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1.หัวข้อ การสื่อสารเพื่อสร้างงาน การประสานเพื่อสร้างมิตรภาพ (Communication for Job creation 
and Coordination for friendship) 

2. ความส าคัญของการศ กษา /ท่ีมาของการน าเสนอ 
โรงพยาบาลคลองสามวาเป็นโรงพยาบาลล าดับที่10 ของส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ปัจจุบัน

เปิดใหบ้รกิารผู้ป่วยนอกเป็นปีที่ 3 จ านวนบุคลากรทั้งหมด 40 คนมาจากหลากหลายหน่วยงาน และหลาย
โรงพยาบาล บางท่านมีประสบการณ์ในการท างานมาก บางทางประสบการณ์น้อยบางท่านก็เป็นมือใหม ่
หลากหลายความคิดและทัศนคติ อายุก็แตกต่างกันไป ความแตกต่างทั้งหลายจึงล้วนเป็นประเด็นปญัหาใน
การท างาน โดยเฉพาะ อย่างยิ่งปัญหาในด้านการสื่อสารและการประสานงานอย่างเป็นระบบและมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งหลายครั้งทีเ่กิดปญัหาอาจท าใหม้ีผลกระทบทัง้ต่อภาพลักษณ์ของโรงพยาบาล และต่อตัว
บุคลากรเอง เช่น การเกิดความขัดแย้งในเรื่องงานระหว่างหน่วยงานหรือภายในหน่วยงาน หรือมกีารสื่อสาร
งานเฉพาะบุคคลบางกลุม่หรือบางหน่วยงาน โดยทีง่านนั้น ๆ บุคคลทุกกลุ่มทกุแผนกตอ้งมสี่วนร่วมรับรู้หรือ
ร่วมแสดงความคิดเห็นและปฏิบัติตาม โดยเฉพาะในเรื่องของนโยบายต่าง ๆ เพือ่ใหเ้กิดการสื่อสารและ
ประสานงานต่าง ๆ ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ดิฉันในฐานะบุคคลหนึ่งที่เคยประสบปัญหาดังกล่าว จึงเห็นควรว่า 
ควรมีการจัดการองค์ความรู้เกี่ยวกับการสื่อสารข้ึนเพื่อใช้เปน็เครื่องมือ หรือต้นแบบที่ใช้ในการสื่อสารภายใน
องค์ ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน อีกทั้งยงัสามารถใช้เป็นคู่มอืในการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ได้อีกทางหนึง่ด้วย 

ด้วยเหตุน้ี เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการสื่อสาร และการประสานงานให้ดีข้ึน และเพื่อก าหนดขอบเขต 
บทบาทหน้าที่ รวมถงึเทคนิคการสือ่สารและการประสานงานอย่างมีประสิทธิภาพ ใช้เป็นเครื่องมือในการ
นิเทศแก่บุคลากรทุกหน่วยงาน ซึ่งสอดคล้องกับแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ปี ระยะที่ 2 (พ.ศ.
2561-2565) ด้านที่ 7 การบริหารจัดการเมืองมหานคร มิติที่ 7.3 การบริหารทรัพยากรบุคคล เป้าหมาย
ที่ ๗.๓.๑ บุคลากรกรุงเทพมหานครเป็นผู้ปฏิบัตงิานแบบมอือาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรม และเป็นที่เช่ือมั่น
ของประชาชน  เป้าประสงค์ที่ ๗.๓.๑.๑ การพัฒนาบุคลากรให้มทีักษะ ความรู้ ความสามารถ มีความเป็น
มืออาชีพ ที่เหมาะสมกบัการบรหิารมหานครและเป็นผู้มคุีณธรรมและจริยธรรม พัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากร ยกระดับมาตรฐาน วิชาชีพและคุณภาพการใหบ้รกิารในแต่ละสายงาน ใหมุ้่งสู่ความเป็นมืออาชีพ 
และสอดคล้องกับการเป็นมหานครแหง่เอเชีย พัฒนาคุณภาพการใหบ้รกิารด้วยความอบอุ่นเป็นมิตรแก่คน
ทุกชาติ ทุกภาษา ทุกวัฒนธรรม ส ารวจภาพลักษณ์ด้านความเป็นมืออาชีพ ด้านคุณธรรม /จริยธรรมของ
บุคลากรต่อสงัคมภายนอก สรรหา คัดเลือกและพฒันาบุคลากรที่มีความเหมาะสม กบังานและมีศักยภาพ
สูง พัฒนาระบบการบรหิารผลงาน พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อส่งเสริม การจัดการองค์ความรู้
และการพัฒนาตนเอง เนื้อหาทั้งหมด ผู้ท าการค้นคว้ามีจุดประสงค์เพียงเพื่อการศึกษาแนวทางการ
ประสานงานและการสื่อสารเพื่อให้มปีระสิทธิภาพเท่านั้น มิได้มีจุดมุง่หมายใดทีจ่ะท าให้หน่วยงานหรือ
องค์กรต้องเสื่อมเสีย หากเกิดความไม่เหมาะสม ผู้คนคว้าต้องขออภัยมา ณ ที่นี้ด้วย 

๑ 



 

3. วัตถ ประสงค์ 
3.1 เพื่อให้บุคลากรเกิดความรู้ความเกี่ยวกับการสื่อสาร และการประสานงานที่ถูกต้อง  
3.2 เพื่อพัฒนาทักษะการสื่อสาร ห้าด้าน คือ ฟัง พูด อ่าน เขียน และสรุปความ  
3.3 เพื่อน าความรู้ไปพัฒนาทักษะด้านการสื่อสาร และการประสานงานในชีวิตประจ าวันได้ 

