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การวิจัยครั้งน้ีมุงหมาย เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานโรงพยาบาล โดยจําแนกตามขอมูลสวนสวนตัว และศึกษาตัวแปรพยากรณเพ่ือทํานาย
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาล กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก 
พนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล จํานวน 226 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก 
แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน วัฒนธรรมในองคกร และบรรยากาศในการ
ทํางาน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความสัมพันธโดยใชสถิติ
สมการถดถอยเชิงพหุ 

ผลการวิจัยสรุปไดดังน้ี 
1. พนักงานโรงพยาบาลสวนใหญเปนเพศ หญิง มีอายุระหวาง 18 – 27 ป สถานภาพ

โสด มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี และสวนใหญมีระยะเวลาในการทํางานที่โรงพยาบาล 2 – 
5 ป   

2. จากการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีอายุและระยะเวลาในการทํางาน
แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05  

3. ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาล มี 3 ตัว
แปร ไดแก ดานสัมพันธภาพในการปฏิบัติงาน(X2) ดานความกดดันเกี่ยวกับผูบังคับบัญชา(X3)  
และดานการควบคุม(X7) ซ่ึงตัวแปรทั้ง 3 สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงพยาบาล ไดรอยละ 52.40 

 
โดยสมการพยากรณประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลในรูปคะแนน

มาตรฐาน  
Y =  0.227X2 + 0.303X3 + 0.184X7 

Adjusted R2 =   0.524 
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The purpose of this research is to study and compare the working performance of 

staffs at Hospital classified by demographic factor and to study the factors to predict on 
staffs’ performance. The 226 staff members from hospital are selected for this research. 
Document used to collect data are the working performance survey and statistical data for 
analysis included percentage, average, mean, t-test, one way analysis of variance and 
multiple regression analysis. 

The results are as follows : 
1. The majority of the sample groups were female, aged between 18 – 27 years, 

single status, held under Bachelor degree and length working time between 2 – 5 years.  
2.  The Result of testing hypothesis found that Staff who had different age and 

length working time had affected the working performance at statistically significant 
difference of 0.05 level. 

3. Three factors predicted the working performance of staffs are the interpersonal 
relationship between staffs factor (X2), pressure from chief factor (X3) and controlling factor 
(X7). The combination of those 3 factors can predict the working performance at Hospital by 
52.40% 

4. The equation predicted the staffs’ working performance at Hospital in the 
standardized coefficient which informed as follows : 

Y = 1.475 + 0.227X2 + 0.303X3 + 0.184X7 
Adjusted R2 =   0.524 
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ประกาศคุณูปการ 

 
 สารนิพนธฉบบัน้ีสําเร็จไดดวยดี โดยไดรับความชวยเหลืออยางดียิ่งจาก อาจารยที่ปรึกษา 

ผูชวยศาสตรจารย ดร.ณักษ กุลิสร ที่ใหคําแนะนําชวยเหลือ ตลอดจนแกไขขอบกพรองตางๆ อัน
เปนประโยชนอยางยิ่งแกผูวิจัย ผูวิจัยขอขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ที่น้ีดวย 
 ขอขอบพระคุณ รศ.ศิริวรรณ เสรีรัตน และ รศ.สุพาดา สิริกุตตา ที่ใหความอนุเคราะหเปน
ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือของแบบสอบถามและคณะกรรมการสอบสารนิพนธ และให
ขอเสนอแนะตางๆเพื่อปรับปรุงแกไขขอบกพรอง อันเปนประโยชนตอการทํางานวิจัยชิ้นน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒทุกทาน ที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูใหความชวยเหลือ ตลอดจนประสบการณที่
ดีแกผูวิจัย อีกทั้งใหความเมตตาดวยดีเสมอมา 
 ขอขอบคุณเจาหนาที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร เจาหนาที่บัณฑิตวิทยาลัย
ทุกทาน และขอบคุณเพ่ือนๆ ที่คอยใหความชวยเหลือใหคําแนะนําเปนอยางดีตลอดจนผูมีสวน
สําเร็จตองานวิจัยชิ้นน้ี 
 ขอขอบคุณทานผูอํานวยการ และเจาหนาที่ทุกทานในโรงพยาบาล ที่ไดอนุเคราะหและให
ความรวมมือในการวิจัยครั้งน้ี 
  ขอกราบขอบพระคุณบดิา มารดา อามา และพ่ี ที่ใหโอกาสและเปนแรงบันดาลใจแก
ผูวิจัย ซ่ึงผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความเมตตา ความมีนํ้าใจ ความเอื้อเฟอที่ดีมาตลอด และขอขอบคุณ
ทุกๆ ทานที่มีสวนรวมในความสําเร็จของสารนิพนธฉบับน้ีที่ไมไดเอยนาม ณ ที่น้ีไดอยางครบถวน 
 สุดทายนี้ คุณประโยชนและความดีอันพึงจากสารนิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขอมอบเปนแดบิดา 
มารดา ญาติและบูรพคณาจารยทุกทานที่ไดอบรมสั่งสอน ใหมีความพยายาม มีความมานะอดทน
ชี้แนะแนวทางที่ดีและมีคุณคาตลอดมาจนสําเร็จการศึกษา 
 
 
 

รัฐพล ทนายกิจ 
 

 
 

 



สารบัญ 
 
บทที ่  หนา 
      1 บทนํา................................................................................................................. 1 
          ภูมิหลัง............................................................................................................. 1 
          ความมุงหมายของการศึกษา............................................................................. 3 
          ความสําคัญของการศึกษา................................................................................. 3 
          ขอบเขตการศึกษา............................................................................................ 4 
          ตัวแปรที่ใชในการศึกษา.................................................................................... 5 
          นิยามศัพทเฉพาะ.............................................................................................. 7 
          กรอบความคิดในการวิจัย.................................................................................. 9 
          สมมติฐานการวิจัย............................................................................................ 10 
  
      2 เอกสารและงานวจิยัที่เก่ียวของ........................................................................ 11 
          แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับบรรยากาศการทํางาน............................................... 11 
          แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับวัฒนธรรมในการบริหารการจัดการภายในองคกร....... 18 
          แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน.................................. 24 
          ประวัติของธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)............................................... 29 
          ประวัติเกี่ยวกับโรงพยาบาลเอกชนในเรื่องการบริการการจัดการ………………... 33 
          เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ......................................................................... 36 
  
       3 วิธีดําเนินการวิจัย............................................................................................. 39 
          การกําหนดประชากรและการเลอืกกลุมตัวอยาง................................................. 39 
          การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย...................................................................... 40 
          การเก็บรวบรวมขอมูล....................................................................................... 48 
          การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล........................................................ 48 
  
       4 ผลการวิเคราะหขอมูล...................................................................................... 55 
          สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล.................................................................. 55 
         ผลการวิเคราะหขอมูล....................................................................................... 55 
          ตอนที่ 1 การวิเคราะหลักษณะของพนักงานในโรงพยาบาล................................ 55 
          ตอนที่ 2  การวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงาน............................................... 58 
          ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน………………………………. 65 



สารบัญ (ตอ) 
 
บทที ่  หนา 
      5 สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ.............................................................. 93 
          ความมุงหมายของการวิจัย………………………………………………………… 93 
          ความสําคัญของการวิจัย................................................................................... 93 
          สมมุติฐานการวิจัย............................................................................................ 93 
          วิธีดําเนินการวิจัย............................................................................................. 94 
          การกําหนดประชากรและการเลอืกกลุมตัวอยาง................................................. 94 
          การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย………………………………………………….. 95 
          การเก็บรวบรวม................................................................................................ 96 
          สรุปผลการศึกษาคนควา................................................................................... 98 
            ตอนที่ 1 ขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม.................................................. 98 
            ตอนที่ 2  การวิเคราะหความคดิเห็นของพนักงาน............................................ 99 
            ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน…………………………….. 102 
           การอภิปรายผล……………………………………………………………………. 108 
           ขอเสนอแนะที่ไดจากการศึกษาคนควา............................................................. 110 
           ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครัง้ตอไป.............................................................. 112 
  
บรรณานุกรม……………………………………………………………………………….. 113 

  
ภาคผนวก................................................................................................................... 117 
      ภาคผนวก ก แบบสอบถาม.................................................................................... 118 
      ภาคผนวก ข รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพของเครื่องมือ.................................... 125 
  
ประวตัิยอผูทําสารนิพนธ............................................................................................ 127 

 
 
 
 
 
 
 



บัญชีตาราง  
 
ตาราง หนา 
      1 แสดงจํานวนของกลุมตัวอยาง................................................................................ 5 
      2 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย……………………………… 40 
      3 ขอมูลคุณลักษณะของพนักงานในโรงพยาบาล....................................................... 56 
      4 ขอมูลคุณลักษณะของพนักงานในโรงพยาบาล........................................................ 57 
      5 คาเฉลีย่ และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคดิเห็นของพนักงานโรงพยาบาลที่มี     
           ตอบรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาล……………………………………………. 

 
58 

      6 คาเฉลีย่ และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคดิเห็นของพนักงานโรงพยาบาลที่มี  
           ตอวัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายในโรงพยาบาล.......................................... 

 
60 

      7 คาเฉลีย่ และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคดิเห็นของพนักงานโรงพยาบาลที่มี  
           ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงพยาบาล............................. 

 
61 

      8 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏบิัติการใน  
           โรงพยาบาล จําแนกตามเพศ………………………………………………………... 

 
66 

      9 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏบิัติการ  
          ของพนักงานในโรงพยาบาล จําแนกตามอายุ………………………………………. 

 
69 

    10 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบตักิารของ  
          พนักงานในโรงพยาบาล จําแนกตามสถานภาพการสมรส…………………………. 

 
72 

    11 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบตักิารใน  
          โรงพยาบาล จําแนกตามระดับการศึกษา............................................................. 

 
76 

    12 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบตักิารของ  
          พนักงานในโรงพยาบาล จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน………………………. 

 
80 

    13 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานในดานความเปดเผยตอกันและ 
          การเผชิญหนาเพื่อแกปญหาเปนรายคูดวยวิธกีาร LSD โดยจําแนกตามระยะเวลา  
          ในการทํางาน....................................................................................................... 

 
 

82 
     14 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการ  
           ทํางานเปนรายคูดวยวธิีการ LSD โดยจําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน............ 

 
83 

     15 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการพัฒนาตนเองเปนรายคูดวยวิธีการ LSD   
           โดยจําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน............................................................... 

 
83 

     16 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏบิัติการ   
           ของพนักงานในโรงพยาบาล จําแนกตามระยะเวลาในการทาํงานโดยใชสถิติ   
           Brown-Forsythe................................................................................................. 

 
 

84 



บัญชีตาราง (ตอ) 
 
ตาราง หนา 
      17 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานดานการมีวัตถุประสงคทีช่ัดเจนและ   
            มีเปาหมายที่เห็นพองตองกันเปนรายคูดวยวิธีการทดสอบ Dunnett’s T3 โดย 
            จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน................................................................... 

 
 

86 
      18 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานดานการการสนับสนุนและความ   
            ไววางใจตอกันเปนรายคูดวยวธิีการทดสอบ Dunnett’s T3 โดยจําแนกตาม 
             ระยะเวลาในการทํางาน................................................................................... 

 
 

86 
       19 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานดานความรวมมือและการใชความ  
             ขัดแยงในทางสรางสรรคเปนรายคูดวยวิธีการทดสอบ Dunnett’s T3 โดย  
             จําแนกตามระยะเวลาในการทาํงาน................................................................. 

 
 

87 
       20 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานดานการติดตอสื่อสารที่ดีเปนรายคู  
             ดวยวิธีการทดสอบ Dunnett’s T3 โดยจําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน....... 

 
88 

       21 ผลการถดถอยพหุคูณของประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน 
             โรงพยาบาล………………………………………………………………………... 

 
89 

       22 คาน้าํหนักความสาํคัญของตัวแปรอิสระที่สงผลตอประสทิธภิาพในการ  
              ปฏิบัติงานของพนักงานในโรงพยาบาล........................................................... 

 
90 

       23 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน………………………………………………………. 92 
       24 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย…………………………... 94 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บัญชีภาพประกอบ 
 
ภาพประกอบ หนา 
      1 กรอบแสดงความคดิการวิจัย............................................................................... 9 
      2 แสดงวัฒนธรรมองคการและการปฏิบัติการในการบริหารการจัดการแสดง  
           กระบวนการบริหารการจัดการภายในองคกร.................................................... 

 
19 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 

ในการบริหารงานของหนวยงานทั้งในภาครัฐหรือในภาคของเอกชนก็ตามการจะดําเนิน 
งานใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคกรหรือหนวยงานนั้นๆ อยางมีประสิทธิภาพจําเปนที่จะ 
ตองมีทรัพยากรทางการบริหาร 4 ประการ อยางสมบูรณเพียงพอ อันไดแก  เงิน (Money)  วัตถุดิบ
หรือทรัพยากร (Material) คน (man) การบริหาร (management) ทรัพยากรดังกลาวจําเปนตองใช
ใหเกิดประโยชนตอการบริหารงานของหนวยงานและองคกรของตนใหมากที่สุด ซ่ึงในจํานวนทรัพ 
ยากรทั้ง 4 ประเภทดังกลาว คนนับวาเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดที่ผูบริหารจะตองรูจักเลือกสรรให
เขามาทํางานในองคกร โดยคัดเลือกคนที่มีคุณภาพและมีความรูความสามารถที่เหมาะ สมกับงาน
น้ันๆ  

การใหบริการดานสาธารณสุขของโรงพยาบาลเปนการทํางานรวมกัน หรือประสานงานกัน
ระหวางบุคลากรทางการแพทย และบุคลากรที่ไมใชแพทยที่ตางสาขาวิชาชีพ ซ่ึงประกอบดวย 
พยาบาล นักการบัญชี นักการตลาด ผูบริหาร นักสังคมสงเคราะหเปนตน โดยบุคลากรเหลานี้มี
บทบาทหนาที่ที่แตกตางกันและความรับผิดชอบในแตละวิชาชีพจะเปนตัวกําหนด ตลอดจนเปน
เง่ือนไขของการทํางาน ของบุคลากรแตละคนตามสายงาน ทําใหการมองเห็นปญหาของผูมารับ
บริการ และเห็นปญหาในเรื่องตางๆที่แตกตางกัน นอกจากนั้นการที่บุคลากรมีบทบาทหนาที่และ
ความรับผิดชอบที่อาจแตกตางกัน ตองมาทํางานดวยกันอยูภายใตกรอบนโยบายของหนวยงาน
เดียวกัน ทําใหเกิดความสับสนในการปฏิบัติงาน การมองปญหาที่แตกตางกัน การขาดความรวมมือ
และประสานงานกันเอง กอใหเกิดผลเสียตอการบริหารและการพัฒนาโรงพยาบาลใหบรรลุเปาหมาย 
ดังน้ันจึงตองมีการนําความรูและวิธีการของแตละวิชาชีพมาผสมผสานใหสามารถปฏิบัติงานรวมกัน
ไดอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ เพ่ือเปนประโยชนแกสังคมและประชาชนผูมารับบริการ 

ในหนวยงานที่ใหบริการการรักษาพยาบาลหรือธุรกิจโรงพยาบาลนั้น ปจจุบันมีการแขงขัน
กันสูงมาก ไมวาจะเปนการแขงขันกันในเรื่องของความเปนผูนําในเทคโนโลยีทางการแพทย การ
แขงขันกันในรูปของการใหบริการรวมไปถึงการแยงตัวบุคลากรที่มีความสามารถ ทําใหโรงพยาบาล
ภาคเอกชนและโรงพยาบาลภาครัฐ ตางก็พยายามสรางความไดเปรียบใหกับโรงพยาบาลของตนใน
ดานตางๆ ในสวนของการแยงตัวบุคลากรกันนั้น จะใชแรงจูงใจในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ หรือ
ตําแหนงมาเปนสิ่งจูงใจ ดังน้ันการที่จะทําใหองคกรอยูรอดไดในสภาพสภาวะที่การแขงขันสูงนั้น 
องคกรจําเปนที่จะตองทําใหลูกคาและพนักงานเกิดความพอใจ โดยการใชการบริหารการจัดการเขา
มาชวย 
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โดยทั่วๆ ไปแลว วัตถุประสงคหลักที่สําคัญของโรงพยาบาลคือ การจัดใหมีการบริการดาน
การรักษาพยาบาล สงเสริม ปองกัน ฟนฟูสุขภาพแกผูใชบริการอยางมีประสิทธิภาพและมีความ
นาเชื่อถือ การใหบริการของโรงพยาบาล จึงถือวาผูมารับบริการหรือลูกคาเปนศูนยกลางในการ
ใหบริการ เม่ือมีผูรับบริการมาใชบริการ เขาจะเกิดความพึงพอใจหรือประทับใจ ก็ตอเม่ือ การบริการ
ที่ไดรับน้ันสามารถตอบสนองความตองการของผูมาใชบริการอยางครบถวน ตามที่เขาคาดหวังหรือ
มากกวาที่คาดหวัง ทั้งน้ีขึ้นอยูกับนโยบายหรือแนวทางการบริหารจัดการกับระบบการใหบริการและ
การจัดสรรทรัพยากร  

ปญหาที่มักจะพบมากในทุกองคกรไมใชเฉพาะในธุรกิจโรงพยาบาล คือ การหาสะพาน
เชื่อมวิสัยทัศนจากผูบริหารระดับสูงและความจริงของเหลาพนักงานที่ตองทําใหวิสัยทัศนหรือ
นโยบายนั้นเปนจริง โดยปกติแลว ผูที่ใกลชิดและพบเห็นปญหามากที่สุดก็คือพนักงานที่ปฏิบัติงาน 
ไมวาจะเปนปญหาการใหบริการกับผูมารับบริการ สิ่งเรียกรอง ความตองการ และความคาดหมาย
ในระยะอันใกลจากผูมารับบริการ  หรือปญหาตางๆที่พบในการทํางาน ซ่ึงอาจไมตรงกับสิ่งเรียกรอง 
ความตองการ และความคาดหมายในระยะยาวของกลยุทธหรือนโยบายของธุรกิจ ชองวางนี้เปน
อุปสรรคตอนโยบายของผูบริหารและผูนําธุรกิจ ทั้งยังทําใหเกิดการสับสนในสายบังคับบัญชา ทั้งนี้ 
เพราะผูจัดการตองทํางานอยางหนักระหวางชองวางของสิ่งที่ผูบังคับบัญชาพูดหรือสั่ง กับสิ่งที่ลูกคา
ตองการ ซ่ึงความแตกตางนี้เรียกกันวา  “ความจริงบนหอคอย กับ ความจริงบนบาทวิถี  ”  (Martin. 
2005 : 31) 

จากที่ไดกลาวมานั้นจะเห็นไดวา ทรัพยากรมนุษยน้ันมีความสําคัญมากตอการใหบริการ
การรักษาพยาบาล  ดังน้ันการที่จะใชทรัพยากรมนุษยใหไดอยางคุมคาและเต็มศักยภาพมากที่สุด  
จึงจําเปนที่จะตองนําการจัดการเขามาใชในการบริหารงาน หรือที่เรียกวา การบริหารการจัดการ  
ซ่ึงการบริหารการจัดการจะชวยในสวนของการวางแผน (Planning) การจัดองคกร (Organizing)  
การชักนํา (Leading) การควบคุม (Controlling) ซ่ึงสิ่งตางๆ เหลานี้ ดังน้ันวัฒนธรรมในการบริหาร
จัดการภายในองคกรจึงความสําคัญตอรูปแบบ และประสิทธิภาพในการดําเนินงาน  และการให 
บริการของโรงพยาบาล  

การที่โรงพยาบาลจะมีผลกําไรจากการดําเนินงานหรือผลตอบแทนตอหนวยลงทุนนั้นขึ้น 
อยูกับผลการปฏิบัติงานของโรงพยาบาล และการใหบริการที่มีคุณภาพในระดับมาตรฐานที่สามารถ
แขงขันกับคูแขงหรือโรงพยาบาลอื่นได ยิ่งในปจจุบันธุรกิจการใหบริการการรักษาพยาบาลมีผูเลน
อยูมากมายในตลาด ไมวาจะเปนผูเลนรายใหมหรือรายเกา หรือแมการแตผูเลนตางชาติที่กระโจน
เขามาในตลาดนี้ ทําใหการแขงขันทางดานการใหบริการการรักษาพยาบาลมีสูงมากขึ้น  และการ
ปรับตัวขององคกรตางๆ เพ่ือสรางองคกรใหมีคุณภาพและสรางความกาวหนาใหอยูเหนือคูแขง เพ่ือ
ความอยูรอดและเปนผูนําของธุรกิจ 

