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        การวิจัยนี้มีความมุงหมายเพื่อ 1) ศึกษาระดับความรู และความสามารถในดานการ
อภิบาลของพนักงานโรงพยาบาลเซนตเมร่ี 2) เปรียบเทียบผลกอนและหลังการเขารวมโปรแกรม
การศึกษาอบรมดานการอภิบาล กลุมตัวอยางในการศึกษา ไดแก พนักงานโรงพยาบาลเซนตเมร่ี        
จํานวน 50 คน และกลุมตัวอยางที่ใชในการทดลองจํานวน 10 คน ที่มีความรูความสามารถในดาน
การอภิบาลที่เปอรเซนไท ที่ 25 ลงมา เครื่องมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวย แบบสอบถามความรู
ความสามารถในดานการอภิบาล และโปรแกรมการศึกษาอบรมในดานการอภิบาล สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูลไดแก t-test for Dependent Sample 
 
       ผลการวิจัยพบวา 
  1. พนักงานโรงพยาบาลเซนตเมร่ีมีความรูดานการอภิบาลโดยรวม อยูในระดับปาน
กลาง เม่ือแยกเปนรายดานพบวาความรูพ้ืนฐานทางการพยาบาลอยูในระดับมาก ดานความเขาใจใน
ผูปวยอยูในระดับนอย และดานหลักในการอภิบาลอยูในระดับปานกลาง สวนในดานความสามารถ
ในดานการอภิบาลทั้งโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานความสามารถในการสื่อสาร ดาน
ความสามารถอในดานการปรับตัว และดานความสามารถในดานการสรางสัมพันธภาพกับผูปวย อยู
ในระดับปานกลาง  
  2.  หลังการเขารวมโปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาล พนักงานมีการพัฒนา
ความรูในดานการอภิบาลทั้งโดยรวม และรายดาน มากกวากอนเขารวมโปรแกรม อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 สวนในดานความสามารถในดานการอภิบาล พนักงานมีการพัฒนา
ความสามารถในดานการอภิบาลทั้งโดยรวม และรายดาน มากกวากอนเขารวมโปรแกรมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เชนกัน 
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 This research aimed to 1) Study about the level of knowledges and abilitis in 
pastoral care of St.Mary Hospital’s employees; 2) Compare knowledgs and abilities in 
pastoral care before and after practicipated the supervised pastoral educational program.  
The samples of this study were 50 St.Mary Hospital’s employees, 10 employees who had 
knowledgs and abilities score at 25 and lower for experimental group.  The research 
instruments were the knowledges and abilities in pastoral care questionair, and the 
supervised pastoral educational program.  The statistic used to analyze the data was t – 
test for Dependent Sample 
 
 The result of this study were as follows : 
 1. St.Mary Hospital’s employee had knowledges of pastoral care as a whole in 
average level.  When considered in each aspect found that : the aspect of basic nursing 
was in high level; the aspect of understanding patient’s nature was in low level; and the 
aspect of rule of pastoral care was in average level.  While the abilities in pastoral care as 
a whole and in each aspect : ability in communication, ability in adaptation, and ability in 
relationship were in average level  
 2.  After participating in supervised pastoral educational program, the employees’ as 
a whole and in each aspect, knowledges and abilities of pastoral care were significantly 
increase at the .01 level 

 
 
 
 
 
 
 
 

 



ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จไดดวยความกรุณาจากบุคคลหลายทาน โดยเฉพาะอยางยิ่งดวย
ความกรุณาอยางสูงจาก ผูชวยศาสตราจารย ดร.นันทนา วงษอินทร อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ   
ที่กรุณาใหคําปรึกษา ขอเสนอแนะ ตลอดจนแกไขขอบกพรองตาง ๆ ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความ
กรุณาเปนอยางยิ่ง จึงขอขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ที่นี้ดวย 
 ขอขอบพระคุณ อาจารย ดร.มณฑิรา จารุเพ็ง อาจารย ดร.สกล วรเจริญศรี และ      เซอร
เมรี่เจมส  ใสสวาง ที่ใหความกรุณาเปนผูทรงคุณวุฒิ ในการตรวจสอบเครื่องมือสําหรับการวิจัยครั้งนี้ 
 ขอขอบพระคุณ อาจารย ดร.พัชราภรณ  ศรีสวัสดิ์ ที่ใหความกรุณาเปนคณะกรรมการใน
การสอบสารนิพนธ 
 ความสําเร็จใด ๆ ในการทําสารนิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขอขอบพระคุณคณาจารย        ภาค
วิชาการแนะแนวและจิตวิทยาการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทุกทานที่ใหการอบรม
ถายทอดความรูและประสบการณที่ดีและมีคุณคายิ่งแกผูวิจัย 
 ขอขอบพระคุณผูอํานวยการฝายอภิบาลโรงพยาบาลเซนตเมรี่ ตลอดจนพนักงาน
พนักงานโรงพยาบาลเซนตเมร่ีทุกทานที่ใหความรวมมือและความสะดวกแกผูวิจัยเปนอยางดี  
 
 คุณคาและประโยชนใด ๆ ของสารนิพนธเลมน้ี ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่องบูชาแดคุณพระศรี
รัตนไตร ที่เปนที่พ่ึงที่ระลึก คุณบิดา มารดาที่ใหชีวิต ญาติพ่ีนองทุกทาน ที่ใหกําลังใจ บูรพาจารยที่
ใหการอบรมสั่งสอนและขอคิดดี ๆ เสมอมา และผูที่มีพระคุณทุกทานที่มีสวนรวม จนทําใหสาร
นิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดี  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 

 โรงพยาบาลเซนตเมรี่ จ.นครราชสีมา เปนโรงพยาบาลเอกชน ในเครือศาสนาคริสตนิกาย
โรมันคาทอลิก ที่มุงเนนการดูแลผูปวยทางดานจิตใจ หรือแบบองครวม ที่ดูแลผูปวยทั้งทางดาน
รางกาย จิตใจ อารมณ สังคม และจิตวิญญาณ หรือที่เรียกวา การอภิบาล ดังนั้นทางโรงพยาบาล
เซนตเมร่ีจึงเล็งเห็นถึงความสําคัญของการใหการอบรมบุคลากรในดานการอภิบาล จึงจัดใหมี
การศึกษาอบรมในดานการอภิบาลขึ้น เพ่ือสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถในการอภิบาล
ผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 การฝกอบรม เปน กระบวนการเสริมสรางสมรรถภาพบุคคลใหมีความรู ความสามารถ 
ทักษะ และทัศนคติ เพ่ิมขึ้น ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานในขอบเขตของการ
ปฏิบัติงานเฉพาะดาน อันมีผลตอความสําเร็จขององคกร(ฐีระ ประวาลพฤกษ. 2538: 4) ดังน้ัน
โปรแกรมการศึกษาอบรมดานงานอภิบาล(Supervised Pastoral Education) จึงเปนโปรแกรมเพื่อ 
พัฒนาคุณสมบัติในดานความรู และความสามารถในดานการอภิบาล เปนกระบวนการในการศึกษา
อบรมที่เนนในดานงานอภิบาลของผูที่เขารับการอบรม โดยอาศัยประสบการณ และการดูแลรักษาที่
เนนในดานของความรูสึก หรือทางดานจิตใจ ซึ่งผูที่เขารับการอบรม จะไดรับโอกาสที่ทาทายโดย
การพบปะกับผูปวย ผูที่อยูในภาวะวิกฤติ และผูที่ตองการความชวยเหลือ โดยผานทางการเยี่ยม
เยียนผูปวย ภายใตการแนะนําของผูใหการอบรม จากนั้นผูเขารับการอบรมจะเรียนรูถึงการอภิบาล 
โดยผานทางการอธิบาย วิเคราะห ประเมิน และการทบทวน ภายใตการใหคําแนะนําในรูปแบบกลุม 
ซึ่งจะมีลักษณะเปนการแบงปนประสบการณ และอภิปรายระหวางบรรดาสมาชิกที่เขารวมการอบรม 
โดยมีผูใหการอบรมเปนผูควบคุมกระบวนการ (ศูนยฝกอบรมงานอภิบาล โรงพยาบาลเซนตหลุยส. 
2548:  2) 
 กระบวนการในการอบรม จะจัดในรูปแบบของกิจกรรมกลุมสัมพันธ เพ่ือสมาชิกในกลุมได
มีประสบการณ เขาใจและมีทักษะการอยูรวมกันในลักษณะของกลุม มีความสัมพันธที่ดีตอกัน 
สามารถแสดงความคิดเห็นของตนเองตอสมาชิกกลุม รวมทั้งเปนการศึกษาพฤติกรรมของบุคคล 
รูจักแนวทางการพัฒนากลุมของตนเอง เขาใจบทบาทของตนเอง และคานิยมของสังคมที่ตนอยู
เพ่ือใหผูเขารับการอบรมไดมีการแลกเปลี่ยน (ระวิวรรณ  ศรีครามครัน. 2541: 15) ซึ่งโปรแกรม
การศึกษาอบรมดานการอภิบาล (Supervised Pastoral Education) นั้น จะเปนกระบวนการที่เนนที่
ประสบการณของสมาชิก โดยจะเนนในดานความรูสึก โดยผูที่เขารวมการอบรม จะตองมีสวนรวมใน
การทําหนาที่ในดานการอภิบาล และการไตรตรองถึงประสบการณซึ่งไดรับจากผูใหการอบรม และ
สมาชิกโดยผานทางกระบวนการ การเยี่ยมเยียนผูปวย และการเขารวมกลุมสัมมนา ซึ่งผูเขารับการ
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อบรมจําเปนตองมีทักษะในดานการสื่อสาร การปรับตัว และการสรางสัมพันธภาพ (ศูนยฝกอบรม
งานอภิบาลโรงพยาบาลเซนตหลุยส. 2548: 15)  
 จากการสอบถามผูที่เคยเขารวมโปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาลนั้นไดกลาววา 
โปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาลนั้นชวยใหเกิดการพัฒนาในดานการอภิบาล โดยเริ่มจาก
ทักษะพื้นฐาน คือ การสนทนา การเขาใจผูอ่ืน การสรางสัมพันธภาพ การใหกําลังใจ ซึ่งสิ่งเหลานี้จะ
มีความสําคัญมาในการอภิบาล และชวยใหการอภิบาลประสบความสําเร็จได 
 ดังนั้นผูวิจัยจึงเล็งเห็นถึงความสําคัญของโปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาลนี้ เปน
การใหการศึกษาอบรมดานการอภิบาล โดยใชสนามงานในโรงพยาบาล หรือการอภิบาลผูปวย เปน
การฝกหัดใหผูเขารับการอบรมไดสัมผัสกับการอภิบาล และนํามาสะทอนกับตนเองใหเกิดความ
เขาใจ และเกิดทักษะในการสื่อสาร การปรับตัว และการสรางสัมพันธภาพ และในการศึกษาคนควา
ครั้งน้ีผูวิจัยไดมุงเนนในดานทักษะของการสื่อสาร ทักษะในการปรับตัว และทักษะในการสราง
สัมพันธภาพ เน่ืองจากทักษะทั้ง 3 ดานนี้ เปนปจจัยสําคัญที่จะชวยใหการอภิบาลมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น  

 
ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 
 1.  เพ่ือศึกษาระดับความรู ความสามารถในดานการอภิบาลของพนักงานโรงพยาบาล
เซนตเมร่ี 
 2.  เปรียบเทียบความรูความสามารถในดานการอภิบาลของผูเขารับการอบรม กอนและ
หลังการเขาโปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาล 
 

ความสําคญัของการศึกษาคนควา 

 การศึกษาครั้งน้ีจะทําใหทราบถึงผลของการเขารับการอบรมในโปรแกรมการศึกษาอบรม
ดานการอภิบาล(Supervised Pastoral Education) จะชวยใหผูเขารับการอบรมนั้นเกิดความรูความ
เขาใจในดานการอภิบาล  และมีความสามารถดานการอภิบาลอยางมีประสิทธิภาพ 
 

ขอบเขตของการศึกษาคนควา 
 ประชากรที่ใชในการศึกษา 
  ประชาการที่ใชในการศึกษาเปนพนักงานโรงพยาบาลเซนตเมร่ี นครราชสีมา จํานวน 
50 คน 
 
 
 



3 

 

 กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาความรูความสามารถในการอภิบาลของพนักงาน
โรงพยาบาลเซนตเมร่ี จังหวัดนครราชสีมา ที่ไดทําแบบสอบถามวัดความรู และความสามารถในการ
อภิบาล แลวมีความรูความสามารถตั้งแตเปอรเซ็นไทลที่ 25 ลงมาจํานวน 12 คน ที่มีความสมัครใจ
เขารับการอบรมจํานวน 10 คน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 

 ตัวแปรอิสระ ไดแก โปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาล(Supervised Pastoral 
Education) 
 ตัวแปรตาม  ไดแก ความรู ความสามารถในดานการอภิบาลของผูเขารับการอบรม 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 การอภิบาล เปนคําเฉพาะที่ใชในศาสาคริสต นิกายโรมันคาทอลิก หมายถึงการเอาใจใส

ดูแลผูปวยโดยเนนทางดานจิตใจ และจิตวิญญาณ ในที่นี้หมายถึง การดูแลผูปวยแบบองครวม ซึ่ง
เปนการดูแลผูปวยในดาน รางกาย จิตใจ อารมณ สังคม  
 1.   ความรูความสามารถดานการอภิบาล หมายถึง ความรู และความสามารถในการ
อภิบาล เพ่ือใหความชวยเหลือบุคคลที่ประสบกับปญหาตางๆ ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
  1.1 ความรูในดานการอภิบาล หมายถึง ความรู ความเขาใจ ในดานการอภิบาล มี
ความเขาใจในหลักการ และวิธีปฏิบัติอยางละเอียด และถูกตอง ไดแก ความรูพ้ืนฐานทางดาน           
การพยาบาล ความเขาใจในผูวย และหลักในการอภิบาล 
  1.2 ความสามารถในการอภิบาล หมายถึง ความสามารถการปฏิบัติหนาที่ในการ
อภิบาล โดยใชความรู ความเขาใจ เขามาเปนองคประกอบใหสามารถทํางานอภิบาลได ซึ่ง
ประกอบดวย  ความสามารถดานการสื่อสาร   ความสามารถในการปรับตัว และ ความสามารถใน
การสรางสัมพันธภาพ 

 2.   โปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาล (Supervised Pastoral Education) 
หมายถึง กระบวนการเรียนรูในดานงานอภิบาลโดยเฉพาะ โดยอาศัยประสบการณ และการรักษา
ดูแลที่เนนในดานของความรูสึก หรือทางดานจิตใจ ซึ่งผูที่เขารับการอบรม จะไดรับโอกาสที่ทาทาย
โดยการพบปะกับผูปวย ผูที่อยูในภาวะวิกฤติ และผูที่ตองการความชวยเหลือ โดยผานทางการเยี่ยม
เยียนผูปวย การสัมมนากลุม การอยูภายใตการแนะนําของผูใหการอบรม จากนั้นผูเขารับการอบรม
จะเรียนถึงการอภิบาล โดยผานทางการอธิบาย วิเคราะห ประเมิน และการทบทวนตนเอง ภายใต
การใหคําแนะนําทั้งในรูปแบบกลุม และรายบุคคล โดยผานทางกระบวนการดังตอไปน้ี 

  2.1.  การใหความรู และแนวปฏิบัติ หมายถึง การใหการอบรมใหกับผูเขารวม
โปรแกรมในดานทางวิชาการซึ่งเปนความรูที่ชวยใหผูเขารวมโปรแกรมเกิดความรูความเขาใจ และ
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สามารที่จะนําไปปฏิบัติไดอยางถูกตอง โดยจะมีวิทยากรพิเศษ ที่มีความชํานาญเฉพาะเรื่อง มา
ถายทอดความรูและแนวปฏิบัติใหกับผูเขารับการอบรม เพ่ือใหผูเขารวมโปรแกรมนั้นไดรับความรู 
และแนวปฏิบัติที่ถูกตอง และนําไปสูการปฏิบัติที่ถูกตองตอไป ความรูที่นํามาถายทอดไดแก ความรู
พ้ืนฐานทางการพยาบาล ความเขาใจมนุษย และหลักในการอภิบาล 

  2.2.  การนําความรูไปใช หมายถึง การนําความรูที่ไดรับการอบรมไปใชในทางปฏิบัติ 
โดยอยูภายใตการใหคําแนะนําของผูใหการอบรม ในการปฏิบัตินั้นผูเขารวมโปรแกรมจะตองทําการ
บันทึกการปฏิบัติหนาที่ไวเปนรายลักษณอักษรดวย โดยผานทางการ เขาเยี่ยมผูปวย และการรวม
สัมมนากลุม 

  2.3.  การเขารวมสัมมนากลุม หมายถึง การอภิปรายกลุมของผูเขารวมโปรแกรมซึ่ง
สมาชิกทุกคนจะมีสวนรวมในการอภิปรายพรอมกับผูใหการอบรม โดยหัวขอในการอภิปรายกลุมน้ัน
จะนํามาจากสถานการณจริง ที่สมาชิกในกลุมไดรับจากการฝกปฏิบัติ ไดแก ประสบการณจากการ
เยี่ยมเยียนผูปวย ปญหาหรือสถานการณตางๆ ที่พบในการปฏิบัติหนาที่ประจําวัน 

 
กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 

 
 
 
 
 
 

 
สมมติฐานของการวิจัย 
 หลังเขารวมโปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาลพนักงานโรงพยาบาลเซนตเมรี่จะมี
ความรูความสามารถในดานการอภิบาลเพิ่มมากขึ้น 
 

ตัวแปรอิสระ 

โปรแกรมการศึกษาอบรม

ดานการอภิบาล(Supervised 

Pastoral Education) 

ตัวแปรตาม 

ความรูความสามารถใน

ดานการอภิบาลของพนักงาน

โรงพยาบาลเซนตเมร่ี  
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาในครั้งน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาผลของโปรแกรมการศึกษาอบรมดานการ
อภิบาล(Supervised Pastoral Education) ที่มีตอความรูความสามารถในการอภิบาลพนักงาน
โรงพยาบาลเซนตเมร่ี จ.นครราชสีมา เพ่ือนําผลจากการศึกษาในครั้งน้ีมาเปนแนวทางในการพัฒนา
โปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาลตอไป 
เอกสารที่เกี่ยวของกับการศึกษาครั้งนี้มีดังนี้ 

1. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความรูและสามารถในดานการอภิบาล 
2. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ โปรแกรมการใหการอบรม 
3. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการอบรม 
4. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับกิจกรรมกลุมสัมพันธ 

 

1. เอกสารที่เก่ียวของกับความรู และความสามารถในการอภิบาล 
 ในการอภิบาลนั้นผูอภิบาลจําเปนจะตองมีทักษะในการอภิบาลเพื่อจะไดทําหนาในการ
อภิบาลไดอยางมีประสิทธภิาพ โดยทักษะที่จําเปนในการอภิบาลมีดังนี้ (ศูนยฝกอบรมงานอภิบาล
โรงพยาบาลเซนตหลุยส.  2548: 20 - 25) 
 
 1.1 ความสามารถดานการสื่อสาร 
  หมายถึง การถายทอดความคิด ความรูสึก ทัศนคติ ใหคูสนทนารับทราบ หรือเปน
การขอความชวยเหลือ สําหรับการอภิบาลจะใชการสื่อสารเพื่อใหความชวยเหลือ และเปนการแนะ
แนวทางในการแกปญหา และบรรเทาใจ ดังน้ันในการสื่อสารจะตองมีการสื่อสารอยางระมัดระวัง 
และรอบคอบ เลือกใชคําพูดที่เหมาะสม ทักษะการสื่อสารที่สําคัญในการอภิบาลมีดังตอไปน้ี 
  1.1.1.  การสรางสัมพันธภาพ  เปนพ้ืนฐานสําคัญของการสนทนา เปนการสราง
สัมพันธภาพ เพ่ือใหคูสนทนาเกิดความไววางใจ ดวยการแสดงทาทีที่ยิ้มแยมแจมใส อบอุน และเปน
กันเอง 
  1.1.2  การเปดประเด็น  
  1.1.3  การฟง  หมายถึงการรับฟงเรื่องราวตางๆ อยางตั้งใจ เพ่ือใหคูสนทนาได
ระบาย หรือบอกถึงความรูสกึ เปนการแสดงออกถึงการยอมรับ และเห็นคุณคาของคูสนทนา 
  1.1.4   การตั้งคําถาม หมายถึง การชวยใหคูสนทนาไดเลาเรือ่งราวตางๆ ของตน 
โดยการตั้งคําถามนั้นจะมีทั้งการใชคําถามปลายเปด และคําถามปลายปด 
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  1.1.5   การเงียบ หมายถึง การใชเวลาเงียบประมาณ 2-3 นาที เพ่ือใหคูสนทนาไดมี
โอกาสพิจารณาเรื่องราว หรือคําถาม 
  1.1.6   การทวนความ หมายถึง การพูดซ้ําประโยคของคูสนทนา เพ่ือชวยใหเกิด
ความเขาใจทีต่รงกัน 
  1.1.7   การสะทอนความรูสึก หมายถึง การชวยใหคูสนทนาไดพิจารณา และเขาใจ
ตนเองโดยการใชคําพูดทีต่รงกับความรูสกึที่สุด 
  1.1.8   การใหขอมูล  หมายถึง การใหขอเท็จจริงตางๆ ตามทีคู่สนทนาตองการ โดย
การใชคําพูดที่กระทัดรัด และเขาใจงาย 
  1.1.9   การสรุปความ หมายถึง การสรุปประเด็นสําคัญในการสนทนา เพ่ือไมใหเกิด
ความสับสนในระหวางการสนทนา 
  1.1.10  การสรางความมั่นใจ หมายถึง การใหกําลังใจกับคูสนทนา โดยการใหกําลังใจ
นั้นจะตองสอดคลองกับความเปนจริง 
  1.1.11 การแสดงความเห็นชอบ หมายถึง การแสดงความคิดเห็นที่ตรงกับคูสนทนา 
เพ่ือใหคูสนทนานั้นเกิดความมั่นใจในตนเองมากยิ่งขึ้น 
 ทักษะในการสื่อสาร จึงเปนสิ่งที่สําคัญที่ผูอภิบาลสามารถที่จะเรียนรู และฝกฝนจนเกิด
ความชํานาญ และสามารถใชไดอยางเหมาะสม จึงจะชวยใหคูสนทนาเกิดความรูสึกสบายใจ และ
เกิดความไววางใจเมื่อไดสนทนาดวย และจะสงผลใหการอภิบาลประสบความสําเร็จ 
 