 
4. เป้าหมาย 
 4.1 เพื่อใหห้น่วยงานและเจ้าหน้าทีฝ่่ายต่าง ๆ ร่วมมือปฏิบตัิงานเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน 
 4.2 ไม่ท างานซ้ าซอ้น ไม่เกิดความขัดแย้งกันหรือเหลื่อมล้ ากัน 
 4.3 เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปอย่างราบรื่น สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และนโยบายขององค์กร
อย่างสมานฉันท์และมีประสทิธิภาพ 
 
๕. แนวคิด / หลักการท่ีใช้ในการศ กษา 

การสื่อสารภายในองค์กรที่ดี ที่จะช่วยสร้างความเข้าใจในนโยบายของผู้บริหาร  และเป็นสิ่ง
เช่ือมความสัมพันธ์ ระหว่างบุ5คลากรในองค์กร และเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กร
ทางบวก เพราะนโยบายการบริหารงานการจัดการขององค์กรเป็นส่วนส าคัญ  และเพื่อให้การด าเนินงาน
บรรลุเป้าหมาย ที่วางไว้ การสื่อสารภายในองค์กร จึงเป็นสิ่งจ าเป็นยิ่งสาหรับกิจกรรมและการ
ด าเนินงานต่างๆ ที่จะเกิดข้ึนในองค์กร ทั้งนี้หากการสื่อสารภายในองค์กรดีชัดเจน ก็จะส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานตามนโยบายเป็นไปในทิศทางเดียวกัน บุคลากรในองค์กรเกิดความพึงพอใจ และเข้าใจ
นโยบายได้อย่างชัดเจน และส่งผลต่อประสิทธิภาพ ในการทางาน ดังนั้น กระบวนการท างานขององค์กร
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายจะต้องท าให้การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรในฝ่ายต่าง  ๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กรเป็นไปอย่างคล่องตัว เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันเกิดความร่วมมือ  และการ
ประสานงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้การท างานขององค์กรสามารถบรรลุเป้าหมาย และประสบ
ผลส าเร็จด้วยดี กระบวนการติดต่อสือ่สาร เป็นกระบวนการที่บุคคลใช้ในการแลกเปลี่ยนข่าวส าคัญและการ
สื่อความคิด ความรู้สึกซึง่กันและกัน การติดต่อสื่อสารเป็นการที่บุคคลตัง้แต่สองคนข้ึนไป มีส่วนร่วมในการ
แลกเปลี่ยนข่าวสาร ความคิดหรือทัศนคติ เพื่อสร้างความเข้าใจต่อกัน การสื่อสารเป็นกจิกรรมส าคัญที่มนุษย์
ต้องการบอกผู้อื่นใหรู้้ว่าตนเองต้องการอะไร ท าอย่างไรโดยผ่านสื่อหรอืช่องทางต่าง ๆ ที่เหมาะสมให้เข้าใจ
ตรงกัน ระหว่างผู้สง่สารกับผูร้ับสาร การอยู่ร่วมกันของมนุษย์เป็นหมู่เป็นพวกในสงัคม ทุกคนจะมหีน้าที่ต่างๆ 
ในการอยู่ร่วมกัน ท างานพร้อมกัน มกีารติดต่อกัน ซึง่ต้องอาศัยศาสตร์และศิลป์ในการสือ่สาร เพื่อให้เกิด
ความเข้าใจอันดีต่อกันส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสทิธิผลของงาน การสือ่สารที่ขาดประสทิธิภาพจะ
ก่อให้เกิดความล้มเหลวของงาน อิทธิพลของการสื่อสารส่งผลในการท าลายความสามัคคี หรือกอ่ใหเ้กิดความ
เข้าใจอันดีได้ ประกอบด้วยองค์ประกอบดงันี้               

1) แหล่งข้อมูล ( Information Source ) คือ แหล่งที่มาของข่าวสาร ( Message ) 
2) ข่าวสาร ( Message ) คือ เนื้อหาทีจ่ะต้องน าไปส่ง 
3) ผู้สง่ ( Transmitter) คือ บุคคลที่จะเป็นผู้ด าเนินการส่งข่าวสารนั่นเอง 
4) สื่อหรือช่องทาง ( Media ) คือ สิ่งทีจ่ะช่วยน าพาข่าวสารได้ดีหรือเร็วยิง่ข้ึน 
5) ผู้รบั ( Receiver ) คือ ผูเ้ป็นเป้าหมายในการรับข่าวสาร 

การประสานงาน 
ในทางราชการได้มีนกัวิชาการให้ความหมายไว้ว่า การประสานงาน  หมายถึง   "การจัดระเบียบ

วิธีการท างาน  เพื่อใหง้านและเจ้าหน้าทีฝ่่ายต่างๆ ร่วมมือปฏิบัติงานเป็นน้ าหนึ่งใจเดียว ไม่ท าใหง้านซ้อน
กัน   ขัดแย้งกัน   หรือเหลื่อมล้ ากัน   ทั้งนี้เพื่อใหง้านด าเนนิไปอย่างราบรื่น สอดคล้องกับวัตถุประสงค์  และ
นโยบายขององค์การนั้นอย่างสมานฉันท์  และมปีระสิทธิภาพ" 

2 



   