ดังน้ันโรงพยาบาลจึงจําเปนที่จะตองมีการจัดใหมีการพัฒนาการบริหารอยางมีคุณภาพ
และอยางตอเน่ือง เพ่ือที่จะใหโรงพยาบาลไดเปนโรงพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ และเปนที่ยอมรับ
ของลูกคาที่เขามาใชบริการทางดานรักษาพยาบาล  
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จากที่กลาวมาขางตนทําใหผูวิจัยสนใจที่จะทําการศึกษาเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 
งานของพนักงานเพ่ือมุงหาคําตอบที่วา พนักงานของโรงพยาบาลเอกชนมีการ ปฏิบัติงานใน
ตําแหนงหนาที่ของตนเอง หรือหนวยงานของตนเองวาอยูในระดับใด โดยเฉพาะการเขาใจถึง
หลักการบริหารการจัดการภายในองคกรของทางโรงพยาบาล และศึกษาถึงตัวแปรดานอ่ืนที่เกี่ยว 
ของ เชน บรรยากาศการทํางาน คุณวุฒิและประสบการณการทํางาน ความสัมพันธกับบุคลอ่ืนๆ ที่
เกี่ยวของในขณะทํางาน ซ่ึงตางก็มีผูกลาวไววามีผลตอการทํางานของมนุษยทั้งสิน ดวยเหตุน้ี 
ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของโรงพยาบาล และที่
ผูวิจัยสนใจที่จะทําศึกษาในโรงพยาบาลเอกชนเพราะ ในโรงพยาบาลภาคเอกชนมีการแขงขันกันสูง 
ทําใหโรงพยาบาลเอกชนตองมีการปรับตัวและเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารการจัดการขององคกร
อยูตลอดเวลา       

 

ความมุงหมายของการศึกษา 
1. เพ่ือศึกษาลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และ

ระยะเวลาในการทํางาน ที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานโรงพยาบาล 
2. เพ่ือศึกษาถึงตัวแปรดานบรรยากาศการทํางาน และดานวัฒนธรรมในการบริหารการ

จัดการภายในองคกรที่สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาล 
 

ความสําคญัของการศึกษาคนควา  

1. ทําใหทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงพยาบาล 

2.  เพ่ือใหผูบริหารโรงพยาบาลนําองคความรูที่ไดจากการศึกษาไปประยุกตใชในการ
ปรับปรุง แกไขในกระบวนการทํางานภายในองคกรโรงพยาบาลไดอยางมีมาตรฐานที่ถูกตองตอไป 
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ขอบเขตการศึกษา 
ในการศึกษางานวิจัยครั้งน้ีไดมีการศึกษาจากพนักงานในองคกรโรงพยาบาล ซ่ึงมีขอบเขต

การศึกษาดังตอไปน้ี 
1. ขอบเขตดานเนื้อหา การศึกษาในครั้งนี้เปนการศึกษาการสํารวจประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาล ในดานขอมูลสวนตัวของพนักงาน ดานบรรยากาศการทํางาน 
ดานการบริหารจัดการ ภายในองคกร และรวมไปถึงรูปแบบการบริหารงานของหนวยงานตางๆ
ภายในโรงพยาบาลทั้งสิ้น 

2. ขอบเขตดานประชากร ศึกษาเฉพาะพนักงานที่ปฏิบัติงานในหนวยงานโรงพยาบาลมี
ทั้งหมด 518 คนที่ปฏิบัติงานตามแผนกตางๆ (ฝายบุคคลโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ใน
กรุงเทพมหานครฯ) 

3. กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางการวิจัยในครั้งน้ี ไดแก พนักงานที่ปฏิบัติงานของโรงพยาบาลที่มีสวนรวมใน

การพัฒนา การบริหารการจัดการของโรงพยาบาลใหมีประสิทธิภาพจํานวน 226 คน  
โดยอาศัยสูตรของ Taro Yamane ในการคํานวณกลุมตัวอยาง (บุญธรรม.  

กิตปรีดาบริสุทธ : 2543) 
จากสูตร 

n     =   21 Ne
N

+
 

 
เม่ือ   n    แทน    จํานวนตัวอยาง 
         N   แทน    จํานวนประชากร 
         e    แทน    ความคาดเคลื่อนทีย่อมรับไดเทากับ  0.05 
 
แทนที่    n                    =                 518   =   226 คน 

   1 + {518 x (0.05) 2 } 
 
หลังจากไดจํานวนตวัอยางแลวจึงใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางดังน้ี 
1.  กลุมประชากรที่ใชในการศึกษาทําวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานของโรงพยาบาลวิภาราม 

เน่ืองจากทราบจํานวนที่แนนอน จึงใชการกําหนดกลุมตัวอยาง แบบใชความนาจะเปน (Probability 
Sampling) โดยมีกลุมตัวอยางแบบทราบจํานวนประชากร โดยใชสูตรของ Taro Yamane ไดกลุม
ตัวอยาง 226 คน 
วิธีการสุมตัวอยาง 

ข้ันตอนที่ 1 การสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ดวยวิธกีารหาขนาด

ตัวอยาง เปนสัดสวนตามประชากรทัง้หมดในแตละชั้นภูมิ (Proportional) 
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ตาราง 1 แสดงจํานวนของกลุมตัวอยาง 
 

ฝายงาน ประชากร (คน) กลุมตวัอยาง (คน) 
1. ฝายรักษาและพยาบาล 312 139 
2. ฝายธุรการ 154 65 
3. ฝายบริหาร 52 22 
                                                       รวม                         518 226 

 

ขั้นตอนที่ 2 การสุมตัวอยางตามสะดวก (Convenience sampling) การเก็บรวบรวมขอมูล
โดยใชแบบสอบถามที่ไดจัดเตรียมไวสําหรับกลุมตวัอยางในแตละระดับตามตําแหนงงาน และในแต
ละแผนกตามสัดสวนในแตละชั้นภูมิใหไดครบจํานวนตามตวัอยางกําหนด 
 

ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent variables) ไดแก 

1.1 ลักษณะสวนบุคคล 
1.1.1 เพศ 

1.1.1.1 ชาย 
1.1.1.2 หญิง 

1.1.2 อายุ 
1.1.2.1 18 – 27 ป 
1.1.2.2 28 – 37 ป 
1.1.2.3 38 – 47 ป 
1.1.2.4 48 ปขึ้นไป 

1.1.3 สถานภาพสมรส 
1.1.3.1 โสด 
1.1.3.2 แตงงาน / อยูดวยกัน 
1.1.3.3 หยาราง / หมาย / แยกกันอยู 

1.1.4 ระดับการศึกษา 
1.1.4.1 ต่ํากวาปริญญาตร ี
1.1.4.2 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
1.1.4.3 สูงกวาปริญญาตร ี
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1.1.5 ระยะเวลาในการทํางาน 
1.1.5.1 ต่ํากวา 2 ป 
1.1.5.2 2 – 5 ป 
1.1.5.3 6 – 8 ป 
1.1.5.4 8 ปขึ้นไป 

 
1.2 บรรยากาศการทํางาน 

1.2.1    ความสัมพันธระหวางบุคคลในการปฏิบัติงาน 
1.2.2 ความกดดันเกี่ยวกับผูบังคบับัญชา(ความสัมพันธระหวางตวั

พนักงานกับผูบังคับบญัชา) 
1.2.3 สภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
 

1.3 หลักวัฒนธรรมในการบริหารการจัดการภายในองคกร 
1.3.1 การวางแผน 
1.3.2 การจดัองคการ 
1.3.3 การนํา 
1.3.4 การควบคุม 

 
2 ตัวแปรตาม(Dependent Variable) ไดแก 
     2.1  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาล 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
1. โรงพยาบาล หมายถึง โรงพยาบาลเอกชน ที่ใหการบริการดานการแพทย ใน

กรุงเทพมหานครฯ 
2. พยาบาล หมายถึง ผูที่ทําหนาที่ใหการพยาบาลผูปวยแบบองครวม โดยใชกระบวนการ

พยาบาลใหสอดคลองกับมาตรฐานการพยาบาลของภาควิชาชีพ เพ่ือใหผูปวยไดรับการพยาบาล
อยางมีประสิทธิภาพ 

3. อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาการทํางานที่เขามาทํางานในโรงพยาบาล จนถึงปจจุบัน 
4. การพัฒนา หมายถึง การปรับปรุงเปลีย่นแปลงที่ควบคูไปกับการเรียนรู 
5. ผูบริหาร หมายถึง ผูที่ได รับมอบหมาย หรือแตงตั้งจากองคการเพื่อทําหนาที่

ประสานงาน โดยรับนโยบายมาแลวนําไปสั่งการ ควบคุม ตัดสินใจและบังคับบัญชาการทํางานใน
หนวยงานใหบรรลุเปาหมาย และในขณะเดียวกันก็จะทําหนาที่รายงานผลการทํางานไปยังผูที่อยูใน
ตําแหนงที่สูงกวาดวย 

6. ผูใตบังคับบญัชา หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานในแตละสายงาน 
7. หลักการบริหารการจัดการภายในองคกร ประกอบดวย 

1.1 การวางแผน หมายถึง การกําหนดเปาหมาย กําหนดกลยุทธเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมาย รวมทั้งการรวบรวมและประสานงานกิจกรรมตางๆ 

1.2 การจัดองคการ หมายถึง เร่ืองที่เกี่ยงของกับการกําหนดกิจกรรมที่ตอง
ดําเนินการบุคคลที่จะเปนผูรับผิดชอบและปฏิบัติงาน การจัดโครงสรางองคการ การจัดกลุมงาน 
และการกําหนดสายการบังคับบัญชา 

1.3  การนํา หมายถึง การสั่งการ และการจูงใจใหทุกฝายทํางานรวมกันอยาง
เต็มใจเพื่อใหบรรลุ เปาหมายขององคการ 

1.4  การควบคุม หมายถึง การตรวจสอบผลการปฏิบัติงานเพื่อใหเปนไปตาม
แผนที่กําหนดไว 

8. ประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง ความสามารถในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จโดยใช
เวลา และทรัพยากรนอยที่สุด 

9. พนักงาน  หมายถึง  พนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทุกแผนกยกเวนฝายแพทย
และฝายผูอํานวยการบริหารโรงพยาบาล 

10. ปจจัยดานบรรยากาศในการทํางาน หมายถึง กลุมของคุณลักษณะของสภาพแวดลอม
ของงาน ที่บุคคลผูปฏิบัติงานอยูภายใตสภาวะแวดลอมดังกลาวนี้สามารถรับรูไดทั้งทางตรงและ
ทางออม ไดแก ความสัมพันธระหวางบุคคลในการปฏิบัติงาน ความกดดันเกี่ยวกับผูบังคับบัญชา 
(ความสัมพันธระหวางตัวพนักงานกับผูบังคับบัญชา) และสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
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11. วัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) หมายถึง ระบบความเขาใจรวมกัน 
(System of shared meaning) ที่เปนที่ยอมรับระหวาง สมาชิกในองคกรซึ่งสงผลใหสามารถแยก
แยกองคการหนึ่งออกจากอีกองคกนหนึ่งซ่ึงระบบความเขาใจรวมกันมีลักษณะตางๆ ที่สําคัญ 
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กรอบแนวความคิด 
การศึกษางานวิจัยเรื่อง  วัฒนธรรมในองคกร บรรยากาศในการทํางาน และประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาล มีกรอบแนวคิดในการวิจัยตอไปน้ี 
 
 ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 

 

 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแสดงความคิดการวิจัย 

ตัวแปรดานสวนบุคคล 
(ประชากรศาสตร) 
•เพศ 

•อาย ุ

•สถานภาพ 

•ระดับการศึกษา 

•ระยะเวลาในการทํางาน 

ปจจัยดานบรรยากาศการทํางาน 
•สัมพันธภาพระหวางบุคคลในการ

ปฏิบัติงาน 

•ความกดดนัเกีย่วกับผูบังคับบัญชา 
•สภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานวฒันธรรมในการบรหิาร
การจัดการภายในองคกร 
•ดานการวางแผน 

•ดานการจัดองคกร 

•ดานการสื่อสารการชักนาํ 

•ดานการควบคุม 

 
ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 

ของพนักงานโรงพยาบาล 
 



 10 

สมมุติฐานการวิจัย 
1. พนักงานโรงพยาบาล ที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา และระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงพยาบาลแตกตางกัน 

2. ปจจัยดานวัฒนธรรมในการบริหารการจัดการภายในองคกร และปจจัยดานบรรยากาศ
ในการทํางานสามารถทํานายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาล 

 



บทที่ 2 
เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
สําหรับเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของจะกลาวถึงการมีสวนรวมในการพัฒนาการบริหาร

การจัดการและปจจัยที่เกี่ยวของที่ทําใหองคกรโรงพยาบาลสามารถดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ 
1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศการทํางาน 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมในการบริหารการจัดการภายในองคกร 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
4. ประวัติเกี่ยวกับโรงพยาบาลเอกชน ในเรื่องการบริหารการจัดการ 
5. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศการทํางาน 
1.1  ความหมายของบรรยากาศองคกร 
เทพพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ (2529: 277) ใหความเห็นวาบรรยากาศองคกร

หมายถึง ตัวแปรชนิดตางๆเมื่อนํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับการทํางานหรือการปฏิบัติงาน
ของผูดําเนินงานภายในองคกร 

อรุณ รักธรรม (2534: 541) ไดเสนอวาบรรยากาศองคกร หมายถึง กลุมของคุณลักษณะ
ของสภาพแวดลอมของงานที่บุคคลผูปฏิบัติงานอยูภายใตสภาวะแวดลอมดังกลาวนี้รับรูทางตรงและ
ทางออม โดยบรรยากาศจะเปนแรงกดดันที่สําคัญที่จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองคกรหรืออีกนัยหน่ึงจะหมายถึง เจตคติ คานิยม ปทัสทาน และความรูสึกของคน
ปฏิบัติงานในองคกรเกิดจากผลปฏิสัมพันธกันระหวางบุคคลในโครงสรางขององคกร ในแงของ
อํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบและภาวะผูนํา จึงเปนลักษณะการเชื่อมโยงระหวางโครงสราง
กฎเกณฑและพฤติกรรมตางๆ เปนการรับรูหรือความรูสึกตอลักษณะขององคกรเหลานี้มีผลกระทบ
ตอบุคคลในองคกร 

สมยศ นาวีการ (2539: 193) ใหความหมายวา บรรยากาศองคกรเปนการรับรูหรือ
ความรูสึกตอลักษณะที่มองเห็นไดขององคกร ซ่ึงขึ้นอยูกับความตองการและบุคลิกภาพของแตละ
บุคคล การรับรูเหลานี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติของพนักงาน โดยบรรยากาศองคกร
สามารถรับรูไดจากลักษณะสภาพแวดลอมทั้งโดยตรงและโดยออม ซ่ึงบรรยากาศจะเปนแรงกดดัน
สําคัญที่จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคล นอกจากนั้น “บรรยากาศองคกร” จะมี
ลักษณะเปนสิ่งที่เชื่อมโยงลักษณะที่เห็นไดจากองคกร เชน โครงสราง กฎเกณฑและแบบของความ
เปนผูนํากับขวัญกําลังใจ และพฤติกรรมของพนักงาน 
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 พะวงพิศ วัฒนกิจ และมาลี กาบมาลา (2541: 8) ไดใหความหมายวา บรรยากาศองคกร
เปนสภาพการปฏิบัติงานรวมกันของบุคคลภายในองคกรนั้นๆอันเนื่องมาจากการปฏิสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมของทุกคนในองคกร อันจะสงผลตอการปฏิบัติงานของคนในองคกรทั้งผลดีและ
ผลเสียได 
 ลัทวินและสติงเจอร (นภาพร ศรีประดิษฐกุล.2541: 26;อางอิงจาก Litwin and Stringer. 
1968:46-65) ไดแบงลักษณะบรรยากาศออกเปน 3 ประเภท ไดแก 

1.1.1 บรรยากาศองคกรมุงการประสานสัมพันธ มีลักษณะสําคัญ 4 ประการ คือ 
1.1.1.1 เปดโอกาสใหมีการรวมกลุมและมีความสัมพันธที่อบอุน จริงใจ 
1.1.1.2 ใหการสนับสนุนและสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร 
1.1.1.3 ใหความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน และมีโครงสรางองคกรที่บีบบังคับนอย 
1.1.1.4 ใหการยอมรับวาบคุลากรเปนสมาชิกของกลุม 

1.1.2 บรรยากาศมุงการใหอํานาจ มีลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 
1.1.2.1 มีการกําหนดโครงสรางองคกรในรูปของกฎ ระเบียบ และขั้นตอนในการ

ปฏิบัติงาน 
1.1.2.2 บุคลากรยอมรับ ความรับผิดชอบในตําแหนง อํานาจหนาที่ สถาบันที่อยูใน

ระดับสูง 
1.1.2.3 กระตุนใหมีการใชอํานาจหนาที่ที่เปนทางการ ในการแกไขปญหาขอขัดแยง

และความเห็นที่ไมลงรอยกัน 
1.1.3 บรรยากาศมุงผลสําเร็จของงาน มีลักษณะสําคัญ 4 ประการ คือ 

1.1.3.1      เนนความรับผิดชอบสวนตน 
1.1.3.2      มีการคํานวณเรื่องการเสี่ยง และมีการเปลี่ยนแปลงใหมๆ 
1.1.3.3      ใหการยอมรับและรางวัลสําหรับผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี 
1.1.3.4      สรางความประทับใจที่บุคลากรเปนสวนหน่ึงของความกาวหนาและความ 

สําเร็จของทีม 
จากความหมายของบรรยากาศองคกรที่นักวิชาการไดกลาวมาทั้งหมดพอสรุปไดวา 

บรรยากาศองคกรนั้นเปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธของบุคลากร ซ่ึงเปนความรูสึกของบุคคลที่
มีตอสิ่งแวดงอมตางๆภายในองคกร อันเนื่องมาจากการรับรูทั้งทางตรงและทางออมของบุคคลนั้น 
บรรยากาศองคกรจะมีลักษณะเปนสิ่งที่เชื่อมโยงลักษณะที่เห็นไดจากองคกร เชน โครงสราง 
กฎเกณฑ และแบบของความเปนผูนํากับขวัญกําลังใจ และพฤติกรรมของพนักงาน 

1.2 ความสําคัญของบรรยากาศองคกร 
นักวิชาการหลายทานไดแสดงความคิดเห็นในเรื่องบรรยากาศองคกร ซ่ึงเห็นไดวาบรรยา 

กาศองคกรมีอิทธิพลและมีความสําคัญตอบุคลากรในองคกรอยูมาก ดังเชน สเตียร (Steers.1977: 
104-109) ไดกลาววา บรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร คือ 
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บรรยากาศองคกรเปนการรับรูของบุคลากร ทั้งในระดับบุคคลและกลุมซ่ึงเปนพฤติกรรม
องคกร ดังนั้น การกําหนดรูปแบบการบริหารองคกรจึงตองพิจารณาถึงความตองการของบุคลากร
ทั้งในระดับบุคคลและกลุม ความสําคัญดังกลาวสอดคลองกับ สมยศ นาวีการ และผุสดี รุมาคม 
(2520: 616) ที่เห็นวาบรรยากาศองคกรมีความสําคัญเพราะจะทําใหเขาใจถึงพฤติกรรมบุคคลใน
องคกรและเปนสื่อกลางระหวางปจจัยดานระบบองคกรกับปจจัยดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององคกร 

1.3 ทฤษฏีบรรยากาศองคกร 
ทฤษฏีเกี่ยวกับบรรยากาศองคกรเกิดขึ้นในครั้งแรกในป ค.ศ.1930 โดยลิทวิน (สมยศ นาวี

