรการฝึกอบรมภายใน จดัข้ึนเพื่อสนองความตอ้งการเฉพาะของ
องคก์ร 
    5. หลกัสูตรฝึกอบรมภายนอก ซ่ึงมีความหลากหลายของเน้ือหา ระยะเวลา 
วธีิการและสถานท่ี บางหลกัสูตรเป็นการเรียนแบบทางไกลโดยใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 
   นอกเหนือจากท่ีกล่าวมาแลว้ บางหน่วยงานอาจแบ่งประเภทของการฝึกอบรม
ออกเป็นหมวดใหญ่ ๆ คือ การฝึกอบรมตามความตอ้งการของงาน (Job Requirement)  
การฝึกอบรมท่ีมีความสัมพนัธ์กบังาน (Job Related Training) การฝึกอบรมเพื่อรับต าแหน่ง
หรือหนา้ท่ีสูงข้ึน (Up-ward Mobility Training) การฝึกอบรมท่ีมีความสัมพนัธ์กบัวชิาชีพ 
(Career Related Training) (วจิิตร อาวะกุล. 2540 : 9) 
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   จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัประเภทของการฝึกอบรม พบวา่นกัวชิาการ
แบ่งประเภทการฝึกอบรมไดห้ลายวธีิแตกต่างกนัไป ทั้งน้ีแลว้แต่ลกัษณะและวตัถุประสงคใ์น 
การจดัการฝึกอบรม เช่น แบ่งเป็นการฝึกอบรมก่อนท างาน การฝึกอบรมระหวา่งท างาน หรือ
อาจจะแบ่งยอ่ยออกเป็นการฝึกอบรมก่อนท างาน การปฐมนิเทศ การฝึกอบรมพิเศษ เป็นตน้  
แต่ส าหรับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการ
จดัการโรงพยาบาล ดา้นการท างานเป็นทีม การพฒันาความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ใน
บทบาทหนา้ท่ี การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และการสร้างบรรยากาศในการท างาน โดยใช้
โปรแกรมการฝึกพฤติกรรมการแสดงออกอยา่งเหมาะสมท่ีผูว้จิยัจดัข้ึนน้ี เป็นการฝึกอบรมนอก
เวลาปฏิบติังาน (Off – The - Job Training) โดยผูว้จิยัเป็นคนวางแผนในการจดัฝึกอบรม และ
จดัฝึกอบรมในห้องประชุมท่ีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีเวลาอยา่งเตม็ท่ี เพื่อให้เจา้หนา้ท่ีกลุ่มงาน
การจดัการโรงพยาบาลชุมชน ไดน้ าส่ิงท่ีไดรั้บจาการฝึกอบรมพฤติกรรมการแสดงออกอยา่ง
เหมาะสม โดยการน าความฉลาดทางอารมณ์ไปใชใ้นการท างานเป็นทีม เพื่อสร้างบรรยากาศ 
ในการท างานท่ีดี และการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี รวมทั้งการเป็นสมาชิกท่ีขององคก์ร ใน
การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลโดยใชเ้ทคนิค การฝึกอบรมแบบ
ผสมผสานหลายวธีิ ซ่ึงผูว้จิยัจะไดก้ล่าวถึงในล าดบัต่อไป 
  8. เทคนิคการฝึกอบรมเพือ่พัฒนาบุคลากร 
   เทคนิคการฝึกอบรม หมายถึง วธีิการสอนการอบรมในรูปแบบต่าง ๆ ท่ีจะท าให้
ผูรั้บการอบรมเกิดการเรียนรู้ เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีค่อนขา้งถาวรตามวตัถุประสงคข์อง 