           ส่วนทางธุรกิจ  การประสานงาน  หมายถึง  " การติดต่อสื่อสารใหเ้กิดความคิดความเข้าใจตรงกันใน
การร่วมมือปฏิบัตงิานใหส้อดคลอ้งทัง้เวลา และกิจกรรมทีจ่ะต้องกระท าใหบ้รรลุวัตถุประสงค์อย่างสมานฉันท์
เพื่อใหง้านด าเนินไปอย่างราบรื่น   ไม่เกิดการท างานซ้ าซ้อน ขัดแย้งหรือเหลี่อมล้ ากัน" 

องค์ประกอบของการประสานงาน 
อาจพิจารณาองค์ประกอบที่ส าคัญ ได้ดังนี ้

1.  ความร่วมมือ จะต้องสร้างสมัพันธภาพในการท างานร่วมกันของทุกฝ่าย โดยอาศัยความเข้าใจ 
หรือการตกลงร่วมกัน มีการรวบรวมก าลังความคิด วิธีการ เทคนิค และระดมทรัพยากรมาสนับสนุนงาน
ร่วมกัน เพื่อให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เต็มใจที่จะท างานร่วมกัน 

2.  จังหวะเวลา จะต้องปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของแต่ละคน ตาม
ก าหนดเวลาที่ตกลงกันให้ตรงเวลา 

3. ความสอดคล้อง จะต้องพจิารณาความพอเหมาะพอดี ไมท่ างานซ้อนกัน 
4. ระบบการสื่อสาร จะต้องมกีารสื่อสารทีเ่ข้าใจตรงกันอย่างรวดเร็ว และราบรื่น 
5. ผู้ประสานงาน จะต้องสามารถดึงทกุฝ่ายเข้าร่วมท างาน เพื่อตรงไปสูจุ่ดหมายเดียวกัน ตามที่

ก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ของงาน 
 เพื่อใหเ้กิดองค์ความรู้เกี่ยวกบัการสื่อสารและประสานงานอย่างมีประสทิธิภาพ จึงท าให้ผู้ศึกษา  
ได้น า กลยุทธ์และข้อตกลงร่วมกันในการสื่อสารและประสานงานที่มีประสิทธิภาพ มาประกอบใช้เพื่อพฒันา
และบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการน าทฤษฎีและกลยุทธ์ตา่ง ๆ มาใช้ ได้แก่ 

5.1 การติดต่อสื่อสารจากบนลงล่าง  (Downward  Communication) ซึ่งเป็นการติดต่อจาก
ผู้บังคับบญัชาไปยังผู้ใตบ้ังคับบัญชา  เป็นลักษณะของการสัง่งาน  บอกเป้าหมายวัตถุประสงค์  การ
มอบหมายงาน  การให้ข้อมูลยอ้นกลับในการท างาน(Performance Feedback)  รวมทัง้การประชุม 
(Meeting)  ก็เป็นวาระที่ดีต่อกันได้  ในปัจจุบันการติดต่อจากบนมาล่างทีผู่้บริหารนิยมใช้มากคือ  การ
ประชุมงาน  การจัดท าวารสารภายใน  ตลอดจนพยายามใหบุ้คลากรเห็นความสัมพันธ์ว่างานของเขามี
ความส าคัญและมีผลต่อแผนงานโครงการขององค์กรอย่างไรบ้าง  เพื่อจะได้ช่วยกันสร้างสรรค์ผลงานใหสู้งข้ึน 

5.2 การสื่อสารจากลา่งข ้นบน (Upward Communication) เป็นการสื่อสารจากบุคลากรไปยับ
ผู้บริหาร เช่น การขอค าแนะน า การรายงานผลการปฏิบัตงิานให้ผู้บรหิารได้ทราบ ซึ่งการสื่อสารประเภทนี้
มักจะสั้นและไม่ค่อยเกิดข้ึนเพราะบุคลากรไมก่ล้าพอที่จะตดิต่อกับผูบ้รหิารเพราะกลัวว่าจะได้รับผลในทาง
ลบกลับคืนมา หรือถ้าจะสือ่ก็อาจจะสื่อข้อมูลทีเ่ป็นเรือ่งดีเพือ่เอาใจผู้บริหาร  

5.3 ทฤษฎีการเรียนรู้แบบร่วมมือ (Theory of Cooperative or Collaborative Learning) 
การเรียนรู้แบบร่วมมือ (Cooperative and Collaborative Learning) เป็นวิธีการจัดการเรียนการสอน
รูปแบบหนึง่ ที่เน้นให้ผูเ้รียนลงมือปฏิบัตงิานเป็นกลุม่ย่อย โดยมีสมาชิกกลุ่มที่มีความสามารถที่แตกต่างกัน 
เพื่อเสรมิสร้างสมรรถภาพการเรียนรู้ของแต่ละคน สนบัสนนุให้มีการช่วยเหลอืซึ่งกันและกัน จนบรรลุตาม
เป้าหมายที่วางไว้นอก จากนี้ การเรียนรู้แบบร่วมมือ ยังเป็นการสง่เสรมิการท างานร่วมกันเป็นหมู่คณะ หรือ
ทีมตามระบอบประชาธิปไตย เป็นการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ สามารถปรับตัวใหอ้ยู่กับผู้อื่นได้อย่างมี
ความสุข หลักการ คือ 

1.การเรียนรู้แบบร่วมมือคือการเรียนรู้เป็นกลุ่มย่อยมสีมาชิก 3-6 คน สมาชิกในกลุ่มมีความสามารถ
ที่แตกต่างกัน สมาชิกช่วยกันเรียนรู้เพื่อไปสูเ่ป้าหมายของกลุ่ม 