การ และผุศดี รุมาคม 2520: 598 ; อางอิงจาก Litwin.1938) โดยพยายามที่จะเชื่อมโยงพฤติกรรม
ของบุคคลกับสภาพแวดลอมเขาดวยกัน ซ่ึงมีตัวแบบดังน้ี 

B=f(P,E) 
  B =  พฤติกรรมของคน 
  P = บุคลิกหรือลักษณะสวนบุคคล 
  E = สภาพแวดลอมหรือบรรยากาศองคกร 

จากตัวแบบนี้ Litwin ไดชี้ใหเห็นวา พฤติกรรมของคนในองคกรนั้นไดรับจากอิทธิพลจาก
บุคคลหรือลักษณะสวนบุคคลของผูน้ันสวนหนึ่งและสภาพแวดลอมหรือบรรยากาศองคกรนั้นๆดวย
อีกสวนหนึ่ง 
 ลิทวินและสติงเกอร (สมยศ นาวีการ.2525: 82;อางอิงจาก Litwin and Stringer.968 : 81-
82) ไดเสนอองคประกอบของบรรยากาศองคกรเปน 9 มิติ ประกอบดวย 

1.3.1 โครงสรางองคกร (Organization Structure) เปนการรับรูของพนักงานตอลักษณะ
โครงสรางองคกร เชน ความชัดเจนของการแบงงาน ขอจํากัดของโครงสรางองคกรตอการ
ปฏิบัติงานและระเบียบตางๆที่องคกรออกมาวาเปนอุปสรรคทําใหงานลาชาหรือไม 

1.3.2 ความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนการรับรูตอความรูสึกรับผิดชอบตอภาระหนาที่
ของผูปฏิบัติงานแตละคนในองคกร ความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จของงานและความทาทายของงาน 

1.3.3 การใหรางวัล (Reward) เปนการรับรูการใหความสําคัญกับการใหรางวัลและการ
ลงโทษ บรรยากาศที่ใหความสําคัญกับการใหรางวัลและกาลงโทษยอมเปนสิ่งกระตุนความสนใจของ
ผูปฏิบัติงานดานความสําเร็จ  ลดความกลัวเกี่ยวกับความลมเหลวของเคาได การใหรางวัลแสดงให
เห็นวา มีการยอมรับหรือเห็นดวยกับพฤติกรรมที่กระทํา ในขณะที่การลงโทษเปนสัญญาณที่แสดง
ใหเห็นวาไมยอมรับพฤติกรรมที่เกิดขึ้น 

1.3.4 ความเสี่ยงของงาน (Risk) เปนความรูสึกของพนักงานวา การปฏิบัติหนาที่ของ
องคกรนั้นมีความเสี่ยงหรือมีความทาทายอยูในระดับที่เหมาะสม บุคลากรที่ตองการความสําเร็จสูง
ชอบที่จะยอมรับความเสี่ยงระดับปานกลางในการตัดสินใจ ดังน้ัน บรรยากาศองคกรที่ใหการยอมรับ
ความเสี่ยงปานกลางนั้นจะเปนสิ่งกระตุนความสําเร็จของพนักงานได 
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1.3.5 ความอบอุน (Warmth) เปนการรับรูเรื่องความอบอุนในองคกร เชนความรูสึกวามี
เพ่ือนรวมงานที่ดีและไดรับความชอบพอจากเพื่อนรวมงาน 

1.3.6 การสนับสนุน (Support) เปนการรับรูถึงการใหการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา จะ
สามารถชวยลดความกังวลในสวนที่เกี่ยวของกับงานลงได 

1.3.7 มาตรฐานงาน (Standard) เปนการรับรูถึงความสําคัญในการปฏิบัติงานและความ
ชัดเจนของระดับมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ระดับมาตรฐานที่พนักงานกําหนดนั้น จะเปนตัว 
กําหนดแรงจูงใจดานความสําเร็จของพวกเขาดวย 

1.3.8 ความขัดแยง (Conflict) เปนการรับรูของพนักงานที่ม่ันใจวา องคกรสามารถทนตอ
การแสดงความขัดแยง หรือความแตกตางในความคิดเห็นได ผูบังคับบัญชาและผูรวมงานยินดีที่จะ
รับฟงความคิดเห็นที่แตกตางออกไป แลวนํามาแกไขตกลงกัน   

1.3.9  ความภักดีตอองคกร (Commitment) เปนการรับรูวาตนเองเปนสวนหนึ่งที่มีคาของ
องคกร มีความรูสึกเปนเจาของ และมีความจงรักภักดีตอองคกรที่ตนทํางานอยู 

จากการศึกษาการรับรูบรรยากาศองคกร พบวา การที่บรรยากาศองคกรแตละองคกร
แตกตางกันน้ัน ยอมมีผลตอปจจัยตางๆ ไดมีนักวิชาการบางทานไดกลาวถึงปจจัยตางๆ ที่มี
ความสัมพันธกับบรรยากาศองคกร ไวดังน้ี 

ปรียาพร วงศอนุตนโรจน (2540: 102) ไดสรุปปจจัยที่มีความสัมพันธกับบรรยากาศองคกร
ดังน้ี 

1. ความสัมพันธระหวางบุคคลในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ
ตน ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนลูกคาและ
บุคคลอื่นที่มาติดตอ 

2. ความกดดันเกี่ยวกับผูบังคับบังชา รูปแบบของผูนําหรือผูบังคับบัญชา ความคาดหวังที่
ผูบังคับบัญชาตองการ ความสามารถในการปฏิบัติงานตามคําสั่ง การไดรับการมองหมายงานที่ถนัด 
ความสามารถในการปฏิบัติงานตามคําสั่ง เปนตน ปจจัยเหลานี้ลวนมีความสัมพันธตอบรรยากาศ
ขององคกร  

3. สภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงาน สภาวะแวดลอมภายในไดแก  เพ่ือนรวมงานลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ สิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ สภาวะแวดลอมภายนอกไดแก สถานที่ตั้ง การเดินทาง 
ยานพาหนะ เปนตน  

จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นวา บรรยากาศองคกรมีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานซึ่งจะนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพทั้งในทางตรงและทางออม  
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1.4  เอกสารเก่ียวของกับสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับผูรวมงาน 
ความสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับผูรวมงานมีความสําคัญมากที่สุดตอทัศนะของ

ผูรวมงานที่มีตอการทํางาน หากผูรวมงานมีความศรัทธาในตัวผูบริหารและใหการยอมรับ การให
การสนับสนุนในการปฏิบัติงานก็จะเปนไปดวยดี ในทางตรงกันขามหากผูบริหารไมไดรับความไว 
วางใจจากผูรวมงานก็ยอมไมไดรับความรวมมือดวยดี (นรชัย  ณ วิเชียร .2541: 34-36 ; อางอิงจาก 
Fiedler and Garcia .1987 : 52) 

 1.5 ความหมายสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับผูรวมงาน 
ฟฟฟเนอร และ เฟลส (Pfiffner and Fels .1964: 4) ไดกลาววาความสัมพันธภาพระหวาง

ผูบังคับบัญชายอมขึ้นอยูกับ สิ่งแวดลอมและบรรยากาศองคกร อันมีเง่ือนไขจากพลังบังคับหลาย
ดานดวยกัน ถาสิ่งแวดลอมเปนไปในทางสรางสรรคก็ยอมจะเกื้อกูลในความสัมพันธระหวางบุคคล 
หรือจะชวยใหเกิดสภาวะสมดุล สิ่งสําคัญอีกประการหนึ่งคือ ผูบังคับบัญชาจะตองระลึกไวเสมอวา
ตองไมตัดสินใจในเวลาโกรธ เพราะจะทําใหการตัดสินใจผิดไปจากที่ควรจะเปน และตองเอาขอเท็จ 
จริงมาพิจารณาในการตัดสินใจดวย 

ฮัชท (Hazt .1976: 4-7 ) ไดใหความเห็นวาผูบริหารเปนองคประกอบที่มีผลกระทบโดยตรง
ตอขวัญและกําลังใจของบุคลากร โดยเฉพาะพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับ 

1.5.1 การยกยอง สรรเสริญ และความใหความเชื่อถือ   
1.5.2 ปกปองบุคลากรในกรณีที่มีความขัดแยงกับบุคลากรภายนอก 
1.5.3 เอาใจใสดูแลเกี่ยวกับสภาพความเปนอยูทั่วๆ ไป 
1.5.4 ไววางใจในความรับผิดชอบของการทํางานของบุคคล 
1.5.5 แสดงภูมิรูและความเขาใจในการบริหาร และสามารถใชกลยุทธในการปฏิบัติ

ภารกิจ 
1.5.6 สนับสนุนสงเสริมความกาวหนาในหนาที่การงานของบุคลากรในหนวยงาน  

ชะลอ  ธรรมศิริ ( 2516: 30 ) เสนอแนะวาผูบังคับบัญชาที่ดีตองไมเบียดบังผลประโยชน
หรือความดีความชอบของผูใตบังคับบัญชา แตตองสงเสริมใหเจริญกาวหนาในการเลื่อนเงินเดือน
และตําแหนง หากกระทําไดเชนน้ีผูบังคับบัญชาจะไดรับความรักเปนการตอบแทน ในทํานอง
เดียวกันผูใตบังคับบัญชาจะตองเรียนรูมาตรฐานการทํางานของผูบังคับบัญชาเพื่อใหการทํางานของ
ตนประสบความสําเร็จมากยิ่งขึ้น การปรับตัวใหเขากับผูบังคับบัญชาเปนสิ่งจําเปน เพราะเปนการ
ลดความผิดพลาด วิตกกังวล ลดปญหาการบริหาร และชวยสรางบรรยากาศทํางานที่ดี 

1.6 เอกสารเก่ียวของกับสัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงาน 
การที่จะปฏิบัติงานขององคกร หรือหนวงงานใหมีประสิทธิภาพนั้น นอกเหนือจากความรู

และความสามารถในดานงานของบุคลากรแลว การทํางานเปนทีมก็เปนสิ่งสําคัญ ที่จะทําใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร ซ่ึงไดรับผลมาจาก ความสัมพันธอันดีของบุคลากรในหนวยงานอีกดวย 
เพราะจะทําใหเกิดการรวมมือ ซ่ึงนํามาซึ่งพลังกลุมและพลังความคิดสรางสรรค นอกจากนี้ยังเปน
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ปจจัยสําคัญสงผลตอบรรยากาศการทํางาน ความรักผูกพันกับงานและความอบอุยเม่ืออยูที่ทํางาน 
นอกจากนั้น เพ่ือนรวมงานยังเปนกําลังใจสําคัญของผูปฏิบัติงาน 

อรุณ  รักธรรม ( 2522: 102-103 ) กลาววา การที่บุคคลในองคกรมีทัศนะที่ดีตอเพ่ือน
รวมงานจะกอใหเกิดความเชื่อม่ันและความไววางใจแกบุคคลทั่วทั้งองคกร การสรางความนึกคิด 
ความรวมมือเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรก็จะกระทําไดงาย ทัศนะตอเพ่ือนรวมงานใน
องคกรจึงมีอิทธิพลตอการดําเนินงานขององคกรเปนอยางมาก 

วิจิตร  อาวะกุล ( 2528: 187-187 ) ไดใหขอเสนอไววาเราทํางานอยูกับคนหลายคนยอมมี
โอกาสที่จะเกิดความขัดแยงกัน ไมเขาใจกันและการสรางความสัมพันธกับเพ่ือนน้ันควรปฏิบัติดังน้ี 

1. เปดฉากทักทายติดตอกอน หรือเขาหาเพื่อนกอนเปนการใหความสําคัญยกยองแก
เพ่ือน ทําใหคนอ่ืนเห็นวามีความสําคัญ 

2. มีความจริงใจตอเพ่ือน ความสุจริตตอบุคคลอื่นทําใหเราเปนที่รักใครนับถือ 
3. หลีกเลี่ยงการนินทาเพื่อน ผูอ่ืนจะมองเราเปนคนไมดี 
4. อยาซัดทอดความผิดใหเพ่ือน การซัดทอดเปนการยกตนเหนือผูอ่ืนเพ่ือนฝูงอยากรวม 

งานดวย ทําใหขาดความรวมมือ 
5. ยกยองชมเชยเพื่อนในสิ่งที่ควร เปนการใหกําลังใจสนับสนุน ใหการยืนยันในความดีน้ัน 

ทุกคนชอบที่จะไดรับการยกยองชมเชยเพราะเปนอาหารทางใจ 
6. ใหความรวมมือในกิจการของเพื่อนดวยความเต็มใจเสมอ การชวยเหลือเกื้อกูลเปนคุณ 

ธรรมและเครื่องมือยึดเหนี่ยวน้ําใจเปนการสรางความสัมพันธอันดีตามหลัก สังคหวัตถุ คือ “ อัตถ
จริยา ” ทําตนใหเปนประโยชน 

7. ใหเพ่ือนไดทราบในเรื่องที่เขารับผิดชอบหรือเกี่ยวของ แสดงความปรารถนาดีตอเพ่ือน 
เพ่ือนจะเห็นใจเราและเกิดความซาบซึ้งในน้ําใจไมตรีของเรา และเปนมิตรที่ดีของเราสืบไป 

8. ฟงความเห็นของเพื่อนๆ บาง เปนเพ่ือนกันตองใหเกียรติกัน คอยฟงเขาแสดงความ
คิดเห็นบาง ในหมูเพ่ือนตองใหความเสมอภาคกันในการแสดงความคิดเห็น รับฟงความคิดเห็นของ
เพ่ือนๆที่เสนอแนะและการใหคําแนะนํา 

9. หลีกเลี่ยงการทําตัวเหนือเพ่ือน ตองใชมุทิตาความพลอยยินดีเขามาเปนสิ่งแกหรือขจัด
ออกไป 

10. ทําตนใหเสมอตนเสมอปลาย ไมเอาความแตกตางของตําแหนง หนาที่ การงาน ยศ
ศักดิ์ฐานะ มาเปนเคร่ืองทําใหเปลี่ยนแปลงไป ทําใหมีความสบายใจ พอใจ และจะเกิดความเลื่อมใส
ศรัทธา 

11. ใจกวางและเอื้อเฟอเผื่อแผตอเพ่ือนฝูง มีนํ้าใจ ไมเอาเปรียบ ไมคอยแตจะเอาของผูอ่ืน
ฝายเดียว เปนการเห็นแกตัวและเอาเปรียบผูอ่ืน 

12. ออกไปพบประสังสรรคบางตามสมควร การวิสาสะทําใหเกิดความเปนญาติอยางยิ่งการ 
ทํางานกับเพ่ือนหลายคนก็ยอมมีโอกาสที่จะกระทบกระทั่งขัดแยงไมเขาใจกันบางเปนเรื่องธรรมดา
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แตในการทํางานรวมกันเราตองพยายามสรางความสัมพันธ อันดีตอกัน เพ่ือทํางานรวมกับเพ่ือน
รวมงานไดอยางมีความสุข 

หลักในการปฏิบัติและการฝกหัดตนใหเขากับผูอ่ืนได และสรางบรรยากาศในการทํางานใหมี
ความสุข (วิจิตร อาวะกุล . 2528 : 297-298 ) ไดเสนอแนะดังน้ี 

1. สรางความรักในงานอาชีพที่ตนปฏิบัติอยู ใหเปนผูมีจิตใจรักการงานสนใจเอาจริงเอาจัง 
2. ศึกษาเขาใจตั้งใจและยอมรับนโยบาย ระเบียบปฏิบัติของหนวยงาน อยาฝาฝนหรือ

หลีกเลี่ยง หัดเปนผูมีระเบียบวินัยและปฏิบัติตามอยางสม่ําเสมอ 
3. รูจักเปนผูนําและผูตามที่ดี  
4. เปนคนตรงตอเวลา ทั้งการนัดหมายและการทํางาน มีความพรอมเพรียงในการทํางาน

ตางๆ ไมเอารัดเอาเปรียบเพ่ือนรวมงาน 
5. พยายามเปนผูมีเหตุผล ใจกวาง รูจักเคารพและฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน เอาใจเขามา

ใสใจเรา ไมนําเรื่องสวนตัวหรือเรื่องอ่ืนมาเกี่ยวของกับงาน มีความจริงใจตอเพ่ือนรวมงาน 
6. ไมเครงเครียด เครงครัดในการทํางานจนมากเกินไป ควรมีความยืดหยุน แตไมควร

หยอนยานในเรื่องระเบียบและหลักเกณฑเกินจนไมมีเหตุผล 
7. สามารถควบคุมอารมณและพฤติกรรม ไมใหมีลักษณะฉุนเฉียว โกรธงาย หวั่นไหวตอ

อารมณ เหตุการณ หนักแนน อดทน รูจักรักษาสภาพรางกายและจิตใจใหสมบูรณแข็งแรง 
8. พยายามเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล มองผูอ่ืนในแงดีเสมอ ไมยกตน

ขมทาน เคารพสิทธิและใหเกียรติ ยกยองนับถือ ชมเชยผูอ่ืนเสียบาง 
9. มีสัมมาคารวะ ออนนอมถอมตน สรางบรรยากาศในการสนทนาใหเปนไปในทางที่ดี 

รูจักประมาณตน มีอัธยาศัยไมเยอหยิ่งถือตัวถือยศถือศักดิ์จนเกินไป ประพฤติปฏิบัติตนใหเปน
ตัวอยางที่ดี ไมขัดตอศีลธรรมและวัฒนธรรม 

10. มีความราเริงแจมใจ อารมณขันและอารมณดีในการทํางาน 
11. มีความเอื้อเฟอ มีนํ้าใจตอเพ่ือนรวมงาน เปนผูรักการประนีประนอมกับผูอ่ืน 
12. มีความมานะบากบั่นความพยายามในการทํางานไมยอทอตออุปสรรค  หม่ันหาความรู

เพ่ิมเติมรูจักแกปญหาเฉพาะหนา รับผิดชอบในงาน 
13. หลีกเลี่ยงการนินทา การพูดไรประโยชน หลีกเลี่ยงการกอศัตรูกับเพ่ือรวมงาน 
14. พูดจาปราศรัยใหสุภาพเรียบรอย 
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2 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับวัฒนธรรมในการบริหารการจัดการ 
2.1  ความหมายของวัฒนธรรม 

วัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) หมายถึง ระบบความเขาใจรวมกัน (System 
of shared meaning) ที่เปนที่ยอมรับระหวาง สมาชิกในองคกรซึ่งสงผลใหสามารถแยกแยะองคการ
หน่ึงออกจากอีกองคกนหนึ่งซ่ึงระบบความเขาใจรวมกันมีลักษณะตางๆ ที่สําคัญ ซ่ึงประกอบดวย 7 
คุณลักษณะเบื้องตนที่เปนแกนของวัฒนธรรมองคการ 

1. ความคิดสรางสรรคและความเสี่ยง (Innovation and risk taking) เปนระดับของพนักงานที่
ไดรับการกระตุนใหสรางความคิดสรางสรรคและเผชิญความเสี่ยงในการทํางาน 

2. ความสนใจตอรายละเอียด (Attention to detail) เปนระดับของพนักงานที่ไดรับการคาดหวัง
วาจะถูกหามปฏิบัติ และใหความสนใจตอรายละเอียด 

3. การมุงที่ผลลัพธ (Outcome orientation) เปนระดับซ่ึงฝายบริหารมุงเนนที่ผลลัพธมากกวา
เทคนิคและกระบวนการที่ใชเพ่ือทําใหเกิดผลสําเร็จ 

4. การมุงที่บุคคล (People orientation) เปนระดับซ่ึงฝายบริหารทําการตัดสินใจเพื่อนําไปสู
การพิจารณาผลลัพธของบุคคลภายในองคการ 

5. การมุงที่ทีม (Team orientation) เปนระดับของงานกิจกรรม โดยมีการตัดองคการใน
ลักษณะการทํางานรวมกันเปนทีมมากวาการทํางาสวนตัว 

6. การกระทําเชิงรุก (Aggressiveness) เปนระดับซ่ึงบุคคลมีการทํางานในลักษณะเชิงรุก และ
มีการแขงขันมากกวาทําไปเรื่อยๆ 

7. ความคงที่ (Stability) เปนระดับซ่ึงกิจกรรมองคการเนนเกี่ยวกับการบํารุงรักษาสถานภาพ
ซ่ึงตรงขามกับการตองเจริญเติบโต 
 

