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«ว'!ม เ ป็นมาแล«ความส์าพุ้เของบัถุพา

ในบรรดาทรัพยากรต่าง ๆ ในภารบริหาร ริ?งได้แก่ มนุษย่ เงิน วัตถุดิบ วัส่คุ 
อุปกรณ และเครองมอนั้น มนุษย่เป็นทรันยากรท่ีส์าคัญท่ีส่ด (Megginson 1968: 4 -5) มนุษย่ 
เป็นผู้วัคหาฑรันยากรและเป็นผู้ลงมือปฏิบัติโดยอาคัยทรันฮากรอน ๆ ท่ีวัดหามา มนุษย่จงเ ป็น
บัววัยกำหนดความส่าเรัวหริอความล้มเหลวของงาน มนุษยและองคการต่างก็มืเบัาหมาย มนุ!เย 
ต้องการน9fนาตนเอง และองคืการต้องการพัฒนางาน ดังน้ัน หากต้องการให้การบริหารบรรล ุ
ผลสำเร็จ ผู้บริหารต้องรับบทบาทเป็นผู้ปริกษา ริม่ัใส่ร้างส์รรค่ส่กานการณท่ีผู้ปฏิบัติงานและองค่การ 
ส่ามารกบรรลุเบัาหมายร่วมกันได้ นักบริหารจะรับบทบาทเป็นผู้ปริกษาหรือไม่ ข้ันอยู่กับความ 
เสือของนักบริหารที่มืต่อมนุษย่ว่าเป็นอย่างไร

นักบริหารยุคก่อนเสือว่า มนุษย่มืภาวะบุคลิกภานแบบ X คือ เกลียดการทำงาน 
ขาดความรับผิดขอบ และทำงานใดยมุ่งความม่ันคงและผลประโยขใ!ตอนแทนเป็นหลัก ดังน้ัน ใน  
การบริหารจงต้องใส่วธลังการ บังคับ และควบคุม เนอให้มนุษย่ทํๆงาน และใส่รางวัลและการ 
ลงโทษเป็นมาตรการจูงใจ (McGregor I 9 6 0 :  3 3 - 3 4 )  แต่การลังการ บังคับ และควบคุม 
ในลักษณะเม่นน้ั ทำให้มนุษย่ขาดความผกพันต่องานและฮงคืการ (Lawler, I I I .  and Ledford, 
Jr. 1 9 8 2 :  2 3 - 3 6 )  ไม่รู้สิกว่าเป็นส่วนหนงในความสำเร็จขององคืการ (Weather, Jr. and 
Davis 1 9 8 5 :  4 9 0 )  ขาดความภาคภูมิใจ'ในผลงานของตนเอง และรู้ลิกเบื่อใฟายต่อการ
ทำงาน (Parkinson, e t  a l .  1 9 8 2 :  8 )  การให้รางวัลทำให้มนุษย่เส่นติดรางวัลและต้อง 
ให้รางวัลเนิ่มขั้นเร็ออ ๆ (Luthan 1 9 8 2 :  4 5 6 - 4 5 7 )  ในขณะท่ีการลงโทษทำให้มนุษย่ยอม 
ตามเนยงส่วคราว โดยเก็บกดความกลัว ความก้าวร้าว และความคับแต้ใท.วไว้ (S hetty  1 9 7 8 :  

1 7 8 - 1 8 1 )  มนุษย่'จงมืฐานะเหมือน'หุ่นยนต่ท่ีทำตามคำลังแต่ขาดส่มองแลนหัวใจ และเหมือนลาที ่
จะเดินต่อเมอมืหัวแครอบมาส่อให้เดิน (ผลประ'โยขน) หรือถูกตด้วยไม้ (การลงโทษ) ในส่กาน 
การณนมนุษยจะด้อยพัฒนา ทำให้ผลงานขององคืการตกตาในระยะยาว หากนักบริหารเสือว่า 
มนุษย่มืภาวะบุคลิกกานแบบ X ผู้บริหารจะไม่มืบฑบาทเป็นผู้ปริกษาและไม่ส่วยให้เกดกาพัฒนา 
คุณค่าของมนุษย่และงาน



2

นักบริหารยุคหลังมีความเสือว่า มนุษยีมีบุคลิกภานแบน Y คือ รักการทำงาน มีความ 
รับผดสอบต่องาน ควบคุมตนเองในการทำงานได้ มุ่งความสำเร็จของงาน ทำงานด้วยสกยภาน 
เต็มท่ี และมีความคิดสร้างสรรค์ในการทำงาน ด้งน้ัน ในการบริหารงานลิงต้องลดการส่งการ 
และการควบคุม และเป็ดโอกาสให้มนุษยีได้คิดและตัดสินใจในงานที่เขาทำ เนอส่งเสริมให้
มนุษยีมีพันธะผูกพันต่อการทำงาน (McGregor I960: 47-56) กๆรมองมนุษยีในภาวะบุคลิก 
ภานแบบ Y สอดคล้องกับโลกนัจจุบัใ* ส่งเน้นการนัรนาคุณค่าของมนุษยี ค่านิยมประสารปไตย 
หลักการปกครองตนเ อง และการบริไทรงาใ*แบบมีส่วนร่วม รวมฑ้ังสอดคล้องกับลิตริฑยาการจูงไจ 
การที่บุคคลได้มีส่วใ*ร่วมในการคิดและตัดสินใจในงานใด ย่อม I คิดพนสะผูกพแต่องาน'น้ัน และถ้า 
งานน้ันประสบความส่า เ ร็จ ความส่า เ ร็จปิองงานก็จะ เ ป็นรางวัล เ สริมแรงจูงใจของบุคคลน้ัน 
(Ausubel 1968: 375-385) ส่งจะทำให้มนุษยีทำงานด้วยความรักงาน รับผิดสอบ ควบคุม 
ตใ*เ ลงในการทำงาใ* มุ่งความสำ เ ร็จป็องงาน และทำงานโดยใข้ความคิดสร้างสรรค์และ 
สกยภานอย่างเต็มที่ นำไปส่การนัรท*าตนและนั»นางานอันเป็นสภานการณท่ีนงปรารถนาอย่างย่ีง 
ของมนุษยีและองค์การในนัจจุนัแน หากนักบริหารเสือว่า มนุษยีมีภาวะบุคลิกภานแบบ Y
นักบริหารจะมีบทบาทเป็นผู้ปริกษาและเป็ดโอกาสให้มนุษยได้ทำงานในรูปแบบของการบริหาร 
งาไ*แบบมีส่วนร่วม

การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมมีหลายรูปแบบ รูปแบบท่ีกำลังได้รับความนิยมอย่างแนร ่
หลายในนัจจุนัไ* คือ กลุ่มคิจกรรมคิวสืของญ่ีมุ่น ส่งIคิดขนจากการเปลี่ยนปรัสททการบริหาร จาก 
การที่ผู้ปฏิบัติงานต้องทำงานกายใต้การส่งการและการสืนำของฝายบริหาร มาเป็นการร่วมกันคิด 
ร่วมกันทำ ร่วมกันแก้นัณูหาจากการทำงาน โดยกลุ่มผู้ปฏิบัติงานด้วยเทคนิคการแก้นักททสมัยใหม่ 
สมาสืกกลุ่มคิจกรรมคิวสืจะได้รับการผิกอบรมและนั9นาให้ริเคราะหนัณหาเสืงริทยาสาสตริ อาสืย 
ข้อมูลหริอข้อเฑ็จจริงในการแกันัญพา รู้จักใข้หลักและ เทคนิคการควบคุมคุณกาน ริฮการทางส่คิติ 
และเทคนิคทางนฤติกรรมสาสดริต่าง ๆ จากนั้นเข้าร่วมกันดำเนินคิจกรรมกลุ่มโดยนำนัถุททในการ 
ปฏิบัติงานมาแก้ไข กระบวนการของกลุ่มคิจกรรมคิวสืลิงเป็นกระบวนการของการพนาตน*เละ 
การนั8นางาน ส่งนำไปส่การบรรลุความต้องการของมนุษยีและองค์การ

ความสำ เ ร็จปีองกลุ่มกจกรรมคิวสืต่อการนั»นามใ*ษยและนัรท*างานของฌ่ีป็น ทำให้ผู้ 
บริหารใน 50 ใ]ระเทส จาก 6 ฑวปได้นำกลุ่มคิจกรรมคิวสืไปทดลองใข้ (สมาคมส่งเสริมเทค­
โนโลยีไทย-ญี่ใเน 2531: 155-158) ด้วยความไใวังว่า กลุ่มคิจกรรมคิวสืจะก่อให้เคิดผลดใน 
หลายประการ ส่งได้แก่ การปรับปรุงคุกเกานของผลผลิต (Ed 1979: 682) การปรับปรุงการ
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สิฮสาร การสํร้างความนงนอใจในงาน การสร้างลัมพัแสภานระหว่างบุคคล การสร้างปีวัณู 
กำลังใจใเองนนักงาน การพ ัใทตนเอง การพันาฑมงาน การลดการชาดงานและการร้องทุกข 
ชองI'ท■ เกงาน (In g le  1982: 27-31) การพันาชดความสำมารถในการทำงาน การพ ันา
ความเ ป็นพู้นำ (กล้าหาท) วรบุฑธนร 2527: 18) และการพันาคุณภานยัวิตในการทำงาน 
(Weather, J r . and Davis 1985: 494-499)

ผลงานการวิจัยในระยะต่อมานสํดงให้เห็นว่า กลุ่มกิจกรรมคิวยัก่อให้เกิดผลดนานัป- 
การ ฟน ทำ'ให้ลดการชาดงานและความเฉื่อยสำ'ในการทำงาน (Krigeman 1983: 1052) 
ทำให้เน็มความมีลิสํระใใเตนเอง การให้ช้ลมูลห้อนกลับ ความผูกพันต่อองคการ ผลผลต และ
คุณกานงาน (F la tten  1983: 708) ทำให้เน็มคุณกานธิวิตในการทำงานบางด้าน เน็ม
ประสิทธิภานและผลผลิตรวม (Marks e t  a l .  1986: 61-69) ทำให้เลิดความกระตอรอร้น 
ท่ีจะมีสิฑสมีเสืยงในการตัดสินใจมากยงชํ้น (Verma and M ckersie 1987: 556-568, 
quoted in B rox is, ed. 1987: 187) ทำให้เกิดความนงนอใจในการปฏิบัติงาน ธวัณ'ใน 
กาวทำงาน ลัมพันสภานระหว่างผู้ปฏิบัติงาน ประสิทธิภานของการปฏิบัติงานนละผลงาน 
(สํมนัก ทองเอี่ยม 2528: 90-94) ทำ'ให้เกิดพฤติกรรมติดเป็น ทำเป็น แก้ปีท/หาเป็น และ 
นฤติกรรมการทำงานเป็นกลุ่ม (เน็ท)จันฑร่ วรรณรัตนั 2528: 75-76) ทำให้ลดนฤติกรรมผิด 
ระเปียบวินัย (วรั{ไภ!า สรสรรมากร 2528: 72-76) และทำให้เกิดการพันาตนเองและ
ประสิทธิภานในการทำงาน (กรมนลสิกษา 2530: 108-119)

รายงานการวิจัยส่วน'ใหญ่เป็นการวิจัยเธิงทดลอง'ใน'ระยะลัน ยังไม่มรายงานการ 
วิจัยกงผลเปรยบเทํยบ'ใน'ระหว่างสํมาธิกกลุ่มกิจกรรมควยัยังทำกิจกรรมควยัใน'ระยะยาวเกิน 
5 ปี จังอังไม่มีคำตอบแน่ยัดว่า สมาธิกกลุ่มกิจกรรมติวยัยังเช้าร่วมกลุ่มกิจกรรมติวยัด้วยความ 
แตกต่างกันด้านประสํบการณ การได้รางวัลจากการเ สนอผลงานกิจกรรมควยั สํถาใเกานใใเกลุ่ม 
และบทบาทในการเสนอผลงานกิจกรรมควยั จะมีภาวะบุคลิกภานแบบ Y แตกต่างกันหรอไม, 
อย่างไร ฝายบำรุงรักษาระบบส่ง เป็นหน่วยงานเดียวชองการไปห้าฝายผลิตแห่งประเฑสํไทย 
ท่ีได้มีการจัดต้ังกลุ่มกิจกรรมติวยัข้ํนนานกว่า 6 ปี สมาธิกกลุ่มท้ังหมดมีลักษณะคล้ายคลงกัน ทำ 
ให้สามารถสิกษาเปรยบเฑยบเน็อตอบคำทามตังกล่าวนัได้
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แนวความติดและทฤษฎีพนฐาน

แนวความติดธองกลุ่มกิจกรรม«วริ

ความ เ ปีนมา ใ!องกรุ่มกิจกรรมคว'สิ

ภายหลังส่งครามโลกครั้งที่ส่องประ เฑส่(ไน*.มีความจำ เ ปีนต้องพัฒนาประ เ ฑส่ออ่าง เ ร่ง 
ด่วน ส่หรัฐอเมริกาในฐานะผู้นำฝายลัมพันธมิตรได้เข้ามามีบทบาทส่าคัญใใ*การพัฒนายุตส่าหกรรม 
ของ(ไท}แ โดยลัดส่งผู้เที่ยวชาญริอ ดร.ดับบลัว อ เดมง (Dr. W.E.Deming) มาส่วยญ่ีฝุนพัฒนา 
คุณภาพของผลิตภัณฑในปี ค .ส ่.19 50  (กล้าหาญ วรนุทธนร 2 5 2 7 :  5 )  ดร. เดมง ได้นำระบบ 
การควบคุมคุณภาพเริงส่กิติ ( S t a t i s t i c a l  Q u ality  C ontrol หริอ SQC) ริงเปีนระบบ 
การควบคุมคุณภาพท่ีฑันส่มัยท่ีส่ดและมีประลิฑธิภาพมากท่ีส่ดในยุคน้ัน เข้ามาแนะนำและส่อนคน
ญ่ีปุนให้รู้ลักพัa m คุณภาพธองผลิตภัททาด้วยระบบการควบคุมคุณกานส่มัอใหม่

ระบบการควบคุมคุณกานเ ริงสํกิติเ ปีนระบบการควบคุมคุณภานของผลิตภัณฑในข้ันตอน 
ส่คท้ายของการผลิต ด้วยวอการเก็บตัวอย่างผลิตภัณฑมาวิเคราะห้และเปริยบเฑยบกับมาตรฐาน 
ของผลิตภัณฑท่ีกำหนดไว้ โดยอาสยนัยส่าดัญฑางส่ถติเปีนเคร่ืองตัดสิน ภายใต้ระบบการควบคุม 
เริงสํกิติ กุท}นพบว่า ผลิตภัณทของตนส่วนใหญ่ไม่มีคุณภาพเพราะไม่ผ่านการทดส์อบในข้ันตอนส่ด 
ท้ายของกระบวนการการผลิต และไม่ส่ามารถริเคราะหได้ว่า ความผิดนลาดเกิดขน'ในข้ันตอน 
ใดของการผลิต ในขณะเด่อวกัใ*ผู้ปฏิบัติงานขาดความรับผิดชอบต่อคุณภาพของงาน เนราะถือว่า 
คุณภานของงานเปีนหน้าท่ีของผ่ายควบคุมคุณภาน หากมีความผิดพลาดเกดธน ฝายควบคุมคุณภาน 
จะตรวจนบเอง และเกิดความขัดแย้งระหว่างผ่ายผลิตกับผ่ายควบคุมคุณกาน เนราะผ่ายผลิตถือ 
ว่า ฝายควบคุมคุณกานเปีนนวกคอยลับผิด