2.องค์ประกอบของการเรียนรู้แบบร่วมมือ ประกอบด้วย การพึ่งพาและเกื้อกลูกัน, การปรึกษาหารือ
กันอย่างใกล้ชิด, ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ของสมาชิกแต่ละคน, การใช้ทักษะการปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลและทักษะการท างานกลุม่ย่อย, และการวิเคราะห์กระบวนการกลุ่มเพื่อให้กลุม่เกิดการเรียนรู้และ
ปรับปรงุการท างาน 

การพัฒนาคุณภาพโดยความร่วมมือ (collaborative quality improvement) การพัฒนาคุณภาพ
อย่างต่อเนื่อง เป็นกระบวนการปรับปรุงระบบการท างานโดยบุคลากรใน องค์กรมีส่วนร่วมตั้งแต่การวาง

3 



   

แผนการพัฒนา การปฏิบัติในการแก้ปัญหาเพื่อให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  พัฒนาระบบการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ และที่ส าคัญคือ เน้นการท างานเป็นทีมและมีการพัฒนาอย่าง ต่อเนื่องไม่หยุดยั้ง เพื่อประโยชน์
อย่างแท้จริงต่อผู้ป่วยและผู้รับบริการ การพัฒนาคุณภาพอย่างต่อเนื่องเป็น วิธีการที่ใช้ได้ผลในการพัฒนา
คุณภาพบริการทางการแพทย์และสาธารณสุข ก่อให้เกิดผลดีทั้งต่อผู้ป่วย  ผู้รับบริการและต่อบุคลากรของ
โรงพยาบาล เนื่องจากวิธีการนี้เน้นการวิเคราะห์ปัญหาและเสริมสร้างระบบ  บริการให้เข้มแข็งโดยใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัดอย่างเหมาะสม การพัฒนาคุณภาพโดยความร่วมมือ (collaborative quality 
improvement) ของสถาบันพัฒนาการดูแลสุขภาพ ( The Institute improvement (IHHI) ) ประเทศ
สหรัฐอเมริกา เป็นวิธีการพัฒนาที่เกิดจากความร่วมมือจากองค์กรหรือโรงพยาบาลหลายแห่งที่ประสบปัญหา
ที่ซับซ้อนและยากต่อการแก้ไขคล้ายกันมาร่วมกันพัฒนาการด าเนินงานโดยการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
ประสบการณ์ในการท างานเพื่อหาวิธีการ หรือแนวทางที่มีความถูกต้องตามหลักวิชาการและสามารถน าไป
ปฏิบัติได้จริง โดยมีกระบวนการด าเนินงาน 8 ข้ันตอน ประกอบด้วย  

๑. การเลือกประเด็นทีจ่ะพฒันา  
๒. การเชิญผู้เช่ียวชาญเข้าร่วมในการพฒันา  
๓. การรบัสมัครหน่วยงานที่ต้องการพฒันาและจัดต้ังทีม  
๔. การจัดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  
๕. การด าเนินการพฒันา  
๖. การประเมินการเปลี่ยนแปลง 
๗. การวัดและการประเมินผล 
๘. การสรุปผลการด าเนินงานและการเผยแพร่ 
จากการศึกษาน้ีการใช้แนวคิดการพัฒนาคุณภาพโดยความรว่มมือ (collaborative quality  

improvement)  คิดว่าวิธีการนี้จะท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ที่เป็นประโยชน์ต่อกัน โดยใช้
ความแตกต่างของ Generation ให้มีโอกาสและเปลี่ยนและได้เรียนรูร้ายละเอียดวิธีการปฏิบัติซึง่กันและกัน 
สามารถน าความรูท้ี่ได้ไปพัฒนาระบบให้ดีย่ิงข้ึน ท าให้เกิดแนวคิดใหม่ๆในแนวทางการท างาน และเกิดการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

 - สามารถท างานอย่างมีประสิทธิภาพและเคารพซึ่งกันและกนัได้กับหลากหลายทมี 
 - สามารถคิดหรือปฏิบัติงานอย่างยืดหยุ่น ไม่ยึดติดตายตัวรปูแบบใดรูปแบบหนึง่ 
 - รู้จักประนีประนอมเพื่อบรรลุเป้าหมายของทีม 
 - รู้บทบาทหน้าที่ทีม่ีร่วมกันเพื่อท างานจนส าเรจ็ 
 - สามารถรับฟังและให้คุณค่ากับไอเดียความคิดและการปฏิบัติงานของทุกคนในทีม 

 เพื่อใหทุ้กคนได้ตระหนักถึงบทบาทหน้าที่ของตนและผู้อื่น คุณค่าของกฎกติกา มารยาทการอยู่
ร่วมกันในสงัคม อีกหลายแงมุ่มจากการท างานร่วมกัน ยังมสีว่นสร้างเสริมรากฐานคุณความดีในจิตใจ เช่น 
ความไว้วางใจ เห็นอกเห็นใจ เคารพซึ่งกันและกัน ใจกว้าง มวุีฒิภาวะทางอารมณ์ ซึง่ทั้งหมดเป็นโครงสร้างที่
ยั่งยืนของความสมัพันธ์ระหว่างมนุษย์ในสงัคม 