วัฒนธรรมองคการ A และ วัฒนธรรมองคการ B องคการทั้งสองมีวัฒนธรรมที่ตรงกัน 
ขามกัน ดังน้ี (ดูภาพประกอบ 2 ) 

1. องคการ A หมายถึง องคการที่ไมเปดใหพนักงานมีสวนรวมในการบริหารงาโดยใชหลักการ
รวมอํานาจ การคัดเลือกพนักงานโดยเกณฑอุปถัมภ มีการควบคุมที่เขมงวด 

2. องคการ B หมายถึง องคการที่ใหพนักงานมีสวนรวมในการบริหารงาโดยใชหลักการ
กระจายอํานาจ การคัดเลือกพนักงานถือเกณฑคุณธรรม ฯลฯ 
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สภาพแวดลอม A สภาพแวดลอม B 

การวางแผน (Planning) 
1. เปาหมายกําหนดโดยลักษณะเผด็จการ 
2. การตัดสินใจเปนแบบรวมอํานาจ 

1. เปาหมายกําหนดจากการมีสวนรวม 
2. การตัดสินใจเปนแบบกระจายอํานาจ 

การจัดองคการ (Organization) 
1. อํานาจที่เปนแบบรวมอํานาจ 
2. อํานาจที่กําหนดไวอยางแคบ 
3. บุคคลไดรับเลือกโดยถือเกณฑความเปนมิตร 
4. การฝกอบรมมีการกําหนดอยางเจาะจงแคบๆ 

1. อํานาจเปนแบบกระจายอํานาจ 
2. อํานาจที่กําหนดไวอยางกวาง 
3. บุคคลไดรับเลือกโดยถือเกณฑความสามารถ 
4. การฝกอบรมมีหลานหนาที่ 

การนํา (Leading) 

1. ผูบริหารใชความเปนผูนําแบบบงการ 
2. เสนทางการติดตอสื่อสารจากระดับบนสูระดับ

ลาง 

1. ผูบริหารใชความเปนผูนําแบบมีสวนรวม 
2. เสนทางการติดตอสื่อสารจากระดับบนสูระดับ

ลางจากระดับลางสูระดับบน ในระเดียวกัน 
และเปนเสนทแยงมุม (เสนขนานหลายเสน) 

การควบคุม (Controlling) 
1. ผูที่เหนือกวามีการควบคุมอยางเขมงวด 
2. มุงเกณฑดานการเงิน 

1. แตละบุคคลมีการควบคุมตนเอง 
2. มุงที่หลายเกณฑ 

ภาพประกอบ 2 แสดงวัฒนธรรมองคการและการปฏบิตัิการในการบริหารการจัดการ 
ที่มา : ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2550) . พฤติกรรมองคกร หนา 307 

 
ตารางที่ 2.1 แสดงวัฒนธรรมองคการซ่ึงแสดงทางเลือกของพนักงานสวนใหญที่พอใจใน

การทํางานองคการ เชน ในสภาพแวดลอม B การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การประเมินโดยถือ
เกณฑความสามารถมากวาเกณฑความเปนมิตร บุคคลสามารถใชชองทางการติดตอสื่อสารจากทุก
ทิศทาง และมีโอกาสที่จะควบคุมตนเองสูง ในการแสวงหาความเปนเลิศของบริษัท (In search of 
excellent company) Thomas Peters และ Robert Waterman นักเขียนหนังสือการจัดการที่ขายดี
ที่สุดพบวา มีลักษณะวัฒนธรรมที่มีความรวมมือกันในองคการเหลานี้ 
 
2.2  อุปสรรคของวัฒนธรรมองคการ 
 อุปสรรคทางดานวัฒนธรรมองคการ (Culture as a barriers) วัฒนธรรมจะสรางความ
ผูกพันใหเกิดกับองคการ และสรางความสอดคลองของพฤติกรรมพนักงาน ซ่ึงในมุมมองของ
พนักงานวัฒนธรรมองคการมีคุณคาในการลดระดับความคลุมเครือ โดยการบอกพนักงานวาควรทํา
สิ่งใด หรืออะไรสําคัญ และในทางกลับกันวัฒนธรรมองคการก็มีผลในเชิงลบกับระดับความมี
ประสิทธิผลขององคการดวย ซ่ึงอุปสรรคที่เกิดจากวัฒนธรรมองคการ มีดังน้ี 
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1. อุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลง (Barriers to change) วัฒนธรรมองคการจะมีผลในเชิงลบ
ตอองคการถาสภาพแวดลอมในการทําธุรกิจมีระดับการเปลี่ยนแปลงสูง (Dynamics) ซ่ึงจะทําให
ตองมีการเปลี่ยนแปลงภายในองคกรเพื่อใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิผล เม่ือการเปลี่ยน 
แปลงของสภาพแวดลอมเปนไปอยางรุนแรงวัฒนธรรมองคการที่ยึดวิธีการทํางานแบบเดิมอยางมาก
อาจถวงรั้งหรือทําใหเกิดการชะงักงันของปฏิบัติงานขึ้นได ทําใหองคการไมสามารถปรับเปลี่ยนได
ทันกับเหตุการณ 

2. อุปสรรคในการสรางความหลากหลาย (Barriers to diversity) ในการคัดเลือก
พนักงานมักจะมุงเนนพนักงานที่สามารถเขากับคานิยมหลักขององคการได ซ่ึงจะชวยใหพนักงาน
สามารถเขากับองคการไดเปนอยางดี แตในขณะเดียวกันผูบริหารก็ยังมุงหวังที่จะเปดรับสิ่งแปลก
ใหมที่คนเหลานี้จะนําเขามาปรับปรุงพัฒนาองคการ ดังนั้นวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งนอกจากจะ
บีบคั้นใหพนักงานใหมตองปรับตัวใหเขากับองคการเพื่อใหเปนที่ยอมรับแลว เม่ือองคการมีการ
เปลี่ยนแปลงนั้นไดทํางายจุดแข็งของคนเหลานั้นไปแลว ซ่ึงจะสงผลใหไมสามารถแสดงแนวความ 
คิดใหมๆเพ่ือพัฒนาและปรับปรุงองคการได 

3. อุปสรรคในการควบโอนกิจการ (Barrier to acquisitions and mergers) ในอดีตการ
ควบโอนหรือการควบรวมกิจการมักจะคํานึงแตเฉพาะในสวนของทางดานผลประโยชนทางดาน
การเงินและการตลาดเทานั้น แตในปจจุบันไดใหความสําคัญกับความสอดคลองของวัฒนธรรมของ
ทั้งสององคการดวย ซ่ึงหลายครั้งในอดีตการควบโอนหรือควบรวมกิจการนํามาซึ่งความลมเหลวใน
การดําเนินการ ซ่ึงทั้งหมดเกิดจากความขัดแยงทางดานวัฒนธรรมองคการ 
 
2.3  การสรางและการทําใหเกิดวัฒนธรรมองคการที่ดีข้ึน 
 วัฒนธรรมองคการมิไดเกิดขึ้นมาเฉยๆ แตเกิดจากการสรางสรรคและยากที่จะสูญหายไป 
ในสวนนี้จะเปนการอภิปรายเกี่ยวกับกระบวนการเกิดขึ้นของวัฒนธรรมองคการวาเกิดขึ้นไดอยางไร 
และอะไรที่สนับสนุน และรักษาวัฒนธรรมองคการ 

1. การเร่ิมตนของวัฒนธรรมองคการ (How a culture begins) กลาวโดยทั่วไปวัฒนธรรม
องคการเริ่มตนจากผูกอตั้งบริษัท (เจาของกิจการ) เปนผูเร่ิมสรางวัฒนธรรมองคการ ซ่ึงบุคคล
เหลานี้จะทําการกําหนดวิสัยทัศนขององคการวาควรเปนไปในรูปแบบใด ซ่ึงวิสัยทัศนน้ันมักจะอยู
บนรากฐานทางดานขนบธรรมเนียม และแนวคิดอันเปนรากฐานสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง โดย
กระบวรการถือกําเนิดวัฒนธรรมองคการการถูกสรางขึ้นจาก 3 แนวทาง คือ (1) ผูกอตั้งจะคัดเลือก
และรักษาไวแตพนักงานที่คิดจะมีความรูสึกในรูปแบบเดียวกันกับผูกอตั้ง (2) ผูกอตั้งจะถายทอด
และทําการสื่อสารแนวความคิดและความรูสึกใหกับพนักงาน และ (3) ผูกอตั้งจะแสดงพฤติกรรมให
เปนแบบอยางเพื่อกระตุนใหพนักงานไดตระหนักและแปรเปลี่ยนเปนความเชื่อ คานิยม และแนวคิด 

2. การรักษาวัฒนธรรมองคการใหคงอยู (Keeping a culture alive) เม่ือวัฒนธรรมถูกสราง
ขึ้นในองคการ สิ่งที่สําคัญคือการรักษาวัฒนธรรมนั้นใหคงอยู ซ่ึงมักจะสอดแทรกอยูกับการบวนการ
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ดังตอไปน้ี (1) กระบวนการคัดเลือกพนักงาน (Selection process) (2) การประเมินผลการทํางาน 
(Performance evaluation criteria) (3) กิจกรรมกรฝกอบรมและการพัฒนา (Training and 
development activities) (4) กระบวนการเลื่อนตําแหนง (Promotion procedure) (5) การใหรางวัล
สําหรับบุคลที่ใหการสนับสนุน (Reward) และการลงโทษสําหรับบุคคลที่ทาทาย (Penalty) 

มีแรงผลักดัน 3 ประการที่มีผลโดนตรงตอการรักษาวัฒนธรรมองคการใหคงอยู คือ (1)   
กระบวนการคัดเลือก (Selection process) (2) ฝายบริหารระดับสูง (Top management) (3) การ
ขัดเกลาทางสังคม (Socialization) โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

2.1 กระบวนการคัดเลือกพนักงาน (Selection process) เปาหมายหลักของ
กระบวนการคัดเลือกพนักงานคือ การตระหนักในการคัดเลือกบุคคลที่มีความรู ทักษะ และ
ความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ ในทางปฏิบัติสามารถพบคนที่มี
คุณสมบัติตามตองการ แตในประบวนการตัดสินใจครั้งสุดทายเราจะเลือกวาคูแขงขันคนใดที่เขากับ
องคการไดดี การมีกระบวนการคัดเลือกก็เพ่ือใหแนใจวาไดคนที่เหมาะสมกับองคการมากที่สุด หรือ
อยางนอยก็มีสวนที่ดีเขากับคานิยมขององคการได กระบวนการคัดเลือกนับเปนชวงจังหวะที่เหมาะ 
สมที่ใหผูวาจางและผูสมัครไดมีโอกาสยกเลิกเม่ือพบวามีบางสวนที่ไมเขากับองคการเกิดขึ้น ซ่ึงจะ
ชวยลดโอกาสที่จะรับคนที่เปนผูตอตานตอคานิยมหลักขององคการ 

2.2 ฝายบริหารระดับสูง (Top management) พฤติกรรมของผูบริหารระดับสูงไมวา
การพูดหรือการปฏิบัติลวนมีสวนสําคัญใยการสรางมาตรฐานใหกับพนักงานในองคการ ซึ่งจะรวมถึง
ลักษณะการแตงกาย ทวงทาปละบุคลิกภาพ ซ่ึงพนักงานมักใชเปนพ้ืนฐานและแนวทางในการ
ปฏิบัติของพนักงานดวย 

2.3 การขัดเกลาทางสังคม (Socialization) ไมวากระชวนการการคัดเลือกพนักงาน
จะทําดวยความระมัดระวังมากนอยเพียงใด แตสุดทายแลวกระบวนการการขัดเกลาทางสังคมโดย
สมาชิกในองคการก็มีสวนในการสรางเสริมใหสมาชิกใหมสามารถปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมทาง
องคการ โดยปกติพนักงานใหมมักจะมีแนวความคิดและความเชื่อเดิม ซ่ึงกระบวนการขัดเกลาทาง
สังคมมีความสําคัญที่จะชวยหลอหลอมใหพนักงานใหมสามารถอยูในสังคมไดเปนอยางดี ซ่ึงกระ 
บวนการดังกลาวมีความสําคัญอยางยิ่งในชวงที่พนักงานคนนั้นเขามาใหม ถาพนักงานใหมคนใดไม
สามารถผานชวงเวลาดังกลาวไปได อาจแปลสภาพคนๆนั้นใหเปนผูตอตานวัฒนธรรมองคการได 
ดังภาพประกอบ 2 
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2.4  ความหมายของการบริการจัดการ 
คําวา Management อาจแปลวา การจัดการหรือการบริการ หรือการบริหารจัดการก็ได ดังน้ัน 

การบริหารการจัดการ ในสวนของคําวา Administration จะมีความหายที่แตกตางจากคําวา 
management ดังน้ี 
 2.4.1   คําวา  การบริหาร Administration จะใชในการบริหารระดับสูง โดยเนนการกําหนด
นโยบายที่สําคัญ และการกําหนดแผนของผูบริหารระดับสูง เปนคําที่นิยมใชในการบริหารรัฐกิจ 
(Pubic administration) หรือใชในหนวยราชการ และคําวา ผูบริหาร (Administrator) จะหมายถึง
ผูบริหารที่ทํางานในองคกรของรัฐ หรือองคกรที่ไมหวังผลกําไร (Schermerhorn. 1999: G - 2) 
 2.4.2   คําวา  การจัดการ (Management) จะเนนการปฏิบัติงานใหเปนไปตามนโยบาย 
(แผนที่วางไว) ซ่ึงนิยมใชในการจัดการธุรกิจ (Business management) สวนคําวา ผูจัดการ 
(Manager) จะหมายถึงบุคคลในองคการซึ่งทําหนาที่รับผิดชอบตอกิจกรรมในการบริหารทรัพยากร
และกิจการอื่นๆ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวขององคการ 
 การบริหารจัดการ (Management) หมายถึง ชุดของหนาที่ตางๆ (A set of functions) ที่
กําหนดทิศทางในการใชประโยชนจากทรัพยากรทั้งหลายอยางมีประสิทธิภาพ (Efficient) หมายถึง 
การใชทรัพยากรไดอยางมีเฉลียวฉลาดและคุมคา (Cost-effective) สวนการใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิผล (Effective) หมายถึง การตัดสินใจไดอยางถูกตอง (Right decision) และมีการปฏิบัติได
สําเร็จตามแผนที่กําหนดไว ดังน้ันผลสําเร็จของการบริหารจัดการจึงตองมีทั้งประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลควบคูกัน (Griffin. 1997: 4)  
 การบริหารจัดการ หมายถึง กระบวนการของการมุงสูเปาหมายขององคการจากการทํางาน
รวมกัน โดยใชบุคคลและทรัพยากรอื่นๆ (Schermerhorn, Hunt ;& Osborn. 2000: G - 8) หรือเปน
กระบวนการออกแบบและรักษาสภาพแวดลอมที่บุคคลทํางานรวมกันในกลุมใหบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 

2.5 กระบวนการบริหารการจัดการ 
กระบวนการบริหารการจัดการประกอบดวย 4 ขั้นตอนดังตอไปน้ี 

1. การวางแผน (Planning) เปนขั้นตอนการกําหนดวัตถุประสงคและพิจารณาถึง
วิธีการที่ควรปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคน้ันๆ (Schermerhorn. 1999: G - 7) ดังน้ันผูบริหารจึง
ตองตัดสินใจวาบริษัทมีวัตถุประสงคอะไรในอนาคตและจะตองดําเนินอยางไรเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคน้ันๆ การวางแผนประกอบดวย 

1.1 การดําเนินการตรวจสอบตัวเองเพ่ือกําหนดสถานภาพในปจจุบันขององคการ 
1.2 การสํารวจสภาพแวดลอม 
1.3 การกําหนดวัตถุประสงค 
1.4 การพยากรณสถานการณในอนาคต 
1.5 การกําหนดแนวทางปฏิบัติงานและความจําเปนในการใชทรัพยากร 
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1.6 การประเมินแนวทางปฏิบัติที่วางไว 
1.7 การทบทวนและปรับแผนเม่ือสถานการณเปลี่ยนแปลง และผลลัพธของการ

ควบคุมไมเปนไปตามที่กําหนด 
1.8 การติดตอสื่อสารในกระบวนการของการวางแผนเปนไปอยางทั่วถึง 

2. การจัดองคการ (Organizing) เปนขั้นตอนการจัดบุคคลและทรัพยากรที่ใชในการ
ทํางาน เพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายในการทํางานนั้น (Schermerhorn. 1999: G - 7) หรือเปนการ
จัดแบงงานและจัดสรรทรัพยากรสําหรับงาน เพ่ือใหงานเหลานั้นสําเร็จ  (Schermerhorn, Hunt ;& 
Osborn. 2000: G - 8) การจัดองคการประกอบดวย 

2.1    การระบุและอธิบายงานที่จะถูกนําไปดําเนินการ 
2.2    การกระจายออกเปนหนาที่ (Duties) 
2.3    การรวมหนาที่ตางๆเขาเปนตําแหนงงาน (Positions) 
2.4    การอธิบายสิ่งที่จําเปนหรือความตองการของตําแหนงงาน 
2.5    การรวมตําแหนงงานตางๆ เปนหนวยงานที่ มีความสัมพันธกันอยาง

เหมาะสม และสามารถบริหารจัดการได 
2.6    การมอบหมายงาน ความรับผิดชอบและอํานาจหนาที่ 
2.7    การทบทวนและปรับโครงสรางขององคการเมื่อสถานการณเปลี่ยนแปลงและ 

ผลลัพธของการควบคุมไมเปนไปตามที่กําหนด 
2.8    การติดตอสื่อสารในกระบวนการของการจัดการองคการเปนไปอยางทั่วถึง 
2.9    การกําหนดความจําเปนของทรัพยากรมนุษย 
2.10  การสรรหาผูปฏิบัติงานที่มีศักยภาพ 
2.11  การคัดเลือกจากบุคคลที่สรรหามา 
2.12  การฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษยตางๆ 
2.13  การทบทวนและปรับคุณภาพและปริมาณของทรัพยากรมนุษย เม่ือ

สถานการณเปลี่ยนแปลง และผลลัพธของการควบคุมไมเปนไปตามที่กําหนด 
2.14  การติดตอสื่อสารในกระบวนการของการจัดคนเขาทํางานเปนไปอยางทั่วถึง 

3. การชักนํา (Leading)  เปนขั้นตอนในการกระตุนใหเกิดความกระตือรือรน และชัก
นําความพยายามของพนักงานใหบรรลุเปาหมายองคการ (Schermerhorn. 1999: G - 5) ซ่ึงจะ
เกี่ยวของกับการใหความพยายามของผูจัดการที่กระตุนใหพนักงานมีศักยภาพในการทํางานสูง 

3.1   การติดตอสื่อสารและอธิบายผลวัตถุประสงคใหกับผูใตบังคับบัญชาไดทราบ 
3.2   การมอบหมายมาตรฐานการปฏิบัติงานตางๆ 
3.3   การใหคําแนะนําและคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาใหสอดคลองกับมาตรฐาน

ของการปฏิบัติงาน 
3.4   การใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชาบนพื้นฐานของการปฏิบัติงาน 
3.5   การยกยองสรรเสริญและตําหนิติเตียนอยางยุติธรรมและถูกตองเหมาะสม 
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3.6   การจัดหาสภาพแวดลอมมากระตุนการจูงใจ โดยการติดตอสื่อสาร เพ่ือสํารวจ
ความตองการและสถานการณเปลี่ยนแปลง 

3.7   การทบทวนและปรับวิธีการของภาวะผูนํา เม่ือสถานการณเปลี่ยนแปลง และ
ผลลัพธของการควบคุมไมเปนไปตามที่กําหนด 

3.8   การติดตอสื่อสารโดยทั่วทุกแหงในกระบวนการของภาวะความเปนผูนํา 
4. การควบคุม (Controlling) เปนการติดตามผลการทํางาน และแกไขปรับปรุงในสิ่งที่

จําเปน ((Schermerhorn, Hunt ;& Osborn. 2000: G - 3) หรือเปนขั้นตอนของการวัดผลการ
ทํางานและดําเนินการแกไขเพ่ือใหบรรลุผลที่ตองการ (Schermerhorn. 1999: G – 2) การควบคุม
ประกอบดวย 

4.1   การกําหนดมาตรฐาน 
4.2   การเปรียบเทียบและติดตามผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน 
4.3   การแกไขความบกพรอง 
4.4   การทบทวนและปรับวิธีการควบคุม เม่ือสถานการณเปลี่ยนแปลง และ

ผลลัพธของการควบคุมไมเปนไปตามที่กําหนด 
4.5   การติดตอสื่อสารในกระบวนการของการควบคุมเปนไปอยางทั่วถึง 

 

 
 

ภาพประกอบ 3 แสดงกระบวนการบริหารการจัดการภายในองคกร 
ที่มา : ศิริวรรณ เสรีรัตน (252). ความรูเบื้องตนเกี่ยวกับการบริหารการจัดการ. หนา 20-22. 