กุท}นเป็นชาติที่ฉลาดจงเกิดการเริยนรู้อย่างรวดเร็วว่า คุณภานของผลผลิตเกิดจาก 
คุณภานของงานในทุกข้ันตอน และคุณกานของงานในเต่ละข้ัใ*ตอนเกิดจากผู้ปฏิบัติงานในข้ันตอใ*น้ัน 
(ประริฑย่และริจตรา จงริส่าล 2 5 2 6 :  2 - 3 )  จงเกิดแนวความติดท่ีจะให้ผู้ปฏิบัติงานทุกส่วน 
งาใ*มีส่วนร่วมในการเส่นอบัญ!ใางาน เนราะถือว่า ผู้ท่ีทำงานใดก็ตามย่อมจะเป็นผู้ท่ีรู้บัญหาและ 
ริธิแกัปึญหาของงานน้ันมากท่ีส่ด เมอมีการเส่นอบัญหาจากผู้ปฏิบัติงานธนมาฝายบริหารจะลัดการ 
แก้ไขให้ แต่บัญ!ใาท่ีเส่นอข้ัใ*มามีแนวโน้ใ!ท่ีจะมีมากข้ันเร่ือย ๆ จใ*ฝายบริหารแก้ไขโดยลำพังไม่ได้
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จำเนินต้องมอบ,m ทย'ให้กลุ่มผู้! Jฏิบัติงาน'ในรานะเจ้าปีองบัฌูหาเนินผู้วิเคราะm ละแก้ไปีบัณูหาด้วย 
กลุ่มปีองตนเอง การวิเคราะห่ซพูทและการลงมือแก้ไปีบัสุเพาต้องอากัอเฑคนิคการควบคุมคุณภาพ 
และเทคนิคทางสกิติ สิงผู้ปฏิบัติงานไม่คุ้นเคยมาก่อน ฝายบริหารจังต้องพักอบรมผู้ปฏิบัติงานให้
รู้จักเทคนิคการควบคุมคุณภานและหลักสถิติต่าง ๆ แล้วมอบหมายให้กลุ่มผู้ปฏิบัติงานเนินผู้แก้บัสุ!หา 
และพั«ททคุณภาพชองงาน สิงไค้ใ"»ททเนินกลุ่มกิจกรรมติวสิธนเนินครั้งแรกในประเทflญ่ีม่น่ในปึ
ค .ศ .1962 (In g le  1982: 16)

กลุ่มกิจกรรมติวสิมืวิวัarนาการมาจากระบบการควบคุมและกังการโดยผู้บริหาร เนิน 
ระบบท่ีกระจายอำนาจให้ผู้ปฏิบัติงานได้ร่วมกันติด ร่วมกันทำ ในรูปธองกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน

ความหมายธองกลุ่มกิจกรรมติวสิ

กลุ่มกิจกรรมติวมื (Q u ality  Control C ir c le ) น้ันเนินท่ีรู้จักกันในหลายมือ ๗ น 
ติวมื ติวมืมื ติวมืเชอร่เติล กลุ่มสร้างคุณภาพงาน กลุ่มควบคุมคุณกาน เนินต้น มติปีองส่านัก 
งานส่งเสริมติวมืแห่งประ เทศไทยให้ใสิมือว่า "กลุ่มกิจกรรมติวมื" มืผู้ให้นิยามกลุ่มกิจกรรมติวมื 
ไว้หลายความหมาย ยกตัวอย่างพอกัง เ ซปตังน้ั

สมยศ นาวิการ (2526: 8) ให้ความหมายปีองกลุ่มกิจกรรมติวมืว่า กลุ่มพนักงาน 
ท่ีทำงานอย่างเดียวกันหริอเก่ียวพันกันท่ีนบกันเนิใเประจำ เนอระบุบัณหา วิเคราะห่ และแก้ปีสุ!หา 
ทางการผลิตและคุณภาพชองสินค้า และปรับปรุงการปฏิบัติงานโดยท่ัวไปให้ดีธํ้น กลุ่มค่อนช้าง
จะเนินหน่วยลิกัระ (ติท่ีสุดประมาณ 10 คน) ที่นำโดยหัวหน้างานหริอคนงานอาวุโส และจะนบ 
กันกัปดาห่ละครั้งเพออกิปราย วิเคราะห่ และเสนอทางเลือกเพื่อแก้บัญหา โดยอากัฮเทคนิค 
การวัดต่าง ๆ Iย่น แ&ทเภูมิพาเร่โต แผนผังก้างปลา สิสโตแกรม และกราพัแบบต่าง ๆ

ประวิทอและวิจิตรา จงวิศาล (2526 : 2) ให้ความหมายกลุ่มกิจกรรมติวมืว่า 
หมายสงพนักงานกลุ่มเล็ก ๆ (ไม่เกิน 10 คน) ทำงานในหน่วยงานเดียวกัน สิงประชุมกันเนิน 
ประจำ ทำกิจกรรมด้วยความสมัครใจและร่วมมือกันอย่างต่อเพื่อง เนินส่วนหนงปีองการควบคุม 
คุณกานอย่างท่ัวทังบริษัท (Company -  wide Q u ality  C ontrol) เนิอพั8ททตนเองและ
พัผนาสิ-งกันและกัน และสามารถใสิเทคนิคการควบคุมคุณภาพเพ่ือแก้ปีสุ!หาในหน่วยงานปีองตน 
สิงจะส่งผลประโยชน่ไปยังหน่วยงานและประ เ ทศชาติ
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กล้าหาญ วรหุฑฮนร (2527: 22-24) ให้ความหมายกลุ่มกิจกรรมติว?ว่า คนกลุ่ม 
น้อย ณ สถานปฏิบัติงานเดียวกัน รวมตัวกัน,โดยความสมัคร,ใจ เนี่อทำกิจกรรมเกี่ยวกับการปรับ 
ปรุงงานโดยตนเองอย่างอิสระ ท้ังนต้องไร]ซัดกับนโยบายหลักชององคการ

ลุ่ภซัย ยาวะประภาษ และติน ปรัชญพฤกษ (2529: 8) ให้ความหมายกลุ่ม 
กิจกรรมติว?ว่า กลุ่มคนขนาดเล็กในสถานที่ทำงานเดียวกัน รวมตัวกันโดยความสมัครใจ เน่ือ 
ทำกิจกรรมเกี่ยวกับการปรับปรุงงานชองตนอย่างอสระ โดยอาตัฮหลักการและเทคนิคแบบติว? 
ท้ังนกิจกรรมน้ันต้องสอดคล้องกับนโยบายและหลักการข อ ง องคการ

จากนิยามดังกล่าวนอสรุปไต้ว่า กลุ่มกิจกรรมติว?หมายกง กลุ่มน{เกงานธนาด เล็ก 
ประมาณ 3-10 คน ในหน่วยงานเดียวกันหรอเนินกลุ่มงานเดียวกัน เข้าร่วมมือในภารทำ
กิจกรรมเบื่อ,{ฒนาตนเ องและwarนางานอย่างต่อเนื่อง ด้วยความสมัครใจ โดยอาตัยหลักการ 
ว?การ และเทคนิคชองกลุ่มกิจกรรมติว? ทั้งนั้โดยไม่ซัดกับนโยบายชององคการ

หลักการ ว?การ และเทคนิคของกลุ่มกิจกรรมติว?

การจัดตั้งและดำเนินงา!เกลุ่มกิจกรรมติว?ต้องเนินไปตามหลักการ วิ?การ และ 
เทคนิคของกลุ่มกิจกรรมติว? ท่ีงประกอบด้วยข้ันตอนใหญ่ 4 ข้ันตอน และข้ันตอนย่อย 8 ข้ันตอน 
สรุป เ นินแผนผัง'ให้ เ ห็น'ซัด เ จน'ได้ดังน้ั

ภานท่ี 1 แสดงการจัดตั้งและการดำเนินกลุ่มกิจกรรมติว?

1. ประทาสนไยบาก 
กล ุ่มกิจกรรมติว?

?.. เทวกมการขั้นต้น

L
3 . จัดตั้งกล ุ่มก ิจกรรมต ิว?
__________ ; ___________
4 .  ค ำ เน ิน ภ ล ุ่น ก ิจ ก ร ร ม ต ิว ?

X ------
4 . 1 ติ!พาชา/พา

I
4 . 2  ก ำ ไ ท เด ห ัว ข ้อ Iร อ ง /เ  ช'■ ท!มาก

_______ X________
4.3 เสนอหัวข้อ11อง/เชาไพาธ

_______ เ________
4 . 4  ค ำราจส ภ าพ าใจจไ/น

_______ I________
4 .5  แกไซดามขั้นทฮใเนติ?เอ

4 .8  วางนนนกิจกรรมท่อไป
__________ r_
4 .7  Iสนปี«สงาน 

_

4 .6  กำหนดมาดรราน

ru n คัดน!h i ท า ก  าเระวิทn u 3Kว ิจดรา จงว ิสาด 2 5 2 6 : 2 0 -2 1
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ข้ันตอนต่าง ๆ มรายละเอียดดังน
1. ประกาดัน1โยบายกลุ่มกิจกรรมคิว?} เบ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานรู้ว่า ฮงคการให้

ความสนใจต่อการรส่วน'ร่วมปีองผู้ปฏิบัติงาน'ในรูปของกลุ่มกิจกรรมติว'อี และให้ความสำดัท)แก่ 
กลุ่มกิจกรรมติวลัโดยการประกาสเป็นนโยบายขององคํการ ตังน้ันหากผู้ปฏิบัติงานสมัครใจท่ีจะ 
รวมตัวกันในรูปของกลุ่มกิจกรรมติวลัจะได้รับการสนับสนุนจากองคํการอย่างเต็มท่ี

2. เตรียมการข้ันต้น โดยการจัดตั้งคณะกรรมการกลุ่มกิจกรรมติว5 ขององคการ
เบ่ือทำ!ฑน้าท่ีในการกำพเดหลักเกณฑ กฎ ระเบียบ และแบบใJอรีมต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับกลุ่ม 
กิจกรรมติวลั จัดต้ังผู้ประสานงานกลุ่มกิจกรรมควลั เบ่ือทำหน้าที่ให้ความสะดวก ให้ความ
ส่วยเหลือทางวิส่าการ และให้คำปรีกษาแกกลุ่มกิจกรรมติวลั อีกทั้งส่วยประสานงานระหว่าง 
กลุ่มกิจกรรมติวลักับคณะกรรมการกลุ่มกิจกรรมติวลัและหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง รวมทั้งการรวม
รวมและติดตามผลงานของกลุ่มกิจกรรมติวลัเบ่ือเสนอต่อคณะกรรมการกลุ่มกิจกรรมติวลั และ
จัดเตรียมหัวหน้างาน ลังจะทำหน้าท่ีหัวหน้าหรีอประอานกลุ่มในระยะนรก และจัดเตรียมนนักงาน

หัวหน้างานท่ีจะเป็นหัวหน้ากลุ่มจะต้องได้รับการฝ็ทอบรมเลังทฤษฎีเบ่ือให้ทราบ 
แนวความติด หลักการ วิอการ และเทคนิคของกลุ่มกิจกรรมติวลั ลังได้แก่ เทคนิคการควบคุม 
คุณภาน หลักและวอการทางสถิติเบีองต้น หลักการแกับัฌพาตามข้ันตอนของวงจรเดม่ืง รวมท้ัง 
เทคนิคทาง'พฤติกรรมสาสตรี ลังได้แก่ การทำงานเป็นฑม การระดมสมอง การWBเนาความติด 
สร้างสรรคํ การประชุม และการเสนอผลงาน อีกทั้งต้องได้รับการอบรมเลังปฏิบัติกาว
(workshop) เบื่อสิกหัดการทำกิจกรรม หากมโอกาสได้ดูตัวอย่างการทำกิจกรรมนอกองคการ 
จะเป็นประโยใ(นองขั้น ส์าหรับผู้ปฏิบัติงานน้ันต้องได้รับการอบรมท้ังเลังทฤษฎีและเลังปฏิบัติการ 
เหบีอนหัว!!น้างาน แต่ไม่จำเป็นต้องลักขั้งเท่า เนองแต่ให้รู้หลักการและวิธการที่จำเ ป็น ความ 
ลักขั้งจะเกิดขั้นเมื่อผู้ปฏิบัติงานได้บีโอกาสลงมอทำกิจกรรมด้วยต!นอง

3. การจัดตั้งกลุ่มกิจกรรมควลั เมื่อfว่านขั้นเตรียมการแล้ว หัวหน้างานและ
ผู้ปฏิบัติงานใ!เหน่วยงานเดียวกันประมาณ 3-10 คนร่วมกันจัดต้ังกลุ่มกิจกรรมติวลัลัน โดยบ ี
การจดทะ เ บียนจัดต้ังกลุ่ม เ บ่ือประโยใ(นในการควบคุมและติดตามผล กลุ่มท่ีจัดต้ังข้ันประกอบด้วย 
หัวหน้ากลุ่ม ลังจะเป็นหัวหน้างานในระยะแรก เลขานุการ และสมาลัก อาจจะบีรองหัวหน้ากลุ่ม 
และท่ีปรีกษๆกลุ่มหรีฮไม่ก็ได้
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หัวหน้ากลุ่ม มีหน้าท่ีบริหารกลุ่มให้ดำเนินไปตามวัตถุประ?(งคื ดำเนินการประชุมกลุ่ม 
ติดตามผลการปฏิบัติงานของ?(มาริก ริกจูง ส่งเ?(ริม และให้กำลังใจ?(มาริก ริวยส่มาริกแก้บัญหา 
ที่อาจเกิดขนในการทำกิจกรรม หาริสีการและความรู้ใหม่ ๆ มานัรท*ากลุ่มให้มีประสิทธิภาน 
และรายงานผลงาใ)และความก้าวหน้าของกิจกรรมให้ผู้รับผิดริอบทราบ

รองหัวหน้ากลุ่ม มีหน้าท่ีและความรับผิดริอบตังเรินหัวหน้ากลุ่มทุกประการในกรณท่ีหัว 
หน้ากลุ่มไsiอยู่หรอติดธุระ

เลขานุการกลุ่ม มีหน้าท่ีจดบันฑกการประชุมกลุ่ม เตริยมรายงานการประชุมกลุ่ม โโด 
หมายการประชุมกลุ่ม เ ตริยมวาระการประชุมกลุ่มในคราวต่อไป

«(มาริกกลุ่มมีหน้าท่ีในการร่วมทำกิจกรรมของกลุ่มใดยความ?(มัครใจ ให้ความร่วมมีอ 
แก่หัวหน้ากลุ่ม รับผิดริอบงานท่ีได้รับการมอบหมายจากกลุ่ม เคารนและปฏิบัติตามกฎระเมียบ 
ของกลุ่มอย่าง เ คร่งครัด เ คารนและปฏิบัติตามมติของกลุ่ม และตรงต่อ เ วลาในการประชุม

ท่ีปริกษากลุ่มมี,หน้าท่ีใ!เการให้คำปริกษาแนะนำ ให้กำลังใจในการปฏิบัติงาน ให้การ 
ริวยเหลอและ?(นับ?(นุนกิจกรรมของกลุ่ม

หัวหน้ากลุ่ม รองหัวVIน้ากลุ่ม และเลขานุการกลุ่ม จงเนินผู้มีหน้าท่ีและบทบาทมาก 
กว่า?(มาริกกลุ่มกิจกรรมติวสี เน่ืฝ็ให้เกิดการนัรททบุคคลอย่างท่ัวถงจงกำหนดให้?(มาริกหมุน
เสียนกันเมีนหัวหน้ากลุ่ม รองหัวหน้ากลุ่ม และเลขานุการกลุ่ม

4. การดำเนินกลุ่มกิจกรรมติวสี การดำเนินกิจกรรมของกลุ่มกิจกรรมติวสีจะอยู่
ในรูปของการประชุมสีงมีการระดม?(มองของ?(มาริกกลุ่มทุกคนอย่างเ ต็มท่ี การประชุมนิไม,มี 
ระยะเวลาท่ีแน่นอนตายตัวแต่ใดยปกติจะประชุมลัปดาห้ละครั้ง ๆ ละ 1 ทั่วโมง (Weather Jr. 
and Davis 1985: 497) ข้ันดำเนินการนประกอบด้วยข้ันตอนย่อย 8 ข้ันตอใเคือ

4 .1  คันหาบัฌูหาเน่ือนำมาทำกิจกรรม บัทเหาควรเนิใเบักุ/)ทท่ีเก่ียวของกับ
งาใเ ไม่ขัดนใยบายองคการ เนินความต้องการของ?(มาริกส่วน'ใหญ่ เนินป'ระ'ใยริใ'เต่อผู้ปฏิบัติ 
งานเนินเบองต้น และ?(ามารถแก้ไขได้ใน 6 เดือน ใดออาตัยฑรันยากรและเครื่องมีอต่าง  ๆ
ท่ีมีอยู่

4 .2  นำบัณูหามากำหนดเนินหัวข้อเร่ือง หริอกิจกรรมที่ต้องการแก้ไข หัวข้อ 
เร่ืองต้อง?(อดคล้องกับบัณหา ขัดเจน และไม่ยืดยาวจนเกิใเความจำเนิน แต่ไม่ควรลันจนไม่รู้ว่า 
กลุ่มต้องการทำอะไร จากนั้นนำหัวข้อเรื่องมากำหนดเบัาหมาย สีงต้องระบุผลสำเร็จและตัวเลป ี
ท่ี'วัดได้ และกำหนดระยะเวลาแห่งความสำร็จไว้ เริใเ ลดความลัญเสียของวั?(คุอุปกรณให้ได้
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50% ภๆยใน 6 เดอน เก็นต้น
4 .3  เส่นอหัวข้อเรื่องและ เป้าหมายโดยการจดทะ เบยนกิจกรรมกับผู้'รับรด îf อบ 