การฝึกอบรม เทคนิคการฝึกอบรมจึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งยิง่ท่ีจะส่งผลต่อความส าเร็จของ 
การฝึกอบรมแต่ละเทคนิคมีลกัษณะเฉพาะ ผูจ้ดัการฝึกอบรมจะตอ้งพิจารณาเลือกเทคนิคให้
เหมาะสม ปัจจุบนัมีเทคนิคการฝึกอบรมใหเ้ลือกมากกวา่ 30 วธีิ (วบิูลย ์บุณยธโรกุล. 2545 : 16) 
แต่ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัรวบรวมมาเฉพาะวธีิท่ีนิยมใชก้นัมากและเทคนิคเฉพาะท่ีนิยมใช ้
ในการฝึกพฤติกรรมการแสดงออกอยา่งเหมาะสมเท่านั้น ซ่ึงแต่ละวธีิมีรายละเอียดดงัน้ี  
(วบิูลย ์บุญยธโรกุล. 2545 : 16 - 20) 
    8.1 การบรรยาย (Lecture) หรือการสอน (Instruction) เป็นวธีิท่ีใชก้นัมาก
ท่ีสุดในการฝึกอบรม เป็นการน าเสนอเน้ือหาสาระความรู้จากวทิยากรหรือผูท้รงคุณวุฒิ 
โดยทัว่ไปจะเป็นการส่ือสารทางเดียว โดยผูเ้รียนจะเป็นผูรั้บฟัง สังเกต และท าความเขา้ใจ 
กบัหลกัการ แนวคิด และวธีิการท่ีวทิยากรน าเสนอ ถึงแมจ้ะเรียกวธีิน้ีวา่ เป็นการบรรยาย ซ่ึง
หมายถึงการน าเสนอ โดยการพดูแต่ในทางปฏิบติั ผูบ้รรยายท่ีดีมกัจะมีส่ือท่ีจะช่วยใหผู้เ้รียนได้
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ใชป้ระสาทสัมผสัมากกวา่การฟังเพียงอยา่งเดียว เช่นมีการน าเสนอประเด็นส าคญัโดยใชเ้คร่ือง
ฉายแผน่ใส สไลด ์ใชว้ดีีทศัน์หรือภาพยนตม์าช่วยใหเ้ห็นภาพท่ียากต่อการอภิบาย และมี
เอกสารประกอบการบรรยาย 
    8.2 การอภิปราย (Discussion) คือ การจดัใหบุ้คคลตั้งแต่สองคนข้ึนไปมาพดู
แสดงความคิดเห็นและมุนมองของตนเองใหค้นอ่ืนฟัง ในประเด็นท่ีเป็นปัญหาหรือความสนใจ
ของคนทั้งกลุ่มผูพ้ดูอาจเป็นผูท้รงคุณวุฒิหรือวทิยากรท่ีมีความรู้ความสามารถทั้งหมด (Panel 
Discussion) หรืออาจเป็นการอภิปรายเฉพาะในกลุ่มผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม (Group Discussion)  
ก็เป็นการแลกเปล่ียนความคิดเห็น เพื่อคน้หาพิจารณา และด าเนินการแกไ้ขปัญหา หรือหา
ขอ้สรุปท่ีเป็นความสนใจร่วมกนั 
    8.3 การสาธิต (Demonstration) เป็นการสอนโดยการอธิบายหลกัการ ทฤษฎี 
และแสดงวธีิการตามล าดบัขั้นตอนท่ีถูกตอ้งของการปฏิบติังาน การใชเ้คร่ืองมือ ฯลฯ เพื่อให้
ผูเ้รียนไดส้ังเกตเขา้ใจ และปฏิบติัตามหลกัการและกระบวนการท่ีถูกตอ้ง หลงัจากท่ีไดอ้ธิบาย 
และแสดงใหดู้แลว้จะตอ้งให้ผูเ้รียนฝึกปฏิบติัทนัที โดยวทิยากรจะคอยสังเกตวธีิการและ
ขั้นตอนในการปฏิบติั คอยใหค้  าแนะน าหรือแกไ้ขขอ้บกพร่อง จนกวา่จะสามารถปฏิบติัได้
ถูกตอ้ง ตามเกณฑท่ี์ก าหนด การอธิบาย และแสดงวธีิการตามล าดบัขั้นตอนอาจท าโดยใชเ้ทป 
วดีีทศัน์ หรือภาพยนตร์ 
    8.4 การระดมความคิด (Brainstorming) เป็นวธีิการท่ีใชพ้ฒันาทกัษะใน 
การแกปั้ญหาโดยการพยายามหาวธีิหรือแนวคิดใหม่ ๆท่ีอาจถูกมองขา้มไป ส าหรับวิธีน้ีการคิด