 
3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

เม่ือกลาวถึงประสิทธิภาพในการทํางาน ถาพิจารณาจากแนวทางการคิดทางทฤษฎีตางๆ
มักจะพูดถึงการปฏิบัติงาน (Performance) ซ่ึงถือไดวา เปนเรื่องที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

การวางแผน 
(Planning) 

การควบคุม 
(Controlling) 

การชักนํา 
(Leading) 

การจัดการองคการ 
(Organizing) 

(The Management Process) 

การจัดการ 

กระบวนการบริหาร 
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ปฏิบัติงาน (Efficiency) คือเม่ือมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ก็ถือวามีประสิทธิภาพในการทํางานสูงและ
ถาผลการปฏิบัติงานไมดีถือวามีประสิทธิภาพในการทํางานต่ําซึ่งหมายถึงความโดยตรงของประสิท 
ธิภาพนั้นๆ ไดมีผูใหความหมายตางๆไวดังน้ี 

 
3.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการทํางาน 
พีเทอรสัน และพลาวแมน (ประดิษฐ สุคนธสวัสดิ์. 2536: 22 ; อางอิงมาจาก Peterson 

and Plowman. 1953) ไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิภาพในการบริหารงานดานธุรกิจ ใน
ความหมายอยางแคบหมายถึงการลดตนทุนในกรผลิต และการใหความหมายอยางกวางหมายถึง 
คุณภาพ (Effectiveness) และความสามารถ (Competency and Capability) ในการผลิต และการ
ดําเนินงานดานธุรกิจที่ถือไดวาประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ก็เพ่ือที่สามารถผลิตสินคาหรือบริการใน
ปริมาณและคุณภาพที่ตองการที่เหมาะสมและตนทุนนอยที่สุดเพื่อคํานึงสถานการณและขอมูล
ผูกพันดานการเงินที่มีอยู ดังน้ันคําวาประสิทธิภาพดานธุรกิจจึงมีองคประกอบอยู 5 ประการ คือ
ตนทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) เวลา (Time) และวิธีการ (Method) ในการ
ผลิต 

นอกเหนือจากประสิทธิภาพในความหมายเชิงธุรกิจแลว ความหมายของประสิทธิภาพใน
ดานอ่ืนๆนั้น ยังมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไว เชน 

มิลเล็ท (สมบูรณ สอนประภา. 2537: 39; อางอิงมาจาก Millet. 1954) ไดใหทรรศนะ
เกี่ยวกับประสิทธิภาพไววา 

ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่กอใหเกิดความพึงพอใจแกมนุษยและไดรับ
ผลกําไรจากการปฏิบัติงานนั้นดวย (Human Satisfaction and Benefit Produced) ตอมาซิมอน 
(สมบูรณ สอนประภา. 2537: 39; Simon. 1960) ไดกลาวถึงประสิทธิภาพไวคลายคลึงกับ Millet คือ 
ถาพิจารณาวา งานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ใหดูความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับ
ผลลิต (Output) ที่ไดรับออกมา 

ดังน้ันประสิทธิภาพตามแนวคิดนี้จึงเทากับผลผลิต ลบดวยปจจัยนําเขาและถาเปนการ
บริหารราชการ และองคกรของรัฐก็บวกกับความพึงพอใจของผูบริหารกลับไปดวย ซ่ึงอาจเขียนเปน
สูตรไดดังน้ี 

 

 
 
E =   Efficiency หรือประสิทธิภาพของงาน 
O  =   Output ผลิตผลหรือผลงานที่ไดรับออกมา 
I  =   Input ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรที่นํามาใช 
S  =   Satisfaction มีความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา 

E = ( O – I ) + S 
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นอกจากความหมายของ ประสิทธิภาพในเชิงธุรกิจ และบริหารงานแลว รูแอน และสมิท 
(ประดิษฐ สุคนธสวัสดิ์. 2536: 22 ; อางอิงมาจาก Ruan Smith. 1954) ยังไดพูดถึงประสิทธิภาพ
ของบุคคล (Human Efficiency) วาเปนความสัมพันธในแงบวกกับสิ่งทุมเทและลงทุนใหกับงาน ซ่ึง
ประสิทธิภาพในการทํางานนั้น มองจากแงมุมของการทํางานของแตละบุคคล โดยพิจารณา
เปรียบเทียบสิ่งที่ใหกับงาน เชน ความพยายาม กําลังงาน กับผลลัพธที่ ไดจากงานนั้น 

ชุบ กาณจนประการ (2502: 4) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพไวคลายคลึงกับการ
บริหารงานดานธุรกิจ แตเปนการบริหารงานในระบบราชการ และบวกกับความพึงพอใจไวดวย 
กลาวคือ ประสิทธิภาพเปนแนวความคิด หรือความมุงมาดปรารถนาในการบริหารงานในระบอบ
ประชาธิปไตย ในอันที่จะใหการบริหารราชการไดผลสูงสุดคุมกับการไดใชจายเงินภาษีอากรในการ
บริหารงานของประเทศ และจะตองกอใหเกิดความพึงพอใจแกประชาชน 

รพี แกวเจริญ และทิตยา สุวรรณะชฏ (2510: 5) ไดใหความหมายของ คําวา 
ประสิทธิภาพแตกตางจากนักวิชาการที่กลาวมาแลว น้ันคือ ประสิทธิภาพหมายถึง ความ
คลองแคลวในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ ซ่ึงไมไดกลาวถึงปจจัยนําเขา (Input) หรือความพึงพอใจแต
อยางไร 

จากแนวคิดและทฤษฏีตางๆดังกลาว อาจกลาวไดวา ประสิทธิภาพในการทํางานเชิง
เศรษฐศาสตรน้ันหมายถึง การผลิตสินคาหรือบริหารใหไดมากที่สุดโดยพิจารณาถึงตนทุนหรือปจจัย
นําเขา (Input) นอยที่สุด และประหยัดเวลาที่สุด ในขณะที่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในเชิง
สังคมศาสตรหรือประสิทธิภาพในการทํางานของแตละบุคคลนั้นพิจารณาถึงความพยายาม ความ
พรอม ความสามารถ และความคลองแคลวในการปฏิบัติโดยพิจารณาเปรียบเทียบกับผลที่ไดคือ 
การบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวและความพึงพอใจของผูใชบริการ 

ดังน้ัน โดยสรุปแลวประสิทธิภาพในการทํางาน จึงหมายถึง “การที่พนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว ทั้งนี้เพ่ือประสิทธิภาพขององคกร
ตอไป” 

3.2 ลักษณะสําคัญของการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
วูดค็อก (Woodcoch. 1989: 116) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการทํางานที่มีประสิทธิภาพวา

การทํางานรวมกัน บุคลากรจะตองมีพฤติกรรมในการทํางานที่แสดงออกถึงคุณลักษณะสําคัญ 11 
ประการ ที่เรียกวา “Building Blocks” คุณลักษณะดังกลาวประกอบดวย 

3.2.1 การมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นพองตองกัน(Clear Objectives 
and Agreed Goal) วัตถุประสงคคือ จุดมุงหมายของการปฏิบัติงานที่ใชเปนแนวทางการปฏิบัติงาน
ขององคกร ที่ตองการทําใหองคกรบรรลุผลสําเร็จ การที่บุคลากรมีวัตถุประสงคในการทํางานที่
ชัดเจน ตรงตามเปาหมายของบริษัทจะทําใหผลการทํางานเปนไปตามนโยบายที่ไดตั้งไว  

3.2.2 ความเปดเผยตอกัน และการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา (Openness and 
Confrontation) ความเปดเผยตอกันของบุคลากรเปนสิ่งสําคัญตอการทํางานรวมกัน การทํางานที่มี
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ประสิทธิภาพบุคลากรจะตองกลาแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผยตรงไปตรงมา และกลาเผชิญหนา
ชวยกันแกไขปญหาอยางเต็มใจและจริงใจ การทํางานที่มีประสิทธิภาพจะตองมองไปที่ความเชื่อถือ
วามีความเขาใจกันและกัน สามารถพูดคุยกันแลวไมเกิดปญหาตอตนเอง การทําความเขาใจซึ่งกัน
และกัน หมายถึงการที่บุคคลหนึ่งพยายามทําความเขาใจในพฤติกรรม ทัศนะคติ และความตองการ
ของบุคคลอื่นๆ เพ่ือใหเกิดการใหอภัย รูจักผอนหนักเปนเบาในการปฏิบัติงานรวมกัน  ทั้งนี้เพ่ือให
สามารถอยูรวมกันและทํางานรวมกันไดเปนอยางดี โดยมีการเรียนรูเกี่ยวกับบุคคลอ่ืนในดานความ
ตองการ ความคาดหวัง ความชอบ/ไมชอบ ความรูความสามารถ ความสนใจ จุดเดน จุดดอยและ
อารมณ ซ่ึงธรรมชาติของคนโดยทั่วไปแลวจะมีความแตกตางกันไป ไมวาจะเปนความรูสึก ความ
สนใจ นิสัยและอารมณ 

3.2.3   การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน (Support and Trust) การสนับสนุน
และไวใจกันโดยธรรมชาติแลวจะตองไปดวยกัน เพราะถาปราศจากอยางใดอยางหน่ึงและจะไม
สามารถไดรับความสําเร็จอยางดีที่สุดได ถาบุคลากรไมมีความรูสึกวาเขาจะตองปกปองงานที่เขา
รับผิดชอบ การทํางานก็จะขาดประสิทธิภาพ คนเราไมวาจะในครอบครัวหรือในที่ทํางานก็ตาม ไม
เคยที่จะแสดงความรูสึกตรงไปตรงมาละเปดเผย นอกเสียจากเขาเหลานั้นรูสึกวาคนอื่นๆ แสดง
ออกมาอยางตรงไปตรงมาและเปดเผยเทาๆกัน 

3.2.4  ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค  (Cooperation and 
Conflict) ความรวมมือก็คือ การที่แตละคนพรอมที่จะทํางานที่ไดรับมอบหมายรวมกัน พรอมที่จะ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ทุกคนจะแสดงความคิดเห็นอยางอิสระเพราะทุกคนมีความ
ไววางใจซึ่งกันและกัน สามารถพูดคุยไดอยางตรงไปตรงมา 

3.2.4.1  การสรางความรวมมือกับบุคคลอื่น ในการสรางความรวมมือเพ่ือความ
เขาใจซึ่งกันและกันจะมีบุคคลอยูสองฝายคือ (ขอความรวมมือ และผูใหความรวมมือ ความรวมมือ
จะเกิดขึ้นไดเม่ือฝายผูใหเต็มใจและยินดีจะให นับวาเปนเรื่องสําคัญ เพราะวาเปนเรื่องของจิตใจ 
ผูใหอาจไมเต็มใจใหดวยเหตุผลตางๆ คือ ขาดผลประโยชน ไมอยากใหคนอ่ืนไดดีกวา สัมพันธภาพ
ระหวางผูขอและผูใหไมดี วัตถุประสงคของทั้งสองฝายไมตรงกัน ไมเห็นดวยกับวิธีการทํางานขาด
ความพรอมที่จะรวมมือ งานที่ขอความรวมมือน้ันเสี่ยงภัยมากเกินไป และเพราะความไมรับผิดชอบ
ตองานของสวนรวม 

3.2.4.2  วิธีแกความขัดแยง การแกความขัดแจงเปนเรื่องของทักษะของแตละ
คน ในการแกปญหาขอขัดแยงของการทํางานใชวิธีแกปญหารวมกัน ไมพูดในลักษณะที่แปลความ
หรือมุงตัดสินความ ไมพูดเชิงวิเคราะห ไมพูดในลักษณะที่ถือไพเหนือกวา หรือพูดในลักษณะที่ให
ผูอ่ืนไดรับความเจ็บปวด พยายามพูดประเด็นของความขัดแยง โดยไมกลาวโจมตีวาใครผิดใครถูก 
อยางยึดม่ันจุดม่ังหมายและความคิดของฝายตนฝายเดียว อาศัยบุคคลที่สามารถชวยเหลือถาเห็น
วาจะเปนประโยชน 

3.2.5  กระบวนการการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองและเหมาะสม (Sound 
working and decision Procedures) การทํางานที่มีประสิทธิภาพนั้นๆ จะคิดถึงผลงานเปนอันดับ
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แรก สวนวิธีการทํางานเปนอันดับรองลงมา อยางไรก็ตามกอนตัดสินใจนั้นจุดมุงหมายตองมีความ
ชัดเจนและสมาชิกทุกคนมีความเขาใจอยางดี จุดมุงหมายที่ชัดเจนเปนหัวใจสําคัญเพราะจะสามารถ
ปองกันการเขาใจผิดและการโตเถียงกันในการทํางาน บุคลากรที่ดีจะมีความสามารถในการรวบรวม
ขอมูลที่รวดเร็วและจะอธิบายเพื่อหาทางเลือกตางๆไดถูกตอง การตัดสินใจเปนกระบวนการขั้น
พ้ืนฐานของการบริหารงาน อยางไรก็ตามมีบอยครั้งที่ไดมีการปฏิบัติไมดีเกิดขึ้น เชน การตัดสินใจ
ระดับสายงานผิดพลาดมีขอมูลไมสมบูรณ เพ่ือใหการตัดสินใจที่ดีมีระเบียบที่ยืดหยุนและชัดเจนตอง
อยูที่สมาชิดทุกคนเขาใจและยึดม่ันในหลักการ 

การเห็นพองตองกันในกระบวนการตัดสินใจ ปจจัยน้ีคอนขางใกลเคียงกับ โครง 
สรางและบทบาทของทีมงาน ถาบุคลากรไมปฏิบัติตามขอบเขต กฎเกณฑพ้ืนฐานรวมกัน จะรูสึกวา
ไมมีอํานาจและสูญเสียความเชื่อม่ันในตนเอง ซ่ึงเกิดขึ้นในทุกระดับขององคกร การเห็นพองตองกัน
อยางแทจริง หมายความวา ผูรวมงานควรจะรูสึกวาเขาไดรับการรับฟงและเขาใจ วิธีน้ีจะทําใหงาย
ถาสมาชิกแตละคน รูสึกเปนอิสระในการพูดอยางเปดเผย และจะมีประโยชนมากกวาหากบรรดา
หัวหนาทีมงานสามารถแบงปญหากับพวกเขาเองและทีมงานเพ่ือที่จะรักษาความเปนอันหน่ึงอัน
เดียวกันของทีมงานทุกๆคนจะตองพอใจวาอยางนอยที่สุดพวกตนก็มีโอกาสมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจและรูสึกวาสามารุชวยเหลือการตัดสินใจได 

3.2.6   ภาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) การทํางานโดยทั่วไปแลว
ไมมีทีมงานไหนตองการผูนําที่ถาวร หนวยงานที่พัฒนาแลวจะถูกเปลี่ยนภาวะผูนําใหเปนไปตาม
สถานการณ หมายความวา จะมีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันเปนผูนําภายในกลุมตลอด เพราะการ
ทํางานที่ดีน้ันจะตองดึงความสามารถของบุคคลออกมา มิใชผูนําเปนผูทําเสียเอง ผูนําทีมควรเปนผู
ชี้แนะประเด็นที่สําคัญ อีกประการหนึ่งที่ทําใหไดผลงานออกมามากที่สุดก็คือ การมอบหมายงาน 
(Delegation) การมอบหมายงานไมเพียงแตจะทําใหผูบริหารมีเวลาสําหรับคิดแกปญหาอ่ืนๆเทานั้น 
แตยังเปนการพัฒนาการบริหารอีกดวย ดังนั้น การไมมอบหมายงานจึงเปนอุปสรรคอยางหนึ่งใน
การบริหารงาน การที่ไมมีมอบหมายงานหรือมอบหมายงานในระดับต่ํา อาจเปนสาเหตุมาจากการ
ขาดความเชื่อม่ันในลูกนอง การขาดเวลาสําหรับผูพัฒนาบุคลากร หรือเกิดจากความกลัวที่จะเกิด
ตามมาจากการมอบหมายงาน สําหรับสมาชิกของทีมงานที่รับการคัดเลือกใหเปนผูนําตองพรอมที่
จะใหอํานาจหนาที่ที่เหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย 

3.2.7   การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน (Regular Review) 
ทีมงานที่ดีไมเพียงแตดูจากลักษณะของทีมและบทบาทที่มีอยูเทานั้น แตตองดูวิธีการทํางานดวย 
การทบทวนงานจะทําใหบุคลากรไดเรียนรูจากประสบการณที่ทํา รูจักคิด ปรับปรุงวิธีการ การ
ทบทวนงานนั้นทีหลายวิธี และทุกวิธีจะเกี่ยวของกับการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติ
ของแตละคนหรือของทีมโดยรวม 

3.2.8  การพัฒนาตนเอง (Individual Development) การทํางานที่มีประสิทธิ ภาพ
จากการพัฒนาทักษะตางๆของแตละคน ซ่ึงการระทําเชนน้ีจะไดผลดีขึ้น ขณะเดียวกันประสิทธิภาพ
ของทีมงานจะมากขึ้นถาหากหนวยงานใหความสนใจตอการพัฒนาทักษะของแตละคนหรือทีมงาน 
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การพัฒนาบุคลากรมักจะมองในเรื่องทักษะและความรูที่แตละคนมีอยู แลวก็ทําการฝกอบรมเพ่ือ
ปรับปรุงใหดีขึ้น แตการทํางานภาคปฏิบัติจําเปนตองอาศัยตัวแปรหลายอยาง ไดมีผูใหขอสังเกตวา
ประสิทธิภาพในการทํางานของคนเรานั้นมีสองลักษณะกลาวคือ มีประสิทธิภาพในการทํางานสูงและ
ประสิทธิภาพในการทํางาต่ํา ปกติแลวไมมีใครเลยสามารถที่จะไปขางใดขางหนึ่งของแตละลักษณะ
ไดทั้งหมด อยางไรก็ตามทีมที่มีประสิทธิภาพตองรูจักที่จะใชประโยชนจากคุณลักษณะดังกลาวและ
การสนับสนุนใหสมาชิกของทีมมีประสิทธิภาพนอยกวาไดเลื่อนไปสูประสิทธิภาพที่สูงขึ้น 

3.2.9   ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม (Sound Inter – group Relation) ในการ
ทํางานรวมกันแมวาทีมงานจะมีคุณลักษณะที่ดีเพียงใด แตถาหาดขาดความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม
หรือระหวางบุคคลในกลุมแลว ความสําเร็จของการทํางานก็จะมีอุปสรรค ความสัมพันธระหวางกลุม
ที่มีประสิทธิภาพควรมีลักษณะดังน้ี  

 3.2.9.1 แนใจวาการทําและการตัดสินใจ ของทีมไดรับการสื่อสารและความ
เขาใจ 

  3.2.9.2 สมาชิกในทีมพยายามที่จะเขาใจความคิดเห็นของคนอื่น เขาใจปญหา
และอุปสรรคของฝายอ่ืนๆ และยื่นมือเขาชวยเหลือเม่ือมีความจําเปน 

  3.2.9.3 คนหาวิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพรวมกับฝายอ่ืนอยางตอเน่ือง 
  3.2.9.4  ไมเปนผูมีความแข็งกระดาง ด้ือร้ัน 
  3.2.9.5 พยายามนําความคิดเห็นของคนอื่นในทีมมาพิจารณาเพื่อใหเกิด

ประโยชนสูงสุด 
  3.2.9.6 มีความเขาใจในความแตกตางของคน และพยายามใชประโยชนจาก

ความแตกตางกัน 
3.2.10  การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน (Balanced Roles) สมาชิกใน