5.4 Stage of Change ทฤษฎีข้ันตอนการเปลี่ยนแปลง ที่ช่วยให้ปรับนิสัย พฤติกรรมให้ดี
ยิ่งข้ึน สามารถน ามาใช้ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมได้   โดยทฤษฎีนี้มาจาก Prochaska & DiClemente ที่
เริ่มต้นจากทฤษฎีจิตบ าบัดต่างๆ ที่ใช้รักษาผู้ป่วย แล้วสรุปมาเป็นทฤษฎีข้ันตอนการเปลี่ยนแปลง ใช้
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมได้อย่างกว้างขวางโดย  แบ่งเป็น 5 ระยะ ได้แก่ 

Precontemplation (ระยะเมินเฉย) เป็นระยะแรก ที่คนยังมองไม่เห็นปัญหาของตัวเอง   ไม่

คิดจะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตัวเอง เพราะคิดว่า ทุกวันนี้มันก็ดีอยู่แล้ว 

Contemplation (ระยะลังเล)  เป็นระยะที่คนเริ่มมองเห็นปัญหา และมองถึงผลเสียที่อาจจะ

เกิดข้ันในอนาคต  แต่ก็ได้แค่คิดแต่ยังไม่ลงมือกระท า หรือวางแผนปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  
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Preparation (ระยะเตรียมการ)  เป็นระยะที่คนริเริ่มวางแผน เริ่มคิดกลยุทธ์ิที่จะปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมอันเป็นปัญหา 

Action (ระยะลงมือ)  เป็นระยะที่คนเริ่มลงมือปฏิบัติ เริ่มลองผิด ลองถูกที่จะปรับเปลี่ยน

พฤติกรรม 

Maintenance (ระยะคงที่)  เป็นระยะที่ปฏิบัติจนเป็นนิสัย และมีการท าพฤติกรรมใหม่ ไม่หัน

กลับไปท าแบบเดิมๆ จนกระทั่งพฤติกรรมที่เกิดข้ึนใหม่ กลายเป็นนิสัยถาวร  
เทคนิคที่เป็นตัวช่วยเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  

1.การเพิ่มสติ รับข้อเท็จจริง เป็นการใช้วิธีต่างๆเพื่อบอกให้รู้ผลเสียของการไม่ปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมนั้น และผลดีของการเปลี่ยนพฤติกรรม เช่น การเปลี่ยนนิสัยผัดวันประกันพรุ่ง  ถ้าไม่เปลี่ยน
นิสัยนี้ก็ส่งผลกับการท างานและการพัฒนาตนเอง 

2.ให้ความสนใจกับความรูส้ึก เพื่อกระตุ้นหรือผลกัดันจิตใจอารมณ์ใหเ้กิดความอยากเปลี่ยนแปลง 
เช่น การลองเล่นเป็นคนอื่นดู (role play) ลองเล่นละครสลบับทบาทกันเพื่อสะทอ้นความความรู้สึกตอ่
พฤติกรรม 

3. การประเมินตัวเองใหมส่ร้างภาพตัวเองใหม่ เช่น จินตนาการว่าถ้าเอาแต่นอนข้ีเกียจภาพของ
ตัวเองต่อไปจะเป็นอย่างไร ถ้าขยันขันแข็งออกก าลังกายทุกวันภาพของตนจะเป็นอย่างไร กจ็ะท าให้เกิด
กระบวนการคิดในแง่ที่อยากพัฒนาตัวเองมากขึ้น 

4.การปลดปล่อยตัวเอง คือการพยายามใหม้ีทางเลือกในการเปลี่ยนแปลง งานวิจัยบ่งช้ีว่าถ้าคนเรามี
ทางเลือกสองทาง จะมีความมุ่งมั่นมากกว่ามทีางเลือกทางเดียว เช่น ถ้าจะเลิกบหุรีก่็ให้เลือกได้สามทาง จะ
เลิกแบบหักดิบก็ได้ แบบกินนิโคตินทดแทนก็ได้ หรือเลกิแบบค่อย ๆ ลดลงก็ได้ เป็นต้น 

5. หาเพื่อนมาเปลี่ยนแปลงไปด้วยกัน การที่ต้องเปลี่ยนพฤติกรรมหรือการท าอะไรคนเดียวเวลาคิด
จะเลิกท าบางทีก็เลิกท ากลางคันซะอย่างนั้น แต่ถ้ามีเพื่อนร่วมพยายามไปด้วยกัน นอกจากจะเป็นก าลงัใจให้
กันและกันแล้ว ยังเหมือนเป็นการผกูมัดนิด ๆ ด้วยว่าอย่าปล่อยใหล้่ม โอกาสทีจ่ะส าเร็จกม็ีมากข้ึน  

                การประสานงาน เป็นศิลปะอย่างหนึ่ง ซึ่งตอ้งอาศัยความสุภาพ อ่อนน้อมถ่อมตน ความจรงิใจ 
ความอดทนอดกลั้น ความยิ้มแย้มแจ่มใส ในการติดต่อกับบคุคลอื่น เพื่อขอรบัการสนบัสนุน ขอความร่วมมือ 
เพื่อใหเ้กิดความเข้าใจตรงกัน ควรใช้การพูดเป็นหลัก หนังสอืตามหลัง 

" จะประสานหน่วยงาน ต้องประสานคน   จะประสานคน  ต้องประสานใจ " 
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๖. แนวทางการด าเนินการ ระยะเวลา และผู้มีส่วนเกี่ยวขอ้ง 

6.1 น าเสนอประเด็นปัญหาให้ผู้บริหารทราบ เพื่อพิจารณาด าเนินการแก้ไข 
6.2 จัดประชุมบุคลากรทั้งโรงพยาบาลเพื่อช้ีแจงนโยบายให้ทุกหน่วยงานได้รับทราบ