อยา่งสร้างสรรคมี์ความส าคญัมากกวา่การคิดวิเคราะห์ตามวธีิการท่ีใชโ้ดยทัว่ไป วธีิการของ
การระดมความคิดก็คือการเปิดโอกาสใหส้มาชิกเสนอแนวคิดหรือวธีิท่ีนึกไดท้นัทีอยา่งเป็น
อิสระโดยไม่ตอ้งค านึงถึงความเหมาะสมหรือความเป็นไปได ้และไม่ยอมใหมี้การการถูก
คดัคา้นหรือวิจารณ์จากสมาชิกภายในกลุ่มมีการกระตุน้ให้สมาชิกเสนอความคิดใหห้ลากหลาย
ใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้แนวคิดทุกอนัจะถูกบนัทึกไว ้เม่ือรวบรวมแนวคิดหรือวธีิการได ้
ทั้งหมดแลว้ก็น ามาจดักลุ่ม แลว้น าเอาแต่ละกลุ่มแนวคิดนั้นมาวเิคราะห์วจิารณ์เพื่อหาแนว 
ทางท่ีเป็นไปไดท่ี้ดีท่ีสุดท่ีจะใชแ้กไ้ขปัญหานั้น 
    8.5 การศึกษากรณี (Case Study) เป็นวธีิการสร้างประสบการณ์ในการ
วเิคราะห์คน้หาสาเหตุและแนวทางในการแกไ้ขปัญหา การตดัสินใจ ทกัษะในการรับฟัง ฯลฯ 
โดยใหผู้เ้รียนอ่านหรือรับฟังเหตุการณ์ท่ีเป็นจริงหรือสมมติข้ึน แลว้ท าการศึกษาหาวธีิการท่ีจะ
แกไ้ข จากนั้นจึงน าเสนอผลการวเิคราะห์และแนวทางการปัญหาของตนเองหรือของกลุ่มต่อ 
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ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมดว้ยกนั โดยวธีิน้ีสมาชิกทั้งหมดจะไดเ้รียนรู้และเปรียบเทียบวธีิการ
วเิคราะห์เพื่อหาสาเหตุและแนวทางการแกปั้ญหาในรูปแบบต่าง ๆ ซ่ึงจะสามารถน าไป
ประยกุตใ์ชไ้ดใ้นภายหนา้ 
    8.6 การศึกษาดูงานหรือทศันศึกษา (Field Trip) เป็นการจดักลุ่มใหผู้เ้ขา้รับ 
การฝึกอบรมเดินทางไปยงัส านกังาน โรงงาน หรือโครงการ เพื่อเปิดโอกาสใหไ้ดเ้รียนรู้ 
จากการรับฟังและสังเกตวธีิการท างาน การใชเ้คร่ืองมือ หรือส่ิงท่ีเป็นรูปธรรมซ่ึงยากต่อการ
น าเสนอในหอ้งเรียน ก่อนการเดินทางจะตอ้งใหผู้เ้ขา้อบรมไดรั้บทราบขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบั 
สถานท่ีท่ีจะดูงาน จุดเด่น และส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นการเรียนรู้ เม่ือไปดูมาแลว้ 
อาจใหเ้ขียนรายงานหรือจดัใหมี้การรายงานสรุปผล เป็นการเปล่ียนบรรยากาศและสร้าง
ความสัมพนัธ์ของกลุ่มอีกดว้ย 
    8.7 การแสดงบทบาทสมมติ (Role Play) เป็นวธีิการท่ีเหมาะสมใน 
การปรับเปล่ียนทศันคติ ค่านิยมและการรับรู้ถึงความรู้สึกนึกคิดของผูอ่ื้นโดยการจดัให้ผูเ้ขา้รับ 
การฝึกอบรมเขา้ไปแสดงบทบาทของผูอ่ื้นซ่ึงมีสภาพแวดลอ้ม ทางสังคม ทศันคติ และค่านิยม
แตกต่างหรือตรงกนัขา้มกบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม หลงัจากการแสดงบทบาทสมมติแลว้วทิยากร
จะตอ้งอธิบายช้ีใหเ้ห็นประเด็น เพื่อก่อใหเ้กิดการปรับเปล่ียนทศันคติและค่านิยมไปสู่ส่ิงท่ีเป็น
ท่ียอมรับในองคก์รและสังคมโดยรวม 