เนอให้แน่ใจได้ว่ากิจกรรมนั้นมีความเหมาะส่มและส่ามารถติดตามผลได้ การจดทะเนียนกิจกรรม 
ต้องใข้แบบปอรีม สิงระบุร่อกลุ่ม หน่วยงานท่ีสงกัด ร่อหัวหน้าและส่มาสิกกลุ่ม หัวข้อเรื่องของ 
กิจกรรม เป้าหมายของกิจกรรม เหตุจูง'ใจในการทำกิจกรรม วัน เวลา และส่ถานท่ีท่ีจะประชุม 
กลุ่ม (ถ้าระบุได้)

4 .4  ทำการสำรวจส่ภานi%พาท่ีเก็นอยู่ในปัจจุบันว่า มีลักษณะเสินใด รุนแรง 
ขนาดไหน และมีส่าเหตุมาจากอะไรบ้าง เนื่อประโยชน'ในการลงมีอแก้ไข และสิกษาเปรียบ 
เทยบว่า หลังจากลงมีอแก้ไขแล้ว สํภานปัณหาได้ลดลงถงเป้าหมายที่กลุ่มตั้งไว้หรีอไม่ การสำรวจ 
สภานปัญหาน้ันใข้วธีการเก็บรวบรวมข้อมูลในรูปของส่กิติ และใข้หลักส่กิติและ เฑคน้คการควบคุม 
คุณกานในการนำเส่นอและ'วเคราะห้ปีณ),ท สิงได้แก่

4 .4 .1  เก็บรวนรวมข้อมูลIบองต้liของปัญหาโดยใข้ตารางตรวจส่อบ 
(check sh ee t) สิงจะสิวฮให้รู้ส่ภานและลักษณะของปัญหาสิงวัดได้ในเสิงปริมาณ ดังตัวอย่าง

ภานท่ี 2 ตัวอย่างตารางตรวจส่อบส่าเหตุของอุบัติเหตุ

ส่าเหตุของอุบัติเหตุ จำนวน (เฉลี่ย 6 เดือน) เปอรีทส่เต เปอรีเส่นตส่ะส่ม

1. พ ักงาน 50 5 9 .5 59 .5
2. เครื่องจักร 15 17.9 77.4
3. สิงแวดล้อม 10 11.9 89 .3
4. วัส่ตุ 5 5 .9 9 5 .2
5. อน ๆ 4 4 .8 100.0

รวม 84 100.0
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4 .4 .2  นำเลันอข้อมูลหรือป้ญหาด้วยกรา'ฟเพ่ือให้เข้าใจลัก«ณะปีอง 
ปีกฺเหาได้โดยง่าย โดยอาจนำเลันอด้วยของกราฟ่เลัน (Line Graphs) กรา'ฝแท่ง (Bar 
Graphs) หรือกราใJวงกลม (P ie  Graphs) ตามความเหมาะฬม ดังตัวอย่าง

ภาพ! 3 ตัวอย่างกรา'ฟแลัดงอุบัติเหตุระหว่างมกราคม-มิถุนายน (2524)
25

ม.ค. ก.น. ม ิ.ค. เม .ย . น.ค. ม ิ.ย .
( เดือน)

จากกราปแลัดงให้เห็นว่า มิอุบัติเหตุเกิดปีนเฉลี่ยเดือนละ 14 ราย
4 .4 .3  เปรยบเทียบลัภานปีทเหาหรือลัาเหตุของปีกเหาโดยใช้ แผนภูมิ 

นาเรโต (Pareto Diagram) เนอจัดอันดับความสำคัญปีองปีกเหาหรือลัาเหตุของบักฺเหาท่ีต้องการ 
แก้ไข ดังตัวอย่าง

ภานท่ี 4 ตัวอย่างแผนภูมินาเรโตแลัดงลัาเหตุของอุบัติเหตุ
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จากแ&mภูมิแสํดง'ให้เห็ใท่า พนักงานเ&*สำเหตุหรือ lîk& fหามากท่ีสํด«องอุบัติเหตุ 
จงควรแก้ซฌหาอุบัติเหตุท่ีเกิดจากตัว'พนักงานก,อ! i

4 . 4 . 4  วเคราะ:]พา เหตุ«องปีรนูหาด้วยวิสืการระดมสํมองโดยใ!/แผนภูมิ 
ก้าง]เลา (Cause and E ffe c t  Diagram หรือ Ishikawa Diagram) 7?งแสํดงสำเหตุ 
ต่าง ๆ ท่ีก่อ'ให้เกิดผลอแเปึใ1ปีไท]า โดยมิฑสํทางการเปียในเผใ)ภูมิจาก#ายไป«วา หัวปลานสํดง 
ถงปีฌูหาและก้างปลาแสํดงกงสำเหตุ«องปีทุเหา ดังตัวอย่าง

ภาพท่ี 5 แผใ)ภูมิก้างปลาแสํดงสำเหตุ«องอุบัติเหตุที่เกิดจากนนกงาน
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สถิติและเทคนคท้ัง 4 ประการนิเป็นเครื่องมีอนืนฐาแหรอเครองมอหลักปีองกลุ่ม 
กจกรรมติวสิ สำหรับกลุ่มทสมาสิกมีการติกษาสูงและมีความสำนาญในการทำถิจกรรมมาก 
อาจใข้เฑคนิคทางสถิติและเทคนิคการควบคุมคุณกานชั้นสูงในการสำรวจสภานบัฌหาติงได้แก ่
เทคนิคการจำแนกข้อมูล ( S tr a t i f ic a t io n )  เน่ืฮให้ทราบลักษณะต่าง ๆ ปิองข้อมูล 
แผนภูมิการกระจาย (S ca tter  Diagram) เนึ่อให้ทราบว่าข้อมูล 2 สุดมีความลัมนันธกัน 
หรือไม่ และลัมนัแธกันอย่างไร สิสโตแกรม (Histogram) เนอดูการกระจายปีองข้อมูล 
และแผใเควบคุม (Control Chart) เนอดูว่ากระบวนทารการผสิตอยู่ภาย'ใต้เกณทกำหนดท่ี
ต้องการหรือไม่

4 .5  การแก้ไปิตามช้ันตอน นิคติเอ หรือวงจรเดมิ1ง ติงมี 4 ช้ันตอนคือ
4 . 5 . 1  วางแผน (Plan หรือ P) ประกอบด้วย การค้น'หาบัฌูเท (ใข ้ 

การระดมสมอง) การสำรวจสภานบัณเทก่อนการแก้ไปี (ใข้สถิติและเทคนิคต่าง ๆ) การเลอก 
บัณหๆมาแก้ไปิ (ใข้แผนภูมินาเรใต) การหาสาเหตุของบัณเท (ใข้การระดมสมอง) การหาวิธ 
การแก้ไขและทำตารางแผนปฏิบัติงาน ดังตัวอย่าง

ภานท 6 ตัวอย่างตารางแผนปฏิบัติงาน

สาเหตุของบัญ)ท วิธแก้บัญเท วันเดอนปึ ผู้'รับผดสอบ ผล
เริ่ม สินสุด
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4 .5 .2  ลงมือแก้ชทุเหาตามแผนปฏิบัติงาน (Do หรอ D)
4 .5 .3  ตรวจ(tailผล (Check หรือ C) เนอดูว่าหลังจากแก้บัณูหา 

ตามแผนแล้ว ลัภานบักุเหาได้ลดลงตามเห้าหมายท่ีกลุ่มได้ตั้งไว้หรือไม่ โดยการเปรียบเที่ขบกับ 
ลักานก้ญหาก่อนลงมือแก้ไข ดังตัวอย่าง

ภานท่ี 7 ตัวอยางกรๆปเล้mเลัคงลักิติอุบัติเหตุเปรียบเทียบก่อน-หลังการทำกิจกรรม

จำนวนอุบัติเหดู (ราย)

ม.ค. ก.น. ม ื.ค. เม .ย . น.ค. ม .ย. ล ั.ค . ก .ย . ต.ค. น .ย. fi.fl.

กราปแลัดงโห้เห็นว่า หลัง-จากลงมือแก้บัแทฺทตามแผนปฏิบัติงานแล้ว จำนวน 
คุมตเหตุลดลงจาก 14 รายต่อเดอนเหลือ 6 รายต่อเดลน

4 .5 .4  แก้ไขหรือปรับปรุงแผน (A ction หรือ A) หากตรวจลัอบ 
นบว่า ผลงานไม่ได้ตามเห้าหมายที่วางไว้ แล้วลงมือแก้ใ'{ญหาตามแผนทีได้ปรับปรุงแก้ไข 1หม่ 
จากน้ันตรวจลัลบผลอีก หากยังไม่ได้ตามเห้าหมาย ต้องปรัใ]ปรุงหรือแก้ไขแผใAmi ลงมือปฏิห้ต 
ใใใใi แลราตรวจลัอบผลใหม่

4 .6  กำหาเดมาตรฐานการทำงาน หากตรวจลัอบนบว่า ผลงานบรรลุเห้าหมาย 
ท่ีได้ทำใในคไว้ โดยอาตัยข้อมูลจากการวางแผนแลรา วิธการแก้บัณูหาท่ีได้ปฏิบัติแล้ว เ ใข้เนืนฐานใน 
การทำm ดมาตรฐานการทำงาน

4 .7  เลันลผลงานเนอให้กลุ่มเกิดความภาคภูมใจที่ได้มโอกาลัแลัดงความส์าเร็า
ของตนฅใผู้บังคับบัญูลัา เนอนร่วมงาน แลราลัาสารณลัน ความภาคภูมืใจน้ํจราเห็นแรงจูงใจที
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กระตุ้นให้กลุ่มทำกิจกรรมต่อไป การเสนอผลงานโดยปกติจะจัดให้มีปีนอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 
และทำได้ในหลายระดับ คือ การเสนอผลงานในกลุ่ม การเสนอผลงานในแผนกหรือกอง
การเสนอผลงานระดับองคืการ การ เ สนอผลงานระดับประ เฑส การเสนอผลงานระดับนานา 
ชาติ การเสนอผลงานโดยทั่วไปใน้ผู้เสนอผลงาน 2 คน ฅนหนงทำหน้าท่ีบรรยาย อีกคนหนง 
ทำหน้าที่เตรืยมและฉายแผ่นใส และสไลด ผู้เสนอผลงานต้องปีกการหูดต่อหน้าชุมชนและเทค'แค 
ในการนำเสนอ รวมทั่งต้องปีกน้อมการเสนอผลงานเนอให้การนำเสนอถูกต้อง ครบถ้วน และ 
เสร็จ!นกายในระยะเวลาประมาณ 20 นาปี

ผู้เสนอผลงานเป็นผู้ที่ไต้รับโอกาสในการพัฒนาตนเองมากกว่าผู้อื่น จังไม,ควรให้
สมาจักคนใดคนหนงเป็นผู้ผูกซาดการเสนอผลงา!เ แต่ควรจะผลัดเปลี่ยนหมุนเอียนกันเนอให้เกิด 
กาวพัฒนาบุคคลอย่างท่ัวถง

กลุ่มกิจกรรมติวน้ท่ีชนะการเสนอผลงานจะไม่ได้รันรางวัลที่เป็นวัตถู แต่ได้รับการยกย่อง 
ให้เป็นกลุ่มกิจกรรมท่ีมีผลงานคืเด่น และไต้รับการคัดเลอกเป็นดัวแบนในโทรเสนอผลงานในวะดับ 
ท่ีสงกว่าต่อไป

4 .8  วางแผนทำกิจกรรมเรื่องต่อไป จังจะกลับมาเร่ืมต้นท่ีข้ันตอนท่ี 4 ใหม่ 
คือ การด้นน้ไพาเนอนำมาทำกิจกรรม

ดังน้ัน กระบวนการของกลุ่มกิจกรรมติวจัจังเป็นกระบวนการของการแก้น้]พาการทำ 
งานของกลุ่มผู้ป?น้)ตงาน โดยการเปีดโอกาสให้กลุ่มผู้ปฏิบํติงานได้ติดเอง ทำเอง และแก้ซณทา 
เอง โดยอาคัยหลักการ เทคนิค และวิธการแก้น้าพาของกิจกรรมติวจั จังนำไปส่การพัฒนาตน 
และพัฒนางานต่อไป

การจัดทำกิจกรรมติวจัของฝายบำรุงรักษาระบบส่ง

ฝายบำรุงรักษาระบบส่งเป็น!ฟวยงานหนงของการไฝน้าฝายผลตแห่งประเทสไทย 
จังเป็นองคการรัฐวิสาหกิจประเภทสาธารณูปโภคขนาดใหญ่ ประกอบด้วยหน่วยงานระดับฝาย 52 
ฝ่าย ระดับกอง 249 กอง และระดับแผนก 1,188 แผนก มีอัตรากำลังประมาณ 35,000  
คน ฝายบำรุงรักษาระบบส่งมีหน้าท่ีและความรับผิดชอบในการน้อมและบำรุงสายส่งและสถาน
ไฝน้าย่อยจังกระจายอยู่ทั่วประเฑส ประกอบด้วยหน่วยงานระดับกอง 7 กอง คือ กองบำรุง
รักษาสกานิไฝน้าย่อยเขฅ 1 (ภาคกลาง) กองบำรุงรักษาสถานิไฝน้าย่อยเขต 2 (ภาค



15

ตะวันออกเฉยงเหนือ) กองบำรุงรักษาสถานีไพ่ฟ้าอ่อยเปิด 3 (ภาคใต้) กองบำรุงรักษา
สถานีไพ่ฟ้าอ่อยเธต 4 (ภาคเหนีอ) กองวิ?(วกรรมบำรุงรักษาสถานีไพ่ฟ้าอ่อย (ภาคกลาง)
กองอุปกรณสูนยระบบควบคุมและทดสอบไพ่ฟ้า (ภาคกลาง) และกองระบบรีเลย (ภาคกลาง)
มอัตรากำลังรวมประมาณ 500 คน

งานบำรุงรักษาระบบส่งและสถานีไพ่ฟ้าอ่อยเป็นงานท่ีต้องปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทมใน 
รูปปิองชุดปฏิบัติงาน ส่งมีหน้าท่ีส่อมและบำรุงรักษาอุปกรณระบบส่งกำลังไพ่ชาตามสถานีไพ่ฟ้า
อ่อยส่งกระจายอยู่ทั่วประเท?( รุดปฏิบัติงานม 2 ลักษณะ คอ รุดปฏิบัติงานเล็กประกลบด้วยอัตรา 
กำลัง 4 คน มีหัวหน้างาน 1 คนเละส่าง 3 คน รับผิดโ(อบงานบำรุงรักษาและงานส่อมปกติ 
และรุดปฏิบัติงานใหญ่ประกอบด้วยอัตรากำลัง 7 คน มีวิ?(วกร 1 คนเป็นหัวหน้า และส่าง 5 คน 
รั!)ผิดชอบงานส่อมที่ต้องมีการวิเคราะm ละแก้บัญหา ท้ัง 2 รุดนมีอำนาจในภารตัดสินใจได้ด้วย 
ตนเอง ยกเวันงานส่อมท่ีต้องวิเคราะหและแก้บัณพาปิองรุดปฏิบัติงานใหญ่ในบางกรณ อาจต้อง 
ปิอคำปรีกษาจากผู้บังคับบัญชาในส่วนกลาง

รุดปฏิบัติงานต้องทำงานร่วมกันและรับผิดชอบต่อผลสำเร็จร่วมกัน คอ ทำงานนรัอมกัน 
เลิกงานนร้อมกัน อๆคัยเครื่องมีอและอุปกรณนิเ?(ษในการทำงานร่วมกัน ทำงานภายใต้สถาน- 
การณปิองงาใเและ เ วลาอันจำกัดหรอกำVTUคไวัแน่นอน

ฝายบำรุงรักษาระบบส่งเป็นเนียงหน่วยงานเดยวปิองการไพ่ฟ้าฝายผลิตแห่งประเท?( 
ไทย ส่งได้จัดด้ังกลุ่มกิจกรรมติวส่และดำเน้นกิจกรรมติวส่ด้ังแต่ปี น. ส .2526 จนถงบัจจุบัน 
ประกอบด้วยกลุ่มกิจกรรมควส่ 53 กลุ่ม รวมสมาส่ก 300 คน สมาสิกเหล่านมีลักษณะคล้ายคลงกัน 
คือ เป็นส่างและวิ?(วกร เน?(ชาย ปฏิบัติงาใเต้านบำรุงรักษาระบบส่งในลักษณะรุดปฏิบัติงาน มี 
เงนเตลน อายุ และระดับการ??กษาใกล้เคืยงกัน