อย่างทั่วถึง 
6.3 วางแผนและกำหนดก ิจกรรมต ่างๆ ในการพ ัฒนาระบบการสื่อสารและ

ประสานงานอย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด ้วย 
-เปิดโอกาสให้มเีวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู ้
-น าระบบ โรงพยาบาลคุณธรรม รับผิดชอบโปร่งใส ใส่ใจบรกิารมาใช้ 
-ใช้วิธีการสื่อสารจากบนลงล่าง 
- ใช้วิธีการสื่อสารจากล่างขึ้นบน 
- ใช้กลยุทธ์ด้าน collaborative  

           -ใช้ทฤษฎี Stage of Change เพื่อพฒันาคนทุกระดับ 
 -ประสานงาน วิทยากรหรือผู้มีความรู้ความสามารถในการถ่ายทอดความรูจ้รงิ 

และเพือ่พิจารณาจัดท าองค์ความรู้ฉบบัจริง เพื่อใช้เป็นคู่มอืในการนิเทศบุคคลากรต่อไป 
          -ประชุมนอกเวลางาน เช่น 16.00-18.00น.เพื่อสือ่สารกับบุคลากรทั้งใน

ระดับบน -> ล่าง หรอืระดบั ล่าง ->บน ให้ความส าคัญกบัคนทุกระดบั เพื่อหา out break หรือให้
ข้อมูลในภาพรวม 

๖.4 ระยะพัฒนาระบบการสื่อสารและประสานงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศในการเก็บบันทึกข้อมลู และใช้เป็นคู่มือในการพฒันาบุคลากรรุ่นต่อ ๆ 
ไป  

  -โดยการประชุมคณะกรรมการฯ เพื่อออกแบบและก าหนดรูปแบบในการจัดทำ
คู่มือ  

- คณะทำงาน ดำเน ินการตามมต ิที ่ประช ุมคณะกรรมการ 
- ประชุมคณะกรรมการฯ เพื่อก าหนดร ูปแบบการจัดท าคู่มอืการด าเน ินงาน ด้วย

การใช้งานระบบสารสนเทศ  
-คณะกรรมการฯ ตรวจสอบความถ ูกต้องครบถ ้วนตามข้ันตอนและทดลองใช้งาน 

6.5 คณะท างานน าเสนอการออกแบบคู่มือฯ แก ่คณะกรรมการเพื่อสรุปรปูแบบและจัดท า
คู่มือเป็นรูปเลม่ภายใน ๓ เดือน 
 6.6 ก าหนดวันอบรมเชิงปฏิบัติการ และจัดการอบรมตามวันเวลาที่ก าหนด 

     6.7 ติดตามและประเมินความพงึพอใจและข้อเสนอแนะ รายงานผู้อ านวยการโรงพยาบาล
ทราบ 
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ระยะเวลาการด าเนินการ แผนปฏิบัติการ (Action Plan) การสื่อสารเพ่ือสรา้งงาน การประสานเพ่ือ
สร้างมิตรภาพ (Communication for Job creation and Coordination for friendship 
เริ่มด าเนินการตัง้แต่เดือนมีนาคม 2563 ถึง เดือน พฤษภาคม 2563 

ล าดับ กิจกรรม 
ระยะเวลา 

ผู้รบัผิดชอบ มีนาคม เมษายน พฤษภาคม 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

๑ วิเคราะหป์ัญหาการ
สื่อสารและประสานงาน
ในโรงพยาบาล น าเสนอ
ประเด็นปญัหาต่อ
ผู้บริหารทราบ 

            ผอ.+หัวหน้า
พยาบาล 

 

2 วิเคราะห์ จุดแข็ง 
จุดอ่อน โดยวิธี SWOT 
Analysis 

            ผอ.+หัวหน้า
พยาบาล 

 
3 จัดต้ังทีมคณะกรรมการ

ท างาน 
            ผอ.+หัวหน้า

พยาบาล 
 

4 ด าเนินงานตามทฤษฎีที่
น ามาใช้ในกระบวนการ
สื่อสารและประสานงาน 
อย่างเป็นระบบด้วย 
PDCA รวมถึงการ
ปรึกษาผู้มีความรูเ้พื่อ
ประกอบการสร้างคู่มือ
ในการถ่ายทอดความรู ้

             
ผอ.+หัวหน้า

พยาบาล 
 

5 ติดตาม วิเคราะห์ 
ประเมินผล และสรุปผล
การด าเนินการเพื่อ
รายงานผูบ้ังคับบัญชา
ทราบ 

            ผอ.+หัวหน้า
พยาบาล 

 

 
 
 
 
 
 
เพื่อให้การพัฒนางานเป็นไปด้วยความต่อเน่ืองและยั่งยืน ควรก าหนดให้มีการประเมินผล ทุก ๆ 6 เดือน ตามหลักทฤษฎีการ 
เปลี่ยนแปลง 
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 7. ประโยชน์จากการศ กษา 

7.1 บุคลากร มีแนวคิด และวิธีการสื่อสาร และการประสานงานที่ถูกต้อง เป็นระบบ และมี
ประสิทธิภาพ 

7.2  บุคลากรสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ทันทีหลังจากเลิกกิจกรรม  
7.3 มีความสุขในการท างานมากข้ึนร้อยละ 80 

8. งบประมาณ 
 
             - ไม่มี

 9. แนวทางการติดตามและประเมินผล 
9.๑ ตัวชี้วัดความส าเร็จ 
9.1.1 ระดับผลผลิต (Output) 