 ความสามารถในการปรับตัว 
  บุคคลใดบุคคลหนึ่งเผชิญปญหา ไมวาจะเปนปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นจากตัวบุคคล
นั้นเองหรือเปนปญหาที่เกิดจากสภาพแวดลอม โดยทั่วไปบุคคลนั้นก็จะพยายามปรับตัวสภาพที่เปน
ปญหาที่เขากําลังเผชิญน้ัน เพ่ือใหสภาวะของความกดดัน ความเครียดความวาวุน วุนวายใจ หรือ
ความกังวลใจคอยๆ คลี่คลายลง จนกระทั่งหมดไป หากไมสามารถขจัดปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นให
หมดสิ้นไปได ความกังวลใจก็ยังคงมีอยูตอไป และอาจจะมีผลกระทบใหบุคคลนั้นตองสูญเสียความ
สมดุลในตนเอง เกิดความเครงเครียด วิตกกังวล สับสน วาวุนใจ และความคับของใจ ทําใหไมมี
ความสุขในการดําเนินชีวิต 
  โคลแมน (Coleman. 1981: 109) กลาววาการปรับตัว หมายถึง ผลของความพยายาม 
ของบุคคลที่พยายามปรับสภาพปญหาที่เกิดขึ้นแกตน ไมวาปญหานั้นจะเปนปญหาดานบุคลิกภาพ 
ดานความตองการหรือดานอารมณใหเหมาะกับสภาพแวดลอมที่บุคคลนั้นอยู สวน เบอรนาด         
(Bernard. 1960) ใหความหมายของการปรับตัววาเปนการที่บุคคลสามารถปรับตัวใหเขากับตนเอง
และโลกภายนอกไดอยางดี ความพึงพอใจ ความแจมใสอยางสูงสุด มีพฤติกรรมที่เหมาะสมกับ
สภาพสังคม มีความสามารถที่จะเผชิญและยอมรับความจริงของชีวิต  
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  สรุปไดวาการปรับตัว หมายถึง การที่บุคคลพยายามปรับสภาพปญหาที่เกิดขึ้นแกตน 
และพยายามปรับเปลี่ยน พฤติกรรมของตนใหเขากับสภาพแวดลอมและความตองการของตนเอง 
จนสามารถดําเนินชีวิตไดอยางมีความสุขปราศจากความคับของใจ ( ลัดดาวัลย เกษมเนตร และ
ทัศนา ทองภักดี. 2543:  95)  
 
 วิธีการที่เหมาะสมในการปรับตัว 
   เม่ือเกิดความขัดแยง ความคับของใจและอุปสรรคตางๆ จึงมีความจําเปนที่คนจะตอง
เรียนรูวิธีการปรับตัวหลายๆ แบบ ตอสูปญหาอยางมีสติ และมีวิธีการที่จะจัดการกับความเครียดทาง
อารมณที่เกิดขึ้นอยางถูกตอง นอกจากจะรูวิธีการสรางความพอใจใหกับตนแลว จะตองรูวิธีการสราง
สัมพันธภาพกับผูอ่ืนดวย ตองสามารถผสมผสานความตองการของตนกับความตองการที่สังคม
เรียกรอง การยอมรับกฎเกณฑ คานิยมของกลุม เปนสิ่งที่ตองเรียนรูที่จะตองแสดงออกอยางถูกตอง
จึงตองพยายามสอนใหรูจักคิดพิจารณาหาเหตุผลในบรรทัดฐานและคานิยมที่สังคมเรียกรอง      
(ลัดดาวัลย เกษมเนตร; และทัศนา ทองภักดี. 2543: 98) 
  การมีมโนทัศนเกี่ยวกับตน (Self - Concept) การรับรูเกี่ยวกับลักษณะของตน พัฒนา
ตั้งแตวัยทารกโดยจะเรียนรูเกี่ยวกับตนเองตลอดเวลา การรับรูลักษณะของตนนี้เกิดจากการ
ตีความหมายขอมูลที่ไดรับ ทําใหเกิดความ รูสึกและเกิดทัศนคติตอ ตนเองวาตนเปนอยางไร ดี
หรือไมดี เม่ืออายุมากขึ้น การรับรูตนเอง หรืออัตมโนทัศนจะม่ันคงขึ้น ไมเปลี่ยนแปลงทัศนคติ 
ความรูสึก ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเองจะเดนชัดขึ้น ถาการรับรูเกี่ยวกับตนกับอุดมการณเกี่ยวกับ
ตน ( Self - Concept และ Self - Ideal ) แตกตางกันมาก จะแสดงใหเห็นถึงการมีปญหาในการ
ปรับตัวคือ ปรับตัวไมดี ดังน้ันผูที่ยอมรับสภาพของตนในปจจุบัน มีความรูสึกที่ดี เปนสุขตอสภาพ
รอบตัว มีการรับรูเกี่ยวกับตนคอนขางคงที่จะเปนผูที่จัดวาเปนผูที่รับรูตนอยางเหมาะสม  
 
 ทฤษฎีที่เก่ียวกับการปรับตัว 
  ในปจจุบันมีทฤษฎีที่กลาวถึงปจจัยที่สงผลตอการปรับตัวไวหลายทฤษฎีดังนี้ 
  1.  ทฤษฎีการปรับตัวของอีริคสัน (Erikson) (ดวงเดือน พันธุมนาวิน; และ เพ็ญแข 
ประจนปจจนึก. 2524: 10-12) กลาววา ตั้งแตแรกเกิดเปนตนไปนั้น บุคคลมีการพัฒนาทางอารมณ
เชิงสังคมและบุคลิกภาพไปจนตลอดชีวิต โดยบุคคลอาจเปนผูที่สามารถปรับตัวไดมากนอยเพียงไร
ในชวยอายุใดนั้น ขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ แตที่สําคัญที่สุด คือ ความสัมพันธกับผูที่เกี่ยวของ
กับสิ่งแวดลอมตนในชวงน้ัน ๆ ฉะนั้นในวัยทารกจนถึงวัยรุน ครอบครัวจึงมีสวนเกี่ยวของกับ
ความสามารถในการปรับตัว หรือสุขภาพจิตของบุคคลอยางใกลชิด อีริคสัน (Erikson) ไดแบง
ขั้นตอนของการพัฒนาทางอารมณเชิงสังคมของบุคคลออกเปน 8 ขั้น ซึ่งเริ่มตั้งแตแรกเกิดจนอายุ 
80 ป ความจําเปนที่จะตองปรับตัวของบุคคลนั้น อีริคสันเห็นวาสวนใหญเนื่องมาจากการ
เปลี่ยนแปลงทางรางกาย ทางความรู ความสามารถ และความเปลี่ยนแปลงสถานภาพทางสังคม 
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สวนการที่บุคคลจะปรับตัวไดดีเพียงใดนั้น อยูกับความสัมพันธของบุคคลนั้น ที่มีตอผูแวดลอมรอบ
ตน โดยผูแวดลอมรอบตนจะสามารถชวยใหบุคคลปรับตัวไดอยางราบรื่น หรือทําการขัดขวาง หรือ
ผลักดันบุคคลไปในทิศทางที่ทําใหปรับตัวไมไดก็ได นอกจากนี้การที่บุคคลสามารถจะปรับตัวไดดี
เพียงไรนั้น ขั้นกอนยังมีอิทธิพลตอความสามารถปรับตนในขั้นตอไปของบุคคลนั้นดวย ทฤษฎีของอิ
รีคสัน ชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของครอบครัวในการวางพื้นฐานทางจิตใจ ใหแกบุคคลตั้งแตวัยทารก
เปนตนมา ในขั้นกอนวัยรุนน้ัน ครอบครัวอาจจะใหกําลังใจ ใหความมั่นใจ และชักจูงใหทารกเด็กเล็ก
และเด็กโต สามารถพัฒนาทางกลามเนื้อและทางสติปญญา เสริมสรางความสนใจในงานใหเด็ก จน
เด็กไดฝกฝนจนเกิดความรูความชํานาญ และมีความขยันขันแข็งที่จะทําสิ่งตาง ๆ โดยเฉพาะงานที่
ตนชอบและถนัด สวนครอบครัวบางประเภท ก็อาจจะเรียกรองผลักดันเด็กมากเกินไป หรือโอบอุม
เด็กมากจนเด็กไมสามารถเปนตัวของตัวเอง เด็กรูสึกวาไมมีใครเขาใจตนและมีความเห็นขัดแยงกับ
ครอบครัวอยูเสมอ เด็กไมกลาลองสิ่งแปลกใหม รูสึกวาตนเองไรฝมือและความสามารถ และเม่ือเปน
เด็กโตกอนวัยรุนก็กลายเปนคนที่มีปมดอย 
  เม่ือมาถึงขั้นวัยรุน (อายุ 13-19 ป) เปนขั้นการปรับตัวขั้นที่ 5 ตามทฤษฎีของอีริคสัน 
ในชวงอายุนี้มีสิ่งที่เกิดขึ้นใหมอันเน่ืองมาจากการเปลี่ยนแปลงทางสรีระ คือ ความตองการทางเพศ
และความตองการอิสระ ซึ่งทําใหวัยรุนด้ินรน และตอสูกับทฤษฎีขอบังคับทางสังคม ผูที่ปรับตัวได 
จะเปนผูที่แสดงความสมดุลระหวางความตองการของสังคมกับความตองการสวนตัว มีอิสรเสรี
พอสมควร แตก็ยังยอมรับคําแนะนําตักเตือนจากผูใหญ สามารถพัฒนาเอกลักษณแหงอีโก (Ego-
Identity) ซึ่งหมายถึง การเขาใจวาตนเองเปนใครกําลังจะดําเนินชีวิตไปในทิศทางใด และจะเปนที่
ยอมรับนับถือของคนอ่ืนหรือไม มีความเชื่อและคานิยมทางการเมือง ศาสนา และการเลือกอาชีพ
อยางไร สวนผูที่ปรับตัวไมได มักจะมีปญหาทางจิต หรือมีปญหาทางสังคม ฉะน้ันชวงวัยรุนน้ี บุคคล
ยังตองการความอบอุนและความเขาใจจากครอบครัว การผอนหนักผอนเบาเพื่อฝกความเปนอิสระ
ของบุคคล ฉะนั้นความสัมพันธภายในครอบครัวในชวงวัยรุนน้ี จึงยังมีความสําคัญตอสุขภาพจิตของ
เยาวชนอยูมาก 
  การวิจัยเพ่ือตรวจสอบสมมุติฐานตามทฤษฎีของอีริคสันน้ี ยังมีอยูนอย ทั้งนี้เปน
เพราะลักษณะพัฒนาการทางอารมณเชิงสังคมนี้ ยังขาดเครื่องมือวัดและตัวแปรอิสระที่เหมาะสม 
อยางไรก็ตาม ทฤษฎีนี้ไดอางอิงการเปลี่ยนแปลงทางสรีระของมนุษยซึ่งเปนสิ่งที่สังเกตและศึกษาได
ไมยากนัก ทฤษฎีพัฒนาการทางอารมณเชิงสังคมของอีริคสันน้ี เปนทฤษฎีที่เกี่ยวของใกลชิดกับ
สุขภาพจิตมากที่สุด เทาที่มีอยูในปจจุบันทฤษฎีนี้ชวยใหเขาใจวาปจจัยอะไรบางที่สําคัญตอการ
ปรับตัวของเด็ก โดยทฤษฎีของอีริคสันน้ี กลาววา เด็กตองปรับตัวเน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงทาง
สรีระและสังคม การเปลี่ยนแปลงทางสรีระประกอบกับการอบรมเลี้ยงดูของครอบครัว และพื้นฐาน
ทางจิตใจแตเดิมของเด็ก รวมสามปจจัยนี้ จะสงผลรวมกันตอความสามารถในการปรับตัวของบุคคล
ในแตละชวงอายุ ความสามารถปรับตัวหรือสุขภาพจิตที่ดี ในทฤษฎีนี้ หมายถึง การมีนิสัยรักงาน 
ขยันขันแข็ง มีความรับผิดชอบ เสียสละเพื่อสวนรวม และมีเกียรติยศแหงตน แสดงถึงความสัมพันธ
ระหวางสุขภาพจิตกับความสุขในชีวิต และการบรรลุถึงความเปนจริงแหงตนในขั้นสูง 



9 

 

  ฉะนั้นทฤษฎีอีริคสัน จึงมีประโยชนในการชวยอธิบายความเกี่ยวของระหวาง
ครอบครัว กับสุขภาพจิตของบุคคลในวัยเด็ก ทฤษฎีนี้ไดเนนวิธีการอบรมเลี้ยงดูบุตรแบบรัก
สนับสนุน และแบบใชเหตุผลมากกวาอารมณ ตั้งแตวัยเด็กเล็กจนถึงวัยรุน นอกจากนั้นทฤษฎีของอี
ริคสัน ไดชี้ใหเห็นขอขัดแยงระหวางบิดามารดากับเด็กซึ่งอาจจะเกิดไดทุกระดับอายุ และโดยเฉพาะ
ในวัยรุน อันเปนสาเหตุหนึ่งที่ขัดขวางความสามารถในการปรับตัวของเด็ก นอกจากนี้การปฏิบัติตาง 
ๆ ของบิดามารดาตอเด็กจะเปนที่พอใจของเด็กเพียงใด ยอมขึ้นอยูกับความตองการ และ
ความสามารถในดานตาง ๆ ตลอดจนพัฒนาการทางอารมณเชิงสังคมของเด็กดวย 
  2.  ทฤษฎีการปรับตัวของรอย (Roy; & Andrew. 1991:  33-35) ไดอธิบายถึง 
การปรับตัวทางสังคมไววา หมายถึง พฤติกรรมการตอบสนองของบุคคลเมื่อเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับตนเอง หรือสิ่งแวดลอมของตนเอง เพ่ือปรับคงสภาพสมดุลทั้งรายกาย จิตใจ 
และสังคม ซึ่งรอย (Roy) เชื่อวาคนเราประกอบดวย กาย จิต สังคม (Man in a biopsychosocial 
being) เปนหนวยเดียวกันที่ไมอาจแบงแยกได (Unified whole) องคประกอบทั้งสามนี้มี
ความสัมพันธตอกัน ทํางานผสมผสานเปนหนวยเดียวกัน เพ่ือคงสภาพปกติสุขหรือภาวะสุขภาพดี 
สาเหตุใดก็ตามที่มีผลตอกายยอมสงผลกระทบไปยังจิตใจและสังคมดวย ดังนั้นบุคคลจึงตองมีการ
ปรับตัว เพ่ือรักษาสมดุลของรางกาย จิตใจ และสังคม บุคคลที่ประสบความสําเร็จในการปรับตัวจะมี
ความมั่นคงในชีวิต พฤติกรรมที่แสดงใหเห็นคือ มีสุขภาพดี ยอมรับความเปนจริง มีความพึงพอใจ
ในชีวิต สวนผูที่ประสบความลมเหลวในการปรับตัวกอใหเกิดปญหาดานสุขภาพ ไมยอม-รับความ
จริง เศราซึม กลไกที่บุคคลใชในการปรับตัวเพื่อรักษาสมดุลประกอบดวย 2 สวน คือ 1. กลไกการ
ควบคุม (regulator mechanism) เปนกลไกการปรับตัวที่เกิดขึ้นอัตโนมัติ โดยที่บุคคลไมรูสึกตัว 
เปนการทํางานรวมกันของระบบประสาท ระบบตอมไรทอ การรับรูและการตอบสนองเพื่อที่จะ
ควบคุมการทํางานของรางกายใหอยูในภาวะสมดุล 2. กลไกการรับรู (cognator mechanism) เปน
กลไกการปรับตัวที่เกิดจากประสบการณและการเรียนรู ซึ่งเกี่ยวกับกระบวนการทางจิต สังคม ที่
บุคคลใชในการปรับตัวใหเขากับภาวะเครียด บุคคลจะเรียนรูการปรับตัวในสวนนี้ จากทักษะการเขา
สังคม ประสบการณแกปญหาในสถานการณที่คลายคลึงและระดับการศึกษาซึ่งเปนการทํางานของ
สมองในระดับสูง 
  กลไกการปรับตัวทั้ง 2 สวนจะเกิดควบคูกันเสมอ ทํางานรวมกันเสมือนวาเปนหนวย
เดียวกัน โดยสิ่งเราที่ผานเขามาทางกลไกควบคุมแลวสงตอไปที่กลไกการรับรู รอยไดวิเคราะหความ
ตองการพื้นฐานของมนุษยตามหลักของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) มาเปนแนวทาง
ในการทําความเขาใจธรรมชาติของคนซึ่งเชื่อวามนุษยตองการปรับตัวเพ่ือคงไวซึ่งความตองการ
พ้ืนฐานที่เปนดัชนีบงชี้ความมั่นคงของชีวิต ซึ่งไดจากการที่บุคคลมีความั่นคงทางดานรางกายและ
ความมั่นคงทางดานสังคม สามารถแสดงออกมาเปนพฤติกรรม ซึ่งเปนผลจากกลไกการควบคุมและ
กลไกการรับรู แบงเปน 4 ดาน คือ  
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   1.  พฤติกรรมการปรับตัวตามความตองการของรางกาย (physiological needs) 
เปนการตอบสนองของบุคคลทางดานรางกาย พฤติกรรมจะปรากฏออกมา เปนการทํางานของ
เน้ือเยื่อ อวัยวะและระบบ ซึ่งประกอบเปนรางกายของมนุษย เพ่ือตอบสนองความมั่นคงทางดาน
รางกาย (physiologic integrity) ซึ่งพิจารณาไดจากการตอบสนองขั้นพ้ืนฐาน (Basic Need) ไดแก 
ความตองการออกซิเจน อาหาร การขับถาย การทํากิจกรรมและการพักผอน การตอบสนองในดาน
ตาง ๆ ตองอาศัยความรูสึก การควบคุมนํ้าและเกลือแร การทํางานของระบบประสาทและระบบตอม
ไรทอ โดยมีกลไกการควบคุมเปนตัวเชื่อมโยงการทํางานและตอบสนองออกมาเปนพฤติกรรมการ
ปรับตัวเปาหมายสูงสุดของการดํารงชีวิตในภาวะปกติสุข คือ สมดุล ซึ่งมนุษยพยายามปรับรักษา
สภาวะเชนนี้ไว ถาผลการปรับตัวไมสามารถกอใหเกิดการตอบสนองในทางบวกไดก็จะปรากฏเปน
พฤติกรรม การปรับตัวในทางลบหรือลมเหลว (Maladaptation Behavior) 
   2.  พฤติกรรมการปรับตัวดานอัตมโนทัศน (self-concept) นอกเหนือจากการ
ปรับตัวเพ่ือใหไดมาซึ่งความตองการทางดานรางกาย มนุษยจําเปนตองมีความมั่นคงทางดานจิตใจ 
(Psychic Integrity) และสิ่งที่มีบทบาทสําคัญตอการคงไวซึ่งความมั่นคงทางจิตใจคือ ความรูสึกนึก
คิดเกี่ยวกับตนเองอันเกิดจากประสบการณและการเรียนรูตลอดจนการปะทะสัมพันธกับผูอ่ืน ในทาง
จิตวิทยาเชื่อวาพฤติกรรมทุกอยางของมนุษยเปนผลจากความนึกคิดที่บุคคลมีตอตนเอง บุคคลที่มี
ความเชื่อม่ันและมองเห็นคุณคาของตนจะมีการปรับตัวตอสภาวะกดดันตาง ๆ ดีกวาบุคคลที่มี
ความรูสึกตอตนเองในทางลบ 
   3.  พฤติกรรมการปรับตัวตามบทบาทหนาที่ (role function) การแสดงบทบาท
หนาที่ตาง ๆ ของบุคคลไดเหมาะสมทั้งทางดานพฤติกรรม การแสดงออก อารมณและความรูสึก 
เปนการตอบสนองความตองการ และเพื่อคงไวซึ่งความมั่นคงทางสังคม (Social Integrity) ใน
สถานการณใดก็ตามที่บุคคลไมสามารถปฏิบัตหนาที่ตามบทบาทของตนได บุคคลตองมีการปรับตัว 
เพ่ือใหการแสดงบทบาทของตนเปนไปตามปกติหากจะสําเร็จหรือไม ขึ้นอยูกับปจจัยการปรับตัวของ
บุคคลนั้น 
   4.  การปรับตัวดานการพึ่งพาระหวางกัน (interdependence) ความจริงทาง
สังคมอีกประการหนึ่งคือ การที่คนเราตองการมีความสัมพันธเกี่ยวของและพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน 
ถือวาเปนความตองการพื้นฐานของบุคคลที่คงไวซึ่งความมั่นคงทางสังคม (Social Integrity) ดวย
ประการหนึ่ง ความพอเหมาะระหวางการพึ่งพาตนเอง (Independence) การพึ่งพาผูอ่ืน 
(Dependence) และการใหผูอ่ืนไดพ่ึงพาตน มีสวนชวยใหเกิดความมั่นคงทางดานจิตใจและสังคม 
โดยปกติบุคคลพยายามคงไวซึ่งความเปนตัวของตัวเองและยอมพึ่งพาอาศัยผูอ่ืน ในขอบเขตที่
ตนเองและสังคมยอมรับ 
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 ความสามารถในการสรางสัมพันธภาพ  
  หมายถึง การมีความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืนเปนสิ่งจําเปนในการมีชีวิตอยูของมนุษย 
พัฒนาการทางสังคมและความคิดความเขาใจของบุคคล พัฒนาขึ้นจากการมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน 
เอกลักษณของแตละบุคคล ความสําเร็จในอาชีพ การคนพบความหมายของชีวิตและสุขภาพจิต 
ลวนไดรับผลกระทบจากสัมพันธภาพระหวางบุคคล(เอมอร กฤษณะรังสรรค. 2548: 44) 
  การสรางความสัมพันธระหวางบุคคล โดยการแสดงกิริยาทาทาง การสื่อสารอยางเปน
มิตร มีอัธยาศัยไมตรี โดยผูเขารับการอบรมจะตองสรางสัมพัธภาพกับ สมาชิกที่เขารวมโปรแกรม
การศึกษาอบรมดานการอภิบาล บุคลากรที่ทํางานในโรงพยาบาล และผูปวยที่เขารับบริการใน
โรงพยาบาล 
  มนุษยแตละคนถูกหลอหลอมจากประสบการณใหมีความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ และ
คานิยม ที่แตกตางกัน ดังน้ันการเชื่อมความสัมพันธระหวางคน 2 คน จึงตองอาศัยความเขาใจถึง
ปจจัยที่สําคัญที่สงผลตอสัมพันธภาพที่มีระหวางกัน เพ่ือบุคคลทั้งสองฝายจะไดประสบความสําเร็จ
ในการสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 
 
 การสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
  ลักษณะของการสรางสัมพันธภาพโดยทัว่ไป มี 2 แบบ คอื (นงคราญ ผาสุข. 2528: 49) 
  แบบที่ 1 สัมพันธภาพทางสังคม(Social relationship) เปนความสัมพันธในสังคที่เรา
ใชชีวิตรวมกันโดยทั่วไปมีทั้งการใหและการรับ หรือเปนการติดตอปะทะสัมพันธกันระหวาง 2 คน 
โดยมีเหตุผลเพ่ือความเพลิดเพลิน หรือความเปนเพ่ือนกันเทานั้น และบุคคลทั้ง 2 ฝาย ไมไดอยูใน
พ้ืนฐานที่ตองรับผิดชอบชวยเหลือกัน ไมไดสนใจสาระเกี่ยวกับปญหาของกันและกัน 
  แบบที่ 2 สัมพันธภาพแบบวิชาชีพ (Professional relationship) เปนสัมพันธภาพ
แบบวิชาชีพซ่ึงตองมีวัตถุประสงค มีระยะเวลาที่แนนอน มุงเฉพาะการให ไมมุงเร่ืองการรับ มีการให
ความชวยเหลือตามปญหาและความตองการของผูทีทมีปญหา ซึ่งตองไดรับความชววยเหลือจากผูที่
มีความรูและมีทักษะพิเศษ 
  นอกจากลักษณะความสัมพันธสองแบบขางตนแลว สุวนีย เกี่ยวกิ่งแกว(2545: 91-92) 
ยังไดกลาวถึงความสัมพันธแบบที่ 3 คือ  
  แบบที่ 3 สัมพันธภาพใกลชิด (Intimate Relationship) เปนสัมพันธภาพที่มีลักษณะ
ใกลชิดที่เกิดชึ้นในบุคคลสองคนที่มีความหวงใยกัน และมีพันธะทางใจผูกพันกัน โดยที่บุคคลทั้งสอง
นี้มีความนับถือซึ่งกันและกัน เชื่อถือไววางใจกัน สัมพันธภาพแบบนี้ไดแก สัมพันธภาพของสมาชิก
ในครอบครัว สัมพันธภาพระหวางเพ่ือนที่มีความสนิทสนม 
  การสรางสัมพันธภาพนั้นเปนสิ่งที่เกิดขึ้นตลอดเวลาเริ่มตั้งแตแรกเกิดถึงชวงสุดทา
ของชีวิตมนุษย บุคคลจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลวในกิจการดานตางๆ ในชีวิตสวนหนึ่งขึ้นอยู
กับปจจัยดานสัมพันธภาพที่มีตอบุคคลอื่น ทั้งน้ีเน่ืองจากสัมพันธภาพที่ดีระหวางกันกอใหเกิดปจจัย
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เกื้อหนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ดังจะเห็นไดวาบุคลที่ขาดทักษะดานนี้กอใหเกิดปญหาความสัมพันธ 
กับบุคคลอ่ืน หรือมีรูปแบบความสัมพันธที่ไมเหมาะสม กอใหเกิดสัมพันธภาพที่ไมดีตอกันทําใหมี
ปญหาในการดํารงชีวิตเกิดความอืดอัดไสบายใจ ขาดความมั่นใจ ขาดคนเขาใจ หรือคอยใหการ
ชวยเหลือสนับสนุน ใหคําปรึกษา หรือใหการสนับสนุนดานปจจัย หรือดานกําลังใจ จึงอาจมี
พฤติกรรมทางสังคมที่ไมเหมาะสม หลบตัวเองออกจากสังคม หรือประสบความลมเหลวในชีวิตได 
ซึ่ง จอหนสัน (Johnson. 1986: 7-9) ไดเสนอแนะวิธีปฏิบัติเพ่ือใหเกิดความสัมพันธที่ดีตอกันไว
ดังนี้คือ  
   1.  การรูจัก และไววางใจกัน ซึง่จะเกิดไดจาก การเปดเผยตนเอง ไดแก การ
เปดเผยวารูสกึอยางไรตอสิ่งที่ไดกระทําไป การตระหนกัรูในตนเอง ไดแก การเรียนรู เขาใจ และ
ยอมรับในความรูสึก ความคิด ความสามารถ และการกระทําของตนเอง การยอมรับตนเอง ไดแก 
การพอใจ และยอมรับลักษณะตางๆ ของตนเอง 
   2.  การสื่อสารกันอยางเปดเผยตรงไปตรงมา ไดแก บอกความคิด ความรูสึกของ
เราใหผูอ่ืนทราบ 
   3.  การยอมรับ และสนับสนุนกนั ไดแก ชวยเหลือเม่ือผูอ่ืนมีปญหา หรือประสบ
ภาวะวิกฤต ิ
   4.  การรูจักแกปญหา และขจัดความขัดแยงจะชวยใหบุคคลมีความใกลชิดและ
สนิทสนมกนัมากยิ่งขึ้น 
  การสรางสัมพันธภาพ เปนทักษะที่สามารถพัฒนาใหเกิดขึ้นได และยังสามารถพัฒนา
ใหดีขึ้นไดดวย ทั้งน้ี แซสส (วิมล หนองพงษ.  2538; อางอิงจาก Sasse. 1975) กลาววา สัมพันธภาพ 
กับบุคคลอื่นมิไดเกิดขึ้นอยางอัตโนมัติ สัมพันธภาพจะเจริญ หรือมีความมั่นคงขึ้นอยูกับบุคคล และ
ความสัมพันธของบุคคล  ดังนั้นการสรางความสัมพันธกับบุคคลอื่น จึงเปน พ้ืนฐานของ
กระบวนการพัฒนาความรูสึก และการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 
  ในเรื่องเดียวกนัน้ี คัมม่ิง (Cumming. 1969: 145 – 146) กลาววา สัมพันธภาพระ
หวางบุคคลจะเกิดขึ้น และพัฒนาไปไดดวยดีนั้นตองประกอบดวยปจจัยตางๆ ดังนี้ 
   1.  ความใกลชิดทางกายภาพ เชน ระยะหางของบาน ทิศทางของบาน เปนตน 
   2.  การแลกเปลีย่นประสบการณกัน 
   3.  การมีทัศนคตทิี่คลายคลึงกนั 
   4.  การแลกเปลีย่นความตองการซึ่งกันและกนั ไดแก การยอมรับ ความเคารพ
นับถือ การใหขอมูลยอนกลบั และการชวยเหลือ 
  สวน คารคัฟ; และ เบเรนซนั (Carkhuff; & Berenson. 1977: 203 – 207) ได
กลาวถึงปจจัยตางๆ ที่ชวยสงเสริมใหสัมพันธภาพระหวางบุคคลพัฒนาไปไดอยางม่ันคง และยั่งยืน
ไวดังนี้ 
   1.  การเปดเผยความรูสึก การเปดเผยความรูสึกเต็มใจที่จะแลกเปลีย่นขอมูล 
ประสบการณซึ่งกันและกันอยางเปดเผย เพ่ือความเขาใจอันดี และกอใหเกิดสัมพันธภาพที่ม่ันคง 
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   2.  มีความรูสึกรวม หมายถึง สามารถมีความเขาใจบุคคลอ่ืน รับรูความรูสึกที่
เกิดขึ้นกับบคุค 
   3.  เคารพ และยอมรับในบุคคลอ่ืน หมายถึง ยอมรับบุคคลอ่ืนโดยไมตัดสินใจวา
ถูก หรือผิด ไมประเมินบุคคลอ่ืน เคารพในบุคคลอ่ืน รับฟงความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน 
   4.  การยอมรับโดยไมตองเห็นดวย หมายถึงการเปนผูฟงที่ดีที่พยายามทําความ
เขาใจโดยประเมินบุคคลอื่น และใหความสนใจบคุคลอ่ืน 
 

2. เอกสารเกี่ยวกับการศึกษาอบรมดานการอภิบาล 
 โปรแกรมการศึกษาอบรมดานงานอภิบาล (Clinical Pastoral Education และ 
Supervised Pastoral Education) มีจุดเริ่มตนครั้งแรกเม่ือป ค.ศ.1925 ที่สหรัฐอเมริกา โดย Rev. 
Anton Boisen ซึ่งไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของการรักษาแบบองครวม (Holistic) และไดมีการ
แพรหลายอยูในหลายประเทศ และเริ่มตนที่ประเทศไทยเมื่อป 2002 (ศูนยฝกอบรมงานอภิบาล
โรงพยาบาลเซนตหลุยส. 2548:  1) 
 โปรแกรมการศึกษาอบรม (Supervised Pastoral Education) เปนกระบวนการเรียนรูงาน
ดานการอภิบาลโดยอาศัยประสบการณและการรักษาดูแลดานจิตใจ ซึ่งผูเขารับการอบรม จะไดรับ
การทาทายใหพบปะกับผูปวย ผูที่อยูในภาวะวิกฤติ และผูที่ตองการความชวยเหลือ โดยผาน
ทางการเยี่ยมเยียนผูปวย การปฏิบัติหนาที่ 24 ชั่วโมง การทํารายงานดานเอกสาร การสัมมนากลุม 
การมอบใหอยูภายใตการแนะนําของผูใหคําปรึกษาจากนั้นผูเขารับการอบรมจะเรียนรูโดยการ
อธิบาย วิเคราะห ประเมินและทบทวนตนเอง ภายใตกระบวนการและคําแนะนําทั้งในรูปแบบกลุม 
และเปนรายบุคคล โดย การศึกษาอบรมดานงานอภิบาลเปนโปรแกรมการอบรมที่เนนในการศึกษา
จากประสบการณที่ผูเขารับการอบรมไดรับ โดยผูที่เขารับการอบรมจะตองมีสวนรวมในงานอภิบาล 
และการไตรตรองถึงประสบการณซึ่งไดรับจากผูใหคําปรึกษา และเพื่อนๆ สมาชิกในกลุม 
 
 วัตถุประสงคของโปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาล 
  ในการศึกษาอบรมดานงานอภิบาลในโรงพยาบาลจะมีการนําเสนอการเรียนรู 
ประสบการณภายใตการดูแลเชิงอภิบาล และในบริบทของกลุม เพ่ือใหผูเขารับการอบรมไดมีการ
สํารวจ และประเมินผลตนเองในดานตางๆ ดังตอไปนี้ (ศูนยฝกอบรมงานอภิบาลโรงพยาบาลเซนต
หลุยส.  2548: 3) 

1. เอกลักษณเชิงอภิบาล และเอกลักษณสวนบุคคล 
2. ความเขาใจเกี่ยวกับมิติตางๆ ของการดูแลเชิงอภิบาล 
3. การปฏิบัติงานเชิงอภิบาล 
4. สัมพันธภาพกับจรรยาบรรณของวิชาชีพอ่ืน 
5. สามารถคิดเกี่ยวกับประสบการณในแงเทววิทยา 
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6. สามารถถายทอดความเชื่ออยางมีความหมาย 
7. มีสัมพันธภาพเชิงปฏิสัมพัทธกับผูอ่ืน 
8. สรางทัศนคติและคานิยมจากกระบวนการที่เติบโต เรียนรู เชื่อมโยง และ

สื่อสารได 
9. มีมุมมองใหมเกี่ยวกับชีวิต 
10. สามารถบูรณาการประสบการณและความรูของตนเขากับกรอบ หรือขอ

อางอิงภายในสิ่งที่รับรูดวยตนเอง และภายในผูอ่ืน 
 

 กระบวนการในการศึกษาอบรมดานการอภิบาล 
  1.  การใหความรู และแนวปฏิบัติ 
  ในกระบวนการใหการศึกษาอบรม ในขั้นตอนแรกจะเปนการใหความรูในดานพื้นฐาน
ทางดานการพยาบาล เพ่ือใหผูเขารับการอบรมไดเขาถึงหลักในการใหการรักษาของแพทยพยาบาล 
และในเรื่องของการปฏิบัติตัวในการเยี่ยมผูปวย 
การอภิบาลผูปวย (Ballinger. 1984 : 74) 
  คุณสมบัติของผูอภิบาล 

1) มีความรูสึกไวตอความหวัง ความกลัว ความเครียด ความตองการของผูปวย 
เขาใจสถานการณของผูปวย 

2) มีสัมพันธภาพกับผูปวยตามสภาพความเปนจริง (ไมใชมาจากการตัดสิน
สวนตัว) เปนอิสระจากอคติ ไมมีทัศนคติที่จะตัดสินตอผูปวย ยอมรับผูปวยตามที่เปนจริง 

3) มีบุคลิกภาพที่อบอุนเปนมิตร เขาใจ ใหความสบายใจ มีบุคลิกที่มีบูรณาการ 
และเปนอิสระจากความรูสึกขัดแยงสวนตัว  

4) บูรณาการสวนตัวตองอยูเหนือการติเตียน มีทัศนคติที่ถูกตองตอเร่ืองทั้งหมด
ที่ตองเก็บเปนความลับ 

5) แรงจูงใจของการเยี่ยมอยูที่ความปรารถนาที่จะสงเสริมความเปนอยูที่ดีของ
ผูปวย เปนอิสระจากระบบอุปถัมภ การไมเห็นแกตัว หรือการแตเพียงทําตามหนาที่เทานั้น 

6) การปรากฏตัวดวยทาทีที่นาพึงพอใจดวยการแตงกาย การแสดงสีหนา 
น้ําเสียง ทาทาง การสัมผัส การทักทาย การมีกาลเทศะ มีมารยาท และสุขอนามัยสวนตัว 

7) มีสุขภาพจิตที่ดี คือ การผอนคลาย ความสงบใจ ความยินดี ความรื่นรมย 
การใหกําลังใจ หลีกเลี่ยงความไมม่ันใจ ความตึงเครียด ความกลัว ความสนใจในเรื่องความตาย 
หรือสิ่งที่ไมรื่นรมย ความรูสึกขยะแขยง แนวคิดเรื่องความตาย 
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 สัมพันธภาพที่มีตอโรงพยาบาล 
  1)  ปฏิบัติตามกฎระเบียบและตอบุคลกรของโรงพยาบาล ไปเยี่ยมผูปวยในเวลาที่

เหมาะสมที่สุดสําหรับผูปวย และบุคลากรของโรงพยาบาล 
  2)  ทําความรูจักกับบุคลากรของโรงพยาบาล 
  3)  ปรึกษาหารือกับพยาบาลที่ ดูแลผูปวย เ พ่ือการเยี่ยมเยียนผูปวยจะไดมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น 
 พฤติกรรมที่พึงปฏิบัติเมื่ออยูขางเตียงผูปวย 

1) ศึกษาสถานการณกอนเขาไปหองพักของผูปวย เพ่ือดูวา 

1. ผูปวยกําลังไดรับการรักษาอยูไหม 

2. ผูปวยกําลังหลับอยูไหม 

3. ผูปวย “มีธรรมเนียมปฏิบัติพิเศษ” อะไรไหม 

4. มีคนอ่ืนกําลังเยี่ยมผูปวยอยูไหม 

5. อุปกรณอะไรที่ติดอยูกับเตียงไหม 

6. ทานตองสังเกตและ “ระมัดระวังหรือปองกัน” อะไรไวกอนไหม 
2) ใหผูปวยเปนศูนยกลางของการเอาใจใส 
3) จําไววา ผูปวยเปนเจาของบาน ทานเปนแขก แตอยาทําใหผูปวยเหนื่อยจน

หมดแรงในขณะที่ตองใหการเอาใจใสตอนรับทาน 
4) ยืนหรือน่ังในที่ที่ผูปวยเห็นทานไดงาย 
5) อยาเขยาเตียง หรือน่ังบนเตียง ถาทานไปเยี่ยมดวยกัน 2 คน ทานควรอยู

ดานเดียวกัน 
6) ใชเวลาเยี่ยมระยะสั้น ไมควรนานเกิน 15 นาที 
7) หลีกเลี่ยงการพูดถึงความเจ็บปวดของตนเอง หรือของคนอื่นที่มีอาการคลาย

คลึงกับผูปวย 
8) อยาพูดตลกเกี่ยวกับเร่ืองการนอนพักอยูในโรงพยาบาล และอยาบอกผูปวย

วาเขาอยูในสภาพอยางไร 
9) ดูอารมณของผูปวยและปรับระดับใหเขากับสภาพนั้นและตอบสนองดวยทาที

ที่เหมาะสมที่สุด 
10) อยาพูดมากเกินไป การฟง และการรักษาความเงียบ และการผอนคลายเปน

สิ่งที่สามารถสัมผัสได 
11) อยาขอโทษที่ไมไดมากอนเวลา อยา “ซักคาน” ผูปวยโดยไมจําเปน 
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 2.  การนําความรูไปใช 
  เปนการเปดโอกาสใหผูเขารับการศึกษาอบรมไดนําสิ่งที่ไดรับการฝกอบรมจาก
โปรแกรม ไปใช โดยผานการการเยี่ยมเยียนผูปวย การบันทึกปฏิบัติหนาที่ตางๆ โดย ผูเขารับ
การศึกษาอบรมจะไดรับหนาที่ในระหวางการศึกษาอบรมดังน้ี การเยี่ยมเยียนผูปวย การปฏิบัติ
หนาที่ 24 ชั่วโมง การทํารายงานดานเอกสาร 
 
 3.  การเขารวมสัมมนากลุม 
  ในกระบวนการอบรมจะประกอบไปดวยการสัมมนากลุม เปนการนําเอาประสบการณ
ที่สมาชิกไดรับจากการปฏบิัติหนาทีต่างๆ ในระหวางโปรแกรมการศึกษาอบรม มาใชเปนประเด็นใน
การอภิปราย โดยสมาชิกทุกคนจะมีสวนรวมในการอภิปราย และใหคําแนะนํากับสมาชิกคนอื่นๆ 
รวมกับผูนิเทศ 
 

3. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับการฝกอบรม 
3.1 ความหมายของการฝกอบรม 

  จูเซียส(Jucius. 1981: 65) ไดกลาวถึงความหมายของการฝกอบรมวา หมายถึง 
กระบวนการที่จะชวยเพ่ิมพูนความถนัดทางธรรมชาติ (aptitude) ทักษะ (skill) หรือความชํานิ
ชํานาญ ความสามารถ (ability) ของบุคคล เพ่ือใหปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น 
  สกอต และมิทเชล (Scott; & Mitchell. 1974: 101) ไดใหความหมายเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคคลไววา หมายถึง กระบวนการที่จะชวยเสริมสรางใหบุคคลกาวไปสูหนาที่การงานที่สูงขึ้น
ไป ชวยใหมีความสัมพันธกับองคการดีขึ้น ตลอดจนชวยใหปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมโดยทั่วไป
ไดเปนอยางดี 
  ฟลิปโป (Filipo.  1971: 194) กลาววา การฝกอบรมเปนกิจกรรมเกี่ยวกับการเพิ่ม
ความรูและทักษะ 
  วิจิตร อาวะกุล (2537:  30-31) กลาววาการฝกอบรม หมายถึง กระบวนการที่ทําใหผู
เขารับการอบรมเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
  สมชาติ กิจยรรยง (2537: 10) กลาววา การฝกอบรมหมายถึง กระบวนการในการ
เรียน การสอน เพ่ือใหเกิดการเรียนรู เสริมทักษะ และแลกเปลี่ยนทัศนคติตามความมุงหวังที่กําหนด
ไว อันนําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ซึ่งอาจจะเปนการเรียนการสอนในชั้นเรียนหรือในสถานที่
ทํางานก็ได 
  ฐีระ ประวาลพฤกษ (2538:  4) กลาววา การฝกอบรมหมายถึง กระบวนการ
เสริมสรางสมรรถภาพบุคคลใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ เพ่ิมขึ้น ทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานในขอบเขตของการปฏิบัติงานเฉพาะดาน อันมีผลตอความสําเร็จ
ขององคกร  
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  โกลดสไตน (ชูชัย สมิทธิไกร. 2548:  5; อางอิงจาก Goldstein, I.L. 1993) ไดให
ความหมายของการฝกอบรมวา เปนกระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบ เพ่ือสรางหรือเพ่ิมพูน
ความรู (knowledge) ทักษะ(skill) ความสามารถ(ability) และเจตคติ(attitude) ของบุคคลากร อันจะ
ชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
 
 

 3.2 วัตถุประสงคของการฝกอบรม 
  เปร่ือง กุมุท (2520: 24-25) ไดกลาวถึงเปาหมายของการฝกอบรมไววา เปนการ

เรียนรูของคนที่เขารับการอบรม ถาคนเรียนรูแลวเขาจะตองไมใชคนเดิม เขาจะตองเปลี่ยนไป สิ่งที่
เขาจะเปลี่ยนไปคือ พฤติกรรมของเขานั้นเอง พฤติกรรมการเรียนรูที่เกิดขึ้นใหมนั้นมี 3 ดานดวยกันคือ 