กลุ่มกิจกรรมติวส่ปิฮงฝายบำรุงรักษาระบบส่งมีวิธีการดำเน้นกิจกรรมตามปินตอนตังน
1. ฝายบำรุงรักษาระบบส่งประกา?(นโยบายกลุ่มกิจกรรมติวส่ปิองฝายบำรุงรักษา 

ระบบส่งเมอเคือนมีนาคม 2526
2. ฝายบำรุงรักษาระบบส่ง เ ตรีอมการปินต้นโดยจัดด้ังคณะกรรมการกลุ่มกิจกรรมควส่ 

ปิองฝายบำรุงรักษาระบบส่ง ส่งประกอบด้วย ผู้อำนวยการฝาย และหัวหน้ากอง 7 กอง เนอ 
กำ,หนดหลักเกณท่ั ร่างระเปียบแบบพ่อรีมการดำเน้ใเงาน เผยแนร่ และผลักตันกลุ่มกิจกรรมควส่ 
จัดส่งหัวหน้าแผนก'ไปอบรมกลุ่มกิจกรรมติวส่ท้ังภาคทฤษฎี (QC concept) และภาคปฏิบัติ (QC 
workshop) เนอมาเป็นหัวหน้ากลุ่ม ผู้สนับสนุนและท่ีปรีกษากลุ่มกิจกรรมติวส่ รวมท้ังจัดอบรม

016368
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หัวimๆงานที่จะเป็นหัวหน้ากลุ่มเป็นเวลา 5 วัน และอบรมผู้ปฏิบัติงานสิงจะเป็นสํมาสิกกลุ่ม
กิจกรรมติวสิเป็นเวลา 3 วัน โดยเรื่มทยอยเข้า'รับการอบรมตั้งแต่เดือนมีนาคม 2526 เป็แต้ใเมา

3. การจัดตั้งกลุ่มกิจกรรมติวสิ เม่ือผ่านการติกอบรมแล้ว ผู้ปฏิบัติงานได้ร่วมกันจัด
ตั้งกลุ่มกิจกรรมติวสิธนเป็นดรั้งแรกในผ่ายบำรุงรักษาระบบส่ง และเป็นครั้งแรกในการไฝน้า
ฝายผลตแห่งประเทฝไทยในเดือนพฤษภาคม 2526 รวม 4 กลุ่ม เป็นกลุ่มชองกองบำรุงรักษา 
สํถานไฝน้าย่อย 3 กลุ่ม กองวีฝวกรรมบำรุงรักษาสํถานไฝน้าย่อย 1 กลุ่ม หลังจากน้ันมีการจัด 
ตั้งกลุ่มเพมอ้ันเป็น 30 กลุ่มในปี น. ฝ .2527 35 กลุ่มในปี น. ฝ .2528 40 กลุ่มในปี น. ฝ.
2529 45 กลุ่มในปี น. ฝ .2530 และ 53 กลุ่ม'ในปี น. ฝ .2531จ'นสงบัจจุบัน ใดยมีสํมาสิก 
รวมประมาณ 300 คน กลุ่มเหส่านีจัดตั้งขนโดยมีการจดทะเปียนจัดตั้งกลุ่ม โครงฝร้างของ
กลุ่มประกอบด้วย หัวหนากลุ่มหรือประธานกลุ่ม 1 คน รองหัวหน้ากลุ่มหรือรองประฮานกลุ่ม 1 
คน เลขานุการกลุ่ม 1 คน นอกน้ันเป็นฝมาสิกกลุ่ม และมีทปรืกษากลุ่ม 1 คน โดยมีการหมุน 
เวียนผลัดเปล่ียนตำแหน่งกันดังน้ั ปีท่ี 1 หัวหน้าแผนกเป็นหัวหน้ากลุ่ม ผู้ส่วยหัวหน้าแผนกเป็น
รองหัวหน้ากลุ่ม ปีท 2 หัวหน้าแผนกเป็นท่ีปรืกษากลุ่มหรือเป็นสํมๆสิกกลุ่ม ผู้ส่วยหัวหนาแผนก 
เป็นหัวหน้ากลุ่ม หัวใณ้างานเป็นรองหัวหน้ากลุ่ม ปีท่ี 3 หัวหน้าแผนกหรือผู้ส่วยหัวหน้าแผนก 
เป็นท่ีปรืกษากลุ่ม หัวหน้างานเป็นหัวหน้ากลุ่ม ฝมาสิกกลุ่มคนหนงเป็นรองหัวหน้ากลุ่ม สิงจะเป็น 
หัวหlh กลุ่มในปีต่อไป

4. การดำเน้นกิจกรรมกลุ่ม กลุ่มดำเน้นกิจกรรมในรปปีองการประสิมลัปดา'หละ 1
5 5 ’ Ï Î  ร โ ร ร ่, แ ร  'ครัง ครังละ I สิว เมง เดยมขันตอนดังน

4 .1  ต้นหาบัญหาในงานบำรุงรักษาระบบส่ง เ พลน้ามาทำกิจกรรม
4 .2  นำบัแเหามากำห!เดเป็นหัวข้อเรองและเil'าหมาย'ในการทำกิจกรรม เบัา 

หมายเหล่า'น•วัดผลส่าเร็จได้และกำหนดระยะเวลาแห่งความส่าเร็จไว้กิจกรรมละ 4-6  เดือน
4 .3  เสํนอหัวข้อเรื่องโดยจดทะเบียนกิจกรรมกับส่วนกลางฝายบำรุงรักษา

ระบบส่ง
4 .4  สำรวจฝภาพบักุเหา'โดยใข้ตารางตรวจส์อบ (check sh ee t)  น้าเฝนอ 

ข้อมุลหรือบัรไเหาด้วยกราฝเล้น กราฝแท่ง หรือกราฝวงกลม ตามความเหมาะสํม วีเคราะห่ 
ความสำคัญของฝาเหตุ'โดยใข้แผนภูมินาเรโต (p areto  diagram) เนอเลอกสำเหตุที่สำคัญที ่
สํคมาแก้ไขก่อน และ'วีเคราะห่สํๆเหตุย่อยโดยใข้แผนภูมิก้างปลา (cause and e f f e c t  
diagram)
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4 .5  ลงมือแก้ไขตามช้ันดอน พดรเอ คอ วางแผน (P) ปฏิบัติตามแผน (D)
ปร«เมนผล (C) ปรับปรุงแผน (A) ก้ามข้อผด'พลาด และปฏิบัติตามแผน'ใหม่

4 .6  นำผลงานท่ีบรรลุ เ บัาหมาอมากำหนด เ ใ}14มาตรฐานการทำงาน
4 .7  จัดให้มืการเลนอผลงานทิดกรรมติวรประจำปีในระดับกองเพื่อคัดเลอกกลุ่ม 

ท่ีมืผลงานด เ ลิล เป็นตัวแทน'ไนการเ ลนอผลงาใเทิดกรรมประจำปีในระดับฝาย กลุ่มทิดกรรมติว 
รท่ีชนะในการเลนอผลงานทิดกรรมควรประจำปีของฝายบำรุงรักษาระบบส่งดะได้รับการยกย่อง 
ให้เปีนกลุ่มที่มืผลงานดเลิล (ท่ี 1) ดเยี่ยม (ท่ี 2) และดเด่น (ท่ี 3) และได้เป็นตัวแทน 
ฝายบำรุงรักษาระบบส่งในการเลนลผลงานทิดกรรมติวรของการไฝห้าฝายผลิตแห่งประเฑลไทย 
นับจากปี น. ล .2526-2531 กองท้ัง 7 กองในฝายบำรุงรักษาระบบส่งได้จัดให้มืการเลนอผล 
งานทิดกรรมควรประจำปีของกองรวม 5 ครั้ง และฝายบำรุงรักษาระบบส่งได้จัดให้มืการเลใเอ 
ผลงานทิดกรรมควรประจำปีรวม 5 ครั้ง ในปีล,าลุดคอ พ. ล .2532 ฝายบำรุงรักษาระบบส่งไม่ 
ได้จัดให้มืการเ ลนอผลงานทิดกรรมประจำปี และไม่ได้ส่งกลุ่มทิดกรรมควรเ ข้า เ ล น อผลงานใน 
งานมหกรรมติวรของการไฝห้าฝายผลิตแห่งประ เ ฑลไทย

การเลนอผลงานกลุ่มทิดกรรมติวรของฝายบำรุงรักษาระบบส่งจัดในห้องประชุมต่อ 
ใใน้าผู้บังคับบัญชาระดับลูง ผู้บังคับบัญชาระดับกอง ผู้บังคับบัญชาท่ีใกล้รดและผู้ลนใจ ใข ้เวลา  
กลุ่มละ 20 นาท และตอบคำถามอก 10 นาท มืผู้เลนอผลงานกลุ่มละ 2-4 คน เป็นผู้บรรยาย 
อย่างน้อย 1 คน เป็นผู้จัดเตรียมอุปกรokเละฉายแผ่นใลและลไลดอย่างน้อยอีก 1 คน ผู้เลนอ 
ผลงาใเปิองกลุ่มจะเป็นลมารกคน'ใดในกลุ่มกได้ ใใเทางปฏิบัติดะใข้รีฮผลัดเปลี่ยนหมุนเรียนกัน
เพื่อให้เทิดการใฒนาบุคคลอย่างทั่วถง

4 .8  วางแผใเทำทิดกรรมเรึ่องต่อไป ร่งจะต้องกลับมาเรมด้นท่ีช้ันดอนท่ี 4 .1  ใหม ่
คอ การค้นหาบัญหาเพ่ือนำมาทำทิดกรรม และดำเน้นการตามชั้นตอนต่าง ๆ จนถงการเลนอผล 
งานกลุ่มทิดกรรมติวร

การจัดต้ังกลุ่มทิดกรรมควรและการดำเน้นการกลุ่มทิดกรรมติวรของฝายบำรุงรักษา 
ระบบส่งดงเป็นไปตามหลักการ ช้ันดอน และเทคน้คของกลุ่มทิดกรรมควรบุกประการ
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ทฤษฎี X นละฑฤษฎี Y ธองแมกเกรเกลร

มนุษย์เป็นบัจจัยกำหนดความลำเร็จของงาน การจูงใจมนุษย์ให้ทำงานจิงเป็นหัวใจของ 
การบริหาร วิธีการจูงใจมนุษย์มืหลายวิธี ผู้บริหารจะใธีวิธีจูงใจอย่างไรขํ้นอยู่กับฐานคต ิ
(assum ption) ธองผู้บริหาร ดักลาลั แมกเกรเกอริ (Douglas McGregor) นักจิตวิทยา
องคการแห่ง M assachusetts I n s t i tu e  o f Technology ได้ลัร้างทฤษฎีทางการจัดการท 
มีร่อเลียงมากคือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ร่งอธิบายถงฐานคติของผู้บริหารในการมองมนุษย์และ
รูปแบบการจูงใจมนุษย์ท่ีลัอดคล้องกับฐานคติน้ัน

แนวความคดธอง'ทฤษฎี X

ทฤษฎี X มีฐานคติในการอธิบายธรรมชาติของมนุษย์ 3 ประการ คือ
1. คนโดยทั่วไปมืธรรมชาติไม่ชอบการทำงานและจะหลีกเลี่ยงถ้ามืโอกาลั
2. ด้วยท'เตุน้ัคน'โดยท่ัวไป่จิงต้องถูกกระตุ้น ควบคุม ธีนำ และข่มขู่ ด้วยการลง 

โทษเบื่อทำงานให้บรรลุเซาหมายขององค์การ
3. คนโดยท่ัวไปชอบให้ร่นา ปรารถนาที่จะหลีกเลี่ยงความรับติดชอบ มีความ 

ทะเยอทะยานเนียงเล็กน้อย และต้องการความมั่นคงเหนือลี่งอนใด (McGregor 1960: 33-34)
มนุษย์ในภาวะของทฤษฎี X จิงมีลักษณะเกลียดการทำงาน ขาดความรับติดชอบ และ 

ควบคุมตนเองไม่ได้ แนวการจัดการจิงต้องใธีวิธีธีนำ ลังการ กำกับ ตรวจลัอบ ควบคุม และ 
บังคับเบื่อให้มนุษย์ทำงาน มนุษย์เกลียดการทำงานมากถงขนาดที่ว่า ลำบังคำลัญกฺทว่าจะให้รางวัล 
ยัง เ ฮาชนะความ เกลีอดงาน'แไเjได้ การเลริมด้วยการข่มขู่และการลงโทษเท่านั้นจิงจะ เ อาชนะ 
ความ เ กลีอดการทำงานธองมนุษย์ได้ การบริหารจิงต้องลังการจากบนลงล่างและอาลัยรางวัล
ทางวัตถุ (carro t) และการลงโทษ (s t ic k )  เป็นเครื่องจูงใจ

แมกเกรเกอริเห็นว่าวิธีการจูงใจด้วยรางวัลทางวัตถุและการลงโทษ (carro t
and s t ic k )  จะใธีได้กับมนุษย์ท่ีอยู่ในภาวะขาดแคลนบัจจัอนีนฐานเท่าน้ัน เขาตั้งข้อลังเกตว่า 
เหตุใดมนุษย์จิงมืผลงานต่ําฑ้ัง ๆ ที่ได้รับเงินเดือนลัง ลัวัลัติการค มีความมั่นคงในงาน และมีล่ีง 
แวดล้อมในการทำงานที่ดื เขาอธิบายว่า บัจจัยเหล่านืจะจูงใจมนุษย์ก็ต่อเมือมนุษย์จะต้องออก 
จากงานเท่านั้น การจูงใจโดยอาลัยบัจจัยเหล่านืเนียงลำบังจะทำให้มนุษย์ทำงานด้วยความรู้สิก
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เหมีลนถูกลงโทษ (McGregor 1960: 39-40) เมอมนุษอได้รับการตอบสนลงด้านบัจจัยนืนราน 
ลย่างนลเนยงแล้ว เขาจะถูกจูงใจจากความต้องการในระดับสูงสืงได้แก่ ความต้องการทจะ 
ไต้รับการยอมรับนับกอ (E g o is t ic  Needs) และความต้องการที่จะบรรลุความต้องการแห่งตน 
(S e lf - fu lf i lm e n t )  ‘ร่งเขาอธิบายว่า เป็นความต้องการท่ีจะรับรู้ดักยภานของตน ความต้อง 
การที่จะพัททตนเองอย่างต่อเนอง ความต้องการที่จะเป็นผู้มีความคิดริเรีมสร้างสรรตอย่าง
กว้างขวาง หากความต้องการนใม่ได้รับการตอบสนอง มนุษยจะเฉ่ือยîh  ไม่ริเรีม ไม่เต็ม'ใจที่ 
จะรับรดชอบ ต่อต้านการเปลี่ยนแปลง และเรียกร้องผลตอบแทนทางเดัรษฐกิจอย่างไร้เหตุผล 
(McGregor I960: 41-42)

แมกเกรเกอรีเสือว่าการควบคุมตามทฤษฎี X ไม่เหมาะส่มที่จะนำมาใสืกับผู้ใหญ่
เนรๆะผู้ไหญ่จะมีความสามารถในการเรียนรู้และเติบโตได้เองอย่างต่อเนอง รดกับเด็กที่จะ
ต้องอยู่ภายใต้การควบคุมของ'พ่อแม่เน่ือปรับนิดัยและนฤติกรรม เขาจงเห็นว่า การf นำและการ 
ควบคุมเหมาะสํมที่จะใข้กับเด็กมากกว่าผู้ใหญ่ (Mcgregor 1960: 43) เขาให้ข้อสรุปว่า 
หากองคการยังคงใข้วิธการบริหารงานตามทฤษฎี X มนุษยในองคิการจะไม่นัรพนาดักยภานใน
การทำงานของตน และองคิการก็จะไม่ได้รับประโยชนํจากการทำงานของมนุษย

แนวความคิดของทฤษฎี Y

ทฤษฎี Y มีฐานคติในการอธิบายธรรมชาติชองมนุษยรวม 6 ประการ คิอ
1. การใข้แรงกายและแรงใจในการทำงานก็เหมีอนกับการเล่นหรีอการนักผ่อน 

คนโดยทั่วไปไม่ได้มีธรรมชาติที่เกถืยดงาน งานอาจให้ความนังนอใจ และทำด้วยความสมัครใจ 
หรีอก่อให้เกิดโทษ และจะหลกเลี่ยงถ้าทำได้ ก็ได้ ท้ังน้ัธนอยู่กับเงอนไขสิงควบคุมได้