1)โรงพยาบาลคลองสามวามีคู่มือในการสื่อสารและประสานงานอย่างมีประสิทธิภาพทั้งในแบบ
รูปเล่มและในรูปแบบของดิจิทัล เพื่อให้การปฏิบัติงานของบุคลากรสามารถท างานได้อย่าง รวดเร็วมี
ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผล 

2) ร้อยละ 70 ของบุคลากรมีความพึงพอใจต่อการจัดท าระบบการสื่อสาร 
และการประสานงานอย่างมีประสิทธิภาพทั้งในแบบรูปเล่มและระบบดิจิตอล  

9.1.2 ระดับผลลัพธ์ (Outcome) ร้อยละ 80 ของผู้รับบริการมีความพึงพอใจต่อกระบวนการ
ให้บริการสะดวกและรวดเร็ว 

9.๒ วิธีการประเมินผล 
9.2.1 หล ังการจ ัดการสือ่สารเพือ่สร้างงาน การประสานเพื่อสร้างมิตรภาพและเริ่มใช ้งานจร ิง  
9.๓ เครื่องมอืที่ใช้ในการประเมินผล คือแบบประเมินความพึงพอใจของบุคลลากร และการติดตาม

พฤติกรรมการเปลี่ยนแปลงภายหลังการสร้างเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้เปน็ระยะเวลา 1-6 เดือน และประเมิน
พฤติกรรมต่อเนื่องทุก 6 เดือน 

9.3.1 แบบส ารวจข้อมูลความเห็นเกี่ยวกับการสือ่สารเพือ่สร้างงาน การประสานเพื่อสร้างมิตรภาพ 
9.3.2 แบบสอบถามความพงึพอใจของบคุลากรโรงพยาบาลคลองสามวา 

 
 
10. ข้อเสนอแนะ 
 10.1 ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

   10.1.1 ผ ู้บร ิหารต ้องเห็นความส าคัญของปัญหา  และม ีการก าหนดนโยบายการออก
หน ังส ือส ่ังการ และแนวทางปฏิบ ัตติ ่าง ๆ อย่างเคร่งครัด 

   10.1.2 การน าเทคนิคหรือทฤษฎีต่าง ๆ มาปรับใช้เพื่อการพัฒนาบุคลากร ต้องให้เกิดผลจริงและ
พิสูจน์ได้ และคนส่วนใหญ่ต้องยอมรับและพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงเพื่อการพฒันาอย่างต่อเนื่องและยัง่ยืน 

        10.1.3 ควรมีการติดตามการปรับปรงุองค์ความรู้อย่างต่อเนือ่ง รวมถึงการสร้างองค์ความรู้ใหม่  
ตลอดเวลาเพื่อความทันสมัยและทันต่อสถานการณ์ปัจจุบัน 
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10.2 ปัญหาและอ ปสรรค 
   10.2.1 ผู้บริหารไม่เห็นความส าคัญของปญัหาการสือ่สารระหว่างหน่วยงาน 
   10.2.2 ผู้ปฏิบ ัติงานไม่เห ็นความส าคัญและไมพ่ร้อมทีจ่ะเปลี่ยนแปลงตัวเอง 

    10.2.3 เหตุผลบางอย่างอาจจะเพียงแต่เป็นลกัษณะเฉพาะของบุคคล และขาดการตระเตรียม
หรือทิศทางที่คลุมเครือ อุปสรรคเหล่าน้ีสามารถเอาชนะได้โดยไม่ต้องยุ่งยากเกินไปถ้าบุคคลเต็มใจจะแก้ไข 

   10.2.4ปัญหาบางอย่างอาจจะเกิดข้ึนในลักษณ์ขององค์กร และปัญหาบางอย่างอาจเกิดข้ึนใน
ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร  ภายใต้วัฒนธรรมที่หลากหลายของโลก  อุปสรรคของการติดต่อสื่อสารจะมี
มากขึ้นและยุ่งยากต่อการเอาชนะมากขึ้น 
      10.2.5 ผู้บริหารควรใช้การบรหิารงานแบบ Management by walking 
around หรือ MBWA โดยการลงไปพูดคุยกบับุคลากร และสังเกตการณ์ท างานจงึท าใหม้ีโอกาสเข้าถึงและ
บุคลากรในระดบัการปฏิบัติการมากขึ้น และมีโอกาสสือ่สารโดยตรงท าให้ได้รับข้อมูลจากบุคลากรในระดบั
ล่างขององค์กรมากขึ้นด้วย ตลอดจนท าให้ขวัญและก าลงัใจบุคลากรเหล่านีสู้งข้ึนด้วย 
 
 
 
 
 

 
 
        นางพรภินันท์ ศิษยศาสตร์ ผู้แตง่
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ภาคผนวก 
ข้ันตอนการเปลี่ยนแปลง (stages of change) 

1.Pre-contemplation ข้ันเมินเฉย (ไม่คิดว่ามีปญัหา) 
2.Contemplation ข้ันตระหนักรู้ว่ามีปญัหา (ลังเลใจ) 
3.Determination ข้ันตัดสินใจปรับเปลี่ยน 
4.Action  ข้ันกระท าการปรับเปลี่ยน 
5.Maintenance  ข้ันคงไว้ซึ่งการปรับเปลี่ยน 
6.Relapse  ข้ันย้อนกลับสู่พฤติกรรมเดิม 

ทฤษฎีนี้กล่าวว่า การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใดต้อง ผ่านข้ันตอนการเปลี่ยนแปลง (stages of 
change) ตามล าดับ 6 ข้ัน ดังนี้ (Prochaska, Norcross, Diclemente, 2006)  