1. การเปลี่ยนพฤติกรรมดานความรู (Cognitive Domain) 
2. การเปลี่ยนพฤติกรรมดานความคิด (Affective Domain) 
3. การเปลี่ยนพฤติกรรมดานทักษะหรือการปฏิบัติ (Psychomotor Domain) 

  วิชัย วงศสุวรรณ (2534: 20-21) ไดสรุปวัตถุประสงคที่แทจริงของการฝกอบรมไว
ดังนี้ 

1. เพ่ือเพ่ิมพูนความรูเกี่ยวกับงานในหนาที่ของแตละบุคคลในแตละระดับ 
รวมทั้งเทคนิควิทยาการใหมๆในการปฏิบัติงาน 

2. เพ่ือเสริมสรางความสามารถ ความชํานาญในการปฏิบัติงานในหนาที่ใหมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ทั้งในปจจุบันและอนาคต 

3. เพ่ือเสริมสรางทัศนคติ ขวัญ และกําลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความเชื่อม่ัน
ในตนเองที่จะปฏิบัติงานใหไดผลดี 

4. เพ่ือพัฒนาพฤติกรรมใหเกิดประโยชนตอตนเอง ตอเพ่ือรวมงาน และตอการ
ปฏิบัติงานในหนวยงาน หรือองคการ รวมทั้งใหมีการแลกเปลี่ยนความรู และประสบการณซึ่งกัน    
และกัน 

5. เพ่ือใหทราบ และเขาใจนโยบาย หนาที่ความรับผิดชอบขององคการ หรือ
หนวยงาน ระเบียบขอบังคับ วิถีปฏิบัติ การติดตอสื่อสาร สายการบังคับบัญชา สิทธิ และประโยชนที่
จะไดรับ 

6. เพ่ือนําความรู ความสามารถที่ไดรับจากการฝกอบรมไปปรับใชไดเหมาะสม
กับหนาที่การงานที่รับผิดชอบ สามารถวินิจฉัย และแกปญหาตางๆได ตลอดจนใชเปนแนวทางใน
การศึกษาคนควาเพิ่มเติมกวางขวาง และทันเหตุการณ 

7. เพ่ือเปนแนวทางการปฏิบัติงานที่เปนแบบอยางเดียวกัน และเพื่อสราง
ความสัมพันธอันดีระหวางกัน ซึ่งจะเปนประโยชนในดานการประสานงานตอไปในอนาคต 
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  วิจิตร อาวะกุล (2537:  30-31) วัตถุประสงคของการฝกอบรมมีความหมาย 4 นัย
ดวยกัน คือ 

1. การอบรมเปนวิธีการที่จะทําใหคนเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
2. คนกอนไดรับการอบรมกับคนหลังจากไดรับการอบรม จะตองมีพฤติกรรม

เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมไมมากก็นอย 
3. ถากอนกับหลังการอบรม ไมมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเลย ก็แสดงวาผูนั้น

ยังไมไดรับการอบรม หรือกระบวนการอบรมไมบังเกิดผล 
4. ถาตองการเพิ่มเติมความสามารถหรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคน ก็ทําได

โดยการฝกอบรม  
  เวกซเลย และ ลาเทม (ชูชัย สมิทธิไกร. 2548:  5; อางอิงจาก Wexley, K.N.; & 

Latham, G.P. 1991) กลาววา การฝกอบรมบุคคลากรในองคการมีจุดประสงคสามประการ 
ดังตอไปน้ี 

1. เพ่ือปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (self-awareness) ของแตละ
บุคคล ความตระหนักรูในตนเองคือ การเรียนรูเกี่ยวกับตนเองคือ การเรียนรูเกี่ยวกับตนเอง อัน
ไดแก การทําความเขาใจเกี่ยวกับบทบาทและความรับผิดชอบของตนเองในองคการ การตระหนัก
ถึงความแตกตางระหวางสิ่งที่ตนเองปฏิบัติจริงและปรัชญาที่ยึดถือ การเขาใจถึงทัศนะที่ผูอ่ืนมีตอ
ตนเอง และการเรียนรูการกระทําของตนมีผลกระทบตอผูอ่ืนอยางไร เปนตน 

2. เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะการทํางาน (job skills) ของแตละบุคคล โดยอาจเปนทักษะ
ดานใดดานหนึ่งหรือหลายดานก็ได เชน การใชเครื่องคอมพิวเตอร การดูแลรักษาความปลอดภัยใน
การทํางาน หรือการปกครองบัญชาลูกนอง เปนตน 

3. เ พ่ือเ พ่ิมพูนแรงจูงใจ (motivation) ของแตละบุคคล  อันจะทําใหการ
ปฏิบัติงานเกิดผลดี แมวาบุคคลหนึ่งจะมีความรูและความสามารถในการปฏิบัติงาน แตหากขาด
แรงจูงใจในการทํางานแลว บุคคลนั้นอาจจะมิไดใชความรูและความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ 
และผลงานก็ยอมจะไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร ดังน้ัน การสรางแรงจูงใจในการทํางานจึงเปนสิ่งที่มี
ความสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จขององคการ 
 
 3.3  ประเภทของการฝกอบรม 

  อุทัย หิรัญโต (2531:  111-113) แบงประเภทของการฝกอบรม โดยยึดตัวบุคคลากร
เปนหลักพิจารณา อาจแบงได 4 ประเภทคือ 

1. การฝกอบรมใหแกเจาหนาที่ที่ เขาทํางานใหม เรียกวา การปฐมนิเทศ 
(Introduction or Orientation) 

2. การฝกอบรมระหวางการทํางาน (On-the job Training) 
3. การฝกอบรมเจาหนาที่ระดับผูบังคับบัญชา 
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4. การฝกอบรมเจาหนาที่ระดับนักบริหาร 
  ชูชัย สมิทธิไกร (2548: 7-10) กลาววา การฝกอบรมบุคลากรมีอยูดวยกันหลาย

ประเภท และสามารถจําแนกตามเกณฑตางได ดังตอไปน้ี 
   1. แหลงของการฝกอบรม เกณฑประเภทนี้บงถึงแหลงของผูรับผิดชอบการ

ฝกอบรม ซึ่งแบงไดเปนสองลักษณะคือ 
   1.1 การฝกอบรมภายในองคการ (In-house training) การฝกอบรมแบบนี้

เปนสิ่งที่องคการจัดขึ้นเองภายในสถานที่ทํางาน โดยหนวยฝกอบรมขององคการจะเปนผูออกแบบ
และพัฒนาหลักสูตร กําหนดตารางเวลา และเชิญผูทรงคุณวุฒิทั้งจากภายในและภายนอกองคการ
มาเปนวิทยากร 

  1.2 การซื้อการฝกอบรมจากภายนอก  การฝกอบรมประเภทนี้มิไดเปนสิ่งที่
องคการจัดขึ้นเอง แตเปนการจางองคการฝกอบรมภายนอกใหเปนผูจัดการฝกอบรมแทน หรือ
อาจจะเปนสงพนักงานเขารับการฝกอบรม ซึ่งจัดขึ้นโดยองคการภายนอก 

   2.  การจัดประสบการณการฝกอบรม เกณฑขอน้ีบงบอกวาการฝกอบรมไดรับ
การจัดขึ้นในขณะที่ผูรับการอบรมกําลังปฏิบัติงานอยูดวย หรือหยุดพักการปฏิบัติงานไวชั่วคราว 
เพ่ือรับการอบรมในหองเรียน 

  2.1 การฝกอบรมในงาน (On-the-job training) การฝกอบรมประเภทนี้จะ
กระทําโดย การใหผูรับการฝกอบรมลงมือปฏิบัติงานจริงๆ ในสถานที่ทํางานจริง ภายใตการดูแลเอา
ใจใสของพนักงานซึ่งทําหนาที่เปนพี่เลี้ยง โดยการแสดงวิธีการปฏิบัติงานพรอมทั้งอธิบายประกอบ 
จากนั้นจึงใหผูรับการอบรมปฏิบัติตาม พ่ีเลี้ยงจะคอยดูแลใหคําแนะนําและชวยเหลือหากมีปญหา
เกิดขึ้น 

    2.2 การฝกอบรมนอกงาน (Off-the-job training) ผูรับการฝกอบรมประเภทนี้
จะเรียนรูสิ่งตางๆในสถานที่ฝกอบรมโดยเฉพาะ และตองหยุดพักการปฏิบัติงานภายในองคการไว
เปนเวลาชั่วคราว จนกวาการฝกอบรมจะเสร็จสิ้น 

   3. ทักษะที่ตองการฝก หมายถึง สิ่งที่การฝกอบรมตองการเพิ่มพูนหรือสรางขึ้นใน
ตัวผูรับการอบรม 

    3.1 การฝกอบรมทักษะดานเทคนิค (Technical skills training) คือการ
ฝกอบรมที่มุงเนนการพัฒนาทักษะที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานเทคนิค 

    3.2 การฝกอบรมทักษะดานการจัดการ (Managerial skills training) คือการ
ฝกอบรมเพื่อเพ่ิมพูนความรู และทักษะดานการจัดการและบริหารงาน  

    3.3 การฝกอบรมทักษะดานการติดตอสัมพันธ (Interpersonal skills 
training) การฝกอบรมประเภทนี้มุงเนนใหผูรับการฝกอบรมมีการพัฒนาทักษะในดานการทํางาน
รวมกับผูอ่ืน รวมทั้งการมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน 

   4. ระดับชั้นของพนักงานที่เขารับการฝกอบรม หมายถึง ระดับความรับผิดชอบ
ในงานของผูเขารับการอบรม   
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    4.1 การฝกอบรมระดับพนักงานปฏิบัติการ (Employee training) คือ การ
ฝกอบรมที่จัดใหแกพนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งทําหนาที่ผลิตสินคาหรือใหบริการแกลูกคาโดยตรง 
โดยมักจะเปนการฝกอบรมที่เกี่ยวของกับลักษณะและขั้นตอนของการปฏิบัติงาน 

    4.2 การฝกอบรมระดับหัวหนางาน (Supervisory training) คือการฝกอบรมที่
มุงเนนกลุมพนักงานที่ดํารงตําแหนงเปนผูบริหารระดับตนขององคการ โดยสวนใหญแลว การ
ฝกอบรมประเภทนี้มักจะมีหลักสูตรที่ใหความรูความเขาใจเบื้องตนเกี่ยกับการบริหารงาน 

    4.3 การฝกอบรมระดับผูจัดการ (Managerial training) กลุมเปาหมายของการ
ฝกอบรมประเภทนี้คือ กลุมพนักงานระดับผูจัดการฝายหรือผูจัดการระดับกลางขององคกร เน้ือหา
ของการฝกอบรมแบบนี้ก็จะมุงเนนใหผูรับการฝกอบรม มีความรูความเขาใจในหลักการจัดการและ
บริหารงานที่ลึกซึ้งมากขึ้นกวาเดิม เพ่ือใหสามารถบริหารงานและจัดการคนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   4.4 การฝกอบรมระดับผูบริหารชั้นสูง (Executive training) การฝกอบรมประเภท
นี้ มุ ง เนนใหผู รับการอบรมซึ่ ง เปนผูบ ริหารระดับสูงขององคการ  อาทิ  ผู อํานวยการฝาย 
กรรมการบริหาร ประธานและรองประธานบริษัท มีความรูความเขาใจอยางลึกซึ้งเกี่ยวกับการบริหาร
องคการ เชน การวางแผนและการตัดสินใจเชิงกลยุทธ (Strategic planning and decision-making) 
หรือ การพัฒนาองคการ (Organizational development) เปนตน 

 
 3.4 เทคนิคทีใ่ชในการฝกอบรม 

  แนวทางของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนแหงประเทศสหรัฐอเมริกา 
(กุลธน ธนาพงศธร.  2530: 95 - 96. อางอิงจาก U.S. Civil Service Commission) ไดกําหนด
ประเภทไวดังตอไปน้ี  

1. วิธีการบอกกลาว (Telling method) เปนวิธีการฝกอบรมซึ่งผูฝกอบรมมี
บทบาทสําคัญในการถายทอดความรู ทักษะ และประสบการณใหแกผูรับการอบรม  

2. วิธีการกระทํา (Doing method) เปนวิธีการฝกอบรมซ่ึงผูรับการอบรมมี
บทบาทอยางมาก โดยจะตองเปนผูลงมือกระทํากิจกรรมตางๆดวยตนเอง ภายใตการแนะนําดูแล
ของวิทยากร  

3. วิธีการแสดง (Showing method) เปนวิธีการฝกอบรมซึ่งแสดงใหผูรับการ
อบรมไดเห็นถึงสภาพการณจริงหรือคลายจริง โดยผูแสดงอาจจะเปนผูรับการอบรมหรือบุคคลอื่นก็
ได สวนผูฝกอบรมจะเปนผูอธิบายถึงวัตถุประสงคและสรุปกิจกรรม 

  เครือวัลย ลิ่มอภิชาต (2531) ไดจําแนกวิธีการฝกอบรมเปน 4 ประเภทคือ 
1. วิธีการที่มีวิทยากรเปนศูนยกลางการเรียนรู เชน การบรรยาย การอภิปราย

เปนคณะ เปนตน 
2. วิธีการที่มีผูรับการอบรมเปนศูนยกลางการเรียนรู เชน การระดมสมอง 

กรณีศึกษา การสาธิต เปนตน 
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3. วิธีการที่เนนพัฒนาการเรียนรูเปนรายบุคคล เชน การสอนงาน การใช
คอมพิวเตอรชวยสอน การสอนโดยใชโปรแกรมการเรียน เปนตน 

4. วิธีการที่ใชโสตทัศนูปกรณเปนศูนยกลางการเรียนรู เชน การสอนโดยใช
ภาพยนตร การสอนโดยใชสไลด/เทป เปนตน 

  ชูชัย สมิทธิไกร (2548: 175-193)  ประเภทของวิธีการฝกอบรม จําแนกโดยยึด
วัตถุประสงค และลักษณะการเรียนรู มี 6 ประเภทคือ 
   1.  วิธีการฝกอบรมซึ่งมุงเนนความรูและการเรียนรูเปนกลุม 

1.1 การบรรยาย (Lecture) คือการบรรยายสาระความรูตางๆ โดยวิทยากร 
เปนการสื่อสารแบบทางเดียว (One-way communication) จากวิทยากรสูผูรับการอบรม ดังนั้น
วิทยากรจะเปนผูที่มีบทบาทมากที่สุดในการฝกอบรม วิทยากรจะเปนผูจัดเตรียมเนื้อหาสําหรับการ
บรรยาย รวมทั้งสื่อที่ใชประกอบการบรรยาย เชน แผนใส สไลด รูปภาพ เปนตน  

1.2 การอภิปรายกลุม (Group discussion) คือการแบงผูรับการอบรมเปน
กลุมยอยๆ จํานวนตั้งแต 4-12 คน และใหสมาชิกในแตละกลุมไดอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
หรือประสบการณซึ่งกันและกัน เพ่ือคนหาขอสรุปหรือขอเสนอแนะเกี่ยวกับประเด็นใดประเด็นหน่ึง 

1.3 การอภิปรายเปนคณะ (Panel discussion) คือการอภิปรายรวมกันโดย
กลุมผูทรงคุณวุฒิ ประมาณ 3-5 คน โดยมีพิธีกร (Moderator) เปนผูดําเนินรายการ ผูทรงคุณวุฒิแต
ละทานจะอภิปรายประเด็นตางๆ ตามที่ไดรับมอบหมายและเปดโอกาสใหผูรับการอบรมซักถาม
ปญหาได โดยปกติแลว การอภิปรายมักใชเวลาประมาณ 3 ชั่วโมง และมักแบงการอภิปรายออกเปน
สองรอบ 

1.4 การระดมสมอง (Brainstorming) คือ การประชุมกลุมซ่ึงเปดโอกาสและ
กระตุนใหสมาชิกทุกคนไดแสดงความคิดเห็นอยางเสรี โดยปราศจากขอจํากัด การวิพากษวิจารณ 
หรือการตัดสินคุณคาใดๆ 

1.5 ทัศนศึกษา (Field trip) คือ การนําผูรับการอบรมไปชมการทํางานหรือ
สถานที่จริง โดยมีการบรรยายสรุปประกอบการชมดวย 
 
   2. วิธีการฝกอบรมซึ่งมุงเนนความรูและการเรียนรูเปนรายบุคคล 

2.1 โปรแกรมการเรียนดวยตนเอง (Programmed instruction) คือแบบเรียน
สําหรับการเรียนดวยตนเอง โดยผูเรียนจะตองศึกษาเนื้อหาตามลําดับที่ไดจัดวางไวเรียบรอยแลว 
ระหวางการเรียน ผูเรียนจะตองตอบคําถามตางๆ ซึ่งไดแทรกอยูในแบบเรียนเปนระยะๆ 

2.2 การสอนโดยใชคอมพิวเตอร (Computer-assisted instruction) เปนการ
เรียนซ่ึงผูเรียนจะตองมีปฏิสัมพันธโดยตรงกับคอมพิวเตอร ซึ่งไดเก็บรวบรวมขอมูลตางๆที่จําเปน
สําหรับการเรียนไวแลว 
   3. วิธีการฝกอบรมซึ่งมุงเนนทักษะและความสามารถและการเรียนรูเปนกลุม 
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3.1 การสาธิต (Demonstration) คือ การแสดงใหผูรับอบรมเห็นถึงการปฏิบัติ
จริง และเปดโอกาสใหผูรับการอบรมไดทดลองปฏิบัติตามและซักถามปญหา 

3.2 กลุมการฝกแกไขปญหา (Task force exercise) คือ การมอบหมายให
สมาชิกตั้งแต 3-8 คน รวมกันทํางานเพื่อแกไขปญหาใดปญหาหนึ่ง และเสนอแนวทางการแกไข
ปญหาใหแกที่ประชุม 

3.3 กรณีศึกษา (Case studies) คือ การบรรยายถึงสถานการณในรูปของ
งานเขียน เทปบันทึกเสียง หรือวิดีทัศน เพ่ือใหผูรับการอบรมศึกษาและอภิปราย ภายใตการแนะนํา
ของวิทยากร 

3.4 การ จําลองสถานการณ  (Simulation)  คือ  แบบฝก หัดซึ่ ง จํ าลอง
สถานการณในการทํางาน และเปดโอกาสใหผูรับการอบรมไดฝกฝนทักษะและประยุกตความรู
ภายในระยะเวลาอันจํากัดและภายใตสภาพการณที่ไมมีความเสี่ยง 

3.5 เกมเชิงธุรกิจ (Business games) คือ สถานการณจําลองดานธุรกิจ ซึ่ง
กําหนดใหผูรับการอบรมตองทําการตัดสินใจเปนระยะๆ และการตัดสินใจแตละครั้งจะสงผลกระทบ
ตอสภาพการณภายหลัง 

3.6 การแสดงบทบาทสมมุติ (Role playing) คือ กิจกรรมซึ่งกําหนดใหผูรับ
การอบรมแสดงบทบาทตามสถานการณที่ไดกําหนดไว จากนั้นมีการอภิปรายและการวิเคราะห เพ่ือ
พิจารณาวามีสิ่งใดเกิดขึ้นบางและเพราะอะไร  

3.7 การแสดงแบบพฤติกรรม (Behavior modeling) คือ การแสดงแบบ
พฤติกรรมซึ่งใชในการจัดการกับสถานการณตางๆ อยางเปนขั้นตอนทีละขั้น และเปดโอกาสใหผูรับ
การอบรมไดฝกปฏิบัติตามขั้นตอนที่ไดแสดง พรอมทั้งมีการใหความคิดเห็นหรือวิจารณการ
เลียนแบบนั้นดวย 
   4. วิธีการฝกอบรมซึ่งมุงเนนทักษะและความสามารถและการเรียนรู เปน
รายบุคคล 

4.1 การฝกอบรมในงาน (On-the-job training) คือ การเรียนรูงานโดยการ
สังเกตการทํางานของพนักงานที่มีความชํานาญ และลงมือปฏิบัติจริงตามคําแนะนําของพนักงาน
เหลานั้น  

4.2 แบบฝกหัดรายบุคคล (Individual exercise) คือ การมอบหมายงานให
ผูเรียนแตละคนกระทํา เพ่ือประยุกตความรูไปใชในสถานการณเฉพาะขอตนเอง 

4.3 การฝกโดยใชอุปกรณจําลอง (Machine simulator) คือ การฝกอบรมโดย
อาศัยอุปกรณซึ่งจําลองการทํางานจริงของเครื่องจักรหรือเครื่องยนต เชน เครื่องฝกบิน เปนตน 
   5. วิธีการฝกอบรมซึ่งมุงเนนทัศนคติและการเรียนรูเปนกลุม 
   สําหรับวิธีการฝกอบรมประเภทนี้ ไดแก การอภิปรายกลุม การแสดงบทบาท
สมมุติ และการแสดงแบบพฤติกรรม  
   6. วิธีการฝกอบรมซึ่งมุงเนนทัศนคติและการเรียนรูเปนรายบุคคล 
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   วิธีการฝกอบรมประเภทนี้ ไดแก การฝกอบรมในงาน (On-the-job training) 
 
 3.5 ประโยชนที่ไดรับจากการฝกอบรม  
  วิจิตร อาวะกุล (2537:  16-18) กลาววา ประโยชนที่ไดรับจากการฝกอบรมนั้นเปนที่
เห็นเดนชัดและเปนที่ประจักษกันมาเปนระยะอันยาวนาน ก็คือ 

1. สนองความตองการกําลังคน 
2. เปนการลดเวลาการเรียนรูใหสั้นเขา 
3. ปรับปรุงความสามารถในการทํางานใหสูงขึ้น 
4. ลดความสิ้นเปลือง 
5. ลดการขาดลางาน 
6. ลดอุบัติเหตุ 
7. ลดการลาออกของคนงาน 
8. เพ่ือประโยชนแกพนักงานผูรับการอบรมเอง 
9. ถาใชวิธีการฝกอบรมที่ถูกวิธีการจะชวยใหพนักงานทํางานดวยความมั่นใจ มี