    8.8 การสร้างสถานการณ์จ าลอง (Simulation) เป็นการจดัใหผู้เ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมเขา้ไปอยูใ่นเหตุการณ์ เง่ือนไข สภาพแวดลอ้ม หรือกระบวนการคลา้ยจริงท่ีจดัท าข้ึน 
เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดมี้ประสบการณ์ในการปฏิบติั ตดัสินใจแกปั้ญหากบัสถานการณ์
ท่ีถูกสร้างข้ึน วธีิน้ีจะใชเ้ม่ือการฝึกปฏิบติัของจริงอาจมีค่าใชจ่้ายสูงเกินไปหรือมีอนัตรายมาก 
    8.9 การฝึกปฏิบติังาน (On-The-Job-Training) เป็นวธีิการฝึกอบรมท่ีจดัให้ 
มีข้ึนในท่ีท างาน โดยมีผูท่ี้มีความรู้ความช านาญในงานท่ีตอ้งเรียนรู้เป็นผูท้  าหนา้ท่ีสอนให้
ปฏิบติังานได ้เช่นเดียวกบับุคลากรคนอ่ืน ๆ มกัจะจดัให้กบับุคลากรใหม่ เพื่อช่วยให้บุคลากร
ดงักล่าวสามารถปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นโดยเร็ว รวมทั้งกรณีการเปล่ียนแปลงวธีิการท างานซ่ึง
จะตอ้งเร่ิมด าเนินการโดยไม่มีโอกาสจดัใหมี้ก่ีฝึกอบรมในชั้นเรียนตามปกติ การฝึกอบรมวธีิน้ี
ใหไ้ดผ้ลจะตอ้งท าตามกระบวนการท่ีถูกตอ้ง กล่าวคือ มีการวเิคราะห์หนา้ท่ีและความรับผิดชอบ 
เพื่อหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม ก าหนดวตัถุประสงคก์ าหนด เน้ือหาสาระ และทกัษะท่ีตอ้ง
เรียนรู้ แลว้จึงด าเนินการฝึกอบรม ประเมินผล ตามล าดบั 
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    8.10 กระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์ (Group Process) เป็นเทคนิคการฝึกอบรม 
ซ่ึงใชก้ลุ่มเพื่อใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดท้  ากิจกรรมเพื่อการเรียนรู้ถึงพฤติกรรม ทศันคติ  
การเขา้ใจคน วธีิการแกปั้ญหาเก่ียวกบัคนท่ีถูกตอ้ง รวมถึงการเรียนรู้ปฏิกิริยาภายในกลุ่ม 
กระตุน้ใหบุ้คคลเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ทุกคนจะเกิดการหยัง่รู้ รับรู้ดว้ยตนเอง  
และพฒันาตนเองโดยอาศยัพฤติกรรมของกลุ่ม 
    8.11 การแสดงแบบพฤติกรรม (Modeling) เป็นเทคนิคท่ีผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรม จะเรียนรู้จากพฤติกรรมของบุคคลท่ีเป็นตวัแบบหรือผลท่ีเกิดจากการกระท าของ 
ตวัแบบ และผูฝึ้กอบรมเลียนแบบพฤติกรรมของตวัแบบ เพื่อเป็นการฝึกทกัษะ ฝึกพฤติกรรม 
ท่ีเหมาะสม ปลูกฝังค่านิยมการฝึกอบรมในลกัษณะน้ี ผูจ้ดัการฝึกอบรมจะตอ้งสรรหาบุคคล 
ท่ีสามารถปฏิบติัตนเป็นตวัแบบท่ีดี เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดเ้ห็นและเกิดศรัทธา หรือมี
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัจนยดึพฤติกรรมของบุคคลเหล่านั้นเป็นแบบอยา่งของพฤติกรรมของ
ตนเองต่อไป 
    8.12 การซอ้มบทบาทของพฤติกรรม (Behavioral Rehearsal) ถือเป็นเทคนิค 