ทีมแตละคนจะตองมีความเขาใจในบทบาทของตนเอง มีการจัดแบงหนาที่ความรับผิดชอบในการทํา
กิจกรรมตางๆขององคกร ทุกคนตองรูวา ใครทําหนาที่อะไร เพ่ือกําหนดพฤติกรรมของสมาชิกใน
ทีมที่แสดงออกใหชัดเจน เหมาะสมกับตําแหนงที่ไดรับผิดชอบอยู 

บทบาทแบงไดเปน 2 ประเภท 
3.2.10.1 บทบาทตามหนาที่ (บทบาทเฉพาะ) เชน นาย ก. เปนผูจัดการ 

บทบาทของนาย ก. ก็เปนผูจัดการทําหนาที่ตัดสินใจ สั่งการ ควบคุมงานภายในสาขา 
   3.2.10.2 บทบาททั่วไป เปนการแสดงพฤติกรรมตามความคาดหมายของ

บุคคลที่เกี่ยวของ เชน การมาทํางานตรงตามเวลา การรับฟงความคิดเห็นของบุคคลอื่นๆ การให
ความเคารพ นับถือ ผูที่มีประสบการณมากกวา/ผูสูงวัยกวา ฯลฯ 

3.2.11 การติดตอสื่อสารที่ดี (Good Communication) จะตองมีการติดตอสื่อสาร
ระหวางผูบริหาร (ผูบังคับบัญชา) หรือผูรวมปฏิบัติงานอยางเปดเผย (Openness)  โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งในการสื่อความหรือแลกเปลี่ยนขาวสารซึ่งกันและกัน การติดตอสื่อสารเปนเครื่องมือสําคัญในการ
บริหารงานใหเกิดมนุษยสัมพันธ การติดตอสื่อสารจึงตองอาศัยศิลปะในการถายทอดความ คือ ตอง
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หาวิธีหยั่งความตองการ อารมณ ความรูสึกของผูรวมงานทุกคน เพ่ือที่จะไดถายทอดขอมูลตางๆ 
เชน คําพูด กิริยาทาทาง สีหนา แววตา ภาษาเขียน สัญลักษณหรือสื่อมวลชน เปนตน ถาหากใชสื่อ
ที่เปนคําพูด ผูพูดตองใชศิลปะในการพูด ถาเปนการเขียนตองใชศิลปะในการเขียน ไมวาจะเปนการ
พูดหรือการเขียน ยอมมีอิทธิพลตอการสื่อสารทั้งสิ้น การสื่อสารที่ไมดีจะกอใหเกิดความเขาใจไม
ตรงกัน  ซ่ึงนําไปสูความขัดแยงหรือลมเหลวในการทํางาน 

การติดตอสื่อสาร และการเลือกใชวิธีการในการติดตอสื่อสารภายในองคกรมี 2 วิธี 
คือ การติดตอสื่อสารแบบเปนทางการ และการติดตอสื่อสารแบบไมเปนทางการ 

3.2.11.1 การติดตอสื่อสารแบบเปนทางการ (Formal Communication) 
หมายถึง ติดตอสื่อสารที่มีระเบียบแบบแผน มีขอกําหนดไวอยางชัดเจน มีลายลักษณอักษรที่บง
บอกระเบียบวิธีการตางๆ เชน ใบสมัครงาน คําสั่ง หรือจดหมายของทางราชการ เปนตน 
ผูบังคับบัญชาควรใชการติดตอสื่อสารแบบเปนทางการ เม่ือเปนงานที่เปนพิธีการ และตองหา
หลักฐานบันทึกไว 

3.2.11.2 การติดตอสื่อสารแบบไมเปนทางการ (Informal Communication) 
หมายถึง การติดตอสื่อสารที่เกิดจากความใกลชิดสนิทสนมเปนการสวนตัว สวนใหญเปนการสื่อสาร
แบบเปนกันเอง เชน การทักทายปราศรัยพูดคุยกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา หรือ
หารพูดคุยกันระหวางเพื่อรวมงานเหมาะสําหรับการติดตอสื่อสารที่ตองการความเรงดวน 

รูปแบบการติดตอสื่อสารที่ใชในการบังคบบัญชา การติดตอสื่อสารตามสายบังคับบัญชามี 
3 รูปแบบ คือ 

1. การติดตอสื่อสารจากบนมาลาง (Downward Communication)  เปนลักษณะการ
ติดตอสื่อสารตามสายบังคับบัญชาจากบนมายังฐานลาง เปนการสื่อวารแบบด้ังเดิม (Classic 
Theory) มักเปนการสื่อสารทางเดียว โดยมากเปนเรื่องการสั่งการ และการบังคับบัญชาใหปฏิบัติ 
หรือใหทําตามระเบียบ ขอบังคับ นโยบาย และจดหมาย รวมทั้งวารสารขององคกร เครื่องกระจาย
เสียง และขอเขียนตางๆเปนตน 

2. การติดตอสื่อสารจากลางขึ้นบน (Upward Communication)  เปนลักษณะการ
ติดตอสนองตามการติดตอของผูใตบังคับบัญชาเปนการติดตอสื่อสารที่เปนพิธีการ คือ ผูใตบังคับ 
บัญชารายงานผลการปฏิบัติงาน ความคิดเห็น ขอรองทุกข ขอหารือ เพ่ือเปนการสรางความสัมพันธ
อันดีระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

3. การติดตอสื่อสารในระดับเดียวกัน (Horizontal Communication)  หมายถึง การ
ติดตอสื่อสารในระดับเดียวกันเชน พนักงานกับพนักงาน หรือหัวหนาฝาย กับหัวหนาฝาย เปนตน 
สวนใหญการติดตอสื่อสารประเภทนี้ มักจะไมเปนพิธีการ ทําใหงายแกการเขาใจ สะดวกรวดเร็ว 
และมักเปนการสื่อสารสองทาง คือ มีการพูดคุยโตตอบกันทั้งสองฝาย ทําใหเกิดความสนิมสนมซึ่ง
กันและกัน 
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3.3 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 
สําหรับแนวคิดเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางาน หรือปจจัยสําคัญใน

การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ มีนักทฤษฎีหลายทานไดทําการศึกษาและสรุปเปนปจจัยสําคัญๆที่
นาสนใจ ดังน้ี 

รอบบินส (Robbins. 1998: 28 )ไดเสนอตัวแบบจําลองของพฤติกรรมองคกรโดยแสดงให
เห็นถึงปจจัย (Basic OB Model) โดนแสดงใหเห็นปจจัยที่เกี่ยวของในระดับตางๆ ที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางาน โดยรอบบินสไดแบงระดับภายในองคกรออกเปน 3 ระดับ คือ 1. ระดับ
รายบุคคล (Individual Level) 2. ระดับกลุม (Group Level) 3. ระดับองคกร (Organization 
Systems Level) โดยระดับรายบุคคลจะเปนระดับพ้ืนฐานขององคกร ซ่ึง Model ที่รอบบินสนํามา
เสนอจะแสดงใหเห็นถึงปจจัยที่มีอิทธิพลในแตระดับขององคกร โดยปจจัยเหลานั้นเปรียบเหมือน
กระบวนการที่จะมาแปลงผลตัวแปรที่เราปอนเขาไป (Human Input) และผลที่แสดงออกมา 
(Human Output) คือสิ่งที่องคกรไดรับ สําหรับตัวแปรเบื้องตนตาม Model น้ีประกอบดวย 1.
ลักษณะทางชีวสังคัม (Biographic Characteristics) อันหมายถึง เพศ อายุ และสถานภาพสมรส 2.
บุคลิกภาพ (Personality) 3.คานิยมแบะทัศนคติ (Values and Attitudes) 4.ความสามารถ (Ability) 
ตัวแปรดังกลาวเปนลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มีติดตัวมาตั้งแตเร่ิมเขาสูองคกร โดยในระดับ
รายบุคคลนั้นมีปจจัยอ่ืนๆเขามาเกี่ยวของคือ การรับรู (Perception) แรงจูงใจ(Motivation) และการ
เรียนรูรายบุคคล (Individual Learning) ทั้งหมาเปนสาเหตุของรูปแบบกาตัดสินใจรายบุคคล 
(Individual Decision Making) ที่สงผลในระดับกลุมตอไป 

รอบบินสกลาววา กลุมไมใชแคการรวมกันของรายบุคคล เชนเดียวกันกับองคกรที่ไมใช
แคการรวมกันของกลุมเชนกัน แตทั้ง 2 ระดับยังมีปจจัยตางๆเพิ่มเขามา ในระดับกลุมประกอบดวย
รูปแบบการสื่อสาร (Communication) ลักษณะความเปนผูนํา (Leadership) ระดับของความขัดแยง 
(Conflict) ความสัมพันธของกลุม (Intergroup Relations) ในระดับองคกรประกอบดวยนโยบาย 
การฝกอบรมทรัพยากรมนุษย (Human Resource Polices and Practices) อันหมายถึง
กระบวนการสรรหา (Selection Processes) โปรแกรมฝกอบรม (Training Program) และแบบ
แผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Methods) ผลที่เกิดขึ้นจาก
กระบวนการในทั้ง 3 ระดับ ประการที่หน่ึงก็คือประสิทธิภาพในการทํางาน อยางไรก็ตามถึงแมจะมี
ปจจัยตางๆมากมายในองคกร แตสิ่งสําคัญก็คือตัวแปรที่เราปอนเขาไปในกระบวนการเหลานั้นจึง
กลาวไดวา ประสิทธิภาพในการทํางานเปรียบเหมือนผลลัพธที่ไดออกมา (Human Output) จะ
ขึ้นอยูกับลักษณะของบุคคล ซ่ึงเปรียบเหมือนสิ่งที่เราปอนเขาไป (Human Input) โดลักษณะเฉพาะ
ตัวดังกลาวคือ ลักษณะทางชีวสังคม บุคลิกภาพ คานิยมและทัศนคติ และความสามารถสวนบุคคล 

เบคเคอร และนิวฮอนเซอร (ประดิษฐ สุคนธสวัสดิ์. 2536: 24 ; อางอิงมาจาก Becker 
and Neuhauser. 975)  ไดเสนอตัวแบบจําลองเกี่ยวกับประสิทธิภาพลององคกร (Model of 
Organization Efficiency) โดยกลาววาประสิทธิภาพขององคกรนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร 
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เชน คน เงิน วัสดุอุปกรณที่เปนปจจัยนําเขา และผลผลิตขององคกร คือ การบรรลุเปาหมายแลว 
องคกรในฐานะทีเปนองคกรในระบบเปด (Open System) ยังมีปจจัยประกอบอีกดังแบบจําลองใน
รูปสมมุติฐานซึ่งสามารุสรุปไดดังน้ี 

1. ถาหากสภาพแดลอมในการทํางานขององคกรมีความซ้ําซอนต่ํา (Low – Task – 
Environment – Complexity ) หรือมีความแนนอน (Certainly) มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติในการ
ทํางานขององคกรอยางละเอียดถี่ถวน แนชัด จะนําไปสูความมีประสิทธิภาพขององคกรมากกวา
องคกรที่มีสภาพแวดลอมการทํางานยุงยากซับซอนสูง (High – Task – Environment – 
Complexity ) หรือมีความไมแนนอน (Uncertainly) 

2. การกําหนดระเบียบปฏิบัติที่ชัดเจนเพื่อเพ่ิมผลการทํางานที่มองเห็นได มีผลทําให
ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นดวย  

3. ผลการทํางานที่มองเห็นไดสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพ 
4. หากพิจารณาควบคูกัน ทั้งการกําหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจนละผลการทํางาน

ที่มองเห็นไดจะมีผลตอประสิทธิภาพมากกวาตัวแปรแตละตัวตามลําพัง 
Becker ยังเชื่ออีกวา การสามารถมองเห็นผลการทํางานขององคกรได (Visibility 

Consequences) จะมีผลตอประสิทธิภาพขององคกร เพราะองคกรสามารถทดลองเลือกระเบียบ
ปฏิบัติ และทรัพยากรที่เปนประโยชนตอการบรรลุเปาหมายได ฉะน้ันโครงสรางของงาน ระเบียบ
ปฏิบัติ ผลการปฏิบัติงาน จึงมีอิทธิผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

สมพงษ เกษมสิน (2510: 30) ไดกลาวถึงแนวคิดของ Harring Emerson ที่เสนอ
แนวความคิดเกี่ยวกับหลักการทํางานใหมีประสิทธิภาพในหนังสือ “The Twelve Principles of 
Efficiency” ซ่ึงไดรับการยกยองและกลาวขวัญกันมาก หลัก 12 ประการมีดังน้ี คือ   

1. ทําความเขาใจและกําหนดแนวความคิดในการทํางานใหกระจาง 
2. ใชหลักสามัญสํานึกในการพิจารณาสามนาจะเปนไปไดของงาน 
3. คําปรึกษาแนะนําตองสมบูรณและถูกตอง 
4. รักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 
5. ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
6. การทํางานตองเชื่อถือได มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียนไวเปน

หลักฐาน 
7. งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนินงานอยางทั่วถึง 
8. งานสําเร็จทันเวลา 
9. ผลงานไดมาตรฐาน 
10. กรดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 
11. กําหนดมาตรฐานที่สามารถใชเปนเครื่องมือในการฝกสอนงานได 
12. ใหบําเหน็จรางวัลแกงานที่ดี 
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นอกจากนี้ สมยศ นาวีการ (2529: 5) ไดกลาวถึงแนวความคิดของ  Thomas J. Peters 
ซึงเสนอปจจัย 7 ประการ ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคกร คือ 

1. กลยุทธ (Strategy) หมายถึง กลยุทธเกี่ยวกันกับการกําหนดภารกิจการพิจารณา 
จุดออนและจุดแข็งภายในองคกร โอกาสและอุปสรรคภายนอก 

2. โครงสราง (Structures) หมายถึง โครงสรางขององคกรที่เหมาะสมจะชวยในการ
ปฏิบัติงาน 

3. ระบบ (Systems) หมายถึง ระบบขององคกรที่บรรลุเปาหมาย  
4. แบบ (Styles) หมายถึง แบบของการบริหารของผูบริหาร เพ่ือบรรลุเปาหมายของ

องคกร 
5. บุคลากร (Staff) หมายถึง ผูรวมองคกร 
6. ความสามารถ (Skill) หมายถึง ความสามารถของคนในองคกร 
7. คานิยม (Shared Valued) หมายถึง คานิยมของคนในองคกร 

3.4 องคประกอบของประสิทธิภาพในการทํางาน 
องคประกอบที่สําคัญที่องคกรใชในการประเมินประสิทธิภาพในการทํางานตามเอกสาร

ของบริษัท TPI คอนกรีต ประกอบดวย  
1. ความรู ความสามารถในการปฏิบัติ (Knowledge and Ability to work) 
2. ผลการปฏิบัติงาน (Work Performance) 
3. ความสนใจเกี่ยวกับงาน (Interesting in Work) 
4. ความคิดริเริ่ม (Initiative) 
5. ความเปนผูนํา (Leadership) 
6. การวางแผลและการจัดระบบงาน (Planning and Organizing) 
7. ความสามารถในการแกปญหาและการตัดสินใจ (Problem Solving and Decision 

Making) 
8. ทัศนคติและความรวมมือกับบริษัท (Attitude and Cooperation to Company) 
9. การทํางานรวมกันกับผูอ่ืน (Relationship) 
10. บุคลิกภาพ (Personality) 
11. ความซื่อสัตย (Loyalty) 
12. การปฏิบัติตามกฎในบริษัท (Attention to Rules)  

 
4.  ประวัติเก่ียวกับโรงพยาบาลเอกชนในเรื่องการบริการการจัดการ 

โรงพยาบาลเอกชนแหงแรกของประเทศไทยที่ไมใชขององคกรทางศาสนาคือ โรงพยาบาล
วิชัยยุทธ มีเตียงรับคนไข 10 เตียง ใชเงินทุนไป 1.4 ลานบาท เม่ือ 3 เมษายน พ.ศ.2512 จด
ทะเบียนเปนหางหุนสวนจํากัดวิชัยยุทธ มี 50 หุน หุนละ 2 หม่ืนบาท มีผูถือหุน 14 คน ไดเปดทํา
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การเมื่อ 9 มิถุนายน พ.ศ.2512 โดยมีสมเด็จพระสังฆราช วัดมกุฎ- กษัตริยเปนองคทําพิธีเปด  เริ่ม
จากกลุม แพทย 7 ทานที่กลับ จากการศึกษาอบรมแพทยเฉพาะทาง จากตางประเทศ ที่สวนมาก
เปน อาจารยอยูในโรงเรียนแพทย และไดรับการยอมรับวา เปนแพทยผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาวิชา
ตางๆของ ประเทศไทยในระยะนั้น ทําใหมี ผูปวยไปหาที่ โรงพยาบาล ของรัฐจํานวนมาก แตมี
ความไมสะดวก ทั้งที่แผนกตรวจโรค และถาตองรับไวรักษา เปนคนไขใน โรงพยาบาลยิ่งมีความ
ยากลําบาก ในการจะหาหอง พิเศษและการใหการรักษา พยาบาล และแพทย ทุกทาน รูสึกไมสบาย
ใจ ที่จะใชเวลาราชการ ดูแลคนไขพิเศษ ที่ไปหาที่โรงพยาบาลของรัฐ จึงปรึกษากันวาเรานาจะ 
รวมกันสรางโรงพยาบาลเอกชนขึ้น เชนเดียวกับที่เห็นในตางประเทศ เพ่ือใหความสะดวก แกคนไข
ที่มีฐานะดี ไมไปแยงเวลาและหองของโรงพยาบาลรัฐ  

ความลาชาของการใหบริการของโรงพยาบาลรัฐ ทําใหผูปวยที่มีฐานะดีเขามาใชบริการของ
โรงพยาบาลเอกชนมากขึ้น และทําใหธุรกิจการใหบริการทางดานการรักษาพยาบาล ในรูปแบบ
โรงพยาบาลเอกชน ไดรับความนิยม และเปนที่สนใจของนักลงทุน ทําใหตลาดของธุรกิจน้ีเติบโต ซ่ึง
นํามาสูการแขงขันในรูปแบบตางๆ ทั้งในดานการใหบริการ ดานเทคโนโลยี ความชํานาญในเฉพาะ
ทางของการรักษา (กระทรวงสาธารณสุข) 

ดังน้ันธุรกิจโรงพยาบาลจึงหันมาใหความสําคัญกับการบริหารการจัดการภายในองคกร และ
การใหบริการมากขึ้น  

4.1 การพัฒนาคุณภาพการบริการสุขภาพของประเทศไทย 
สําหรับประเทศไทย มีวิวัฒนาการของการพัฒนาคุณภาพบริการสุขภาพ มาเปนลําดับดังน้ี  
1. พ.ศ. 2524 มีการพัฒนาการบริหารจัดการในโรงพยาบาล โดยกองการพยาบาลรวมกับ

กองสาธารณสุข เริ่มพัฒนาการบริหารจัดการทั่วไปและการรักษาพยาบาลในชุมชน 
2. พ.ศ. 2526 มีการพัฒนาระบบบริการพยาบาล โดยกองการพยาบาลเริ่มพัฒนาระบบ

บริการพยาบาลในโรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไปและการรักษาพยาบาลในชุมชน 
3. พ.ศ. 2527-2528 มีการติดดาวใหโรงพยาบาล โดยนายแพทยบรรลุ ศิริพานิช รอง

ปลัดกระทรวงสาธารณสุขในขณะนั้นไดริเร่ิมใหมีโครงการประเมินขีดความสามารถของโรงพยาบาล
ระดับตางๆ ทั้งดานบริหาร บริการและวิชาการ มีแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบบริการของสถาน
บริการและหนวยงานสาธารณสุขภูมิภาค โดยมีเปาหมายใหกับประชาชนทุกระดับ สามารถเขาถึง
บริการทุกระดับไดอยางเทาเทียมกัน 

4. พ.ศ. 2528 มีการตรวจสอบคุณภาพการพยาบาล (Nursing Audit)  โดยกองการ
พยาบาลจัดทํามาตรฐานระบบบริการโรงพยาบาลและริเร่ิมตรวจสอบคุณภาพการพยาบาลใน
โรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วประเทศ 