ประสิทธิภาพ ผลงาน ผลผลิตมีคุณภาพสูงขึ้น ความผิดพลาดนอยลง 
10. ความสัมพันธกับประชาชนลูกคาบริการดีขึ้น การบน การตอวาตอขานรอง

ทุกขของลูกคา ฯลฯ นอยลง เพราะเปนผลจากการที่พนักงานทํางานดี ผลงานดี ผลผลิตดี เปนการ
สรางความนิยมใหแกหนวยงาน บริษัทไปในตัว 

11. ลดความสิ้นเปลือง ลดคาใชจายที่จะสูญเสียอยางอ่ืน 
12. ประหยัดเงินที่จะร่ัวไหลไดมาก 
13. ขจัดปญหาในการที่ตองหาจางคนงานที่มีฝมือดีมาทํางาน 
14. การฝกอบรมจะชวยสงเสริมงานนิเทศใหบรรลุผล  
15. ชวยใหหนวยงานไดปรับตัวดีขึ้นใหเขากับการผันแปรทางเศรษฐกิจและ

การคาใหม เทคโนโลยีในปจจุบัน และที่จะมีมาในอนาคต 
  สมคิด บางโม (2538:  16) ไดกลาววา การอบรมนอกจากเปนสิ่งจําเปนในการ
แกปญหาภายในองคการแลว ยังกอใหเกิดประโยชนแกสวนตางๆ ขององคการอยางเห็นไดชัดดังนี้ 

1. เพ่ิมประสิทธิภาพในการผลิต 
2. ทําใหมีผลผลิตมีคุณภาพสูง 
3. พนักงานมีขวัญและกําลังใจดีขึ้น 
4. ทําใหพนักงานมีความรูความชํานาญในวิทยาการใหมๆ 
5. ทําใหระบบขาวสารภายในองคการดีขึ้น 
6. ลดเวลาในการเรียนรูงาน 
7. พนักงานแตละคนมีโอกาสกาวหนาไดเลื่อนตําแหนง 
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8. ลดอุบัติเหตุในการทํางาน 
9. เปนประโยชนตอการบริหารงาน 
10. เม่ือสวนตางๆดังกลาว มีคุณภาพดี ยอมสงผลกระทบตอองคการโดย

สวนรวม ทําใหองคการมีประสิทธิภาพและมีความมั่งคงสูงขึ้น 
 
 3.6 งานวิจัยที่เก่ียวของกับการฝกอบรม 

  ศิริพันธุ มณีรัตน (2533) ไดวิจัยเร่ือง “ระบบการฝกอบรมโดยใชสื่อประสมสําหรับ
ธนาคารพาณิชยในประเทศไทย” มีจุดมุงหมายเพื่อสรางระบบการฝกอบรม โดยใชสื่อประสมใชชื่อ
วา “แผนศิริพันธุ” (SIRIPAN PLAN) และเพื่อสรางชุดฝกอบรมเรื่องการพัฒนาผูบริหารระดับตน 
แบงเปนเนื้อหา 4 หนวย สําหรับอบรมพนักงานบริหาร ระดับผูชวยหัวหนาหนวยของธนาคารกรุงศรี
อยุธยาจํากัด โดยแบงการอบรมออกเปน 4 รุน จํานวนผูเขาอบรม 135 คน ผลการวิจัยปรากฏวา 
ระบบการฝกอบรมโดยใชสื่อประสมทําใหผูเขารับการอบรมเกิดการเรียนรูเพ่ิมขึ้นอยางมีนัยสําคัญที่
ระดับ 0.01 
  วรวรรณ กวินทรานุวัฒน (2538) ไดศึกษาการฝกการสื่อสารกับผูปวยตามรูปแบบ
ของจอยซและเชาเวอรของนักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 2 วิทยาลัยพยาบาลสงขลา ซึ่งพบวานักเรียนมี
ทักษะในการสื่อสารกับผูปวยดีขึ้น ทั้งในดานภาษาถอยคํา ภาษาทาทาง และการใหความชวยเหลือ
ผูปวย 
  ไกรสร ขันทจร(2553:  112) ไดศึกษาการพัฒนาทักษะทางสังคม ของเด็กและ
เยาวชนชายผูกระทําความผิดในศูนยฝก และอบรมเด็ก และเยาวชน จังหวัดอุบลราชธานี ผลลการ
วิจัยพบวาทักษะทางสังคมของเด็กและเยาวชนชายที่กระทําความผิด ในศูนยฝกอบรมเด็กและ
เยาวชน จังหวัด อุบลราชธานี กลุมควบคุมกอนและหลังทดลองมีผลแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
   

4. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับกิจกรรมกลุมสัมพันธ 
  4.1 ความหมายของกลุมสัมพันธ (Group dynamics) 
  จอหนสัน (Johnson. 1994:  14) ใหความหมายวา กลุมสัมพันธเปนการศึกษา
พฤติกรรมของกลุม เพ่ือใหมีความเขาใจเกี่ยวกับธรรมชาติของกลุม การพัฒนากลุม ความสัมพันธ
ระหวางสมาชกิในกลุม และความสัมพันธกับกลุมอ่ืนๆ 
   คมเพชร ฉัตรศุภกุล (2530:  136) กลาววากิจกรรมกลุม หมายถึง การนํา
ประสบการณมาวางแผนแลกเปลี่ยนซ่ึงกนัและกัน เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทีต่องการในสมาชิก
แตละคน และการเปลี่ยนแปลงของกลุม โดยสวนรวมมีการปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกภายในกลุม 
ดวยวธิีการดังกลาวนี้ จะทําใหเกิดการพัฒนาการในตวับุคคลทุกคน 
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   ระววิรรณ ศรคีรามครัน (2541:  15) ใหความหมายวา เปนการศึกษารวมทั้งการฝก
ใหสมาชิกในกลุมไดมีประสบการณ เขาใจและมีทักษะการอยูรวมกนัในลักษณะของกลุม มี
ความสัมพันธที่ดีตอกัน สามารถแสดงความคิดเห็นของตนเองตอสมาชิกกลุม รวมทั้งเปนการศึกษา
พฤติกรรมของบุคคล ใหเห็นคุณคาของการอยูรวมกัน รูจักแนวทางการพัฒนากลุมของตนเอง เขาใจ
บทบาทของตนเอง และคานิยมของสังคมที่ตนอยู 

 
 4.2 จุดมุงหมายของกิจกรรมกลุมสมัพันธ 
  เบนเนท (Bennett. 1963:  5-9) ไดสรุปจุดมุงหมายโดยทั่วไปของกิจกรรมกลุมไวดังนี้ 
คือ 
    1. เปนการเปดโอกาสใหสมาชิกของกลุมไดเรียนรูทางดานการศึกษา อาชีพ 
สังคม และสวนตัว ไดแก 
     1.1 เพ่ือการปฐมนิเทศสมาชิกใหม เพ่ือประโยชนของสมาชิกเอง 
     1.2 เพ่ือใหไดมีโอกาสศึกษาถึงปญหาเกี่ยวกับความสมัพันธระหวางบุคคลใน
กลุม อันจะชวยใหพฤติกรรมของบุคคลและกลุมเปนไปในแนวทางทีส่ังคมยอมรับ 
      1.3 เพ่ือใหรูจักปรับตนไดอยางเหมาะสมและมเีหตุผล 
     1.4 เพ่ือใหเกิดเจตคตทิี่ดีตอตนเอง พัฒนาความสนใจ ความสามารถ 
บุคลิกภาพ ลกัษณะเดนของตนเอง การปรับตนทางสังคมและสวนตัว 
     1.5 เพ่ือหาวิธกีารที่มีประสทิธิภาพที่จะสงเสริมการเรียนรู 
     1.6 เพ่ือศึกษาถึงเรื่องชีวิตการทํางาน ปญหาของการปรับตวัตออาชีพและ
ความกาวหนาทางดานอาชีพ 
     1.7 ชวยในการเรียนรูวธิีการที่จะสรางโครงการและวางแผนการศึกษาและ
อาชีพในระยะยาวที่เหมาะสม 
     1.8 ชวยพัฒนามาตรฐาน คานิยมของบคุคล อันจะชวยใหบุคคลสามารถเลือก
ประสบการณในดานตางๆของชีวิต และพัฒนาปรัชญาของตนเองได 
   2. กอใหเกิดผลทางการบําบดัรักษา จากการที่มีโอกาสปลดปลอยความตึง
เครียดทางอารมณ ไดมีความเขาใจ และไดขอคิดในปญหาตางๆ ของบุคคลมากขึ้น ทั้งศึกษาปญหา
ของคนที่คลายคลึงกันในบรรยากาศที่ออนโยน ผอนตาม นํามาแกไขปรับปรุงบุคลกิภาพ วิถีทาง
ชีวติ และไดวนิิจฉัยตนเองและผูอ่ืน 
   3.  ชวยการแนะแนวบคุคลอยางประหยัดและมีประสิทธิภาพมากกวาเปน
รายบุคคล 
   4.  ชวยการใหคําปรึกษาเปนรายบุคคลมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะชวยให
เขาใจภูมิหลังและลักษณะทัว่ไปของปญหาตางๆ 
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  ระววิรรณ ศรคีรามครัน (2541:  15-16) ไดกลาวถึงจุดประสงคของกจิกรรมกลุม
สัมพันธจะเนนและสงเสริม หรือปรับพฤติกรรมของสมาชิกกลุมในเรื่องตอไปน้ี 

1. ใหสมาชิกกลุมมีความคุนเคยตอกัน สนทนาแลกเปลีย่นขอมูลสวนตัวเพ่ือ
สรางความสัมพันธที่ดีตอกนั กอนที่จะเริ่มทํางาน หรือรวมงานกันดําเนินงานในลกัษณะกลุมตอไป 

2. เพ่ือเปนการศกึษาลักษณะนิสัย ปรับพฤตกิรรม เปลี่ยนแปลงทัศนคติและ
พัฒนาความคดิสรางสรรค รวมทั้งการรูจักตนเอง ทําใหสามารถรวมดําเนินงานกับผูอ่ืนในลักษณะ
กลุมหรือดําเนินชีวติใหเปนไปตามมาตรฐานของกลุม หรือคานิยมของสังคมนั้นๆได 

3. ใหเขาใจบทบาทและหนาทีข่องตนเอง ประพฤติ และปฏิบัตตินตามบทบาท 
รวมทั้งการแสดงความคิดเห็น การใหขอเสนอแนะ การยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน ความเขาใจ
บุคคลอื่น ตลอดจนเห็นความสําคัญของบทบาทที่ตนเองกําลังดําเนินอยู ซึ่งจะมีสวนทําใหการ
ดําเนินงานของกลุมประสบความสําเร็จ 

4. เปนการศึกษามาตรฐานของสังคม แนวคิด และการประพฤติ ปฏิบตั ิซึ่งเปน
ที่ยอมรับ หรือเปนที่นิยมปฏิบัตขิองบุคคลทั่วไป เพ่ือใหสามารถคิดวิเคราะหวิถทีางการดําเนินชีวติที่
ดี ที่ถูกตอง รวมทั้งศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมที่เบีย่งเบน และวิธีการแกปญหา 

5. เพ่ือใหเขาใจ เห็นคุณคา และความสําคญัของการทํางาน หรือการอยูรวมกัน
ในลักษณะกลุม การศึกษาพฤติกรรมของสมาชิกในกลุม และการปรับวิถชีีวติของตนเองในฐานะ
สมาชิกกุลมใหสามารถอยูรวมกันตามมาตรฐานนิยมของสังคมกลุมได 

6. กอใหเกิดทักษะและแนวคดิใหมๆ เพ่ือใหสามารถนําไปปรับใชใน
ชีวติประจําวัน ซึ่งจะเปนประโยชนตอตนเองในการทํางาน และการอยูรวมกับผูอ่ืนในลักษณะกลุม 
 

 4.3 ขนาดของกลุมที่ใชในกิจกรรมกลุม 
  วัตสัน และแฮร (Watson; & Hare.1971:  225; citing Watson; & Hare.n.d.)  กลาว
วา กลุมที่ใชจัดกิจกรรมกลุมควรมีขนาดไมใหญนัก และควรมีจํานวน 5 คนเปนอยางนอย แตบางทีก็
อาจกําหนดใหมีจํานวน 12-15 คนก็ได เพ่ือใหมีขนาดเหมาะสม ถากลุมมีขนาดใหญเกินไป โอกาสที่
สมาชิกจะมีสวนรวมจะลดนอยลง อาจทําใหกลุมแตกแยกกันงายขึ้น 
  คมเพชร ฉัตรศุภกุล (2531:  26)ไดกลาววา ขนาดของกลุมในการทํางานกลุมไมควร
เกิน 15 คน เพราะในกลุมที่มีสมาชิกเกินความจําเปน สมาชิกจะตองทํางานซ้ําซอนกัน บางคน
อาจจะรับผิดชอบทั้งหมด ในขณะที่คนอ่ืนรูสึกคับของใจที่ไมมีงานทําในกลุม ไมมีโอกาสไดใชทักษะ
ที่ตนเองมีอยู แตทั้งน้ีขึ้นอยูกับความจําเปนของสถานการณ จุดมุงหมายของกลุม แหลงที่จะใหความ
ชวยเหลือในกลุม และระดับวุฒิภาวะของบุคคลในกลุม 
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 4.4 ประเภทของกิจกรรมกลุมสัมพันธ 
  ระวิวรรณ ศรีครามครัน (2541:  16-17) แบงกิจกรรมกลุมสัมพันธไดเปน 3 ประเภท คือ 

1. กิจกรรมสรางความคุนเคย หรือกิจกรรมละลายพฤติกรรม ทั้งนี้เน่ืองจากใน
การเริ่มกิจกรรมกลุมน้ัน สมาชิกกลุมมาจากที่ตางๆกัน ไมรูจักหรือคุนเคยกัน กิจกรรมที่เร่ิมตนควร
เปนกิจกรรมที่สรางความคุนเคย โดยการสรางบรรยากาศใหเปนกันเอง เปดเผยตนเองใหเปนที่รูจัก
ของสมาชิกในกลุม ซึ่งจะทําใหการดําเนินกิจกรรมในเรื่องตอๆไปไดรับความรวมมือจากสมาชิกใน
กลุมทุกคนเปนอยางดี 

2. กิจกรรมที่เสริมสรางการเรียนรู หมายถึงกิจกรรมที่เนนสาระสําคัญ เปนการ
เพ่ิมพูนประสบการณ หรือการเรียนรูในดานความรูเน้ือหาวิชา ทัศนคติ คานิยมของสังคม เพ่ือปรับ
พฤติกรรมของตนเอง หรือสมาชิกกลุม ใหมีความรูเน้ือหาวิชา และเขาใจกันมากขึ้น กอใหเกิดทักษะ
และแนวคิดใหม เพ่ือใหสามารถนําไปปรับใชในชีวิตประจําวัน รวมทั้งทําใหมีความเขาใจตนเอง 
ผูอ่ืน และสังคมดีขึ้น เปนกิจกรรมหลักที่จะทําใหผูเรียนสามารถเพ่ิมพูนความรูเน้ือหาวิชา เขาใจและ
ทํางานรวมกับผูอ่ืนในสังคมได ในบางครั้งจะสามารถสอดแทรกความรูในดานทัศนคติ จริยธรรม 
ใหแกสมาชิกกลุมไดดวย 

3. กิจกรรมสันทนาการ เปนกิจกรรมที่เสริมสรางบรรยากาศของกิจกรรมกลุม
สัมพันธ ใหมีความเปนกันเอง สนุกสนาน เปนกิจกรรมที่ผอนคลายความเครียด หลังจากที่สมาชิก
กลุมไดรวมกันแสดงความคิดเห็น หรืออภิปราย ในกิจกรรมที่เสริมสรางการเรียนรู และไดขอสรุป
แลว การนํากิจกรรมสันทนาการมาใชจะมุงเนนการเสริมสรางความสัมพันธที่ดีระหวางสมาชิกใน
กลุมหลังการอภิปราย หรือโตแยงกันในเรื่องอ่ืนมาแลว เพ่ือสรางความเขาใจที่ดีตอกัน สนุกสนาน 
ซึ่งกิจกรรมสันทนาการสวนใหญจะเปนการรวมรองเพลงที่สนุกสนาน เราใจ ของสมาชิกในกลุม รวม
ดวยกิจกรรมที่มีการแสดงออกในดานการเคลื่อนไหว เชน การเตนตามจังหวะเพลง รวมทั้งกิจกรรม
ตางๆ เชน เกม กีฬาอยางงายๆ ประเภทตางๆ ที่จะทําใหสมาชิกกลุมสนใจ เขารวมกิจกรรมและเกิด
ความสนุกสนาน 

  
  4.5 ข้ันตอนในการดําเนินกิจกรรมกลุมสัมพันธ 

   สมพงษ จิตระดับ (2531:  43-44)  ไดเสนอขั้นตอนของกิจกรรมกลุมไว ดังตอไปน้ี 
1. ขั้นนํา ไดแก การเริ่มบทเรียนที่นาสนใจ การใหคําแนะนํากติกาคําสั่งตางๆ 

การแบงกลุม การรับมอบหมายงานที่กําหนดให เพ่ือใหการดําเนินกิจกรรมในขั้นตอไป เกิดความ
เขาใจตรงกันและสามารถดําเนินไปไดดวยดี และควรเปดโอกาสใหผูเรียนไดศึกษาทบทวนและ
ซักถามความเขาใจดวย 

2. ขั้นกิจกรรม ไดแก การดําเนินบทบาท และหนาที่หรือกิจกรรมตามที่ไดรับ
มอบหมาย การแยกยายตามกลุม การเสนอความคิดเห็น การหาขอสรุปคําตอบที่ตองการเสนอ
ผลงานและการแสดงออก  
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3. ขั้นอภิปราย ไดแก การซักถาม การวิพากษวิจารณ การแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและประสบการณ และการเสนอแนววิธีการตางๆ 

4. ขั้นสรุปการนําไปใช ไดแก การประมวลเนื้อหา กิจกรรม ประสบการณ และ
ความคิดเห็น ใน 2 ลักษณะ คือ สรุปสิ่งที่เรียนรูทั้งหมดตามจุดมุงหมายที่กําหนดไว และเกิด
ความคิดรวบยอดเปนหลักการแนวคิดที่ชัดเจน มีแนวทางขอเสนอหลายๆดานที่เปนประโยชนและ
สามารถปฏิบัติได 
   ระวิวรรณ ศรีครามครัน (2541:  19-21) ไดเสนอขั้นตอนในการดําเนินกิจกรรมกลุม
สัมพันธไวดังตอไปน้ี 

1. ผูสอนบอกชื่อกิจกรรม ซึ่งเปนขอความสั้นๆ แตใหความหมายในดานมโนคติ
ของกิจกรรมนั้นๆ เพ่ือใหผูเรียนเขาใจในเบื้องตนของกิจกรรมที่จะดําเนินตอไป 

2. ขั้นดําเนินกิจกรรม ผูดําเนินกิจกรรมจะตองศึกษารายละเอียดของกิจกรรมใน
แผนการดําเนินงาน และขั้นตอนตางๆ รวมทั้งจัดเตรียมวัสดุอุปกรณใหอยูในสภาพที่จะสามารถ
นํามาใชไดทันที เพ่ือไมใหเสียเวลาในการดําเนินงาน และในระหวางการดําเนินกิจกรรม ผูดําเนิน
กิจกรรมจะตองสังเกตพฤติกรรมของผูเขารวมกิจกรรม ปฏิกิริยา ความพอใจ หรือความไมพอใจ 
อารมณ ความรูสึก ความรวมมือกับกลุม การแสดงความคิดเห็น และการใหขอเสนอแนะ รวมทั้ง
ปญหาตางๆที่อาจจะเกิดขึ้น ซึ่งผูดําเนินกิจกรรมจะสามารถนํามาเปนขอมูลในการสรุปแนวคิดของ
กิจกรรมได 

3. การวิเคราะห เม่ือการดําเนินกิจกรรมเสร็จสิ้นลงแลว ผูดําเนินกิจกรรม ควร
จะใหผูเขารวมกิจกรรมแสดงความคิดเห็น ใหขอเสนอแนะ และอภิปรายสิ่งตางๆที่เกิดขึ้นในระหวาง
การดําเนินกิจกรรม ผูดําเนินกิจกรรมจะตองชวยกระตุนใหผูเขารวมกิจกรรม หรือสมาชิกกลุม รูจักก
การวิเคราะหแนวคิดในดานตางๆ และเสนอความคิดเห็นอยางกวางขวางโดยการถามคําถามที่
เหมาะสม และใหสามารถสรุปแนวคิดตามความคิดเห็นของสมาชิกกลุมได การจัดกิจกรรมในขั้นน้ี ผู
ดําเนินกิจกรรมจะตองคํานึงถึงพ้ืนฐานความรูเดิมของสมาชิกกลุม ลักษณะของกิจกรรม รวมทั้งปรับ
ลักษณะของคําถามใหเหมาะสมกับสมาชิกกลุมดวย 

4. ขั้นสรุป ผู ดําเนินกิจกรรมจะรวมกับสมาชิกกลุมในการสรุปขอคิดเห็น 
ประสบการณ และสาระสําคัญของกิจกรรม โดยการใชรวมกับอุปกรณการสอน เชน เขียนไวบน
กระดานดํา หรือเครื่องฉายขามศีรษะ ซึ่งที่ผูดําเนินกิจกรรมอาจจะใชคําถาม การยกตัวอยาง หรือ
การถามนํา เพ่ือใหสมาชิกกลุมสามารถตอบคําถามตามแนวคิดไดตรงประเด็นกับจุดมุงหมาย หรือ
แนวคิดของกิจกรรมที่กําหนดไว 