ท่ีส าคญัส าหรับการฝึกพฤติกรรมการแสดงออกอยา่งเหมาะสม เทคนิคน้ีจะช่วยใหผู้เ้ขา้รับการ
ฝึกอบรม ไดเ้ขา้ใจวา่ ตนเองมีความตอ้งการท่ีจะส่ือสารใหผู้อ่ื้นรู้เร่ืองอะไร ช่วยใหผู้เ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมสามารถท่ีจะตอบโตก้บัอีกฝ่ายหน่ึงไดห้ลายวธีิ ลดความวติกกงัวลลง เพราะไดซ้อ้ม
บทบาทของพฤติกรรมท่ีตอ้งการแสดงออก ก่อนท่ีจะไปแสดงในสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริง ๆ 
เกิดความมัน่ใจในตนเองเพิ่มข้ึน 
    8.13 การใหส่ิ้งเสริมแรง (Reinforcement) เป็นเทคนิคท่ีนิยมใชใ้นการฝึก
เก่ียวกบัพฤติกรรม เพื่อเพิ่มแรงจูงใจใหก้บัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมในการท่ีจะเปล่ียนพฤติกรรม
ของตนเอง ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัสมาชิกกลุ่มดว้ย ถา้สมาชิกช่วยกนัอภิปรายใหส่ิ้งเสริมแรงแลว้ ก็จะ
ท าใหผู้เ้ขา้รับการฝึกพฤติกรรมมีความกระตือรือร้นมากข้ึน สามารถเปล่ียนพฤติกรรมท่ีไม่
ตอ้งการไดเ้ร็วข้ึน การใหส่ิ้งเสริมแรงอาจจะเป็นการให้รางวลัทางสังคม เช่น ค าชมเชย ก าลงัใจ 
เป็นตน้ โดยทัว่ไปการใหส่ิ้งเสริมแรงจะมีทั้งการเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) 
และการเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement) ซ่ึงการใหส่ิ้งเสริมแรงทางบวกเป็นท่ีนิยม
มากกวา่ เพราะสามารถช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดเ้ร็ว
กวา่การเสริมแรงในทางลบ 
    8.14 การฝึกใหจิ้นตนาการถึงสภาพการณ์ (Imagine Handling the Situation) 
เป็นการฝึกใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมจินตนาการและคิดถึงลกัษณะของพฤติกรรมการแสดงออก
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อยา่งเหมาะสมในสถานการณ์นั้น ๆ ท าไดโ้ดยใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมนัง่หรือนอนในท่าท่ี
สบายท่ีสุดหลบัตาและจินตนาการตามท่ีวทิยากรบอก เป็นการซกัซอ้มพฤติกรรมของตนเอง 
ในความคิด ทั้งน้ีเพื่อใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดไ้ปซกัซอ้มและทบทวนเองท่ีบา้น การฝึกซอ้ม 
พฤติกรรมในความคิดเช่นน้ี จะช่วยใหก้ารฝึกพฤติกรรมการแสดงออกอยา่งเหมาะสมไดผ้ลดี
ยิง่ข้ึน โดยเฉพาะถา้ใชก้บัการเสริมแรงทางบวก จะท าให้ผูฝึ้กมีก าลงัใจในการฝึกพฤติกรรม
ดงักล่าวมากยิง่ข้ึน 
    8.15 การใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) เป็นวธีิการท่ีจะช่วยผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมใหพ้ฒันาพฤติกรรมการแสดงออกไดเ้หมาะสมยิ่งข้ึน มกัจะใชค้วบคู่กบัการฝึกซอ้ม
พฤติกรรม และการแสดงบทบาทสมมติ การใหข้อ้มูลป้อนกลบัส าหรับการฝึกพฤติกรรม 