5. พ.ศ. 2536 - 2539 สํานักงานประกันสุขภาพ โดยกองโรงพยาบาลภูมิภาคองคการ
อนามัยโลกและสถาบันวิจัยสาธารณะสุข ไดใหการสนับสนุนวิจัยและพัฒนา มีการนํา  TQM (Total 
Quality Management) และCQI (Contonuons Quality Im provement) เขามาใชในโรงพยาบาลนํา
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รอง 8 แหง โดยผสมผสานกับการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาพฤติกรรมบริการและพัฒนาองคการที่มีการ
ดําเนินการอยูบางแลวในบางโรงพยาบาล 

6. พ.ศ. 2536 - 2537 มีมาตรฐานสถานพยาบาลประกันสังคม โดยสํานักงานประกันสังคม
รวมกับกระทรวงสาธารณสุข สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข ไดรวมกันจัดทํามาตรสถานพยาบาลขึ้น 
เพ่ือใชในโรงพยาบาลที่ดูแลผูปวยประกันสังคม 

7. ปลายป พ.ศ. 2538 กระทรวงสาธารณสุขไดออกนโยบายโรงพยาบาล โดยมีเปาหมาย
วา จะใหโรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไปทุกแหงดําเนินพัฒนาคุณภาพ โดยใชแนวคิด TQM 
และ CQI  มาใชแผนพัฒนาสาธารณสุขฉบับที่ 8 โดยกองโรงพยาบาลภูมิภาคเปนผ็ใหการสนับสนุน
ในเรื่องงบประมาณและวิทยากร ซ่ึงยังคงขยายตัวตอไปอยางตอเน่ือง 

8. พ.ศ. 2538 สถาบันวิจัยสาธารณสุขไดรับมอบหมายจากสํานักงานประกันสังคม ให
จัดทําคูมือประเมินสถานพยาบาลประกันสังคมตามมาตรฐานที่สํานักงานประกันสังคมกําหนดไว
กระบวนการจัดทําคูมือไดกอใหเกิดเครือขายของบุคคลที่สนใจเรื่องการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
มากขึ้น           

9. พ.ศ. 2538 - 2539 มารจัดทํามาตรฐานโรงพยาบาลฉบับกาญจนาภิเษก ซ่ึงมุงเนน
กระบวนการทํางาน มีผูปวยศูนยกลางและมุงการพัฒนาอยางตอเน่ืองไปสูความเปนเลิศ 

10. พ.ศ. 2540 มีโรงพยาบาลที่มีการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลดวยระบบ ISO ไดแก
โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชตะพานหินซ่ึงเปนโรงพยาบาลของรัฐแหงแรกที่ไดรับการรับรอง (อาริ
ยา สัพพะเลข.  2541: 42) 
 

4.2  ผลการศึกษาในเรื่องการพัฒนาการบริหารและการบริหารการจัดการใน
โรงพยาบาล 

ลัดดาวัลย ยังเฟองมนต (2537) ไดทําการศึกษา การศึกษากิจกรรมการบริหารงานวิชาการ
ของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลในกรุงเทพป 2536 โดยเก็บรวบรวมขอมูลของผูบริหารวิชาการ
โรงพยาบาลในกรุงเทพ จํานวน 175 คน ผลการศึกษาพบวา 

1.  ผูบริหารงานวิชาการฝายการพยาบาลสวนใหญรอยละ 60 ขึ้นไป มีการรายงานวาได
ปฏิบัติกิจกรรมในขั้นวางแผน สวนการายงานการปฏิบัติกิจกรรมที่ไมทั่วถึง รอยละ 60 คือการจัดทํา
แบบสํารวจความตองการพัฒนาบุคลากร การวางแผนการศึกษาตอตางประเทศ การตัดทํา
มาตรฐานการพยาบาลเพื่อตรวจสอบคุณภาพพยาบาล การกําหนดนโยบายแนวทางการปฏิบัติการ
สงเสริมการคนควาวิจัย และการหาทุนสนับสนุนการวิจัย 

2. กิจกรรมบริหารวิชาการขั้นปฏิบัติรายกิจกรรม และรวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง 
เปรียบเทียบการปฏิบัติทุกดาน คือการพัฒนาบุคลากร การสงเสริมวิขาการและการคนควาวิจัย 
จําแนกตามโรงพยาบาลพบวา มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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3. กิจกรรมการบริหารงานวิชาการขั้นประเมินผลในดานการพัฒนาบุคลากร และการ
สงเสริมงานวิชาการอยูในระดับปานกลาง ดานการคนควาวิจัยอยูในระดับนอย เปรียบเทียบการ
ประเมินผลดานพัฒนาบุคลากรและการคนควาวิจัย จําแนกตามโรงพยาบาลพบวา มีความแตกตาง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

4. ผูบริหารงานวิชาการของของฝายการพยาบาลรายงานปญหาในขั้นการวางแผน คือ ขาด
งบประมาณ และผูบริหารมีภาระรับผิดชอบมาก ขั้นปฏิบัติงาน คือ วัสดุอุปกรณไมเพียงพอ และไม
เหมาะสม ขั้นประเมินผล คือ ขาดงบประมาณในการประเมินผล 

วราภรณ พลีพลากร (2539) ไดศึกษาการศึกษารูปแบบและแนวทางการพัฒนาการ
บริหารงานวิชาการของโรงพยาบาลเอกชนในภาคกลาง พบวาการบริหารงานวิชาการในรงพยาบาล
เอกชนสวนใหญมีการจัดหนวยงาน และมีบุคลากรรับผิดชอบ การกําหนดหนาที่เปนลายลักษณ
อักษร การจัดทําสายงานบังคับบัญชา การวางแผน การจัดบุคลากร การประสานงาน การายงาน 
การควบคุมกํากับ การจัดงบประมาณตามกิจกรรมงานวิชาการของโรงพยาบาลเอกชน โดยแบงเปน 
ดานการพัฒนาบุคลากร การบริหารวิชาการ การคนควาวิจัย การเผยแพรวิชาการ แหลงขอมูล
คนควาทางวิชาการและโครงการพิเศษสวนความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการบริหารวิชาการของ
โรงพยาบาลเอกชน สวนใหญเห็นดวยวา ควรมีแนวทางการบริหารวิชาการเปนรูปแบบเดียวกันและ
ผลการประชุมระดมสมองผูเชี่ยวชาญ สรุปวารูปแบบและแนวทางการพัฒนาการบริหารงานวิชาการ
ของโรงพยาบาลเอกชน ตองมีหนวยงานรับผิดชอบ โดยจัดตั้งเปนฝายวิชาการ มีการกําหนดหนาที่
เปนลายลักษณอักษร มีหองสมุด และจัดทําคูมือปฏิบัติงาน   

การดเนอร และคอมมิ่ง (Gardner ;& Cumming. 1944) กลาวถึงการนําการบริหารเพื่อ
คุณภาพทั้งองคกรมาใชในโรงพยาบาล ขนาด 500 เตียง ในแมร่ีแลนด สหรัฐอเมริกาวามีการ
ดําเนินงาน 4 ขั้นตอน คือ มีการอบรมผูบริหารอาวุโส อบรมปฏิบัติในแตละแผนกเกี่ยวกับแนวคิด
และการปฏิบัติ มีการชวยสอนปรัชญาของการบริหารเพื่อคุณภาพทั้งองคกร และพยาบาลผูปฏิบัติ
สงปญหาใหแผนกการพยาบาลเพื่อทําสนทนากลุม และในขั้นตอนสุดทายเปนการดําเนินงานของ
ทีมผูบริหาร ผูบริหารระดับกลางนําผลที่ไดมาตรวจสอบปญหาพ้ืนฐานหาขอมูลเพ่ิมเติม สํารวจ
ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน วินิจฉัยผลลัพธและหาวิธีทางปรับโครงสรางใหม  

 
5.  เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 ภูษิต อินทรประสงค (2539) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของผู
บริหารงานโรงพยาบาลชุมชน พบวาการบริหารงานใหเกิดประสิทธิผลสูงนั้น มุงเนน เรื่องการสราง
ทีมผูนําอยางเหมาะสม และผูบริหารทุกตําแหนงจะตองมีความสามารถในการบริหารสภาพแวดลอม
ภายนอกหนวยงาน การใหคุณใหโทษ การสรางความผูกพันใหแกสมาชิกองคการมีสวนรวม 
ตลอดจนสรางความสัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชา  
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สเทิน และไนเรล (Ster ;& Nirel. 1994: Abstract) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมการบริหาร
งานของผูอํานวยการโรงพยาบาลในประเทศอิสราเอล โดยการสอยถามผูอํานวยการโรงพยาบาล
จํานวน 26 แหง ในอิสราเอล ผลการวิจัยพบวา ผูอํานวยการสวนใหญใชเวลา และสนใจเกี่ยวกับ
ระบบหรือกระบวนการจัดองคการภายในและมีเวลานอยที่จะบริหารโครงสรางสางแวดลอมภายนอก 
และยังพบอีกวา การปฐมนอเทศผูอํานวยการโรงพยาบาลควรมีเร่ืองการกระจายอํานาจ และ
กระบวนการตัดสินใจที่ชัดเจนรวมอยูดวย 

นางสาวณัฏฐินี สุริยวงศ (2546) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของพยาบาลเกี่ยวกับ
การบริหารเพื่อการพัฒนาโรงพยาบาลรามาธิบดีสูคุณภาพ ซ่ึงผลการวิจัยมีการจําแนกตามตําแหนง
งาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานและหนวยงานสังกัด กลุมตัวอยางเปนพยาบาลที่ปฏิบัติงานหนวยงานที่
ใหบริการรักษาผูปวยโดยตรง จํานวน 315 คน โดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น ไดรับ
แบบสอบถามที่สมบูรณกลับคืนมา 291 ชุด ประกอบดวยพยาบาลประจําการ รอยละ 81.4 หัวหนา
หอผูปวย รอยละ 8.3 ผูตรวจการพยาบาล รอยละ 6.9 และหัวหนางานพยาบาล รอยละ 3.4 
พยาบาลที่ปฏิบัติงานมาเปนเวลานอยกวา 5 ปมีประมาณ 1 ใน 3 ของกลุมตัวอยาง ประมาณรอยละ 
24 ปฏิบัติงานอยูในชวง 5-9 ป มีเพียง รอยละ 6 ที่ปฏิบัติงานอยูในชวง 15-19 ป และหนวยงานที่
สังกัด มากที่สุดคือกลุมตัวอยางที่สังกัดหนวยงานการพยาบาลอายุรศาสตร รอยละ18.6 รองลงมา
คือหนวยงานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร รอยละ 15.1 และนอยที่สุดไดแก หนวยงานการพยาบาล
จิตเวชและสุขภาพจิต รอยละ 2.4 วิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยใชโปรแกรม SPSS/WINDOWS หา
คารอยละ คาเฉลี่ยเลขคณิต คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ในกรณีที่
พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะใชการเปรียบเทียบพหุคูณโดยใชวิธีการเซฟเฟ เพ่ือ
ทดสอบความแตกตางรายคู 

จากการศึกษาพบวา 
1. ความคิดเห็นของพยาบาลเกี่ยวกับการบริหารเพื่อการพัฒนาโรงพยาบาลรามาธิบดีสู

คุณภาพ โดยภาพรวมทั้ง 5 ดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงประกอบดวย ดานการ
วางแผน ดานการจัดองคการ ดานการประสาน และดานการควบคุม 

2.  พยาบาลที่มีตําแหนงงานแตกตางกันและมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานแตกตางกันจะมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารเพื่อการพัฒนาโรงพยาบาลรามาธิบดีสูคุณภาพไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

3. พยาบาลที่สังกัดหนวยงานที่แตกตางกัน จะมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารเพื่อ
การพัฒนาโรงพยาบาลรามาธิบดีสูคุณภาพแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
กลาวคือพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหนวยงานการพยาบาลจักษุ โสต นาสิกวิทยา จะมีระดับความ
คิดเห็น เห็นดวยมาก รองลงมาคือพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหนวยงานการพยาบาลศูนยการแพทย
สิริกิติ์ ในขณะที่ปฏิบัติงานในหนวยงานการพยาบาลปองกันโรคและสงเสริมสุขภาพมีความคิดเห็น
อยูในระดับเห็นดวยนอย 
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4.  ขอเสนอแนะจากการศึกษา พบวา การเปลี่ยนแปลงตางๆ ควรใชเวลา เพ่ือ
หลีกเลี่ยงความเครียดจนไมมีความสุขในการทํางาน การสื่อสารที่รวดเร็วชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งการมีเจตคติที่ดี และการยอมรับจากผูปฏิบัติงาน จะเปนกุญแจสําคัญสําหรับการพัฒนา
องคการ 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของจะเห็นไดวาผูทําวิจัยไดมีการ
หยิบยกทฤษฎีที่เกี่ยวของขึ้นมาหลายทฤษฎีดวยกัน ซ่ึงสามารถอธิบายไดตามหัวขอดังน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศการทํางาน ใชแนวคิดของ ปรียาพร วงศอนุตน
โรจน เน่ืองจากแนวคิดของ ปรียาพร วงศอนุตนโรจน ไดสรุปปจจัยที่มีความสัมพันธกับบรรยากาศ
องคกรอันไดแก ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับตน ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน 
ความกดดันเกี่ยวกับผูบังคับบัญชา(ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชา) สภาวะแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน และสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ 

2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมในการบริหารการจัดการ ใชแนวคิดของธนวรรธ  
ตั้งสินทรัพยศิริ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Schermerhorn เน่ืองจากแนวคิดของ Schermerhorn 
เปนแนวคิดที่ไดอธิบายเกี่ยวกับเร่ืองของการวางแผน การนํา การควบคุม และการจัดการการ
ทํางานไดอยางดีและมีวิธีแบงแยก การกระจายงาน มีการกําหนดวัตถุประสงคตางๆ ในการทํางาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพภายในองคกร 

3. แนวคิดและทฤษฎีที่ เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแนวคิดนี้ใชทฤษฎีของ 
Woodcock เพราะเปนทัศนะเกี่ยวกับการทํางานที่มีประสิทธิภาพวาการทํางานรวมกันนั้น บุคลากร
จะตองมีพฤติกรรมในการทํางานที่แสดงออก 11 ประการในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ไดแก 

3.1 มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน 
3.2 ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา 
3.3 การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน 
3.4 ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค   
3.5 กระบวนการการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองและเหมาะสม 
3.6 ภาวะผูนําที่เหมาะสม 
3.7 การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน 
3.8 การพัฒนาตนเอง 
3.9 ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 
3.10 การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน 
3.11 การติดตอสื่อสารที่ดี 

สรุปไดวางานวิจัยที่เกี่ยวของไดใชแนวคิดของบุคคลที่ไดกลาวไวขางตน เพราะทุกทานที่
กลาวมาในงานวิจัยเปนบุคคลที่ไดทําการวิจัยเกี่ยวของกับงานวิจัยเรื่องของการบริหารโรงพยาบาล
ไปสูระบบคุณภาพและรวมไปถึงการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพของพนักงานในองคกร 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 

1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

 

1.  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 1.1 ประชากร 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้น้ี คือ พนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาล ทั้งเพศชาย
และเพศหญิง มีจํานวนทั้งสิ้น 518 คนที่ปฏิบตัิงานตามแผนกตางๆ(ฝายบคุคลโรงพยาบาลเอกชน
แหงหน่ึง ในเขตสวนหลวง) 
 1.2 กลุมตัวอยาง 

  เน่ืองจากทราบจํานวนประชากรทําใหการหาจํานวนตวัอยางสําหรับการวิจัยครั้ง
น้ี คือ พนักงานในระดับปฏิบัตใินโรงพยาบาลจํานวน 226 คน เปนการเลือกจํานวนตวัอยางที่ใช
ความนาจะเปน (Probability Sampling) โดยอาศัยสูตรของ Taro Yamane (บุญธรรม. กิตปรีดาบริ
สุทธ : 2543) 
  

จากสูตร 

n     =   21 Ne
N

+
 

 
เม่ือ   n    แทน    จํานวนตัวอยาง 
         N   แทน    จํานวนประชากร 
         e    แทน    ความคาดเคลื่อนทีย่อมรับไดเทากับ  0.05 
 
แทนที่    n                    =                 518          =   226 คน 

   1 + {518 x (0.05) 2 } 
 วิธีการสุมตัวอยาง 

  การเลือกกลุมตัวอยาง ผูวิจยัเลือกกลุมตัวอยางตามขั้นตอน ดังนี ้



 40 

ขั้นตอนที่ 1 การสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ดวยวธิีการหา
ขนาดตัวอยาง เปนสัดสวนตามประชากรทั้งหมดในแตละชั้นภูมิ (Proportional) 
 
ตาราง 2  แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

ฝายงาน ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง (คน) 
1. ฝายรักษาและพยาบาล 312 139 
2. ฝายธุรการ 154 65 
3. ฝายบริหาร 52 22 

                                                           รวม                              518 226 

 
 

ขั้นตอนที่ 2 การสุมตัวอยางตามสะดวก (Convenience sampling) การเก็บรวบรวมขอมูล
โดยใชแบบสอบถามที่ไดจัดเตรียมไวสําหรับกลุมตวัอยางในแตละระดับตามตําแหนงงาน และในแต
ละแผนกตามสัดสวนในแตละชั้นภูมิใหไดครบจํานวนตามตวัอยางกําหนด 
 
 

2.  การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  
 แหลงที่มาของขอมูลประกอบดวย 2 สวน คือ 
ตางๆและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพ่ือมาสรางแบบสอบถาม 
   2.  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการในโรงพยาบาล ที่ไดจากการตอบแบบสอบถาม 

 
 2.1 ข้ันตอนการสรางเครื่องมือวิจัย 

1. ศึกษาขอมูลจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับบรรยากาศการทํางาน 
หลักการบริหารการจัดการ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพ่ือเปนแนวทางในการสราง
แบบสอบถาม 

2. ปรับปรุงและดัดแปลงเปนแบบสอบถามที่มีความเหมาะสมและสอดคลองกับ
แนวคิดและทฤษฎีที่ใชในการวิจัย 

3. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือทําการ
ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา และเสนอแนะเพ่ิมเติม กอนนําเสนอคณะกรรมการควบคุมสาร
นิพนธ 

4. นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบไปทําการปรับปรุงแกไขใหถูกตอง จากนั้น
นําเสนอตอคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ เพ่ือตรวจสอบและแกไขกอนนําไปทดลองใช 
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  5. นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบแกไขแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุม
ตัวอยางจํานวน 30 คน เพ่ือหาความเชื่อม่ันโดยใชวธิีหาคาสัมประสิทธอัลฟา ( α - Coefficient) 
ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา.  2546: 49) 
 

( ) ianceariancek
iancearianceksAlphaCronbach
var/cov11

var/cov'
−+

=  

    
    เม่ือ  α           =    สัมประสิทธิค์วามเชื่อม่ัน 
              k            =    จํานวนขอคําถาม 
          arincecov    =    คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 

iancevar     =    คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
  คาแอลฟาที่ไดจะแสดงระดับของความคงที่ของแบบสอบถามโดยจะมีคาระหวาง
0<α <1 คาที่ใกลเคียง 1 มาก แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง (กัลยา วานิชยบัญชา.  2546) 
  ซ่ึงพบวาแบบสอบถามที่ใชมีคาความเชื่อม่ันดังน้ี 
 ฉบับที่ 1 แบบสอบถามดานบรรยากาศในการทํางาน มีคาความเชื่อม่ัน เทากับ 0.840 
 ฉบับที่ 2 แบบสอบถามดานวัฒนธรรมในการบริหารจัดการ มีคาความเชื่อม่ัน เทากับ 
0.887 
 ฉบับที่ 3 แบบสอบถามดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีคาความเชื่อม่ัน เทากับ 
0.930  
 
 2.2 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
   เครื่องมือที่ ใช ในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการศึกษาคนควาครั้ ง น้ี เปน
แบบสอบถาม(Questionnaire) เกี่ยวกับบรรยากาศการทํางาน หลักการบริหารการจัดการ และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถแบงออกเปน 4 ตอน ดังน้ี 
  ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการในโรงพยาบาล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ทํางาน โดยคําถามจะเปนลกัษณะใหเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว ไดแก 

 คําถามขอที่ 1 เพศ ไดแก เพศชาย และเพศหญิง เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด 
โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบญัญัติ (Nominal scale) 