5. การนําไปประยุกตใช ผูดําเนินกิจกรรมควรจะสรุปแนวคิดของกิจกรรม และ
ใชคําถามเพ่ือใหสมาชิกกลุมรวมกันอภิปรายในการที่จะสามรถนําแนวคิดดังกลาวไปใชใน
ชีวิตประจําวันของตนเองได หรือไม มีปญหาอยางไร และจะรวมกันเสนอแนวคิดเพื่อแกไขปญหานั้น
ไดอยางไร หรือสามารถนําแนวคิดจากกิจกรรมนั้นไปใชประโยชนเชื่อมโยงกับการปฏิบัติงานของ
ตนเอง หรือปรับลักษณะนิสัย และพฤติกรรมที่บกพรองของตนเองและผูอ่ืนไดอยางไร ซึ่งผูดําเนิน
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กิจกรรมควรจะตองระมัดระวังในการใชคําถามใหเหมาะสม ไมควรใหเปนคําถามที่จะกอใหเกิด
ปญหาตามมา หรือเปนคําถามที่ทําใหสมาชิกกลุมเกิดความคับของใจขึ้น และควรเปนคําถามที่
เหมาะสมกับระดับความรู และลักษณะของสมาชิกกลุม 

 
6. หลังจากการดําเนินกิจกรรมเสร็จสิ้นลง ผูดําเนินกิจกรรมกลุมสัมพันธ ควรจะ

ไดบันทึกขอสังเกต เกี่ยวกับปญหา และอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการดําเนินกิจกรรม ซึ่งอาจจะเปนการ
พิจารณาเลือกกิจกรรมที่ไมเหมาะสม การจัดทําแผนกิจกรรมไมละเอียด หรือปญหาที่ทําใหไม
สามารถดําเนินกิจกรรมได วัสดุอุปกรณที่ใชไมเหมาะสมกับระดับความรูของผูเขารวมกิจกรรมกลุม 
หรือแมกระทั่งการใชคําถามของผูดําเนินกิจกรรม สิ่งตางๆเหลานี้ ถึงแมวาในระหวางการดําเนิน
กิจกรรม ผูดําเนินกิจกรรมจะสามารถปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมกับสถานการณแลว แตยังคงเปน
ปญหาอยู ดังนั้นการจดบันทึกขอสังเกตตางๆ จะชวยใหผูจัดทําแผนการดําเนินงานสามารถปรับปรุง
กิจกรรมใหเหมาะสม และสอดคลองกับผูเขารวมกิจกรรม รวมทั้งเปนกิจกรรมที่สามารถนําไปปฏิบัติ
ไดอยางประสบผลสําเร็จในครั้งตอไป 

 
4.6 งานวิจัยที่เก่ียวของกับกจิกรรมกลุมสัมพันธ 

  ธนัทมน สุขสมัย (2553:  86) ไดศึกษาเรื่อง “ผลของกิจกรรมกลุมที่มีตอการปรับตัว
ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 1” พบวา นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 1ที่เขารวมกิจกรรมกลุมที่มี
ผลตอการปรับตัวมีความสามารถในการปรับตัวทั้งโดยรวมและรายดานคือ ดานความกังวลเกี่ยวกับ
ตนเอง ดานความสัมพันธกับผูอื่น และดานการเรียน เพ่ิมขึ้นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 
  ศลิษา  วิไลนุวัฒน (2553: 52) ไดศึกษาเรื่อง “ผลของกลุมสัมพันธที่มีตอสัมพันธภาพ
ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 1 โรงเรียนราชประชานุเคราะห 35 อําเภอตะกั่วปา จังหวัดพังงา” 
พบวา นักเรียนมีสัมพันธภาพกับเพ่ือนดีขึ้น หลังจากเขากลุมสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และนักเรียนที่ไดเขารวมกลุมสัมพันธ มีสัมพันธภาพกับเพ่ือนดีขึ้นมากกวานักเรียนที่
ไมไดเขารวมกลุมสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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บทที่ 3 
วิธีการดําเนินวิจัย 

  
  ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

1. แหลงขอมูลและกลุมตัวอยาง 
2. เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
3. วิธีการสรางเครื่องมือและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
5. การวิเคราะหขอมูล 
6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

แหลงขอมูล และกลุมตัวอยาง 

   ประชากรที่ใชในการวิจัย 
    ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีคือ พนักงานโรงพยาบาลเซนตเมร่ี นครราชสีมา ที่
เกี่ยวของกับผูปวย จํานวน 50 คน 
 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานที่ เกี่ยวของกับผูปวย ที่ไดทํา
แบบสอบถามความรู และความสามารถในการอภิบาล  แลวมีความรูความสามารถตั้งแตเปอรเซ็น
ไทลที่ 25 ลงมาจํานวน 12 คน และสมัครใจเขารับการอบรมจํานวน 10 คน 

  
เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาคนควา 

  ในการศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือในการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้ 
1. แบบสอบถามความรูความสามารถในดานการอภิบาล 
2. โปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาล 

 
วิธีการสรางเคร่ืองมือและการหาคุณภาพเครื่องมือ 

 วิธีการสรางเครื่องมือ 
  1.  แบบสอบถามความรูและความสามารถในดานการอภิบาล 

 1.1 ผูวิจัยทําการศึกษาเอกสารตางๆ ที่เกี่ยวของกับความรู และความสามารถใน
การอภิบาล เพ่ือนํามาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
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 1.2 ผูวิจัยสรางแบบสอบถามความความรู และความสามารถในดานการอภิบาล
ใหสอดคลองกับ นิยามศัพทเฉพาะ กระบวนการในการใหการอบรมใหครอบคลุมกับนิยามศัพท
เฉพาะ และตรงตามจุดมุงหมายที่ไดกําหนดไว โดยแบบสอบถามทีใ่ชเปนแบบรายขอ แบบมาตรา
สวนประมาณคา(Rating Scale) จํานวน 75 ขอ แลวนาํไปใหอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธคือ ผศ.ดร.
นันทนา  วงษอินทร ตรวจสอบความถูกตอง 

 1.3 การหาคาความเที่ยงตรงเชิงประจักษ (Face Validity)  โดยนําแบบสอบถาม
ความรูและความสามารถในดานการอภิบาลที่สรางขึ้นไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน คือ  
อาจารย ดร.มณฑิรา จารุเพ็ง อาจารย ดร.สกล วรเจริญศรี และเซอรเมร่ีเจมส  ใสสวาง ตรวจสอบ
ความเหมาะสมของเนื้อหา ภาษาที่ใช พิจารณาขอคําถามในแบบสอบถามที่สรางขึ้น วาสามารถวัด
ไดตรงตามนิยามศัพทเฉพาะของการศึกษาวิจัยครั้งน้ีหรือไม แลวนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไข
ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ จนไดขอคําถามที่ผานเกณฑ จํานวน 50 ขอ 

 1.4 การหาคาอํานาจจําแนก (Item Discrimination)   ของแบบสอบถาม ผูวิจัยนํา
แบบสอบถามความรูและความสามารถในดานการอภิบาล ที่ผานการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
ประจักษจากผูทรงคุณวุฒิแลว ไปทดลองใช (Try out) กับพนักงานโรงพยาบาลเซนตเมรี่จํานวน 50 
คน ที่ไมใชกลุมที่ใชในการศึกษา จากนั้นนํามาตรวจใหคะแนน เพ่ือวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกราย
ขอแลวทดสอบดวย t-test (พวงรัตน  ทวีรัตน.2543:165) เลือกขอที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ขึ้นไปมาใชเปนแบบสอบถามในการวิจัย จํานวน 45 ขอ 

 1.5 การหาคาความเชื่อ ม่ัน (Reliability) โดยนําแบบสอบถามความรูและ
ความสามารถในดานการอภิบาล มาวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน โดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา(Alpha-
Coefficient) โดยใชสูตรของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งไดคาความเชื่อม่ันเทากับ .922 
    1.6 นําแบบสอบถามที่ไดหาคาอํานาจจําแนกและความเชื่อม่ันจํานวน 45 ขอ 
แลว นําไปเปนเครื่องมือที่ใชในการวิจัยตอไป 

 
  ตัวอยางแบบสอบถาม 
   ลักษณะแบบสอบถามความรูความสามารถในดานการอภิบาล 
   เปนแบบสอบถามความรูความสามารถในดานการอภิบาล ซึ่งมีลักษณะเปนแบบ 
มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ 
เกณฑการใหคะแนน 
   แบบสอบถามมี 2 ลักษณะคือ  
ขอความที่มีความหมายทางบวก การใหคะแนนเปนดังนี้ 
   มากที่สุด ใหคะแนน 5 คะแนน 
   มาก  ใหคะแนน 4 คะแนน 
   ปานกลาง ใหคะแนน 3 คะแนน 
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   นอย  ใหคะแนน 2 คะแนน 
   นอยที่สุด ใหคะแนน 1 คะแนน 
ขอความที่มีความหมายทางลบ การใหคะแนนเปนดังนี้ 
   มากที่สุด ใหคะแนน 1 คะแนน 
   มาก  ใหคะแนน 2 คะแนน 
   ปานกลาง ใหคะแนน 3 คะแนน 
   นอย  ใหคะแนน 4 คะแนน 
   นอยที่สุด ใหคะแนน 5 คะแนน 

 

ความรูพื้นฐานดานการพยาบาล 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

0. ทานรูกฎเกณฑเบื้องตนในการพยาบาล      
00. ทานรูวิธทีี่จะเขาหาผูอ่ืน      

ความรูความเขาใจในผูปวย      
0. ทานเขาใจธรรมชาตขิองผูปวย      
00. ทานรูวิธทีี่จะเขาหาผูปวย      

หลักในการอภิบาล      
0. ทานเขาใจความหมายของการอภิบาล      
00. ทานมีความรูและเขาใจเกี่ยวกับการอภิบาล      
      

ความสามารถในการสื่อสาร มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

0. ทานรับรูเฉพาะเรื่องที่ตนเองสนใจ      
00. ทานใชคําถามอยางเหมาะสมกับสถานการณ      

ความสามารถในการปรับตัว      
0. ทานเขาใจสภาพแวดลอมรอบตัว      
00. ทานมักออนไหวไปตามสถานการณ      

ความสามารถในการสรางสัมพันธภาพ      
0. ทานยอมรับความแตกตางของบุคคลไดยาก      
00. ทานเปนคนที่มีความนาเชื่อถือ      
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   เกณฑการแปลความหมาย 
    ผูวิจัยใชเกณฑการแปลความหมาย และกําหนดเกณฑการแปลความหมายในการวิจัย
ครั้งนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544 : 29) ดังนี้ 
   คะแนนเฉลี่ย 5.00-4.21 หมายถึง มีความรู และความสามารถในดานการอภิบาลมากที่สุด 
   คะแนนเฉลี่ย 4.20-3.41 หมายถึง มีความรู และความสามารถในดานการอภิบาลมาก 
   คะแนนเฉลี่ย 3.40-2.61 หมายถึง มีความรู และความสามารถในดานการอภิบาลปานกลาง 
   คะแนนเฉลี่ย 2.60-1.81 หมายถึง มีความรู และความสามารถในดานการอภิบาลนอย 
   คะแนนเฉลี่ย 1.80-1.00 หมายถึง มีความรู และความสามารถในดานการอภิบาลนอยที่สุด 
 
   2. การสรางโปรแกรมการการศึกษาอบรมดานการอภิบาล มีขั้นตอนดังนี้ 

1.1 ผูวิจัยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษาอบรมดานการอภิบาล 
เพ่ือเปนแนวทางในการสรางโปรแกรม 
   2.2 ผูวิจัยสรางโปรแกรมการศึกษอบรมดานการอภิบาลใหสอดคลองกับความมุง
หมายและ นิยามศัพทเฉพาะของการวิจัยนําไปใหอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธคือ ผศ.ดร.นันทนา  
วงษอินทร ตรวจสอบความถูกตอง 
   2.3 ผูวิจัยนําโปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาลใหผูเชี่ยวชาญทั้ง 3 ทาน 
ไดแก อาจารย ดร.มณฑิรา จารุเพ็ง อาจารย ดร.สกล วรเจริญศรี และเซอรเมรี่เจมส ใสสวาง 
ผูอํานวยการฝายอภิบาล โรงพยาบาลเซนตเมรี่ ตรวจโปรแกรมการศึกษาอบรดานการอภิบาล 
พิจารณาความสอดคลองระหวางนิยามศัพทเฉพาะ จุดมุงหมาย เน้ือหา และวิธีดําเนินการ จากนั้น
ผูวิจัยนํามาปรับปรุงแกไข ตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ 

2.4 นําโปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาล ที่ไดรับการปรับปรุงแลว ไป
ทดลองใชกับกลุมตัวอยางจํานวน 10 คน โดยใชเวลาในการทดลอง 2 วัน ตั้งแต เวลา 08.00 น. ถึง
เวลา 16.00 น.  

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 1.  กอนการทดลอง ผูวิจัยใหพนักงานโรงพยาบาลเซนตเมร่ี 10 คน ทําแบบสอบถาม
ความรูความสามารถในดานการอภิบาลที่ผูวิจัยสรางขึ้น และเก็บไวเปนคะแนนกอนการทดลอง 
(pre-test) 

 2.  การดําเนินการทดลอง ผูวิจัยดําเนินการทดลองดวยตนเองดังนี้ 
   2.1 กลุมทดลอง จะไดรับโปรแกรมการการศึกษาอบรมดานการอภิบาล จํานวน 8 
ครั้ง เปนเวลา 2 วัน   
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ตาราง 1 โปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาล 
 

คร้ังที ่ วัน เดือน ป เวลา( นาฬิกา ) ประเด็นสําคญั 

1 
10  เมษายน  พ.ศ. 

2555 
09.00 – 10.00 

การปฐมนิเทศ สรางสัมพันธภาพ ชี้แจงเพ่ือใหรู
วัตถุประสงคและวธิีการเขารวมกิจกรรมการ
ฝกอบรม 

2 
10  เมษายน  พ.ศ. 

2555 
10.15 – 12.00 

บรรยาย และอภิปราย เรื่อง “ความรูดานการ
พยาบาลเบื้องตน” 

3 
10  เมษายน  พ.ศ. 

2555 
13.00 – 14.30 

บรรยาย และอภิปราย เรื่อง “ความรูความ
เขาใจในผูปวย” 

4 
10  เมษายน  พ.ศ. 

2555 
14.45 – 16.00 บรรยาย และอภิปราย เรื่อง “หลักการอภิบาล” 

5 
11  เมษายน  พ.ศ. 

2555 
09.00 – 10.00 การสื่อสารอยางถูกวิธ ี

6 
11  เมษายน  พ.ศ. 

2555 
10.15 – 12.00 การปรับตวัเขาหาผูปวย 

7 
11  เมษายน  พ.ศ. 

2555 
13.00 – 14.30 การสรางสัมพันธภาพกับผูปวย 

8 
11  เมษายน  พ.ศ. 

2555 
14.45 -16.00 การปจฉิมนิเทศ เพ่ือสรุปผล 

 

 
    2.2 หลังการทดลอง ผูวิจัยใหพนักงานโรงพยาบาลเซนเมรี่ที่ไดเขารวมโปรแกรม ทํา
แบบสอบถามความรูความสามารถในดานการอภิบาลฉบับเดิมอีกครั้งแลวเก็บคะแนนไวหลังการ
ทดลอง (post-test) 

 3.  ผู วิ จัยนําผลการทดลองกอนและหลังที่ ไดจากการทําแบบสอบถามความรู
ความสามารถในดานการอภิบาลมาวิเคราะหตามวิธีทางสถิติตอไป 
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การจัดกระทําและวิเคราะหขอมูล 
  แบบแผนการวิจัย 
       การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงทดลองโดยใชการวิจัยแบบ  One Group Pretest – 
Posttest  Design (พวงรัตน ทวีรัตน. 2543: 60) ดังแสดงในตาราง 2 
 
ตาราง  2  แบบแผนการทดลองแบบ One Group Pretest – Posttest  Design  
 

สอบกอน ทดลอง สอบหลัง 
T1 x T 2 

 
  ความหมายของสัญลักษณ 
   T1 แทน การทดสอบกอนการทดลอง 
   T2 แทน การทดสอบหลังการทดลอง 
   X แทน โปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาล 
 

การวิเคราะหขอมูล 
  เปรียบเทียบคะแนนของพนักงานโรงพยาบาลเซนตเมร่ี กอนและหลังเขารวมโปรแกรม
การศึกษาอบรมดานการอภิบาล โดยใช t – test for Dependent Samples 

 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

1.  สถิติพื้นฐาน  ไดแก 
             1.1 คาเฉลี่ย (Mean) 
             1.2 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 

 2. สถิติสําหรับวิเคราะหคณุภาพเครื่องมือ  ไดแก 
       2.1 หาคาอํานาจจําแนกเปนรายขอของแบบสอบถามความรูความสามารถในดานการ

อภิบาล โดยวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Corrected 
item total correlation) 
        2.2 หาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามความรูความสามารถในดานการอภิบาล โดยใช
สูตร  สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach) 
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  3. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  ไดแก 
        การทดสอบความแตกตางของคะแนนความรูความสามารถในดานการอภิบาลของ
พนักงานโรงพยาบาลเซนตเมรี่ กอนและหลังเขารวมโปรแกรมการพัฒนาเจตคติในการเรียนวิชา
คณิตศาสตร โดยใช t - test for  Dependent Sample 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

   
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยแสดงผลการวิเคราะหขอมูลและไดนําเสนอตามหัวขอตอไปน้ี 
 

1. สัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
2. การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
3. ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูลจากการทดลองและแปลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูลใน
การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตาง ๆ ที่ใชแทนความหมายดังตอไปน้ี 
 

  n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    แทน คะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
  S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  t  แทน  คาสถิต ิt ที่ใชพิจารณาใน Distribution 
  p  แทน ระดับนัยสําคญัทางสถิต ิ
  T1  แทน  คะแนนกอนการทดลอง 
  T2  แทน  คะแนนหลังการทดลอง 
 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 1) ผลการศึกษาระดับความรู และความสามารถ
ในดานการอภิบาลของพนักงานโรงพยาบาลเซนตเมร่ี 2) การเปรียบเทียบระดับความรู และ
ความสามารถในดานาการอภิบาล กอนและหลังเขารวมโปรแกรมการการศึกษาอบรมดานการ
อภิบาล 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 1. การศึกษาระดับความรูความสามารถในดานการอภิบาล 
  ผลการศึกษาระดับความรู ความสามารถในดานการอภิบาลดังแสดงผลการวิเคราะห
ขอมูลในตาราง 3 
  

ตาราง 3   แสดงระดับความรูความสามารถในดานการอภิบาล  
 

ความรูความสามารถในดานการอภิบาล  S.D. ระดับ 
1. ความรูในดานการอภิบาล 
   1.1 ความรูพ้ืนฐานดานการพยาบาล 

 
3.46 

 
0.80 

 
มาก 

   1.2 ความเขาใจในผูปวย 2.53 0.77 นอย 
   1.3 หลักในการอภิบาล 2.87 0.86 ปานกลาง 

โดยรวม 2.95 0.81 ปานกลาง 
2. ความสามารถในดานการอภิบาล 
   2.1 ความสามารถดานการสื่อสาร 

 
2.92 

 
0.84 

 
ปานกลาง 

   2.2 ความสามารถในการปรับตวั 2.79 0.82 ปานกลาง 
   2.3 ความสามารถในการสรางสัมพันธภาพกับผูปวย 2.66 0.81 ปานกลาง 

โดยรวม 2.79 0.83 ปานกลาง 

ความรูความสามารถในดานการอภิบาลโดยรวม 2.87 0.82 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 3 พบวาพนักงานโรงพยาบาลเซนตเมร่ีมีความรูดานการอภิบาลโดยรวม อยูใน
ระดับปานกลาง เม่ือแยกเปนรายดานพบวาความรูพ้ืนฐานทางการพยาบาลอยูในระดับมาก ดาน
ความเขาใจในผูปวยอยูในระดับนอย และดานหลักในการอภิบาลอยูในระดับปานกลาง สวนในดาน
ความสามารถในดานการอภิบาลทั้งโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานความสามารถในการสื่อสาร 
ดานความสามารถอในดานการปรับตัว และดานความสามารถในดานการสรางสัมพันธภาพกับผูปวย 
อยูในระดับปานกลาง 

 

 2. ผลการเปรียบเทียบความรู ความสามารถในดานการอภิบาล 
  ผลการเปรียบเทียบความรู ความสามารถในดานการอภิบาล กอนและหลังเขารวม
โปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาลดังแสดงในตาราง 4 
 
 
 

X
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ตาราง 4   ผลการเปรียบเทยีบความรูความสามารถในดานการอภิบาลกอนและหลังเขารวม 
     โปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาล (n = 10) 
 

ความรู ความสามารถ 
ในดานการอภิบาล 

การทดสอบ 
 

S.D. ระดับ t p 

1. ความรูในดานการอภิบาล       
   1.1 ความรูพ้ืนฐานดาน 
        การพยาบาล 

กอนทดลอง 
หลังทดลอง 

2.22 
4.34 

0.33 
0.21 

นอย 
มากที่สุด 

16.66 .00 

   1.2 ความเขาใจในผูปวย กอนทดลอง 
หลังทดลอง 

2.12 
4.50 

0.40 
0.28 

นอย 
มากที่สุด 

15.55 .00 

   1.3 หลักในการอภิบาล กอนทดลอง 
หลังทดลอง 

2.14 
4.38 

0.28 
0.35 

นอย 
มากที่สุด 

17.32 .00 

โดยรวม 
กอนทดลอง 
หลังทดลอง 

2.16 
4.40 

0.20 
0.16 

นอย 
มาก 

25.75 .00 

2. ความสามารถในดานการ
อภิบาล 

    
  

   2.1 ความสามารถดานการ 
        สื่อสาร 

กอนทดลอง 
หลังทดลอง 

2.20 
4.03 

0.23 
0.17 

นอย 
มาก 

22.39 .00 

   2.2 ความสามารถในการ 
        ปรับตัว 

กอนทดลอง 
หลังทดลอง 

2.15 
3.73 

0.20 
0.23 

นอย 
มาก 

14.18 .00 

   2.3 ความสามารถในการ 
        สรางสัมพันธภาพกับ 
        ผูปวย 

กอนทดลอง 
หลังทดลอง 

2.08 
3.64 

0.29 
0.19 

นอย 
มาก 14.34 .00 

โดยรวม 
กอนทดลอง 
หลังทดลอง 

2.14 
3.80 

0.12 
0.13 

นอย 
มาก 

25.41 .00 

 
จากตาราง 4 พบวาหลังการเขารวมโปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาล พนักงานมี