2. มาตรการที่จะให้ค!เท่างานเนอบรรลุเซาหมายมิใข่มีเฉนาะการควบคุมจากภาย 
นอกและการข่มขู่ว่าจะลงโทษเท่านั้น คนเราอาจจะดังการตนเองและควบคุมตนเองในการปฏิบัต ิ
หนาท่ีเน่ือบรรลุ เซาหมายที่เ ขาผูกนัน

3. นันธะต่อเซาหมายเป็นผลมาจากรางวัลสิงเกิดจากความสิาเร็จของงาน รางวัล 
ท่ีส์าดัญท่ีสุด สิงได้แก่ ความต้องการได้รับการยอมรับนับถือ และความต้องการนัฌนาดักอภานใน 
การทำงาน จะเป็นสิงจูงใจให้คนทำงานเนื่อบรรลุเซาหมายขององคิการก็ได้
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4. คนโดยทั่วไปไม่เนิยงแต่จะเรียนรู้ให้ยอมรับความรับผิดสอบแต่ยังแสวงหาความ 
รับผิดสอบอกด้วยหากผู้บรีหารมืวสการบรีหารทีเ่หมาะสม การหลีกเลี่ยงความรับผิด๘อบ การขาด 
ความทะเยอทะยาน และการมุ่งความมั่นคง โดยทั่วไปเป็นผลจากประสบการณ ไม่ใส่ธรรมสาด้ 
ธลงมนุษย

5. ความสามารถ'ในการจินตนาการและความคิดสร้างสรรคิในการแถ้บั[ไท1ทองคการ 
ไร!ใส่คุณลักษณะนิเสษเฉนาะบุคคล แต่เป็นคุณลักษณะของบุคคลโดยท่ัวไป

6. ภายใต้สภานการณของสืวตอุตสาหกรรมสมัยใหม่ มนุษยใส่ลักยภานทางท้ญูญูาขฮง 
คนในการทำงารนนิยงบางส่วน (McGregor I960: 47-48)

ตามทฤษฏี Y มนุษยด้งมืลักษณะรักการทำงาน มดวามรับผิดสอบ ควบคุมตนเอง 
ในการทำงานได้ มุ่งความส่าเร็จของงาน มืควาร)คิดสร้างสรรคิ และใส่ลักอภานเต็มที่ใน 
การทำงาน แมกเกรเกอรีเส ือว่า มนุษยมืธรรมสาด้เส่นน และลักษณะท่ีคืเหล่าน้ํเป็นนลวัต 
(dynamic) ไม่ใส่ลักษณะท่ีคงท่ีหรีอหยุดน่ัง ( s t a t ic )  มนุษยด้งมืแนวโน้มท่ีจะมืนัร)นาการ
ภายใด้เงอนไขที่เหมาะสม คือ การลังการตนเองในนรรยากาสที่ปราฬจากการบังคับควบคุม 
หากมนุษยเกียจคร้านไม่ปรารถนาท่ีจะรับผิดสอบ ไรiร่วมมือ คือด้ง และขาดความคิดสร้างสรรค 
น่ันเป็นเนราะได้รับประสบการณท่ีไม่คื คือ ต้องทำงานภายใต้การลังการ การบังคับ และควบคุม 
แนบเผด็จการ (Mcgregor 1960: 48-49)

แมกเกรเกอรีอธิบายถงแก่นแท้ของทฤษฏี Y คือ หลักการบูรณาการ (In teg ra tio n )  
ส่งได้แก่กาวสร้างสรรคิสภาวะที่มนุษยสามารถบรรลุความต้องการของตนเองได้คืที่สุด ด้วยการ 
ลังกาวตในองในการทำงานเนอบรรลุเท้าหมายและความส่าเร็จขององคิการ โดยนัฮน่ั ความ 
ต้องการขององคิการและความต้องการของมนุษยไม่จำเป็นต้องขัดแย้งกัน และสามารถสอดคล้อง 
ต้องกันได้ เขาเห็นว่าเท้าหมายขององคิการจะบรรลุอย่างมืประสิทธิภานมากยงธนถ้ามืกาว ปรับ 
ให้สลดคล้องกับเท้าหมายและความต้องการของสร)าสิก หากไม่มืการบูรณาการความต้องการ
ขององคืการและสมาธิก ลงคืการจะไร้ประสิใาธิภานและร]ระสิทธิผล (McGregor 1960:
50-52) เนราะการลังการโดยมุ่งเท้าหมายขององคิการนั่นแต่เนิยงประการเดฮาไม่เอออำนวย
ให้มนุษยเกีดนันสะผูกนัโเต่องานท่ีทำ
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ฑฤษฎ Y เสิงประอุกต็

แมกเกรเกอรกล่าวว่า มนุษยโดยทั่วไปมีศกยภานมากมายมหาศาลเกนกว่าที่เรารับรู้ 
กัน'ใน'โลกอุตสำ'หกรรม'ในอุคปัจจุบัน หากเรายัดทฤษฏี X เป็นหลัก เราจะไม่รู้ศกยภานของ 
มนุษยท่ีมีอยู่น้ (McGregor I960: 54) ด้วยทฬุนจิงจํๆเป็นต้องหันมายัดทฤษฏี Y และแลัวงหา 
ระคับของบูรณาการ ทั่งมนุษยลัามารถบรรลุเซาในทยปีองตนเองได้ดที่ลัดด้วยการทำงานให้
องคการบรรลุเซาหมาย เมอมนุษยเป็แผู้ตัดสินใจเอง ทางเลอกที่ได้ย่อมเป็แทางเสือกที่'น่า
ลันใจที่ลัดและดงดูดใจมากกว่าทางเสือกอน ๆ มนุษยจะใสิความรู้ ทักษะ ความลัามารถ และ 
อัจฉรัยภานของเขาอย่างเต็มที่และอย่างต่อเนอง ท่ังนำไปส่การพัฌนาตนเองและการบรรลุผล
ส์าเร็จขององคการ (McGregor I960: 55)

การประอุกต็ทฤษฏี Y ต้องอดปรัลัโนานืนฐานท่ีว่า "๓.นราสินำตนเอง และควบคุมตน 
เฮง เ นอให้ เกิดการบรรลุความสำเร็จของเซาหมายองคการทั่งเขามีพันธะผูกพันด้วย หากพันธะ 
ผูกพัเฒีนอยย่อมท่ีแนวโน้มว่า การสินำตนเองและการควบคุมตนเองจะมีน้อยด้วย ยังผลให้เกิด 
ความจำเป็นท่ีจะต้องอาศยอทธินลของปัจจัยภายนอก" (Mcgregor 1960: 56) การประอุกต 
ทฤษฏี Y จงเป็นการส่งเลัรัมให้มนุษยมีพันธะผูกพันต่อการทำงาน โดยการลดบรรยากาศของ 
การควบคุมมนุษยและลัร้างลัรรคบรรยากาศท่ีส่งIลัรัมให้มนุษยควบคุมตนเอง f i n ตนเอง ผูกพัน 
ต่อเซาหมายองคการ และได้ใสิความคิดลัร้างลัรรคและจินตนาการ (McGregor 1960: 132)

แมกเกรเกอรัสืให้เห็นว่า มนุษยในองคการต้องทำงานกายใต้บรรยากาศของการ
ควบคุมอย่างสินเสิง ม'นุษยอยู่'ในองคการท่ีมี'โครงสิร้างรวมศูนยอำนาจ ลัายบังคับ'บัญสิาหลายสิน 
การจัดส่วนงานแข็งกระด้าง ทำงานเฉนาะที่ระบุไว้ในใบกำหนดงาน (Job D escr ip tio n )  
ท่ังทำให้มนุษยขาดโอกาศท่ีจะรับผิดลัอบ ใสิวีจารณญาณ และทดลองความคิดใหม่ ๆ (McGregor 
I960: 194) มนุษยแต่ละคนมีลักษณะเฉนาะตัวในเร็ลงของเซาหมายสืวีต ความลันใจ ความ 
ลัามารถ และนรลัวรรค แต่มนุษยกลับได้รับการคัดเสือก อบรม พัรทท ประเมินผล หมุนเวียน 
งาน และส่งเลัรัมให้ก้าวหน้าหรัอเลื่อใเตำแหน่ง ตามที่องคการเป็นผู้กำหนดฝายเดยา มนุษอมี 
ส่วนร่วมกำหนดน้อยมาก โดอถอว่าอะไรดสำหรับองคการก็จะดีสำหรับมนุษยด้วย มนุษย่จิงมี
แรงจูง'ใจต็าและความเป็นปัจเจกบุคคลของเขาหายลัาบสูญไปในโรงงานที่มีเครองจักรขนาดใหญ่
(M cGregor I9 6 0 : 192)
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แมกเกรเกอรเสือว่า มนุษย์ต้องการร่ฒเทตนเ องไปส่ฑิลทางที่เขาเห็นว่ามีความ
หมารและมีคุณค่า มนุษย์จะ'Îพนาตนเองได้มากน้อยเมียงใดขนอยู่กับเงื่อนไข หากบรรยากาล 
เหมาะลมมนุษย์จะพั«เนาตนเองและ ปล่อยตักยภานของตนเองออกมาอย่างเต็มที่ การนั«เนางาน 
และการนั«เนาความลามารถขรงมนุษย่จะเห็นเรองเดียวกัน และความขัคแย้งระหว่างองคการ 
กันมนุษย์จะหมดไป (McGregor I960: 205) ดังนั้นแมกเกรเกอรจงเลนอให้ใขัองคการแบบ 
กระจายอำนาจสืงลร้างลรรคบรรยากาลที่จะทำให้มนุษย์รับผิดขัฮบต่อการตัดสินใจและการกระทำ 
ของตนเอง และส่งเลริมให้มนุษย์ได้รับการบรรลุความต้องการด้าไเการยอมรับนับมีอ และการ 
บรรลุลัจการแห่งตน (S e lf  A ctu a liza tio n )

ทฤษฎี X และทฤษฎี Y กับทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง

ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมกเกรเกอริจัดอยู่ในกลุ่มทฤษฎีการจูงใจแนวมนุษยนิอม 
สืงมีความเสือร่วมณัเในน้ันฐานท่ีดีงามของมนุษย์ ทฤษฎีหลักสิงเห็นที่รู้จักกันอย่างกร้างขวางใน 
แนวมนุษย์นิยมมีอก 3 ทฤษฎีคล ทฤษฎีของมาลโลว อาริภิสิล และเฮอริลเบริก

1. อาบราอัม มาลโลว (Maslow 1954: 223-228) เลนอทฤษฎีการจูงใจท่ีมีสือ 
เสียงมากและไ ด ้รันการอภิปรายถกเมียงกันอย่างกว้างขวางมากที่ลุด ทฤษฎีของมาล โ ล วเห็นท่ี 
รู้จักกันในนวมของทฤษฎีลำดับข้ันความต้องการ (H ierarchy o f Needs) ลาระส่าฅัฌของทฤษฎี 
มีคล มนุษย์ถูกจูงใจจากความต้องการ 5 ประการ ได้แก่ ความต้องการทางกายภาน (The 
P h y s io lo g ic a l Needs) สิงหมายถงความต้องการจำเห็นขั้นมีนฐานของการดำรงสีวตของ 
มนุษย (ใ’เจจัยสี) ความต้องการด้านความปลอดภัย (The S afety  Needs) สิงหมายถงความ 
ต้องการท่ีจะได้รับความปลอดภัยในสืวต ร่างกาย ท'รันย์สิน รวมไปถงความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน 
ความต้องการทางลังคม (The B elongingness and Love Needs) สิงหมายถงความต้อง 
การที่จะอยู่ร่วมและได้รับการยอมรับจากผู้อน ความต้องการด้านการได้รับการยอมรับนับมีอ 
(The Esteem Needs) สิงหมายถง ความต้องการด้านความส่าเร็จ เมียรติยล สือเสียง อัน 
นำไปส่การยอมรับนับมีฮจากผู้อน และการบรรลุลัจการแห่งตน (S e lf  A ctu a liza tio n )
สิงหมายถงความต้องการท่ีจะ'พั«เนาตนเองไปส่การบรรลุปิดความลามารถลูงลุดของบุคคล

ความต้องการ 5 ประการมีมีความลัมบัแธสิงกัใเและกัน ลามารถจัดลำดับความ 
ต้องการคล้ายบันได 5 ข้ัน ดังน้ั
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ภานท่ี 8 แสํดงลำดับความต้องการปีองบุคคลตามฑฤษ;ฎลำดับข้ันความต้องการ

การบรรลุสิจการแห่งตน

การยอมรับนับถือ

สิงคม

ความปลอดภัย

กายภา'พ

แรงจูงใจชองบุคคลจะนัรททจากความต้องการในระดับล่างไปล่ความต้องการใน 
ระดับบนตามลำดับ คอ จากความต้องการทางกายภานไปล่การบรรลุสิจการแห่งตน หากบุคคล 
ไต้รับการตอบลันองในระดับขั้นความต้องการใดแล้ว บุคคลจะถูกจูงใจจากความต้องการขั้นถัด 
ปีนไป แต่ฑ้ังนไม่ไต้หมายความว่า บุคคลจะถูกจูงใจจากความต้องการนั้ในนียงขั้นตอนเดียว 
ความต้องการในระดับท่ีถัคปีนไป และความต้องการทบรรลุแล้วยังจูงใจบุคคลอยู่ แต่ความต้อง 
การในข้ันท่ีถัดชนไปจากข้ันท่ีไต้บรรลุแล้วจูงใจบุคคลมากท่ีลัด

ทฤษฎีนเสือว่า มนุษยมีนลังตามธรรมiïาตท่ีดีงามจากภายในที่จะผลักดันให้มนุษยพันา 
ตนเองไปล่การบรรลุสิจการแห่งตน (Maslow 1954: 223-228) นื่งเมีนเห้าหมายชองทฤษฎีนี 
แต่ภาวะแห่งการบรรลุสิจการแห่งตนนีถูกทำลายหรือต้องเก็บไว้ภายใน เนองจากการอบรมกล่อม 
เกลาจากสิงคม (Maslow 1970: 49-55)

2. ครัลั อารื่ลิริลั (A rgyris 1957: 1-24) เลันอทฤษฎีการพัพนาบุคลิกภานชองบุคคล 
สืงอธิบายว่า มนุษยมีแนวโน้มท่ีจะนัรททบุคลิกภานอองตนจากภาวะ เด็กไปล่ภาวะผู้ใหญ่ การนัรพนาน้ 
เมีนกระบวนการต่อเนื่องทีละน้อย โดยมีเครื่องขั้ภาวะการเปลี่ยนแปลงจากเด็กไปล่ความเมีนผู้ใหญ่
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7 ประการ คอ จากภาวะเฉื่อยชาไปล่ภาวะกระดือรีอร้น จากภาวะนงนาอาสืยผู้อื่นไปล่ภาวะการ 
นงตนเอง จากภาวะสำมารถกระทำได้ไม่กิ,อย่างไปส่ภาวะสำมารถกระทำได้หลายอย่าง จากภาวะ 
มีความสํนใจอย่างผิวเผินไปล่ภาวะมีความสํนใจอย่างลักที่งและกว้างขวาง จากภาวะมองปี[ไ/หา
ในระยะส้นไปล่ภาวะการมองปีก/หาระยะยาว จากภาวะเป็นผู้น้อยไปล่ภาวะผู้ใหญ่ และจากภาวะ 
ควบคุมตนเองไม่ได้ไปล่ภาวะควบคุมตนเองได้ (A rgyris 1957: 1-24) แต่องค์การที่เป็นทาง 
การ (Formal O rganization) จะควบคุมคlHดออาดัยโครงสํร้างและใข้หลักความ!?วนาญใน 
การแบ่งงานออกเป็นงานย่อย ๆ มากเกินไป ทำให้คนไม่อาจนั»[นาไปฝูภาวะความเ ป็นผู้ใหญ่
(Parkinsom ., e t  a l .  1986: 169-170) หากองค์การต้องการให้คนใข้ดักอภานในการ 
ทำงานเต็มที่ จำเป็นต้องออกแบบองค์การและงานใหม่เนื่อเอออำนวยให้บุคคลนัผนาตนไปล่ 
ความเ ป็นผู้ใหญ่