การแสดงออกอยา่งเหมาะสมควรจะใหข้อ้มูลป้อนกลบัในทางบวกก่อน แลว้เสนอแนะในส่ิงท่ี
ตอ้งการให้เปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
    8.16 การมอบหมายการบา้น (Assigning Homework) เป็นเทคนิคท่ีส าคญั
อยา่งหน่ึงในการฝึกพฤติกรรมการแสดงออกอยา่งเหมาะสม ทั้งน้ี เพราะระยะเวลาในการเขา้
กลุ่มแต่ละคร้ังเป็นช่วงสั้น ๆ การจะฝึกใหไ้ดค้รบทุกคนและหลาย ๆ ตั้งยอ่มเป็นไปไม่ได ้
นอกจากน้ี การฝึกบางอยา่งไม่สามารถกระท าไดใ้นทนัทีในหอ้งทดลอง เช่น อาจท าไดโ้ดยการ
ใหไ้ปฝึกหนา้กระจกท่ีบา้น หรือการใหผู้เ้ขา้รับการฝึกพฤติกรรมการแสดงออกอยา่งเหมาะสม
มีโอกาสไปแสดงพฤติกรรม การแสดงออกอยา่งเหมาะสมในสถานการณ์จริง ๆ ท่ีบา้น 
    8.17 การเขียนบทพดู (Assertive Script) เป็นเทคนิคเฉพาะอีกอยา่งหน่ึงท่ี
นิยมใชใ้นการฝึกพฤติกรรมการแสดงออกอยา่งเหมาะสม เป็นการพฒันาทกัษะทางการส่ือสาร
ดา้นภาษาพดู บทพดูท่ีเขียนไวล่้วงหนา้เรียกวา่ “Script” การเขียนบทพดูจะช่วยใหผู้พ้ดูซ่ึงอยูใ่น
สถานการณ์ท่ีถูกเอารัดเอาเปรียบไดว้างแผนไวล่้วงหนา้วา่ จะพดูอยา่งไรจึงจะท าใหบุ้คคลท่ีเคย
เอาเปรียบไดรู้้ถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูพ้ดู ไม่เอาเปรียบหรือล่วงละเมิดสิทธิของผูพ้ดูอีก
ต่อไป เกิดความมัน่ใจ ไม่ตอ้งกลวัผดิ แกปั้ญหาเร่ืองท่ีคิดค าพดูไม่ทนัได ้
   จะเห็นไดว้า่ เทคนิคการฝึกอบรมมีอยูม่ากมายหลายวธีิ แต่ละวธีิก็มีขอ้ดีและ
ขอ้จ ากดัแตกต่างกนัไป การเลือกเทคนิคต่าง ๆ มาใชข้ึ้นอยูก่บัวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายของ
การเรียนรู้ ซ่ึงในการฝึกพฤติกรรมการแสดงออกอยา่งเหมาะสม ส าหรับเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงาน 
การจดัการโรงพยาบาลชุมชน ในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดเ้ลือกเทคนิคการฝึกอบรมหลายวธีิผสมผสานกนั 
ไดแ้ก่ วธีิการบรรยาย การแสดงบทบาทสมมติ การแสดงแบบพฤติกรรม การซ้อมบทบาท
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พฤติกรรม การใหส่ิ้งเสริมทางบวก การฝึกให้จินตนาการถึงสถานการณ์ การมอบหมายการบา้น 
การเขียนบทพดู การใหข้อ้มูลป้อนกลบั กระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์ และการระดมสมอง  
ทั้งน้ีโดยมีเป้าหมายหรือวตัถุประสงคเ์พื่อใหเ้จา้หนา้ท่ีกลุ่มงานการจดัการโรงพยาบาลชุมชน  
ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ไดเ้กิดการเรียนรู้เก่ียวกบัพฤติกรรมการแสดงออกอยา่งเหมาะสม และ
สามารถน าพฤติกรรมดงักล่าวไปใชใ้นการใหบ้ริการกบัลูกคา้หรือผูม้ารับบริการไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
 