การพัฒนาความรูในดานการอภิบาลทั้งโดยรวม และรายดาน มากกวากอนเขารวมโปรแกรม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนในดานความสามารถในดานการอภิบาล พนักงานมีการพัฒนา
ความสามารถในดานการอภิบาลทั้งโดยรวม และรายดาน มากกวากอนเขารวมโปรแกรมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

X
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บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
       ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยสรุปผลการวิจัยพรอมทั้งอภิปรายผลและขอเสนอแนะ และได
นําเสนอตามหัวขอตอไปน้ี 

1.  ความมุงหมายของการวิจัย 
2. สมมติฐานในการวิจัย 
3. วิธีดําเนินการวิจัย 
4. สรุปผลการวิจัย 
5. อภิปรายผลการวิจัย 
6. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1.  เพ่ือศึกษาระดับความรูความสามารถในดานการอภิบาลของพนักงานโรงพยาบาล 

เซนตเมร่ี 
2. เปรียบเทียบความรูความสามารถในดานการอภิบาลของผูเขารับการอบรม กอนและ 

หลังการเขาโปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาล 
 

สมมุติฐานในการวิจัย 
       หลังเขารวมโปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาลพนักงานโรงพยาบาลเซนตเมร่ีจะมี
ความรูความสามารถในดานการอภิบาลเพิ่มมากขึ้น 
 

ขอบเขตของการศึกษาคนควา 
        ประชากรที่ใชในการศึกษา 
        ประชาการที่ใชในการศึกษาเปนพนักงานโรงพยาบาลเซนตเมร่ี นครราชสีมา  
จํานวน 50 คน 
 
       กลุมตัวอยาง 
         กลุมตัวอยางที่ ใชในการศึกษาความรูความสามารถในการอภิบาลของพนักงาน
โรงพยาบาลเซนตเมร่ี จ.นครราชสีมา ที่ไดทําแบบสอบถามวัดความรู และความสามารถในการ
อภิบาล แลวมีความรูความสามารถตั้งแตเปอรเซ็นไทลที่ 25 ลงมา จํานวน 12 คน ที่มีความสมัครใจ
เขารับการอบรมจํานวน 10 คน 
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เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
        ประกอบดวย 

1.  แบบสอบถามความรูความสามารถในดานการอภิบาล 
2.  โปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาล 

 

วิธีดําเนินการทดลอง 
       1. กอนการทดลอง ผูวิจัยใหพนักงานโรงพยาบาลเซนตเมร่ีจํานวน 50 คน ทาํ
แบบสอบถามความรูความสามารถในดานการอภิบาลทีผู่วิจัยสรางขึ้น และเก็บไวเปนคะแนนกอน
การทดลอง(pre-test) 
       2. การดําเนินการทดลอง ผูวิจัยดําเนินการทดลองดวยตนเองดังนี้ 
        2.1 กลุมทดลอง จะไดรับโปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาล จํานวน 8 ครั้ง เปน
เวลา 2 วัน 
         2.2 หลังการทดลอง ผูวิจัยใหพนักงานโรงพยาบาเซนตเมร่ีทําแบบสอบถามความรู
ความสามารถในดานการอภิบาลฉบับเดิมอีกครั้งแลวเก็บคะแนนไวหลังการทดลอง (post-test) 
       3. ผูวิจัยนําผลการทดลองกอนและหลังที่ไดจากการทําแบบสอบถามความรูความสามารถ
ในดานการอภิบาลมาวิเคราะหตามวิธีทางสถิติตอไป 
 

การวิเคราะหขอมูล  
        เปรียบเทียบคะแนนของพนักงานโรงพยาบาลเซนตเมรี่ กอนและหลังเขารวมโปรแกรม
การศึกษาอบรมดานการอภิบาล โดยใช t – test  for  Dependent  Sample 
 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
       1. สถิติพื้นฐาน  ไดแก 
         1.1 คาเฉลี่ย (Mean) 
       1.2 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 
       2. สถิติสําหรับวิเคราะหคุณภาพเครื่องมือ  ไดแก 
       2.1 หาคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ ของแบบสอบถามความรู ความสามารถในดานการ
อภิบาล โดยวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Corrected 
item total correlation) ไดคาอยูในระหวาง 0.2271 ถึง 0.7842 ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  
.2 ขึ้นไป  
         2.2 หาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามความรูความสามารถดานการอภิบาลโดยใชสูตร  
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach) โดยรวม เทากับ .922  
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       3. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  ไดแก 
         การทดสอบความแตกตางของความรูความสามารถในดานการอภิบาล กอนและหลังเขา
รวมโปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาล โดยใช t - test for  Dependent Samples 

 
สรุปผลการวิจัย 
         ในการวิจัยครั้งนี้ สรุปผลการวิจัยไดดังนี้  
   1. พนักงานโรงพยาบาลเซนตเมรี่มีความรูดานการอภิบาลโดยรวม อยูในระดับปานกลาง 
เม่ือแยกเปนรายดานพบวาความรูพ้ืนฐานทางการพยาบาลอยูในระดับมาก ดานความเขาใจในผูปวย
อยูในระดับนอย และดานหลักในการอภิบาลอยูในระดับปานกลาง สวนในดานความสามารถในดาน
การอภิบาลทั้งโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานความสามารถในการสื่อสาร ดานความสามารถอใน
ดานการปรับตัว และดานความสามารถในดานการสรางสัมพันธภาพกับผูปวย อยูในระดับปานกลาง 
    2. หลังการเขารวมโปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาล พนักงานมีการพัฒนา
ความรูในดานการอภิบาลทั้งโดยรวม และรายดาน มากกวากอนเขารวมโปรแกรม อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 สวนในดานความสามารถในดานการอภิบาล พนักงานมีการพัฒนา
ความสามารถในดานการอภิบาลทั้งโดยรวม และรายดาน มากกวากอนเขารวมโปรแกรมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เชนกัน 
  

อภิปรายผลการวิจัย 
          จากผลการวิจัยที่พบครั้งนี้สามารถอภิปรายไดดังนี้ 
         1. ระดับความรูความสามารถในดานการอภิบาลของพนักงานโรงพยาบาลเซนตเมรี่ 
           1.1 ดานความรูในดานการอภิบาล พนักงานโรงพยาบาลเซนตเมร่ีมีความรูพ้ืนฐาน
ทางการพยาบาลอยูในระดับมาก ดานความเขาใจในผูปวยอยูในระดับนอย ดานหลักในการอภิบาล
อยูในระดับปานกลาง ที่เปนเชนน้ีเพราะ ในดานความรูพ้ืนฐานทางการพยาบาล พนักงานนั้นมีความ
ชํานาญ และมีประสบการณในการปฏิบัติหนาที่ของตนเองอยูแลว ในดานความเขาใจผูปวยอยูใน
ระดับนอย เน่ืองจากพนักงานสวนใหญจะใหความสําคัญกับหนาที่ของตนเปนพิเศษ จึงทําใหขาด
ความสนใจในตัวของผูปวย และเขาใจในผูปวยไดนอย ในดานหลักการอภิบาลอยูในระดับปานกลาง 
เน่ืองจากพนักงานนั้นมีความเขาใจเกี่ยวกับหลักการอภิบาล แตยังไมรูถึงวิธีการปฏิบัติจึงสงผลให 
            1.2. ดานความสามารถในดานการอภิบาล พนักงานโรงพยาบาลเซนตเมร่ีมี
ความสามารถในดานการสื่อสาร ดานความสามารถในดานการปรับตัว และดานความสามารถในการ
สรางสัมพันธภาพกับผูปวยอยูในระดับปานกลาง ที่เปนเชนนี้แสดงใหเห็นวา พนักงานโรงพยาบาล
เซนตเมร่ีควรไดรับการพัฒนาความสามารถทั้ง 3 ดาน เพ่ือใหเกิดความสามารถในดานการอภิบาล
อยางมีประสิทธิภาพ ในดานการปรับตัวพนักงานสามารถปรับตัวเขากับสิ่งรอบขางไดบาง ดังที่รอย 
และแอนดริว (Roy; & Andrew, 1991: 33) ไดกลาวถึงการปรับตัววาเปนพฤติกรรมการตอบสนอง
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ของบุคคลเมื่อเผชิญหนากับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เพ่ือปรับคงสภาพที่สมดุลทั้งรางกาย จิตใจ 
และสังคม ในดานการสรางสัมพันธภาพ โดยทั่วไปพนักงานจะตองมีการสรางสัมพันธภาพอยูเสมอ
ซึ่งเปนดังที่ แซสส (วิมล หนองพงษ. 2538; อางอิงจาก Sasse. 1975) ไดกลาวไววา สัมพันธภาพ
กับบุคคลอื่นมิไดเกิดขึ้นอยางอัตโนมัติ สัมพันธภาพจะเจริญ หรือมีความมั่นคงขึ้นอยูกับบุคคล และ
ความสัมพันธของบุคคล  ดังนั้นการสรางความสัมพันธกับบุคคลอื่น จึงเปน พ้ืนฐานของ
กระบวนการพัฒนาความรูสึก และการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 
         2. หลังจากเขารวมโปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาล พนักงานมีความรู 
ความสามารถในดานการอภิบาลเพิ่มมากขึ้นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานที่ผูวิจัยกําหนด ที่เปนเชนนี้ แสดงวาโปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาลที่ผูวิจัยได
สรางขึ้นสามารถนํามาใชในการพัฒนาความรูความสามารถในดานการอภิบาลของพนักงาน
โรงพยาบาลเซนตเมร่ีได ทั้งนี้เพราะการศึกษาอบรมดานการอภิบาลในครั้งนี้ มีจุดประสงคเพื่อจะ
พัฒนาความรูความสามารถของพนักงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เปนไปตามที่ ฐีระ ประวาล
พฤกษ (2538: 4) กลาววา การฝกอบรม เปน กระบวนการเสริมสรางสมรรถภาพบุคคลใหมีความรู 
ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ เพ่ิมขึ้น ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานใน
ขอบเขตของการปฏิบัติงานเฉพาะดาน อันมีผลตอความสําเร็จขององคกร ดังน้ันโปรแกรมการศึกษา
อบรมดานงานอภิบาล(Supervised Pastoral Education) จึงเปนโปรแกรมเพื่อ พัฒนาคุณสมบัติใน
ดานความรู และความสามารถในดานการอภิบาล ซึ่งจัดในรูปแบบของกิจกรรมกลุมสัมพันธ ที่
มุงเนนทักษะในดานการสื่อสาร การปรับตัว และการสรางสัมพันธภาพ  
          เม่ือนําขอมูลมาพิจารณาเปนรายดานพบวา หลังจากเขารวมโปรแกรมการศึกษาอบรม
ดานการอภิบาล พนักงานไดมีการพัฒนาความรู และความสามารถในดานการอภิบาล ก็เพราะวา ใน
โปรแกรมการศึกษาอบรมนั้น ไดจัดใหมีการฝกฝนทักษะในดานการสื่อสาร(การอบรมครั้งที่  
5) การฝกทักษะการปรับตัว(การอบรมครั้งที่ 6) และการฝกฝนการสรางสัมพันธภาพ(การอบรมครั้ง
ที่ 7) ซึ่งเปนทักษะที่ มีความจําเปนตอการอภิบาล และการฝกฝนทักษะดังกลาว โดยผาน
กระบวนการกลุมสัมพันธนั้นไดชวยใหพนักงานไดเห็นตัวอยางของสมาชิกในกลุม และเกิดการ
เรียนรูไปพรอมๆ กัน ซึ่งสอดคลองกับที่ ระวิวรรณ ศรีครามครัน. (2541: 15) ไดกลาวถึงกิจกรรม
กลุมสัมพันธวา กิจกรรมกลุมสัมพันธชวยใหสมาชิกในกลุมไดมีประสบการณ เขาใจและมีทักษะการ
อยูรวมกันในลักษณะของกลุม มีความสัมพันธที่ดีตอกัน สามารถแสดงความคิดเห็นของตนเองตอ
สมาชิกกลุม รวมทั้งเปนการศึกษาพฤติกรรมของบุคคล รูจักแนวทางการพัฒนากลุมของตนเอง 
เขาใจบทบาทของตนเอง และคานิยมของสังคมที่ตนอยูเพ่ือใหผูเขารับการอบรมไดมีการแลกเปลี่ยน 
ซึ่งเปนผลใหโปรแกรมการศึกษาอบรมดานการอภิบาลเปนไปตามสมมติฐานคือ หลังจากเขารับการ
อบรมแลว ผูเขารับการอบรมมีความรู และความสามารถในดานการอภิบาลเพิ่มมากขึ้น 
          ผลการวิจัยในการศึกษาครั้งน้ีสอดคลองกับงานวิจัยของไกรสร ขันทจร (2553)  
ไดศึกษาการพัฒนาทักษะทางสังคม ของเด็กและเยาวชนชายผูกระทําความผิดในศูนยฝก และอบรม
เด็ก และเยาวชน จังหวัดอุบลราชธานี ผลลการวิจัยพบวาทักษะทางสังคมของเด็กและเยาวชนชายที่
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กระทําความผิด ในศูนยฝกอบรมเด็กและเยาวชน จังหวัด อุบลราชธานี กลุมควบคุมกอนและหลัง
ทดลองมีผลแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
         การพัฒนาความสามารถในดานการปรับตัวมีความสอดคลองกับ ธนัทมน สุขสมัย 
(2553: 86) ไดเปรียบเทียบความสามารถในการปรับตัวของนักเรียนระหวางกอนเขารวมกิจกรรม
กลุม และหลังเขารวมกิจกรรมกลุม พบวา คาเฉลี่ยของผลการประเมินความสามารถในการปรับตัว
กอนเขารวมกิจกรรมกลุม และหลังเขารวมกิจกรรมกลุม เทากับ 3.52 และ4.55 ตามลําดับ แสดงให
เห็นวาหลังจากเขารวมกิจกรรมกลุมนักเรียนมีความสามารถในการปรับตัวเพิ่มขึ้น จากการประเมิน
ความสามารถในการปรับตัวกอนเขารวมกิจกรรกลุม เทากับ 1.03 (Meandifference = 1.03) ซึ่ง
ความแตกตางดังกลาวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
         ในดานการพัฒนาความสามารถในการสื่อสารสอดคลองกับ มานิตย  อุนเรือน  
(2534: 46) ไดเปรียบเทียบการสื่อสารระหวางบุคคลของนักเรียนกลุมทดลองกอน และหลังการฝก
การสื่อสารระหวางบุคคล พบวา นักเรียนมีการสื่อสารระหวางบุคคลดีขึ้นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 
         ในดานการพัฒนาดานการสรางสัมพันธภาพ จากการอบรมในครั้งที่ 1 และครั้งที่ 7 
พบวาพนักงานที่เขารวมโปรแกรม สามารถสรางสัมพันธภาพกับเพ่ือนๆ สมาชิกในกลุม ไดอยางดี 
และมีการพัฒนาไปสูบุคคลอ่ืนๆ ตอไป เน่ืองมาจากไดมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ และเรียนรูซึ่ง
กันและกัน ซึ่งสอดคลองกับ ศลิษา  วิไลนุวัฒน (2552 : 52) ไดศึกษาพบวา นักเรียนกลุมทดลอง มี
สัมพันธภาพกับเพ่ือนดีขึ้นหลังจากไดเขารวมกลุมสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังที่ 
ทิศนา แขมมณี(2554:200) กลาววาการฝกฝนในลักษณะกลุมสัมพันธ จะชวยใหผูเรียนเกิดความรู 
ความเขาใจ และเรียนรูที่จะปรับตัวใหสามารถอยู และทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดียิ่งขึ้น 

 
ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะทั่วไป 
                  ควรมีการติดตามผลตามหลัง 1 เดือน วาหลังจากจัดโปรแกรมการศึกษาอบรมในดาน
การอภิบาลแลวพนักงานมีการพัฒนาตนเองในดานการอภิบาลเปนอยางไร 

2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
                  ควรมีระยะเวลาเพื่อใหผูเขารวมโปรแกรมไดมีการฝกปฏิบัติเพ่ือมีความเชี่ยวชาญ และมี
ความชํานาญในทักษะตางๆ มากขึ้น 
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ภาคผนวก ก 
1. อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ 
2. อาจารยผูเชีย่วชาญ 
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อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ 

 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. นันทนา  วงษอินทร  อาจารยประจําคณะศึกษาศาสตร  

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
 

ผูเชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือ 
 

1. อาจารย ดร.มณฑิรา   จารุเพ็ง  อาจารยประจําคณะศึกษาศาสตร  
  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
2. อาจารย ดร.สกล  วรเจรญิศร ี  อาจารยประจําคณะครุศาสตร 
  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดสุิต 
3. เซอรเมร่ีเจมส  ใสสวาง  ผูอํานวยการฝายอภิบาล  

โรงพยาบาลเซนตเมร่ี จ.นครราชสีมา 
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ภาคผนวก  ข 
1. แบบสอบถามความรูความสามารถในดานการอภิบาล 
2. โปรแกรมการศึกษาอบรมการอภิบาล 

 

 

 

 

 

 

 

 



55 

 

แบบสอบถามความรู และความสามารถในดานการอภิบาล 

คําชี้แจงในการทําแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามนี้เปนแบบวัดที่ตองการทราบถึงความรู และความสามารถในการอภิบาล โดย

ใหสมาชิกอานทุกขอและตอบตามความเปนจริงของทานมากที่สุด แลวโปรดทําเครื่องหมาย ใน

ขอความแตละขอที่ทานเลือก โดยมีเกณฑดังตอไปน้ี 

 5 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับตัวทานมากที่สุด 

 4 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับตัวทานมาก 

 3 หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับตัววทานปานกลาง 

 2 หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับตัวทานนอย 

 1 หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับตัวทานนอยที่สุด 

ความรูพื้นฐานดานการพยาบาล 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

1. ทานรูกฎเกณฑเบื้องตนในการพยาบาล      
2. ทานรูวิธีการดูแลผูปวยอยางถูกตอง      
3. ทานรูวิธีปฏิบัตติอผูปวยประเภทตางๆ      
4. ทานเขาใจความหมายของคําศัพททางการพยาบาล      
5. ทานรูวิธีปองกันตนเองจากเชื้อโรคตางๆ      

ความรู ความเขาใจในผูปวย      
6. ทานเขาใจธรรมชาตขิองผูปวย      
7. ทานรูวิธีทีจ่ะเขาหาผูอ่ืน      
8. ทานมีความรู และเขาใจเรื่องความแตกตางระหวางบุคคล      
9. ทานเขาใจเรื่องความตองการของผูปวย      
10. ทานเขาใจถึงสภาพจิตใจของผูปวย      

หลักในดานการอภิบาล      
11. ทานมีความรูและเขาใจเกี่ยวกับการอภิบาล      
12. ทานเขาใจความหมายของการอภิบาล      
13. ทานมีความรูในเรื่องการสื่อสาร      
14. ทานรูวิธกีารสื่อสารอยางถูกตอง      
15. ทานมีความรูและเขาใจในวิธีการสรางสัมพันธภาพกับบุคคล      

ความสามารถในการสื่อสาร      
16. ทานรับรูเฉพาะเรื่องที่ตนเองสนใจ      



56 

 

17. ทานใชคําถามอยางเหมาะสมกับสถานการณ      
18. ทานฟงผูปวยอยางตั้งใจเสมอ      
19. ทานสามารถใหขอมูลดานสุขภาพไดอยางถูกตอง      
20. ทานไมสามารถจับประเด็นในการสนทนาได      
21. ทานเลือกใชคําพูดที่เหมาะสมกับผูปวยแตละคน      
22. ทานรับรูถึงความตองการของผูปวยได      
23. ความคิดของทานถูกตองที่สุดในการสนทนา      
24. ทานมีทัศนคติที่ดีกับผูปวยทุกคน      
25. ทานใหความสําคัญกับภาษากาย หรือภาษาทาทางของผูปวย      

ความสามารถในการปรับตัว      
26. ทานเขาใจสภาพแวดลอมรอบตัว      
27. ทานมักออนไหวไปตามสถานการณ      
28. ทานเตรียมพรอมเสมอสําหรับสถานการณตางๆ      
29. ทานไมชอบการเปลี่ยนแปลง      
30. ทานสามารถปรับเปลี่ยนกฎเกณฑไปตามสถานการณ      
31. ทานควบคุมอารมณความรูสึกของตนเองได      
32. ทานรับรูอารมณ ความรูสึกของตนเอง และผูอ่ืนไดงาย      
33. ทานจัดการกับปญหาของตนเองไดยาก      
34. ทานยอมรับความผิดพลาดของตนเอง      
35. ทานปฏิบตัิตามกฎเกณฑอยางเครงครัด      

ความสามารถในการสรางสัมพันธภาพ      
36. ทานยอมรับความแตกตางของบุคคลไดยาก      
37. ทานเปนคนที่มีความนาเชื่อถือ      
38. ทานมีอัทธยาศัยด ี      
39. ทานมองโลกในแงดีเสมอ      
40. ทานมองและเขาใจบุคคลจากภายนอก      
41. ทานรูสึกลําบากเมื่อตองเผชิญหนากับคนที่ไมรูจัก      
42. ทานใหเกียรติ และยอมรับผูอ่ืนเสมอ      
43. ทานเขาใจความรูสึกของผูอ่ืนไดนอย      
44. ทานแสดงออกถึงความจริงใจตลอดเวลา      
45. ทานคิดวาตนเองสําคญัที่สุดเสมอ      
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โปรแกรมการศึกษาอบรมดานงานอภิบาล 
 

 โปรแกรมการศึกษาอบรมดานงานอภิบาล ที่ใชกับกลุมทดลองตามวนั และเวลาทีก่ําหนดไว 

คือ จํานวน 8 คร้ัง  ตั้งแตเวลาประมาณ 08.30 – 16.30 น. ในเดือน เมษายน 2555  โดยมีโปรแกรม

การเขารวมกิจกรรมดังนี ้

 

 คร้ังที่ 1  ปฐมนิเทศ 

 คร้ังที่ 2  ความรูพืน้ฐานทางการพยาบาล 

 ครังที่ 3   ความรูความเขาใจในธรรมชาติของผูปวย 

 คร้ังที่ 4  ความรูเกีย่วกบัการอภิบาล 

 คร้ังที่ 5  ทักษะการสื่อสาร 

 คร้ังที่ 6  ทักษะการปรบัตัว 

คร้ังที่ 7  การสรางสมัพนัธภาพ 

คร้ังที่ 8  ปจฉิมนิเทศ 
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โปรแกรมการศึกษาอบรมดานงานอภิบาลครัง้ที่ 1 

หัวขอ  ปฐมนิเทศ 

จุดมุงหมาย 

1. เพ่ือสรางสัมพันธภาพระหวางผูนํากลุมกับนักเรียนที่เขารวมกิจกรรมกลุม 

2. เพ่ือสรางบรรยากาศที่ดีและสรางความคุณเคยระหวางสมาชิกภายในกลุม 

3. เพ่ือทําความเขาใจรวมกันในเรื่องจุดมุงหมาย กฎ ระเบียบ และประโยชนของการเขารวม  

    โปรแกรมการศึกษาอบรมดานงานอภิบาล 

 

แนวคิดสําคัญ 

 1. สัมพันธภาพที่ดีระหวางสมาชิกกลุม กอใหเกิดความเปนกันเอง ไวใจ และเชื่อใจ ในการ

เขารวมโปรแกรม 

 2. บรรยากาศที่ดีในกลุม กอใหเกิดความสบายใจ ไมมีความกดดันในการเขารวมโปรแกรม 

 4. สมาชิกในกลุมทําความรูจักกัน และมีความสนิทสนมกัน 

 

เทคนิคที่ใช กิจกรรมกลุมสัมพันธ 

 

เวลา  60 นาที 

 

อุปกรณ ตารางความทรงจํา 

 

วิธีดําเนินการ 

1. ผูนํากลุมทักทายแนะนําตนเอง เพ่ือสรางความคุนเคยใหกับผูเขารวมโปรแกรม 

2. กิจกรรมกลุม เพ่ือสรางสัมพันธภาพ 

3. บอกวัตถุประสงคของการศึกษาอบรมดานงานอภิบาล 
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กิจกรรม  ตารางความทรงจํา 

อุปกรณ  แบบฟอรมตารางความทรงจํา 

กระบวนการ  

1. ใหสมาชิกแตละคนออกมาแนะนาํตัวเองในประเด็น 

- ชื่อ – สกุล 

- ส่ิงที่ชอบ 

- ส่ิงที่ไมชอบ 

- ส่ิงที่ประทับใจ 

2. สมาชิกคนอื่นบันทกึชื่อและรายการของเพื่อนลงในแบบฟอรมตารางความทรงจาํ ซึ่งมีลักษณะ

ดังนี้ (1 ชองแทน 1 คน) 

ตารางความทรงจํา ชื่อ................................. 