3. เปรดเดอริค เฮอริสํเบิริก (Herzberg 1966: 71-91) เสํนอทฤษฏีสํอง
องค์ประกอบ (Two-Factor Theory) ท่ีงฬัพนาปีนจากทฤษฏีความนังนอใจในการทำงาน 
ทฤษฏีนเสํนอว่า มีองค์ประกอบที่เข้ามาเกี่ยวข้องกับการทำงานของมนุษย 2 องค์ประกอบ 
องค์ประกอบแรกเป็นองค์ประกอบที่แม้มีก็ไม่ได้จูงใจให้คนทำงาน แต่ถ้าไม่มีคนจะไม่นอใจ เริยก 
ว่า องค์ประกอบต้านสํธอนามัย (Hygiene F actors) ที่งได้แก่ การบริหารและนโยบายของ 
บริษัท การควบคุมบังคับปีกุ/ขา เงินเดือน ความลัมพัแรระหว่างบุคคล และIงอนไขการทำงาน 
องค์ประกอบเหล่านอาจเรียกว่า องค์ประกอบปีองกัน'หรอบำรุง'รักษา (P reven tive  or 
Maintenance F actors) เนราะปีองกันไม่ให้คนเกิดความไม่นอใจในการทำงาน องค์ประกอบ 
ที่สํองเป็นองค์ประกอบที่กระตุ้นหรีอจูงใจให้คนทำงานโดยตรงเรียกว่า องค์ประกอบด้านการจูงใจ 
( S a t i s f i e r s  or M otivators) ได้แก่ ความล่าเร็จของงาน (Achievement) การได้รับ 
การยอมรับนับถลในความล่าเร็จของงาน (R ecognition) ลักษณะงาน (Work I t s e l f )  
ความรับผิดชอบของงาน (R esp o n sib i1i t y ) และความก้าวหน้าในอาขีนและการ'พัฒนาขีด 
ความสำมารถในการทำงาน (Advancement) ทฤษฏีนเน้นความล่าคักฺ!ขององค์ประกอบด้านการ 
จูงใจ ท่ีงถอเป็นแ รงขับจากภายในของบุคคลไปล่การบรรลุลัจการ (McCormick and I l lg e n  
1985: 281) ด้วยการทำงาน

ทฤษฏีท้ัง 4 ทฤษฏีน สำมารถสํรปเปรียบเฑยนได้ดังน
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ภาพท่ี 9 แฟ้ดงทฤษฎีการจูงใจอองมาฟ้โลว่ แมกเกรIกอร อารักิริฟ้ และ
เฮอร่ฟ้เบิรัก โดยเปริยบเฑยบ

ม า ส โ ล ว ่ แ ม ก เก ร เก อ ร ่ อ า ร ัก ิร ิส เฮ อ ร ส เบ ร ก

ก า ร บ ร ร ล ุ 

ส ัจ ก าร แ ห ่งต น Y ผู้ใหญ่ ป ัจ จ ัย จ ูง ใ จ

ก ารยอ ม ร ับ น ับ ถ ือ

ส ังคม

ค ว าม ป ล อ ค ภ ัย X เด ็ก ป ัจ จ ัย อ น าม ัย

ก า ย ภ า พ

ท้ัง 4 ทฤษฎีมแนวความคดท่ีฟ้อดคล้องกันคอ มความเ^อว่ามนุษยมแนวโน้มท่ีจะนั(ม- 
นาตนเองไปส่การบรรลุกัจการแห่งตน (มาฟ้โลว่) ภาวะบุคลกภา'พนบบ Y (แมกเกรเกอร) 
ความเน้นผู้ใหญ่ (อารักิริฟ้) และการพันาปิคความฟ้ามารถในภารทำงาน (เฮอรฟ้เบิรก) แต่ 
การ^โาและการควบคุมจากกังคม วสีการบริหาร และโครงฟ้ร้างธององคการและงาน เน้น 
คุปฟ้รวคต่อการพันาตนเฮงอองมนุษย่ จังจำเน้นต้องเลิกการสีนำและกาวควบคุมมนุษย่ และให้ 
มนุษย่ไต้มีส่วนร่วมในภารคดและ$นำตนเ อง

กลุ่มกิจกรรมควริกับภาวะบุคลิกภาพนบบ Y

กลุ่มกิจกรรมควริIน้นรูปแบบหนงอองการบริหารงานแบบมส่วนร่วม จัง เบิดโอกาฟ้ให ้
กลุ่มผู้ปฏิบัดงานในระดับล่างไต้มโอกาฟ้ร่วมกันคด ร่วมกันทำ เนอปรับปรุงและพันางาน จัง 
I ท่ากับ เ น้นภารยอมรับนละ เ คารพความฟ้ามารถอองผู้ปฏบัตงาน กลุ่มจัดต้ังปีนโดยความฟ้มัครใจ 
และเลิอกกิจกรรมอย่างอฟ้ระ แต่กลุ่มและกิจกรรมท่ีเลิอกต้องจดทะเบิอน จังเท่ากับว่า ฟ้มาริก
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ที่เท้าไปร่วมในกลุ่มกิจกรรมคิวสิเกิดพันธะผูกพันต่อกิจกรรมที่จะกระทำทั้งที่เป็นทางการและไม ่
เป็นทางการ การดำเนินการธองกลุ่มจะอยู่ในรูปชองการประลุ่ม มืการเสนอความคิดเห็นของ 
สมาสิกอย่างหลากหลายและกว้างขวางโดยอาตัยเทคนิคการระดมสมอง แต่ตัดสินใจบนความ 
เห็นพ้อง'โดยอาตัยท้อมูล สถิติ เทคนิคการวเคราะห็ห้ญเหาและเทคนิคการตัดสิน'ใจ สิงทำให้ 
สมาสิกได้พัฒนาความคิดสร้างสรรคื และพัฒนาตักยภาพในการทำงานเพราะวิเคราะห็หัญหาได ้
ตัดสินใจเป็น และรู้จักการทำงานร่วมกับผู้อื่น หัวใจชองกระบวนการแก้ห้ฌหาคือ วงจรเดที่ง 
หรอ PDCA สิงเคล่ือนไหวไม่หยุด ทำให้สมาสิกด้องมืสำนิกต่องานและคุณภาพของงานอยู่ตลอด 
เวลา สิงเท่ากับเป็นการปลูกพังความรับผิดชอบให้แก่สมาสิก{ ณ เอง ผลงานชองกลุ่มจะนำไป 
กำหใ■ เดเป็นมาตรฐานงาน และกลุ่มมโอกาสเสนอผลงานให้เป็นที่ประจักษ จงเท่ากับว่า สมาสิก 
ได้รับการยอมรับในความสำเร็จของงาน ผลสำเร็จชองกิจกรรมและพัฒนาการที่เกิดธนทำให้
สมาสิกรักงาน และควบคุมตนเฮงในการทำงานได้

กลุ่มกิจกรรมคิวสิกับภาวะบุคลิกภาพแบบ Y จงมืความล้มพันธใกล้สิดกันอย่างยง หาก 
ภาวะบุคลิกภาพแบบ Y เป็นเห้าหมาย กลุ่มกิจกรรมคิวสิก็เป็นวิธการบรรลุเห้าหมาย เพราะ
กระบวนการชองกลุ่มกิจกรรมคิวสิจะนำสมาสิกไปส่ความรักงาน ความรับผิดชอบ การควบคุม 
ตนเอง การมุ่งความสำเร็จ ความคิดสร้างสรรคื และการพัฒนาตักยภาพในการทำงาน

ง า น ว ิจ ัย ท ี่เ ก ี่ย ว ช ้อ ง

รายงานวิจัยเรองแรกที่คิกษาเกี่ยวกับกลุ่มกิจกรรมคิวสิ คือ งานวิจัยชองคริกแมน 
(Krigman 1983: 1052) สิงต้องการคิกษาผลชองกลุ่มกิจกรรมคิวสิกับการให้ข้อมูลห้อนกลับ 
ต่อผลิตภาพและการชาดงาน เพื่อจะลูว่าการให้ท้อมูลห้อIJกลับด้วยวิธการให้ผู้ปฏหัติงานตรวจสอบ 
ผลงานชองตนเอง (se lf-m o n ito r in g ) จะก่อให้เกิดผลดต่อผลผลิตเหมือนผลชองกลุ่ม
กิจกรรมคิวสิหริอไม่ กลุ่มทดลองได้แก่ ผู้ปฏหัติงานในโรงงานผลิตไล้กรอกโรงที่ 1 สิงทำกลุ่ม 
กิจกรรมคิวสิเพ่ือลดความสูท)เสืยชองการตัดไล้กรอก กลุ่มควบคุมได้แก่ ผู้ปฏิบัติงานในโรงงาน 
ผลิตไล้กรอกโรงที่ 2 สิงไม่ได้ทำกลุ่มกิจกรรมคิวสิ แต่มืระบบข้อมูลห้อนกลับจากการตรวจสอบ 
ผลงานด้วยตนเองในบางสิวง ทำการทดลอง 1 ปี ผลการวิจัยแสดงว่ากลุ่มทดลองมืความสูททสิย 
ชองไล้กรอกลดลงอย่างมืนัยสำคัญ ขณะท่ีกลุ่มควบคุมมืความสูทแสืยชองไล้กรอกลดลงอย่างมากใน
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ส่างท่ีมีการใส่ระบบข้อมูลซอนกลับจากการตรวจส์อบผลงานด้วยตนเองและส่วงติดตามผล ท้ัง 
2 กลุ่มจงไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส่ากัญในเรื่องของการลดความสํญเสืยของไลักรอกในส่วง 
ซองการให้ข้อมูลซอนกลับ แต่กลุ่มทดลองมีการซาดงานและความเฉื่อย๘าในการทำงานลดลง 
อย่างมีนัยส่ากัญ และแตกต่างจากกลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส่ากัญ สํรุปได้ว่า กลุ่มกิจกรรมคิวร}
สำมารถลดการซาดงานและความ เ ฉื่อยชาในการทำงานอย่างมีประสิทธิภาน

แนลฑเฑน (P la tten  1983: 708) สิกษาการตรวจส์อบประสิทธิผลซองกลุ่ม 
กิจกรรมสิวริ}ต่อความผูกพัน ความบงนอใจในการทำงาน การซาดงาน ผลผสิตซองงาน และ 
คุณภานงาน กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมรวม 197 คน จากแผนกงานท่ีทำกิจกรรมสิวสิและแผนก 
งานท่ีไม่ทำกิจกรรมสิวสิซององคการผลตขนาดใหญ่ ผลการวิจัยแสํดงว่า กลุ่มกิจกรรมสิวสิมีผล 
ต่อการเนมความเซนอิสํระในตนเอง (autonomy) การให้ข้อมูลซอนกลับ ความผูกพันต่อองคการ 
ผลผสิต และคุณภานของงานอย่างมีนัยส่ากัญ แต่ไม่มีผลต่อการซาดงาไ*และความนงนอใจในการ 
ทำงาน

มาร่ิคส์ และคณะ (Marks, e t  a l .  1986: 61-69) สิกษาผลของการเข้า
ร่วมใครงการกลุ่มกิจกรรมสิวสิต่อคุณภานสิวิตในการทำงาน ผลผลิตของงาน และการขาดงาน 
ในรูปแบบการวิจัยกงทดลอง สิกษาในโรงงานของบริษัทคุตสำหกรรมการผลิตธนาดใหญ่ทางภาค 
ตะวันออกของสํหรัฐอเมริกา กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมเซไ*คนงานในสำยงาพ)สิต มีสํมารก 
46 คนเท่ากัน ระยะเวลาทดลอง 2 มี การวัดคุณภานสืวิฅในการทำงานใส่แบบสํอบถามสิง 
ครอบคลุมลักษณะของคุณภานสิวิตในการทำงานรวม 9 รายการ โดยทำการวัดก่อนโครงการ 
เริม 1 ครั้ง และหลังใครงการเริ่มไปแล้ว 20 เดอนอีก 1 ครั้ง การวัดผลผสิตของงาน การ 
มาทำงาน การขาดงาน ใส่สํกิติของผลงาน ส่าใมงการทำงาน ส่าโมงการซาดงานที่องคการ 
บันฑกไว้ โดยการทำการวัด 5 ครั้งห่างกันครั้งละ 6 เดอน คร้ังท่ี 1 วัดก่อนโครงการเริ่ม 6 
เดือน คร้ังท่ี ธ วัดในส่วงเดือนที่ 19-24 ผลการวิจัยแสํดงว่า 1) กลุ่มทดลองมีการรับรู้
คุa m นสิวิตในการทำงานเนิ่มขนอย่างมีนัยส่ากัญในบางด้าน สิงได้แก่ กาวมีส่วนร่วมในภารเสํนอ 
แนะ การตัดสินใจ การสิอสำรในกลุ่ม การบรรลุความส่าเร็จในการทำงาน และการอกระดับ 
ของโอกาสํและทักษะท่ีจำ เซนต่อความก้าวหน้าใไ*องคการ ยก เวันเรื่องการสิอสํ'ารในองคการ 
การมีความหมายของงาน (Meaning) ความท้าทายของงาไ* และความรับผิดชอบ 2) กลุ่ม 
ทดลองมีการปรับปรุงในเรื่องจำนวนส่าโมงในการทำงาน ประสิทธิภานงาน และผลผลิตรวม 
ของงานอย่างมีนัยส่ากัญ และ 3) กลุ่มทดลองไม่มีอัตราการซาดงานลดลงอย่างไม่มีนัยส่ากัญ



28

เวอรมาและแมกเคอรีสิ (Verma and McKersie 1987: 556-568 quoted in  
B roxis ed. 1987: 187) ทำการวิจัฮเสิงส่ารวจในโรงงานอุตสาหกรรมปีนาดใหญ่ที่มีสหภาน 
แรงงาน แต่ทำกลุ่มกิจกรรมคิวสิโดยสหภานแรงงานไม่มีส่วนเกี่ยวปิองด้วย ผลการวิจัยแสดงว่า 
คนงานที่อาสาสมัครเ ธ้าร่วมกลุ่มกิจกรรมคิวสิมีความกระฉับกระ เ ฉงในสหกานแรงงานน้อยลง มี 
ความกระตอรีอร้นที่จะมีสิทธิมีเสืยงในการตัดสินใจมากปีน และถูกด้งดูดใจจากกลุ่มและกิจกรรมที่ 
ใสิการอาสาสมัครมากกว่าคนงานที่ไม่สมัครใจ เ ธ้าร่วมกิจกรรมคิวสิ

เฮลเมอรและกูนาด้เลค (Helmer and G unatilake 1987: 22-25) ทำการ 
วิจัยเธิงส่ารวจความเห็นปีฮงผู้บริหารโรงนยาบาลในสหรัฐอเมริกา สิงได้นำกลุ่มกิจกรรมคิวสิ 
ไปประอุกต่ใสิต้ังแต่ปี ค .ส .1973 เห็นต้นมา ทั้งสองรายงานว่า ผู้บริหารปีองโรงนอาบาลให้ 
ความสนใจต่อกิจกรรมคิวสิเห็นอย่างยิ่ง และการนำกลุ่มกิจกรรมคิวสิไปประอุกต่ใสิประสบผล 
ส่า เ ร็จในหลายโรงนอาบาล

สมน้ก ทองเอี่ยม (2528: 90-94) ด้กษาผลการใสิกิจกรรมกลุ่มสร้างคุณภานงาน 
ต่อการรับรู้สภานการปฏิบัติงานปีองครูอาจารย์ในวิทยาลัย เ กษตรกรรม!(ลบุรี โดยจำแนกการ
รันรู้สภานการปฏิบัติงานออกเห็น 5 ลักษณะ ได้แก่ การรับรู้ต่อความนงนอใจในการปฏิบัติงาน 
ปีวัญในการปฏิบัติงาน ลัมพัแสกานระหว่างครู-อาจารย์ ประสิทธิภานในการปฏิบัติงาน และผลงาน 
กลุ่มทดลองได้แก่ ครู-อาจารอในวิทยาลัยเกษตรกรรมชลบุรี สิงผ่านการอบรมกลุ่มกิจกรรมคิวสิ 
(3 วัน) และทำกลุ่มกิจกรรมคิวสิในสภานการปฏิบัติงานจริง จำนวน 25 คน กลุ่มควบคุมมี 2 กลุ่ม 
กลุ่มควบคุม 1 ได้แก่ ครู-อาจารยิ่ในวิทยาลัยเกษตรกรรมชลบุรี สิงผ่านการด้กอบรมกลุ่มสร้าง 
คุณกานงาน (3 วัน) แต่ไม่ได้ทำกลุ่มกิจกรรมคิวสิ จำนวน 26 คน กลุ่มควบคุมได้แก่ 
ครู-อาจารยิ่ในวิทยาลัยเกษตรกรรมปราจีนบุรี อำเภออรัญประเฑส จังหวัดปราจีนบุรี สิงไม ่
ผ่านการปีกอบรมและไม่ได้ทำกลุ่มกิจกรรมคิวสิ จำนวน 25 คน ผลการวิจัยแสดงว่า 1) กลุ่ม 
สร้างคุณกานงานมีผลทางบวกในกลุ่มทดลองต่อความนงโ.)อใจในการปฏิบัติงาน ปิวัญในการปฏิบัติ 
งาน ลัมนันสภานระหว่างครู-อาจารอ ประสิทธิภานในการปฏิบัติงาน และผลงาน โดยที่ 2)
เนสปีองครู-อาจารย์มีความลัมนันธกับความนงนอใจและชวัญในการปฏิบัติงานโดยที่ครู-อาจารย์ 
เนสหญิงมีระดับการรับรู้สูงกว่าครู-อาจารย์เนสชาย 3) อาอุและอาอุราชการปิองครู-อาจารย์ 
มีความลัมนัแสกับประสิทธิภานในการปฏิบัติงาน โดยที่ครู-อาจารย์ที่มีอาอุมากกว่า 40 ปีมีการ 
รับรู้สูงกว่าครู-อาจารย์ในกลุ่มอาอุอี่น ๆ และครู-อาจารย์ที่มีอาอุราชการมากกว่า 8 ปี
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บีระดับการรับรู้สูงกว่าครู-อาจารย์ในกลุ่มอายุราชการอื่น ๆ และ 4) ระดับการติกษาของคร ู
อาจารย์ไม่บีความลัมพันธกับการรับรู้สภานการปฏิบัติงานในทุกลักษณะ