1.ข้ันไม่สนใจปัญหา (Precontemplation) บุคคลที่อยู่ในข้ันน้ียังไม่คิดจะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใน 
6 เดือนข้างหน้า คิดว่าพฤติกรรมที่ปฏิบัติอยู่ไม่เป็นปัญหา ไม่เห็นผลเสียที่เกิดข้ึน บางคนอาจเคยพยายามที่
จะเปลี่ยนพฤติกรรมมาแล้ว แต่ล้มเหลว จึงไม่คิดที่จะเปลี่ยนแปลงอีก กลุ่มนี้ควรได้รับการกระตุ้นให้คิดถึง
ประโยชน์ของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ให้มากขึ้นและเร้าอารมณ์ให้รู้สึกว่าการกระท าพฤติกรรมที่ไม่ดี 
ของตนเอง ส่งผลกระทบต่อผู้อื่นด้วย  

2.ข้ันลังเลใจ/ช่ังใจ(Contemplation) บุคคลที่อยู่ ในข้ันน้ีเริ่มคิดหรือรับรู้ว่าพฤติกรรมที่ท าอยู่เป็น
ปัญหาจึงคิดที่ จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมภายใน 6 เดือนข้างหน้าหรือคิดจะ เปลี่ยนแปลงใน 30 วันข้างหน้า
โดยไม่เคยมีความพยายามที่จะ เปลี่ยนพฤติกรรมมาก่อน กลุ่มนี้จะเริ่มต้นพิจารณาผลดีและ ผลเสียของการ
ปฏิบัติพฤติกรรมของตนที่ผ่านมาแต่จะรับรู้ข้อดีและข้อเสียของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในระดับที่
ใกล้เคียงกัน อาจเคยได้รับผลกระทบจากการปฏิบัติพฤติกรรมที่ไม่ดีมาแล้ว ดังนั้น กลุ่มนี้ควรได้รับการ
เรียนรู้ว่าเมื่อมีการปรับเปลี่ยน พฤติกรรมแล้ว เขาจะเป็นอย่างไร ลดอุปสรรคหรือข้อเสีย ในการเปลี่ยน
พฤติกรรม (reduce the cons of changing behavior) 

 3.ข้ันเตรียมตัว (Preparation) บุคคลในข้ันน้ี มีความตั้งใจที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมในอนาคตอันใกล้
ภายใน 30 วันข้างหน้าและเคยเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมมาแล้วอย่างน้อย 24 ช่ัวโมง ในเรื่องของบุหรี่คือเคย
ตั้งใจหรือมีความพยายามที่ จะเลิกสูบมาบ้างแล้วอย่างน้อย 1 วัน กลุ่มนี้จะเริ่มต้นการ กระท าบางอย่างที่จะ
มุ่งไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เช่น บอกเพื่อนและครอบครัวว่าจะเปลี่ยนพฤติกรรมใหม่ ดังนั้น ผู้ที่อยู่ใน
ระยะเตรียมตัวควรได้รับการกระตุ้นหาแหล่งสนับสนุน ช่วยเหลือ(support) เพื่อให้ก าลังใจและเรียนรู้วิธีการ
ปฏิบัติตัว ในการเลิกสูบบุหรี่  

4.ข้ันลงมือปฏิบัต(ิAction) บุคคลที่อยู่ในข้ันน้ีเริ่ม ปฏิบัติในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนแต่ยัง
ไม่ถึง6เดือน การช่วยเหลือบุคคลกลุ่มนี้ควรสอน ให้ค าแนะน าเทคนิคต่าง ๆ เพื่อช่วยให้เขาปฏิบัติกิจกรรม
ตามข้อตกลง (commitment) ได ้เช่น หากิจกรรมอื่นท าทดแทนพฤติกรรมที่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ ให้รางวัล
กับตนเองเมื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้ หลีกเลี่ยงบุคคลหรือสถานการณ์ที่ท าให้เขากลับไปมีพฤติกรรมที่ไม่ดี  
เหมือนเดิม 

 5.ข้ันด ารงการปฏิบัติตัว (Maintenance) บุคคลที่อยู่ในข้ันน้ีสามารถที่จะปฏิบัติหรือกระท า
พฤติกรรมใหม่มาแล้วมากกว่า 6 เดือน โดยมีการป้องกันการกลับท าพฤติกรรมเดิมซ้ า (prevent relapse) 
สิ่งส าคัญในข้ันน้ีคือ การช่วยให้บุคคลนั้น รับรู้สถานการณ์ที่ท าให้เกิดความอยาก (temptation) ที่จะกลับไป
ท าพฤติกรรมเดิม โดยเฉพาะการมีภาวะเครียด ดังนั้นจึงควรหาแรงสนับสนุนจากบุคคลใกล้ชิดที่เช่ือถือหรือ
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ไว้วางใจพูดคุยหรือใช้เวลากับบุคคลที่ปฏิบัติพฤติกรรมสุขภาพที่ดีรู้วิธีการจัดการกับความเครียด    แทนการ
หาทางออกโดยการ มีพฤติกรรมเดิมที่เป็นผลเสียต่อสุขภาพ 

6. ข้ันสิ้นสุด(Termination) เป็นข้ันที่บุคคลมั่นใจ ว่าจะไม่กลับไปกระท าพฤติกรรมเดิมที่ส่งผลเสีย
ต่อสุขภาพอีก  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

12 



  

 
 

 

 

 

 

 

 