   

   

   

 

3. เมื่อสมาชกิทกุคนแนะนําตัวจนหมด ผูวิจยั สุมเลือกแบบฟอรมมา 1 ชดุ พรอมเลือกบุคคลมาถาม

ถึงรายละเอียดของเพื่อนแตละคน จนเหมาะสมแลวเลือกบุคคลอื่นๆ ตอไป 

4. ผูวิจัยสรุป การสรางความประทับใจกับบุคคลอื่น ทาํใหเกิดสัมพนัธภาพระหวางบุคคล  
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โปรแกรมการศึกษาอบรมดานงานอภิบาลครัง้ที่ 2 

หัวขอ  ความรูเบื้องตนทางการพยาบาล 

 
จุดมุงหมาย 

1. เพื่อทาํความเขาใจเกี่ยวกับการปฏิบัติตัวตอผูปวย 

2. เพื่อแนะนําวิธกีารปองกนัตนเองจากการแพรกระจายเชื้อโรค 

3. เพื่อใหความรูเบื้องตนเกีย่วกบัการพยาบาล 
 
แนวคิดที่สาํคัญ 

1. การปองกนัการแพรกระจายเชื้อโรค ทั้งจากผูปวยสูผูเขารวมโปรแกรม และผูปวยสูผูปวย 

2. ผูเขารวมโปรแกรมรูถึงกฎระเบียบ และปฏบิัติตัวตอผูปวยอยางถูกวิธ ี

 

เทคนิคที่ใช การบรรยาย 

  การสาธิต 

 

ระยะเวลา 60 นาท ี

 
ขั้นตอนการดําเนินการ 

1. วิทยากรบรรยายเรื่องการปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรค 

2. สาธิตการลางมือ วิธกีารปองกนัการแพรกระจายเชื้ออยางงาย 

3. ใหผูรวมโปรแกรมอภิปรายโดยใชประสบการณสวนตวัของผูเขารับการอบรม 
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ภาพแสดงการลางมืออยางถูกวิธี 
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โปรแกรมการศึกษาอบรมดานงานอภิบาล ครั้งที ่3 
หัวขอ  ความรูความเขาใจในธรรมชาติ และความตองการของผูปวย 

 
จุดมุงหมาย 

1. เพื่อทาํความเขาใจเกี่ยวกับตัวของผูปวย 

2. เพื่อทราบทัศนคติของผูปวยที่มีตอความเจ็บปวย 
แนวคิดที่สาํคัญ 

1. ผูเขารวมโปรแกรมสามารถเขาใจถึงความตองการที่แทจริงของผูปวย 

2. การเขาถงึความรูสึกของผูปวยชวยใหผูปวยรูสึกผอนคลายจากความวิตกกังวลเกีย่วกบัโรคที่
เปนอยู 

 

เทคนิคที่ใช การอภิปราย 

การบรรยาย  

กรณีศึกษา 

 

ระยะเวลา 60 นาท ี

 
ขั้นตอนการดําเนินการ 

1. วิทยากรบรรยายเรื่องธรรมชาติ และความตองการของผูปวย 

2. ใหผูรวมโปรแกรมศึกษากรณีศึกษาทีก่ําหนดให 
3. อภิปรายในเรือ่งความตองการของผูปวยตาม กรณีศึกษาที่กาํหนดให 
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ตัวอยางกรณศีึกษาที่ใชในการอภิปราย 
 

1. ผูปวยชาย อายุประมาณ 34 ป ประกอบอาชีพ ธุรกิจสวนตัว เขารับการรักษาเนื่องจากประสบ

อุบัติเหตุ ขาหกัตองเขารับการผาตัด และตองใชเวลาในการพกัรักษาตัว ประมาณ 3 เดือน 

2. ผูปวยหญิง อายุประมาณ 30 ป สมรสแลว แตยังไมเคยมีบุตร เขารับการรักษาเนื่องจากมีเนื้องอก

ที่มดลูกตองรักษาดวยการผาตัด 

3. ผูปวยชาย อายุประมาณ 45 ป เขารับการรักษาดวยอาการแขนขาออนแรง โดยไมทราบสาเหต ุ

4. ผูปวยเด็กชาย อาย ุ10 ป มีแผลแตกที่ศีรษะเลือดออกมาก  

5. ผูปวยหญิง อายุ 55 ป ฐานะปานกลาง ประกอบอาชีพ ทําไรทาํสวน มีบุตร 3 คน ทาํงานหมดแลว 

ผูปวย ปวยเปนโรคไตวาย ตองเขาทาํการฟอกเลือด อยางนอยสัปดาหละ 2 คร้ัง 

 

ประเด็นที่ตองศึกษา 

1. สภาพจิตใจของผูปวย
.................................................................................................................... 

2. ความรูสึกของผูปวยในขณะนั้น
....................................................................................................... 

3. ความรูสึกของบุคคลรอบขาง
.......................................................................................................... 

4. ความตองการทางกายภาพ
............................................................................................................. 

5. ความตองการทางดานจิตใจ
........................................................................................................... 
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โปรแกรมการศึกษาอบรมดานงานอภิบาล ครั้งที ่4 
หัวขอ  หลักการอภิบาล 

จุดมุงหมาย 

1. เพื่อใหผูเขารวมโปรแกรมไดทราบถึงประวัติ และความหมายของการอภิบาลอยางถูกตอง 
2. เพื่อแนะนําวิธีการอภิบาลใหกับผูเขารับการอบรม 

3. เพื่อใหผูเขารวมโปรแกรมรูจักการประยุกตทักษะการอภิบาล และนําไปใชอยางเหมาะสม 

 

แนวคิดสําคัญ 

 1. การอภิบาล เปนการดูแลทางดานจิตใจของผูปวย เพื่อชวยใหผูปวย และญาติ ไดรับความ

บรรเทาใจ 

 2. ผูเขารวมโปรแกรมนําเอาความรูที่ไดรับไปประยุกตใชกับผูปวย และญาติไดอยางเหมาะสม 

 

เทคนิคที่ใช การบรรยาย 

  การแสดงบทบาทสมมติ 

   

เวลา  60 นาที 

 

อุปกรณที่ใชในกิจกรรม 

 

วิธีดําเนินการ 

1. วิทยากรบรรยายเรื่องการอภิบาล 

2. ใหผูรวมโปรแกรม แสดงบทบาทสมมติ ในหัวขอ “การอภิบาล” 

3. อภิปรายวิธีการอภิบาลของแตละกลุม 
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โปรแกรมการศึกษาอบรมดานงานอภิบาล ครั้งที ่5 
หัวขอ  ความสามารถในการสื่อสาร 

จุดมุงหมาย 

1. เพื่อใหผูเขารวมโปรแกรมไดมีทักษะในการสื่อสาร 
2. เพื่อใหผูเขารวมโปรแกรมรูจักการประยุกตวิธีการสื่อสาร และนําไปใชอยางเหมาะสม 

3. เพื่อติดตามการพัฒนาของผูเขารวมโปรแกรม 

แนวคิดสําคัญ 

1. การสื่อสารที่มีคุณภาพ นําไปสูความเขาใจ และรับรูถึงความตองการของผูปวยไดอยางถูกตอง

และชัดเจน 

2. การสื่อสารที่ดีนําไปสูการสรางสัมพันธภาพที่ดี 
เทคนิคที่ใช การอภิปราย 

  การแสดงบทบาทสมมติ 

เวลา  60 นาที 

อุปกรณที่ใชในกิจกรรม 

วิธีดําเนินการ 

1. ผูวิจัยบรรยายเรื่องการสื่อสาร 
2. ใหผูรวมโปรแกรมจับคู และผลัดกัน แสดงวิธีการสื่อสารตามประเภทผูปวยที่ตนเองสนใจ 

3. อภิปรายวิธีการสื่อสารของแตละคู 
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หัวขอสําหรบัการอภิปรายเรื่อง “ความสามารถในการสื่อสาร” 

 

1. ผูปวยสูงอายุ 
2. ผูปวยเด็ก 

3. ผูปวยที่มีความวิตกกังวล 

4. แพทย 
5. พยาบาล 

6. ผูปวยเรื้อรัง 
7. ผูปวยระยะสุดทาย 
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โปรแกรมการศึกษาอบรมดานงานอภิบาล ครั้งที ่6 
หัวขอ  การปรับตัว 

จุดมุงหมาย 

1. เพื่อนําวิธีการผูเขารวมโปรแกรมไปฝกปฎิบัติมาอภิปราย เพื่อหาแนวทางที่ถูกตอง 

2. เพื่อใหผูเขารวมโปรแกรมไดมีทักษะในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม และสถานการณ

ตางๆ 

3. เพื่อใหผูเขารวมโปรแกรมรูจักการประยุกตทักษะในการปรับตัว และนําไปใชอยางเหมาะสม 

4. เพื่อติดตามการพัฒนาของผูเขารวมโปรแกรม 

แนวคิดสําคัญ 

 1. ในการพบปะกับผูปวย จําเปนตองมีการปรับตัวใหเขากับเหตุการณ หรือสถานการณที่

ผูปวยกําลังเผชิญหนา เพื่อนําไปสูความเขาใจถึงสภาพจิตใจของผูปวย 

 2. ผูเขารวมโปรแกรมจําเปนตองรูเทาทันอารมณ ความรูสึกของตนเอง และรับรูถึงอารมณ

ความรูสึกของผูปวย เพื่อจะไดสามารถใหการอภิบาลไดอยางมีคุณภาพ 

เทคนิคที่ใช การอภิปราย 

เวลา  60 นาที 

อุปกรณที่ใชในกิจกรรม 

1. รายงานการอภิบาลผูปวย 

วิธีดําเนินการ 

1. ผูวิจัยบรรยายเรื่องการปรับตัว 

2. ผูเขารวมโปรแกรมอภิปรายถึงวธิีการปรับตัวของตนเองกับผูปวยแตละประเภท 
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โปรแกรมการศึกษาอบรมดานงานอภิบาล ครั้งที ่7 
หัวขอ  การสรางสัมพันธภาพกับผูปวย 

จุดมุงหมาย 

1. เพื่อนําวิธีการผูเขารวมโปรแกรมไปฝกปฎิบัติมาอภิปราย เพื่อหาแนวทางที่ถูกตอง 

2. เพื่อใหผูเขารวมโปรแกรมไดมีทักษะในการสรางสัมพันธภาพ 

3. เพื่อใหผูเขารวมโปรแกรมรูจักการประยุกตวิธีการสรางสัมพันธภาพ และนําไปใชอยาง

เหมาะสม 

4. เพื่อติดตามการพัฒนาของผูเขารวมโปรแกรม 

แนวคิดสําคัญ 

 1. การสรางสัมพันธภาพเปนสิ่งที่จําเปนประการหนึ่งในการอภิบาล เพื่อสรางความไววางใจ

ใหกับผูปวย และญาติ 

 2. สัมพันธภาพที่ดีนําไปสูการชื่นชม และไดรับการตอนรับที่ดี 

เทคนิคที่ใช การอภิปราย 

  การแสดงบทบาทสมมติ 

เวลา  60 นาที 

อุปกรณที่ใชในกิจกรรม - 

วิธีดําเนินการ 

1. ผูวิจัยใหความรูในดานการสรางสัมพันธภาพกับผูปวย 

2. ใหผูรวมโปรแกรมแสดงวิธีการสรางสัมพันธภาพกับผูปวย  

3. ผูรวมโปรแกรมอภิปรายวิธีการสรางสัมพันธภาพของสมาชิกแตละคน 

4. ผูวิจัยสรุปประเด็นสําคัญ และใหคําแนะนําเกี่ยวกับเทคนิคในการสรางสัมพันธภาพ 
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โปรแกรมการศึกษาอบรมดานงานอภิบาล ครั้งที ่8 

หัวขอ  การปจฉิมนิเทศ 

จุดมุงหมาย 

1. เพื่อนําวิธีการผูเขารวมโปรแกรมไปฝกปฎิบัติมาอภิปราย เพื่อหาแนวทางที่ถูกตอง 

2. เพื่อใหผูเขารวมโปรแกรมไดนําเอาทักษะตางๆ มาใชอยางเหมาะสม  

3. เพื่อใหผูเขารวมโปรแกรมรูจักการประยุกต และนําทักษะตางๆ ไปใชอยางเหมาะสม 

4. เพื่อติดตามการพัฒนาของผูเขารวมโปรแกรม 

แนวคิดสําคัญ 

 1. เพื่อประเมินความรู และความสามารถที่ผูรวมโปรแกรมไดรับ 

 2. การฝกฝนทําใหเกิดความชํานาญ และสามารถนําเอาทักษะตางๆ ออกมาใชอยางเปน

ธรรมชาติ และสามารถใชทักษะตางๆ ไดอยางเหมาะสม 

เทคนิคที่ใช การอภิปราย 

เวลา  คนละ 30 นาที 

อุปกรณที่ใชในกิจกรรม 

1. รายงานการอภิบาลผูปวย 

วิธีดําเนินการ 

1. ผูวิจัยนําสรุปเนื้อหาของการอบรม 

2. ผูรวมโปรแกรมประเมินความรูที่ไดรับเปนรายบุคคล 

3. ผูรวมโปรแกรม แสดงความประทับใจ 

4. ผูนําสรุปประเด็นสําคัญ และใหคําแนะนําเกี่ยวกับทักษะตางๆ ที่ผูรวมโปรแกรมไดนําไปใช 
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ภาคผนวก ค 

การหาคุณภาพของเครื่องมือ 

1. การหาคา IOC 

2. การหาคาอํานาจจําแนกรายขอ 
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คุณภาพของเครื่องมือ 

 
ตาราง 5 คาดัชนีคุณภาพความสอดคลอง (IOC) ของเครื่องมือ 
แบบสอบถามความรูความสามารถในดานการอภิบาล 
 

ผูเชี่ยวชาญ ทานที่ 1 ทานที่ 2 ทานที่ 3 ∑R 
คะแนน
รวม 

 
คา IOC ขอที่ ระดับคะแนน 

+1 0 -1 
1 +1 +1 +1 3 1 

2 +1 +1 +1 3 1 

3 +1 +1 +1 3 1 

4 +1 +1 +1 3 1 

5 +1 +1 +1 3 1 

6 +1 +1 0 2 0.66 

7 +1 +1 +1 3 1 

8 +1 +1 +1 3 1 

9 +1 +1 +1 3 1 

10 +1 +1 +1 3 1 

11 +1 +1 0 2 0.66 

12 +1 +1 +1 3 1 

13 +1 +1 +1 3 1 

14 +1 +1 +1 3 1 

15 +1 +1 +1 3 1 

16 +1 +1 0 2 0.66 

17 +1 +1 0 2 0.66 

18 +1 +1 +1 3 1 

19 +1 +1 +1 3 1 

20 +1 +1 +1 3 1 

21 +1 +1 +1 3 1 

22 +1 +1 +1 3 1 

23 +1 +1 +1 3 1 
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ตาราง 5 (ตอ) 

 

ผูเชี่ยวชาญ ทานที่ 1 ทานที่ 2 ทานที่ 3 ∑R 
คะแนน
รวม 

 
คา IOC ขอที่ ระดับคะแนน 

+1 0 -1 
24 +1 +1 +1 3 1 

25 +1 +1 +1 3 1 

26 +1 +1 0 2 0.66 

27 +1 +1 0 2 0.66 

28 +1 +1 +1 3 1 

29 +1 +1 +1 3 1 

30 +1 +1 +1 3 1 

31 +1 +1 +1 3 1 

32 +1 +1 +1 3 1 

33 +1 +1 +1 3 1 

34 +1 +1 +1 3 1 

35 +1 +1 +1 3 1 

36 +1 +1 +1 3 1 

37 +1 +1 0 2 0.66 

38 +1 +1 +1 3 1 

39 +1 +1 +1 3 1 

40 +1 +1 +1 3 1 

41 +1 +1 +1 3 1 

42 +1 +1 0 2 0.66 

43 +1 +1 +1 3 1 

44 +1 +1 +1 3 1 

45 +1 +1 +1 3 1 
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ตาราง 6 คาดัชนีคุณภาพของแบบสอบถาม 
แบบสอบถามความรูความสามารถในดานการอภิบาล Reliability Analysis – Scale (Alpha) 

Item-total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 
Item 

Deleted 

Corrected 
Item- Total 
Correlation 

Alpha if Item 
Deleted 

A1 122.1600 324.5861 .4687 .9202 
A2 122.2000 316.6122 .6855 .9181 
A3 122.1600 317.5657 .6479 .9185 
A4 122.2600 312.4412 .7308 .9174 
A5 122.1400 313.0208 .7842 .9171 
B6 123.2800 340.4098 -.1419 .9253 
B7 123.4600 329.4780 .2334 .9223 
B8 122.9200 320.1567 .5029 .9198 
B9 122.7600 329.5739 .2271 .9223 
B10 122.7200 313.6751 .6142 .9184 
C11 122.8400 327.1984 .2866 .9219 
C12 122.8400 318.7086 .4724 .9201 
C13 122.8400 313.9739 .6343 .9183 
C14 122.8000 320.2857 .4657 .9201 
C15 122.8400 317.8514 .5456 .9193 
D16 122.8400 314.2596 .6118 .9185 
D17 123.0000 321.1837 .4502 .9203 
D18 122.8200 322.0690 .5039 .9198 
D19 122.7400 320.7678 .4629 .9202 
D20 122.9400 315.2412 .5581 .9191 
D21 122.5400 329.1106 .2424 .9222 
D22 122.4400 326.1290 .3864 .9209 
D23 122.5600 326.1290 .4106 .9207 
D24 122.9000 321.3571 .4808 .9200 
D25 122.8600 318.4902 .5226 .9195 
E26 122.7000 328.4592 .2872 .9217 



74 

 

ตาราง 6 (ตอ 
 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 
Item 

Deleted 

Corrected 
Item- Total 
Correlation 

Alpha if Item 
Deleted 

E27 122.7800 328.6241 .2877 .9217 
E28 122.8800 323.7404 .4049 .9207 
E29 122.9600 326.8147 .3283 .9214 
E30 122.8000 324.6531 .3535 .9213 
E31 122.6800 322.0996 .4483 .9203 
E32 122.8400 322.8310 .5085 .9199 
E33 122.8600 321.2249 .4917 .9199 
E34 123.1000 318.6224 .5716 .9191 
E35 122.8600 319.5922 .4890 .9199 
F36 122.9800 325.5302 .3591 .9211 
F37 123.0600 322.6698 .4836 .9200 
F38 123.0400 327.7943 .3406 .9212 
F39 122.7600 327.1249 .2660 .9222 
F40 123.1000 327.6837 .3288 .9213 
F41 123.1000 322.2959 .4367 .9204 
F42 122.9200 332.4833 .1462 .9228 
F43 123.0800 325.3404 .3737 .9210 
F44 122.9000 326.6633 .2974 .9218 
F45 123.1400 318.7759 .5672 .9191 

 

คาความเชื่อม่ันของแบบสังเกตพฤติกรรมทั้งฉบับ เทากบั .922 
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