วรัญญูา ธรศรรมากร (2528: 72-76) ติกษ'าผลธองการ'ใลักิจกรรมกลุ่มควบคุม 
คุณกานในการแก้บัฌหาระเบียบวินัยในลันเรีอนปีองนักเรียนลันประถมบีท่ี 6 โรงเร ีรนบ้านเกาะ โนธ 
อำเภอนนัส่นิคม จังหวัดชลบุรี กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมจำนวนกลุ่มละ 27 คน ผลการวิจัยแสดงว่า 
กลุ่มทดลองบีนฤติกรรมผิดระเบียบวินัยในลันเรียใเลดลงมากกว่ากลุ่มควบคุมอย่างบีนัอส์าคัญ ม
พัฌนาการปีองนฤติกรรมการทำงานเป็นกลุ่มมากกว่ากลุ่มควบคุมอย่างบีนัยส์าคัญ และบีนฤติกรรมติด 
เป็น ทำเป็น แก้!]ญหาเป็นมากกว่ากลุ่มควบคุมอย่างบีนัยส์าดัญ

เน็ททันฑร่ิ วรรณรัตน (2528: ) ติกษาถงผลปีองการใลักิจกรรมกลุ่มควบคุม
คุณกานในการแก้บัญูหาวงจรไฝพัาปีองนักเรียนลันประถมติกษาบีท่ี 6 ผลการวิจัยแสดงว่า 
นัก เ รียนกลุ่มท่ีได้รับการอบรมกิจกรรมกลุ่มควบคุมคุณกานบีนฤติกรรมติด เป็น ทำเ ป็น แก้ใ*]ญหา 
เป็นและนฤติกรรมการทำงานเป็นกลุ่มติกว่านักเรียนกลุ่มท่ีไม่ได้รับการอบรมอย่างบีนัยส์าคัญ

รีระ ผังรักษ (2528: 119) ติกษาผลของกิจกรรมกลุ่มสร้างคุณกานงานต่อความ 
ติดสร้างสรรคปีองนักเรียนลันประถมติกษาและมัธยมติกษาตอนด้น กลุ่มตัวอย่างเป็นนักเรียนลัน 
ประถมบีท่ี 5 ถงมัธยมติกษาบีท่ี 3 โรงเรียใเดาราสมุทร จังหวัดชลบุรี จำนวน 56 คน แบ่ง 
เป็นกลุ่มทดลอง 28 คน กลุ่มควบคุม 28 คน ผลการวิจัยแสดงว่า นักเรียนที่ทำกิจกรรมกลุ่มสร้าง 
คุณกานบีระดับความติดสร้างสรรคสูงธ้ํนอย่างบีนัยส่าคัถฺ] นัก เรียนลัใเประถมติกษาและมัธยมติกษา 
ตอใเต้นท่ีทำกิจกรรมกลุ่มสร้างคุณกานบีระดับความติดสร้างสรรคแตกต่างกันอย่างมนัยส์ๆคัญ และ 
นักเรียนท่ีทำกิจกรรมกลุ่มสร้างคุณกานกับนักเรียนท่ีทำกิจกรรมปกติบีระดับความติดสร้างสรรคไม่ 
แตกต่างกัน

นัยนา ลสูปีลันต (2528: 238-242) ติกษาเลังส่ารวจความเห็นของผู้บริหาร
และนนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผสิตท่ีทำกลุ่มคุณกานจำนวน 5 บรีษัฑโดยลุ่มตัวอย่างจำใเวน 
427 คน ผลการติกษาแสดงว่า 1) การทำกิจกรรมติวลับีส่วนส่วยให้คุณกานงาน สกานแวดล้อมใน 
การทำงาน ความลัมพัแธปีองผูร่วมงาน ความรู้ติกต่องาน การทำงานเป็นบีม ความรู้ติกผูก,พัน 
กับบริษัท ความร้สิกปลอดภัยในงาน และการบีส่วนร่วมในการบริหาร อยู่ในระดับท่ีติปีน
2) นนักงานส่วนใหญ่ต้องการทำกิจกรรมติวลัต่อไปอีก เนราะส่วยให้เข้าใจตนเฮงมากปีน และ 
ไต้บีโอกาสเข้าร่วมตัดสินใจในเริ่องงาน 3) การริเริ่มนำกิจกรรมติวลัมาใลัในองคการจำ
เป็เต้องบีการวางแผนเตรียมการ เส่น การอบรมผู้บริหารและนนักงานให้บีความรู้เริ่องกิจกรรม
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คิวใ} 4) ข้อจำกัดทางการติกษาไม่เป็นอุปสรรคต่อการทำกิจกรรมคิวสิ ข้อท่ีเป็นอุปสรรคคือ
พนักงานไม่มีเวลาเพราะงาใ*ประจำมากเกินไป พนักงานไม่พร้อมท่ีจะรับแนวการบริหารแบบ
กิจกรรมคิวสิ และผู้บริหารไม่I ข้าใจแนวความคิดชองกิจกรรมคิวสิอย่างแท้จริง

ฝายแผนงานและติดตามผล กรมพลติกษา (2530: 108-119) ติกษาผลการใช้ 
กิจกรรมกลุ่มพัฒนาคุณภาพงานต่อการรับรู้สภาพการปฏิบัติงานปีองอาจารย ข้าราชการพลเรือน 
และลูกจ้างประจำ ในริทยาลัยพลคิกษา 17 แห่ง รวมกลุ่มตัวอย่าง 351 คน แบ่งเป็นกลุ่ม
ทดลองสิงได้รับการอบรมและทำกิจกรรมกลุ่มพัฒนาคุณภาพงานในสภานการปฏิบัติงานจริงจำนวน 
250 คน กลุ่มควบคุมไม่ได้รับการอบรมและไม่ได้ทำกิจกรรมกลุ่มพั)พาคุณภาพงาใ*ในสภาพการ 
ปฏิบัติงานจริงจำนวน 201 คน ผลการริจัยแสดงว่า 1) การใช้กิจกรรมกลุ่มพัฒนาคุณภาพงานมี 
ผลทำให้การรับรู้เกี่ยวกับการพัฒนาตนเองและประติทอภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มปีน แต่ไม,มีผล 
ต่อการรับรู้ในเรื่องปีองความนงพอใจในงาน ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน และลัมพันอภาพกับ 
เพ่ือนร่วมงาน 2) ผลปีองการใช้กิจกรรมกลุ่มพัฒนาคุณภาพงานต่อการรับรู้สภาพการปฏิบัติงาน
ในด้านการพัฒนาตนเองและความนงนอใจในงานไม่มีความลัมพันอกับเพส อายุ ระดับการติกษา 
ประเภทปีองช้าราชการ ระดับ (สิ) ระยะเวลาในการปฏิบัติราชการในริทยาลัยพลติกษา
สภาพเสรษฐกิจในครอบครัว และสถานภาพสมรส 3) ผลอลงการ'ใช้กิจกรรมกลุ่มพัฒนาคุณภาพ 
งานต่อการรับรู้สภาพการปฏิบัติงานในด้านขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานไใ]มีความลัมพันฮ์กับเพส 
อายุ ประเภทปีองข้าราชการ ระดับ (สิ) ระยะเวลาในภารปฏิบัติราชการในริทยาลัยพลติกษา 
สภาพเสรษฐกิจในครอบครัว และสถานภาพสมรส แต่มีความลัมพันอกับระดับการติกษาอย่างมีนัย 
ส์าคัญ 4) ผลปีองการใช้กิจกรรมกลุ่มพัฒนาคุณภาพงานต่อการรับรู้สภานการปฏิบัติงานในด้าน 
ประติฑอิภาพในการปฏิบัติงาน ไม่มีความลัมพันอกับเพส อายุ ระดับการติกษา ประเภทปีลง 
ข้าราชการ ระดับ (สิ) ระยะเวลาในการปฏิบัติราชการในริทยาลัยพลติกษา และสถาใ*ภาพ 
สมรส แต่มีความลัมพันอกับสภาพเสรษฐกิจภายในครอบครัวอย่างมีนัยส์าคัญ 5) กลุ่มทดลองมี 
ฑัสนคติท่ีเห็นด้วยมากต่อกิจกรรมกลุ่มพัฒนาคุณภาพงานในงานราชการ และ 6) บัสนคติต่อกิจ 
กรรมกลุ่มพัฒนาคุณกานงานในราชการไม่มีความลัมพันอกับอายุ ระดับการติกษา ประ เภทข้าราช 
การ ระดับ (สิ) ระยะเวลาในการปฏิบัติราชการในริทยาลัยนลติกษา สภาพเสรบฐกิจใน 
ครอบครัว และสถานภาพสมรสของกลุ่มทดลอง แต่มีความลัมพันอกับเพสของกลุ่มทดลอง
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สูภสิย ยาวะประภาษ และตน ปรัชญพฤกษ (2529: 104-107) สิกษาความเป็น 
ไปได้ในการนำแนวความคิดคิวสิมาใข้ในระบบราชการไทย ด้วยวิสีการวิจัยเสิงสำรวจ โดอใข  ้
จุฟ้าลงกรณมหาวิทยาลัยและกรมการปกครองเป็นตัวอย่างในการสิกษา รายงานวิจัยนไม,ได้สรุป 
ว่า ระบบราชการไทยจะนำกลุ่มกิจกรรมคิวสิไปใข้ได้หรือไม่ แต่ได้ให้ข้อเสนอแนะบางประการ 
สำหรับการนำกลุ่มกิจกรรมคิวสิไปใข้ในระบบราชการไทย คอ 1) ต้องมการสิกอบรมอย่างจรืงจัง 
และต้องเสิอตามฑฤษฎ Y ซองแมกเกรเกอร็ 2) ต้องมการจัดสรรงบประมาณเนอดำเนินภาร 
โดยเฉพาะ 3) ผู้บรืหารระดับสูงและระดับกลางต้องให้การสนับสนุนอย่างจริงจัง 4) ต้องปรับ 
ปรุงกฎระเปียบให้เหมาะสม 5) ควรเรม'ใน'ระดับล่างปีอง!ทท่ย-งาน และควรเป็นงานที่
ลังเกตผลงานได้ไม่ยาก และ 6) ต้องใข้เวลาอย่างน้อยที่สดประมาณ 5 ปีจงจะประเมิน
ความสำเร็จได้

สูกสิย ชนสิริ (2529: 162-170) คิกษาปัจจัยกำหนดความสำเร็จซองกิจกรรมคิวส ิ
ในใเระเทส่ไทอด้วยวิสีการวิจัยเสิงสำรวจ โดยสิกษาจากสมาสิกกลุ่มกิจกรรมคิวสิจำนวน 173 
คนจากบริษัท 35 แห่งสิงเข้าร่วมเสนอผลงานในงานมหกรรมค ิว สิคร้ังท่ี 3 สิงจัดโดยสมาคมส่ง 
เสริมเทคโน'โลย (ไทย-ณูปุน) เป็นกลุ่มตัวอย่าง และลัมภาษณีผู้บริหาร'ระดับสูง หัวหน้ากลุ่ม 
กิจกรรมค ิว สิ และสมาสิกกลุ่มกิจกรรมคิวสิที่ได้รับการยอมรับว่าประสบความสำเ ร็จในการทำ 
กิจกรรมคิวสิจำนวน 4 แห่ง ผลการวิจัยแสดงว่า ปัจจัยท่ีมิผลต่อความสำเร็จซองกลุ่มกิจกรรม 
คิวสิมิ 11 ประการ คิอ 1) การสิกอบรม 2) บทบาทซองผู้บริหารระดับสูง 3) บทบาทซอง 
ผู้นำกลุ่มกิจกรรมคิวสิ 4) ผู้ประสานงาน 5) ผู้สิานาญการ 6) ความสมัครใจเข้าร่วม 
กิจกรรมและการจูงใจ 7) ความพอใจ รายได้ และผลตอบแทน 8) วัฒนสรรมและประเพณี 
ซองลงคการ 9) การส่งเสริมและผลักดัใเกิจกรรมค ิว สิ 10) การสือสารและประชาลัมพันสี 
11) สภาพแวดล้อมซององคการ โดยท่ีมฑบาทซองผู้บริหารระดับกลาง สหภาพแรงงาน และรูป 
แบบซององคิการท่ีผลักดัน’ไม่มิผลต่อความสำเ ร็จป็องกลุ่มกิจกรรมคิวสิ

นัฐสิน ลาภะลัมชน'โน (2531: 192-195) คิกษาปัจจัยที่เอออำนวยต่อความสำเร็จ 
ในการทำกิจกรรมคิวสิซองกองการผลิต โรงนิมน์สนชตร สนาคารแห่งประเทสไทย โดยสำรวจ 
ความเห็นซองสมาสิกกลุ่มกิจกรรมคิวสิ 9 กลุ่ม จำนวน 74 คน ผลการวิจัยแสดงว่า

1. สมาสิกกลุ่มกิจกรรมคิวสิมิความเห็นว่า กองการผลิตประสบความสำเร็จในภาร 
ทำกิจกรรมคิวสิตามวัตถุประสงค และการทำกิจกรรมคิวสิสิวยให้พัพนาใ-ทวักงานและพั&เนาคุณภาพ 
การทำงานให้ดธนในระดับมาก
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2. ปัจจัยต่อไปนมีผลทางบวกต่อความส่า เ ร็จในการทำกิจกรรมคิวสิมากนอสมควร 
ก. ความนร้อมขององค์การค้านการมีรูปแบบการบริหารที่เหมาะสม การยอม 

รับจากผู้บริหารระดับสูง และฐานะทาง เ สรษฐกิจขององค์การในการส่ง เ ส'ริมและสนับสนุน
กิจกรรมค ิว ส ิ

ข. วิธีการปฏิปัคิสิงไค้แก่ การเรมใครงการคิวสิอย่างสิา ๆ และม่ันคง การ 
ไค้รับความร่วมมีอจากผู้บริหารระดับกลาง การมีกอบรมอย่างเนยงนอ และการร่วมกิจกรรมคิวสิ 
ใดยสมัครใจ

ค. การดำเนินกิจกรรมคิวสิ สิงไค้แก่ ขนาดของกลุ่มท่ีเหมาะสม การเสือก 
ปั(ไเหาไค้เหมาะสม การให้ความส์าดัญต่อผลงานของกลุ่มกิจกรรมคิวสิ การประสาลัมพัเซ
กิจกรรมคิวสิอย่างสมั่าเสมอ การมีเวลาและโอกาสในการทำกิจกรรมคิวสิอย่างเนองนอ และ 
การร่วมแสดงความคิดเห็นของสมาสิกกลุ่มกิจกรรมคิวสิ

ง. การส่งเสริมกิจกรรมคิวสิ สิงได้แก่ การให้รางวัลภายนอก และการมีก
อบรมอย่างต่อเนองภายหลังการทำกิจกรรมค ิว ส ิ

ผลงาใเการวิจัยที่ไค้กล่าวมาทั้งหมดน ส่วนใใพู่เห็นการวิจัอเสิงทดลอง สิงแสดงให ้
เห็นการนัรททบุคคลและกา•รนัรกทงาน'ในค้าใเต่าง ๆ แต่เห็นการวิจัอเสิงทดลองระยะลัน ยังไม่มี 
รายงานการวิจัยกงผลเปริยบเทยนในระหว่างสมาสิกกลุ่มกิจกรรมคิวสิสิงมีประสบการณ์แดกต่างกัน 
ในการร่วมกลุ่มกิจกรรมคิวสิในระยะอาว (เก ิน 5 ปี) ในประเด็นต่อไใJu

1. ประสบการณในการทำกิจกรรมคิวสิกับภาวะบุคลิกภานแบบ Y ภาวะบุคลิกภาน
แบบ Y เห็นภาวะของการพัเนาตนและนัรททงานอย่างต่อเนอง กลุ่มกิจกรรมคิวสิเห็นกระบวน 
การบุ่งไปส่การพันาบุคลิกภานแบบ Y ดังน้ันสมาสิกกลุ่มกิจกรรมคิวสิท่ีทำกิจกรรมคิวสิด้วย
ประสบการณ์ท่ีแดกต่างกันจะมีภาวะบุคลิกภานแบบ Y แตกต่างทันหริอไม่ ?

2. รางวัลจากการเสนอผลงานกิจกรรมคิวสิกับภาวะบุคลิกภานแบบ Y กลุ่มกิจกรรม 
คิวสิที่ไค้รับการคัดเสือกให้เห็นกลุ่มกิจกรรมคิวสิดเด่นจากการเสใเอผลงานกิจกรรมคิวสิ จะทำ
ให้สมาสิกของกลุ่มเกิดการรับรู้ว่ากลุ่มของตนมีผลงาใเดีกว่ากลุ่มอน ๆ ที่ไม่ไค้รับการดัดเสือก 
และเกิดความภาคภูมิใจต่อผลงานของกลุ่มตน ดังน้ัน สมาสิกกลุ่มกิจกรรมคิวสิท่ีไค้รับรางวัลจาก 
การเ สนอผลงานกิจกรรมคิวสิจะมีภาวะบุคลิกภานแบบ Y แดกต่างจากสมาสิกกลุ่มกิจกรรมคิวสิ 
ท่ี'1ม่ไค้รับรางวัลจากการเสนอผลงานกิจกรรมคิวสิหริอไม่ ?

3. หัวหน้ากลุ่มกิจกรรมคิวสิ รองหัวหนากลุ่มกิจกรรมคิวสิ และเลขานุการกลุ่มกิจ 
กรรมคิวสิ กับภาวะบุคลิกภานแบบ Y สมาสิกกลุ่มกิจกรรมคิวสิท่ีไค้รับการแต่งต้ังให้เห็นหัวหน้า 
รองหัวใ'!น้า และ เลขานุการกลุ่มกิจกรรมคิวสิ จะมีภาระหน้าท่ีและบทบาทมากกว่าสมาสิกท่ีไม่มี
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ตำแหน่งดังกล่าว ดังน้ัน สํมาสิกกลุ่มกิจกรรมคิวสิท่ีเสินหัวหน้า รองหัวหน้า และเลชานุการกลุ่ม 
กิจกรรมคิวสิ จะมภาวะบุคลกภานแบบ Y แตกด่างจาก?(มาสิกกลุ่มกิจกรรมคิวสิท่ีไม่ได้เสินหัวหน้า 
รองหัวหน้า และเลชานุการกลุ่มกิจกรรมคิว'สิหรอ',โม่ ?

4. ผ ู้เ?(นอผลงางเกิจกรรมคิวสิกับภาวะบุคลิกภาพบุบ Y ?(มาสิกกลุ่มกิจกรรมคิวสิฑ 
เสินผู้เ?(นอผลงานกิจกรรมคิวสิเสินผู้ท่ีต้องสิกสิอมการเ?(นอผลงาน และ เสิเพู้ท่ีมีประ?(บการณใน 
การเ?(นอผลงาน ดังน้ัน ?(มาสิกกลุ่มกิจกรรมคิวสิท่ีเสินผู้เ?(นอผลงานกิจกรรมคิวสิจะมีภาวะ 
บุคลิกภานแบบ Y แตกด่างจากสํมาสิกกลุ่มกิจกรรมคิวสิท่ีไม่ได้เสินผู้เ?(นอผลงานหรอไม่ ?

วัตถุประส่งคชองการวจัร

เนอเปรียบเมียบภาวะบุคิกภาพบบ Y ของ?(มาสิกกลุ่มกิจกรรมคิวสิว่าจะมีความแตก 
ด่างกังเตามประ?(บการณท่ีแตกต่างกันในประเ ด็นต่อไปนหรีอไม่

1. ประ?(บการณในการทำกลุ่มกิจกรรมคิวสิ
2. รางวัลจากการเ?(นอผลงานกิจกรรมคิวสิ
3. «(ถานภานในการเสินหัวหน้า รองหัวงงน้า และเลขานุการกลุ่มกิจกรรมคิวสิ
4. การเสินผู้เ?(นอผลงานกิจกรรมคิวสิ

«(มมตรานในกาววิจัย

1. ?(มาสิกกลุ่มกิจกรรมคิวสิท่ีมีประ?(บการณในการทำกลุ่มกิจกรรมคิวสิมากจะมีภาวะ 
บุคลิกภานแบบ Y แตกต่างจาก?(มาสิกกลุ่มกิจกรรมคิวสิท่ีมีประ?(บการณในการทำกลุ่มกิจกรรมคิวสิ 
น้อย

2. «(มาสิกกลุ่มกิจกรรมคิวสิท่ีได้รับรางวัลจากการเ?(นอผลงานกิจกรรมคิวสิจะมีภาวะ 
บุคลิกภานแบบ Y แตกด่างจาก?(มาสิกกลุ่มกิจกรรมคิวสิฑไม่เคยได้รับรางวัลจากการเ?(นอผลงาน 
กิจกรรมคิวสิ

3. «(มาสิกกลุ่มกิจกรรมคิวสิฑเสินหัวงงน้ากลุ่มกิจกรรมคิวสิ รองหัวหน้ากลุ่มกิจกรรม 
คิวสิ และเลขานุการกลุ่มกิจกรรมคิวสิจะมีภาวะบุคลิกภานแบบ Y แตกด่างจาก?(มาสิกกลุ่มกิจกรรม 
คิวสิง!ไม่ได้เสินหัวหน้ากลุ่มกิจกรรมคิวสิ รองหัวงงน้ากลุ่มกิจกรรมคิวสิ และ เลชานุการกลุ่มกิจกรรม 
คิวสิ

4. สํมาสิกกลุ่มกิจกรรมคิวสิท่ีเสินผู้เ?(นอผลงานกิจกรรมคิวสิจะมีภาวะบุคลิกภานแบบ Y 
แตกด่างจาก?(มาสิกกลุ่มกิจกรรมคิวสิท่ีไม่ เ คอ เ สินผู้ เ ?(นอผลงานกิจกรรมคิวสิ
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ตัวแปรที่เกี่ยวจ้อง

1. ตัวแปรอิสํระ ได้แก่
1 .1 ประ?(บการณในการทำกิจกรรมคิว?
1 .2  รางวัลจากการ เ ลนอผลงานกิจกรรมคิว?
1 .3  หัวหน้า รองหัวหน้า และเลจmiการกลุ่มกิจกรรมคิว?
1.4 ผู้เลนลผลงานกิจกรรมคิว?

2. ตัวแปรตาม ได้แก่ ภาวะบุคลิกภานแบบ Y ตามการรับรู้ที่ประชากรมีต่ลตนเอง 

คำจำกัคความเฉนาะ

ลมาสิกกลุ่มกิจกรรมคิว? หมายกง ลมา?กก?เมกิจกรรมคิวริ? รเองผู้ปฏิบัติงานก่ายบำรุง 
รักษาระบบส่ง (ก่นล.'» การไ].hน้าก่ายผลิตแห่งประเทลไทย (กใ!ผ.}

ประลบการณในการทำกิจกรรมคิว? หมายกง จำนวนกิจกรรมคิว?ท่ีลมา?กกลุ่มกิจกรรม 
คิวริ??]คงก่ายบำรุงรักษาระบบส่ง การไ!.Hไาก่ายผลิตแห่-งประเทลไทย ได้ปฏิบัติจนบรรลุผลส่าเร่็จ 
ริ?งมีต้ังแต่ 1 -  6 กิจกรรม

รางวัลจากการเลนอผลงานกิจก?รมคิวริ? หมายกง การชนะท่ี 1 ท่ี 2 หรือท่ี 3 
จากการเลนฮผลงานกลุ่มกิจกรรมคิวริ??]คงก่ายบำรุงรักษาระบบส่ง การไใ!น้าก่ายผลิตแห่งประเฑลไทย

หัว'หน้ากลุ่มกิจกรรมคิวริ? หมายกง ลมา?กกลุ่!เกิจกรรมคิวริ??]ลงก่ายบำรุงรักษาระบบส่ง 
การไ!.!น้าก่ายผลิตแห่งประ เ ทftไทย ที่เน้นหรือเคย เน้นหัวหน้ากลุ่มหรือประสานกลุ่มกิจกรรมคิวริ?

รองหัวหน้ากลุ่มกิจกรรมคิว? หมายกง ลมา?กกลุ่มกิจกรรมคิว??]องก่ายบำรุงรักษา 
ระบบส่ง การไใ!น้าก่ายผลิตแห่งประเฑล่ไทย ที่เน้นหรือเคยเน้นรองหัวหน้ากลุ่มหรือรองประสาน 
กลุ่มกิจกรรมคิว?

เลจา]*การกลุ่มกิจกรรมคิว? หมายกง ลมา?กกลุ่มกิจกรรมคิว?จองก่ายบำรุงรักษา 
ระบบส่ง การไ!!ใ.)าก่ายผลิตแห่งประเ ฑลไทย ที่เ ใไนหรือ เคยเ ใ)นเลจา!*การกลุ่มกิจกรรมคิว?

ผ ู้เ ลนอผลงา]*กิจกรรมคิว? หมายกง ลมา?กกลุ่มกิจกรรมคิว?จองก่ายบำรุงรักษาระบบส่ง 
การไใ!น้าก่ายผลิตแห่งประ เทลไทย ท่ีเน้นหรือเ คยเน้ใ*ผ ู้เลนอผลงานหรือร่วมหรือ เคอร่วม เน้นผู้ 
เ ล!*คผลงานกลุ่มกิจกรรมคิว?

ภาวะบุคลิกกานแบบ Y จองบุคคล หมายกง การที่ประชากร?งได้แก่ ลมา?กกลุ่ม 
กิจกรรมคิว?จองก่ายบำรุงรักษาระบบส่ง การไใ.!น้าก่ายผลิตแห่งประเทลไทย มีความรู้สืกต่อตน 
เองว่า เน้นผู้ท่ีมีความรักงาน มีความรับผดชอบต่องาน ควบคุมตนเฮงใ!*การทำงานได้ มุ่ง
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ความส่าเร็จปีองงาน มิความคิดสร้างสรรค่ และใข้ตักยภานธลงตนในการทำงานอย่างเต็มที่
ในการวิจัยครั้ง!เหมายถง คะแนใเท่ีประ๘ากรประเมินจากแบบวัดภาวะบุคลิกภานแบบ Y ปีอง 
บุคคลทีงจำแนกออกเป็น 6 ด้านคือ ความรักงาน ความรับผิดสอบต่องาน การควบคุมตนเอง 
ในการทำงาน การมุ่งความส่าเร็จของงาน การมิความคิดสร้างสรรคิ และการใใ/คิกยภาน 
เต็มที่ในการทำงาน

ปีอบเปีตธองการวิจัย

1. การวิจัยครั้งนมุ่งคิกษาเปรียบเทียบภาวะบุคลิกภานแบบ Y ของสมามิกผู้เช้า 
ร่วมกลุ่มกิจกรรมคิวที ตามทฤษฎีปีองแมกเกรเกอรี

2. ประสากรท่ีคิกษา คือ สมามิกกลุ่มกิจกรรมคิวทีของม่ายบำรุงรักษาระบบส่ง 
การไ'ฝป้าฝายผลิตแห่งประเทสไทย จำนวน 53 กลุ่ม รวมสมามิก 300 คน เหตุผลที่เคือก 
สมามิกกลุ่มกิจกรรมคิวทีของฝายบำรุงรักษาระบบส่ง เนราะเป็นประสากรท่ีมิลักษณะเหมิอนกัน 
ทำให้เปรียบเทียบกันได้ และได้ทำกิจกรรมคิวทีตั้งแต่ที น .ส .2526 จนถงบัจจุบัน ทำให้คิกษา 
เปรียบเทียบประสบการณในระยะยาวได้ ในขณะท่ีสมามิกกลุ่มกิจกรรมคิวทีปิองสายงานลนเนง 
จะ เรีมด้นและมิลักษณะหลากหลายยากต่อการ เ ปรียบ เทียม

3. เครื่องมิอที่ใข้ในการวิจัย ใข้แบบส่ารวจ เกี่ยวกับการทำงาน ทีงประกอบด้วย 
แบบสอบถามข้อมูลส่วนตัว และแบบวัดภาวะบุคลิกภานแบบ Y ของบุคคล ทีงผู้วิจัยเรียกว่า แบบ 
สอบถามเกี่ยวกับการทำงาน เนอไม่ให้ผู้ตอบแบบสอบถามรู้ในสิงที่จะวัดทีงอาจทำให้การตอบ
เที่ยงเบนไปจากความจรีงได้ ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับการทำงานปีนจากแนวคิดเมิง
ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมกเกรเกอรี โดยจำแนกภาวะบุคลิกภานแบบ Y ของบุคคลออกเป็น 
6 ลักษณะ ได้แก่ ความรักงาน ความรับผิดสอบต่องาน การควบคุมตนเองในการทำงาน การ 
มุ่งความส่าเร็จของงาน ความคิดสร้างสรรคิ และการใข้ตักยภานในการทำงานเต็มที่ แบบ 
สอบถามดังกล่าวสร้างขนแบบ Rating S ca le  แต่มิลักษณะการบังคับเลือกแบบ Force Choice

ข้อความในแบบวัดจะม่านการตรวจสอบความแม่นตรงเมิงเนอหา (Content 
V a lid ity )  จากผู้ทรงคุณวุฒิ 6 ท่าน แล้วนำไปตรวจสอใเค่าอำนาจจำแนกและนำไ!๒าความ 
เที่ยง ( r e l i a b i 1i t y ) การตรวจสอบอำนาจจำแนกใข้วิสการวิเคราะ!1แบบสลบถามเป็น
รายข้อโดยไข้ t - t e s t  การหาค่าความเที่ยงของแบบวัดใข้วิธการหาค่าลัมประสิฑธแอลฟา 
(alpha -  c o e f f ic ie n t )  ตามวิสืขลงครอนบาค (Cronbach)

I 1C * 1 2 3 1 1 ,
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lilt: 1ทชนทีคาคว่'1จะได้รั!]

1. เสิงวิชาการ
1.1  เป็นการวิจัยเปรยบเทียบภาวะบุคลิกภานแบบ Y ระหว่างสมา?กกลุ่มกิจ 

กรรมลิวสิสิงเข้าร่วมกลุ่มกิจกรรมลิวสิในระยะยาวเป็นครั้งแรก ผลการวิจัยจะทำให้ทราบว่า 
สมาสิกกลุ่มกิจกรรมลิวสิท่ีเข้าร่วมกลุ่มกิจกรรมลิวสิด้วยความแตกต่างกันในด้านประสบการณ 
รางวัลจากการIสนอผลงานกิจกรรมลิวสิ สถานภาพปีองสมาสิกในกลุ่มกิจกรรมลิวสิ และบทบาท 
ในการเป็นผู้เสนอผลงานกิจกรรมลิวสิ จะทีภาวะบุคลิกภานแบบ Y แตกต่างกันหรอไม่

1 .2  ผลการวิจัยจะเป็นการด้นพบเบองต้นสิงนำไปส่การวิจัยที่ลิกสิงและกว้าง
ธวางยิ่งธนต่อไป

1 .3  ผลการวิจัยสิวยให้เกิดการสะสมความรู้และเนิ่มพูนความเข้า'ใจ'ในผล 
ปีองกลุ่มกิจกรรมลิวสิมากย่ิงปีน

2. เสิงปฏิบัติการ
2 .1  ผลของการวิจัยจะทำให้นักบวิหารตระหนักถงคุณค่าของทรัพยากรมนุษย่ิ 

ในลงคการ และรับบทบาทปีองนักการปรกษามากย่ิงปีน
2 .2  ผลของการวิจัยจะทำให้นักบวิหารเปล่ียนเจตคติท่ีทีต่อผู้ปฏิบัติงาน 

และเป็ดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ทีส่วนร่วมในการบวิหารมากยิ่งปีน อันจะนำไปส่ระบบแรงงาน 
สิมพันฮฑราบรน

2 .3  ผลปีองการวิจัยจะเป็นส่วนหนงของโครงการประเมินผลกลุ่มกิจกรรม 
ลิวสิของการไฟห้าฝายผลิตแห่งประ เ ฑสไทย

2 .4  ผลของการวิจัยจะเป็นแนวทางในการบวิหารและพัฒนากลุ่มกิจกรรม
ลิวสิต่อไป
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