 คําถามขอที่ 2 อายุ เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการวัดขอมูล
ประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยมีเกณฑในการกําหนดชวงอายุ (ฝายบุคคลในโรงพยาบาล:
2551) 

  1. 18 – 27 ป 
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   2.  28 – 37 ป 
   3.  38 – 47 ป 

    4. ตั้งแต 48 ปขึ้นไป 
 คําถามขอที่ 3 สถานภาพสมรส ไดแก โสด สมรส และหมาย-หยาราง เปน

แบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
คําถามขอที่ 4 ระดับการศกึษา เปนแบบสอบถามชนดิปลายปด โดยใชระดับการ

วัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ระดับการศึกษา (ฝายบคุคลในโรงพยาบาล:2551) 
1. ต่ํากวาปริญญาตร ี
2 ปริญญาตรีหรือเทยีบเทา 
3 สูงกวาปริญญาตร ี

 คําถามขอที่ 5 ระยะเวลาในการทํางาน เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใช
ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยมีเกณฑในการกําหนดระยะเวลาในการ
ทํางาน (ฝายบุคคลในโรงพยาบาล:2551) 

1. ต่ํากวา 2 ป 
2. 2 – 5 ป 
3. 6 – 8 ป 
4. 8 ปขึ้นไป 

  
ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศการทํางานของพนักงานในระดับปฏิบตักิาร

ในโรงพยาบาล โดยแบงเปนคําถามเกีย่วกับบรรยากาศดานสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดาน

สัมพันธภาพระหวางบุคคลในการปฏิบัติงาน(เพื่อนรวมงาน)และดานความกดดนัเกีย่วกับ

ผูบังคับบัญชา จํานวน 14 ขอ โดยแบบสอบถามนี้ผูวิจัยไดปรับปรุงแบบสอบถามบรรยากาศการ

ทํางานของ ประกายทิพย พิชัย (2539: 82-83) และระจิตรแกว เล็กอุทัย (2542: 131-133) และ
ศึกษาจากเอกสาวปริญญานพินธที่เกี่ยวของของตางประเทศ ซ่ึงประกอบดวย 
  คําถามขอ 1-5 คําถามในเรื่องบรรยากาศดานสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาล โดยมีลักษณะแบบสอบถามเปนวิธีการใหคะแนน
รวม (Rating scale method: Likert scale questions) ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น 
(Interval scale) ซ่ึงมีเกณฑการใหคะแนน ประกอบดวย 
        
 คําถามเชิงบวก   คําถามเชิงลบ 
 จริงที่สุด  เกณฑการใหคะแนน 5 คะแนน       1 คะแนน 
 จริง    เกณฑการใหคะแนน 4 คะแนน      2 คะแนน 
 จริงบาง   เกณฑการใหคะแนน 3 คะแนน        3 คะแนน 
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 จริงนอย  เกณฑการใหคะแนน 2 คะแนน                  4 คะแนน 
 จริงนอยที่สุด  เกณฑการใหคะแนน 1 คะแนน                  5 คะแนน 

   
การกําหนดเกณฑเฉลี่ยของระดับความคดิเห็น โดยใชเกณฑประเมิน ดังตอไปน้ี  

(กัลยา วานิชยบัญา. 2545: 29) 
   อันตรภาคชั้น (Interval) =      พิสัย (Rang) 
         จํานวนชั้น (Class) 
        =     5 – 1  =  0.80 
                    5 
  ดังน้ันการอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูล 

ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยบรรยากาศสภาวะแวดลอมในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาล ในการอภิปรายผลดังน้ี (Best.1981 : 

204-205) 
คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึงมีบรรยากาศการทาํงานดานสภาวะแวดลอมใน

การปฏิบัติงานในระดับดีทีสุ่ด 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึงมีบรรยากาศการทํางานดานสภาวะแวดลอมใน

การปฏิบัติงานในระดับดี 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึงมีบรรยากาศการทํางานดานสภาวะแวดลอมใน

การปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึงมีบรรยากาศการทํางานดานสภาวะแวดลอมใน

การปฏิบัติงานในระดับคอนขางไมดี 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึงมีบรรยากาศการทํางานดานสภาวะแวดลอมใน

การปฏิบัติงานในระดับไมดี 

 
คําถามขอ 6-10 คําถามเรื่องสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการปฏบัิติงาน (เพื่อน

รวมงาน)ในการปฏิบัติงานของพนกังานในระดับปฏบิตัิการในโรงพยาบาลโดยมีลักษณะ

แบบสอบถามเปนวธิีการใหคะแนนรวม (Rating scale method: Likert scale questions) ใชระดับ
การวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) ซ่ึงมีเกณฑการใหคะแนน ประกอบดวย  

จริงที่สุด  เกณฑการใหคะแนน 5 คะแนน 
จริง   เกณฑการใหคะแนน 4 คะแนน 
จริงบาง   เกณฑการใหคะแนน 3 คะแนน 
จริงนอย  เกณฑการใหคะแนน 2 คะแนน 
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จริงนอยที่สุด   เกณฑการใหคะแนน 1 คะแนน 
  การกําหนดเกณฑเฉลี่ยของระดับความคดิเห็น โดยใชเกณฑประเมิน ดังตอไปน้ี  

(กัลยา วานิชยบัญา. 2545: 29) 
   อันตรภาคชั้น (Interval) =      พิสัย (Rang) 
         จํานวนชั้น (Class) 
        =     5 – 1  =  0.80 
                    5 
  ดังน้ันการอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูล 

ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยบรรยากาศดานสัมพันธภาพระหวาง

บุคคลในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาล ในการอภิปรายผลดังนี้ 

(Best.1981 : 204-205) 
 

คะแนนเฉลี่ย   4.21   –    5.00  หมายถึงมีบรรยากาศการทํางานดานสัมพันธภาพ

ระหวางบุคคลในการปฏบัิติงานในระดับดีที่สุด 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึงมีบรรยากาศการทํางานดานสัมพันธภาพระหวาง

บุคคลในการปฏิบัติงานในระดับดี 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึงมีบรรยากาศการทํางานดานสัมพันธภาพระหวาง

บุคคลในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึงมีบรรยากาศการทํางานดานสัมพันธภาพระหวาง

บุคคลในการปฏิบัติงานในระดับคอนขางไมดี 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึงมีบรรยากาศการทํางานดานสัมพันธภาพระหวาง

บุคคลในการปฏิบัติงานในระดับไมดี 

  

คําถามขอ 11-14 คําถามเรือ่งบรรยากาศดานความกดดันเกี่ยวกับ

ผูบังคับบัญชา(ความสัมพันธภาพระหวางตัวพนักงานกบัผูบังคับบัญชา) ของพนักงานในระดับ

ปฏิบัติการในโรงพยาบาล โดยมีลักษณะแบบสอบถามเปนวธิีการใหคะแนนรวม (Rating scale 
method: Likert scale questions) ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) ซ่ึงมี
เกณฑการใหคะแนน ประกอบดวย 

 จริงที่สุด  เกณฑการใหคะแนน 5 คะแนน     
 จริง  เกณฑการใหคะแนน 4 คะแนน       
 จริงบาง   เกณฑการใหคะแนน 3 คะแนน         
 จริงนอย  เกณฑการใหคะแนน 2 คะแนน                   
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 จริงนอยที่สุด  เกณฑการใหคะแนน 1 คะแนน                   
  การกําหนดเกณฑเฉลี่ยของระดับความคดิเห็น โดยใชเกณฑประเมิน ดังตอไปน้ี  

(กัลยา วานิชยบัญา. 2545: 29) 
   อันตรภาคชั้น (Interval) =      พิสัย (Rang) 
         จํานวนชั้น (Class) 
        =     5 – 1  =  0.80 
                    5 
  ดังน้ันการอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูล 

ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยบรรยากาศดานความกดดันเกี่ยวกับ

ผูบังคับบัญชา(ความสัมพันธภาพระหวางตัวพนักงานกับผูบังคับบัญชา)ของพนักงานในระดับ

ปฏิบัติการในโรงพยาบาล ในการอภิปรายผลดงัน้ี (Best.1981: 204-205) 
คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึงมีบรรยากาศการทํางานดานความกดดันเกีย่วกับ

ผูบังคับบัญชาในระดับไมดี ซ่ึงหมายถึง พนักงานมีความสัมพันธที่ดีที่สุดกับผูบังคบับัญชา 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึงมีบรรยากาศการทํางานดานความสัมพันธภาพ
ระหวางเพ่ือนรวมงานในระดับคอนขางไมดี ซ่ึงหมายถึง พนักงานมีความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับ 
บัญชา 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึงมีบรรยากาศการทํางานดานความสัมพันธภาพ
ระหวางเพื่อนรวมงานในระดับปานกลาง ซ่ึงหมายถึง พนักงานมีความสัมพันธที่ปานกลางกับผูบัง 
คับบัญชา 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึงมีบรรยากาศการทํางานดานความสัมพันธภาพ
ระหวางเพื่อนรวมงานในระดับดี ซ่ึงหมายถึง พนักงานมีความสัมพันธที่คอนขางไมดีกับผูบังคับ 
บัญชา 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึงมีบรรยากาศการทํางานดานความสัมพันธภาพ
ระหวางเพื่อนรวมงานในระดับดีที่สุด ซ่ึงหมายถึง พนักงานมีความสัมพันธที่ไมดีกับผูบังคับบัญชา 
 
 ตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมในการบริหารการจัดการภายใน
องคกรของพนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลโดยแบงเปนคําถามเกี่ยวกับวัฒนธรรม
ในการบริหารการจัดการภายในโรงพยาบาล โดยมีลักษณะแบบสอบถามเปนวิธีการใหคะแนนรวม 
(Rating scale method: Semantic differential scale)   จํานวน 9 ขอโดยแบบสอบถามนี้ผูวิจัยได
ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามวัฒนธรรมในการบริหารการจัดการภายในองคกรของ (ธนวรรธ ตั้ง
สินทรัพยศิริ 2550: 306-307) จํานวน 9 ขอแบงเปน 4 ประเภทดังน้ี 

1. ดานการวางแผน  
2. ดานการจัดองคการ  
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3. ดานการนํา  
4. ดานการควบคุม   

โดยใชระดับการวัดทัศนคตโิดยใชความแตกตางในการตีความ ซ่ึงจะใชคาที่มีความหมาย
แตกตางกันในทิศทางตรงกันขาม (Bipolar scale) ซ่ึงมีเกณฑการใหคะแนน ประกอบดวย 

ขอความเชิงบวกอยูดานซาย ขอความเชงิลบอยูดานขวา  
การกําหนดเกณฑเฉลี่ยของระดับความคดิเห็น โดยใชเกณฑประเมิน ดังตอไปน้ี  

(กัลยา วานิชยบัญา. 2545: 29) 
   อันตรภาคชั้น (Interval) =      พิสัย (Rang) 
         จํานวนชั้น (Class) 
        =     5 – 1                                 

                    5 
        =  0.80 
 
ดังนั้นการอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูล ประเภท

อันตรภาคชั้น (Interval Scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยการประเมินแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมใน
การบริหารการจัดการภายในโรงพยาบาล  ในการอภิปรายผลดังน้ี (Best.1981: 204-205) 

 
คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึงองคกรมีวัฒนธรรมในการบริหารการจัดการ

ภายในโรงพยาบาลในระดบัดีที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึงองคกรมีวัฒนธรรมในการบริหารการจัดการ

ภายในโรงพยาบาลในระดบัดี 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึงองคกรมีวัฒนธรรมในการบริหารการจัดการ

ภายในโรงพยาบาลในระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึงองคกรมีวัฒนธรรมในการบริหารการจัดการ

ภายในโรงพยาบาลในระดบัคอนขางไมดี 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึงองคกรมีวัฒนธรรมในการบริหารการจัดการ

ภายในโรงพยาบาลในระดบัไมดี 
 

 ตอนที่ 4  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
ระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลโดยแบงเปนคําถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาล โดยมีลักษณะแบบสอบถามเปนวิธีการใหคะแนนรวม 
(Rating scale method: Likert scale questions)  จํานวน 22  ขอ แบงเปน 11 ประเภทดังน้ี 

1. มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน 
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2. ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา 
3. การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน 
4. ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค   
5. กระบวนการการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองและเหมาะสม 
6. ภาวะผูนําที่เหมาะสม 
7. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวธิีในการทํางาน 
8. การพัฒนาตนเอง 
9. ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 
10. การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน 
11. การติดตอสื่อสารที่ดี   

 โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) ซ่ึงมีเกณฑการใหคะแนน 
ประกอบดวย 

 จริงที่สุด  เกณฑการใหคะแนน 5 คะแนน     
 จริง  เกณฑการใหคะแนน 4 คะแนน       
 จริงบาง   เกณฑการใหคะแนน 3 คะแนน         
 จริงนอย  เกณฑการใหคะแนน 2 คะแนน                   
 จริงนอยที่สุด  เกณฑการใหคะแนน 1 คะแนน                   

  การกําหนดเกณฑเฉลี่ยของระดับความคดิเห็น โดยใชเกณฑประเมิน ดังตอไปน้ี  
(กัลยา วานิชยบัญา. 2545: 29) 

   อันตรภาคชั้น (Interval) =      พิสัย (Rang) 
         จํานวนชั้น (Class) 
        =     5 – 1  =  0.80 
                    5 
  ดังน้ันการอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูล 

ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยการประเมินแบบสอบถามเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาล ในการอภิปรายผล
ดังน้ี (Best.1981 : 204-205) 

 
คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึงองคกรมีประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานในระดับดีที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึงองคกรมีประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานในระดับดี 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึงองคกรมีประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึงองคกรมีประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานในระดับคอนขางไมดี 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึงองคกรมีประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานในระดับไมดี 
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3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
  การเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือนํามาวิเคราะห ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลตามขั้นตอน ดังน้ี 
   1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางจํานวน 226 ชุด ซ่ึงจะเก็บรวบรวมขอมูลจากการตอบแบบสอบถามของพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการในโรงพยาบาล  
  2. แหลงขอมูลทุตยิภูมิ (Secondary Data) ไดจากการศึกษาคนควาขอมูลที่มีผูรวบรวม
เอาไว ทั้งหนวยงานของรัฐ และเอกชน ดังน้ี  

2.1  ขอมูลทางอินเทอรเน็ต 
2.2  หนังสือพิมพ วารสาร สิ่งพิมพตางๆ 
2.3 หนังสือทางวิชาการ บทความ สารนิพนธ วทิยานิพนธ และรายงาน

วิจัยที่เกี่ยวของ 
 

4.  การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล 
  1. เม่ือรวบรวมแบบสอบถามตามความตองการแลว ผูวิจัยจะตองตรวจสอบความ
ถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถาม 
  2. ทําการลงรหัสแลวนําขอมูลมาบันทึกลงในคอมพิวเตอร เพ่ือประมวลผลดวย
โปรแกรม SPSS (Statistic Package for Social Science) for Windows Version 15 
  3.  วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ สามารถจําแนกได 2 ลักษณะ คือ การวิเคราะหดวย
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) และการวิเคราะหดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential 
Analysis) 
        3.1 การวิเคราะหดวยสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Analysis) เพ่ือใหทราบถึง
ลักษณะของบรรยากาศการทํางาน หลักการบริหารการจัดการ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาล โดยสามารถวิเคราะหแบบสอบถามไดดังน้ี 
    3.1.1 แบบสอบถามตอนที่ 1 เกีย่วกับขอมูลสวนบุคคลของของพนักงานใน
ระดับปฏิบตัิการในโรงพยาบาล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ทํางาน โดยนําเสนอในรูปแบบความถี่ และรอยละ 
    3.1.2 แบบสอบถามตอนที่ 2 เกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศการทํางาน ของ
ของพนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาล ในดานตางๆ เชน ดานสภาวะแวดลอมในการ

ปฏิบัติงาน ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการปฏิบัติงาน (เพื่อนรวมงาน) และดานความกดดัน

เกี่ยวกับผูบังคับบัญชา(ความสัมพันธภาพระหวางตัวพนักงานกับผูบังคับบัญชา)  โดยนําเสนอใน

รูปแบบคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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    3.1.3  แบบสอบถามตอนที่ 3 เกี่ยวกับวัฒนธรรมในการบริหารการจัดการ 
ภายในโรงพยาบาลในเรื่องตางๆเชน การวางแผน การจัดองคกร การนํา และการควบคุม โดย
นําเสนอในรูปแบบคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
    3.1.4  แบบสอบถามตอนที่ 4  เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลโดยนําเสนอในรูปแบบคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
      3.2 การวิเคราะหดวยสถติิเชิงอนุมาน (Inferential Analysis) โดยใชสมมติฐาน 
เพ่ือแสดงถึงความสัมพันธของตัวแปรตนและตวัแปรตาม ซ่ึงมีรายละเอียดดังน้ี   

สมมติฐานขอที่ 1  
    เพศที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน

ระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน คาสถิติที่ใชทดสอบ คือ t-test 
    อายุที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน

ระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน คาสถิติที่ใชทดสอบ คือ One-Way ANOVA 
    สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน คาสถิติที่ใชทดสอบ คือ One-Way 
ANOVA 

    ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน คาสถิติที่ใชทดสอบ คือ One-Way 
ANOVA  

    ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน คาสถิติที่ใชทดสอบ คือ One-Way 
ANOVA 
   
  
 
 สมมติฐานขอที่ 2  
 ปจจัยดานวัฒนธรรมในการบริหารการจัดการภายในองคกร และปจจัยดานบรรยากาศการ
ในการทํางาน สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการใน
โรงพยาบาล  คาสถิติที่ใชทดสอบ คือ  Multiple Regression 
 
   4. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

   4.1 การวิเคราะหเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) โดยใชสถิติพ้ืนฐาน ไดแก 
    4.1.1 คารอยละ (Percentage) 
    4.1.2 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) (บุญชม ศรีสะอาด.  2538: 56) 
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      เม่ือ  
___

X   =   คาเฉลี่ยของคะแนน 
               ∑ X      =   ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
                    n      =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    4.1.3 การหาคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (บุญชม ศรี
สะอาด.  2538: 87) 
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      เม่ือ S.D.        =  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 
                    X     =  คะแนนแตละตวัในกลุมตัวอยาง 

              n     =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
            n-1     =  จํานวนตัวแปรอิสระ 
       ( )2∑ x      =  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
            ∑ 2x       =  ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

 
   4.2 การวิเคราะหหาความเชื่อถอืไดของเครื่องมือ (Reliability of the test) โดยวิธี
หาคาครอนบัคแอลฟา (กัลยา วานิชยบญัชา.  2546: 49) 
 

( ) ianceariancek
iancearianceksAlphaCronbach
var/cov11

var/cov'
−+

=  

    
    เม่ือ  α           =    สัมประสิทธิค์วามเชื่อม่ัน 
              k            =    จํานวนขอคําถาม 
          arincecov    =    คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 

iancevar     =    คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
 คาแอลฟาที่ไดจะแสดงระดับของความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0<α <1 
คาที่ใกลเคียง 1 มาก แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง  
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   4.3 การวิเคราะหดวยสถติิเชิงอนุมาน (Inferential Analysis) ในการทดสอบ
สมมติฐานโดยใช 
        4.3.1 คา t-test ใชทดสอบความแตกตางของคาฉลี่ยระหวางกลุม 2 กลุม 
(กัลยา วานิชยบัญชา.  2539: 113-114) 
      กรณีความแปรปรวน 2 กลุมเทากัน 2
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โดยมีคาองศาอิสระ (Degree of Freedom หรือ d.f.) ดังน้ี 
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      กรณีความแปรปรวน 2 กลุมไมเทากัน 2
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โดยมีคาองศาอิสระ (Degree of Freedom หรือ d.f.) ดังน้ี 
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  เม่ือ   t     =      คาสถิตทิี่ใชในการพิจารณาการแจกแจงแบบ t 
        1X    =      คาเฉลี่ยตวัอยางกลุมที่ 1 
        2X    =      คาเฉลี่ยตวัอยางกลุมที่ 2 
        2

1S     =      คาความแปรปรวนของตวัอยางกลุมที่ 1 
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        2
2S     =      คาความแปรปรวนของตวัอยางกลุมที่ 2 

    n1,n2      =      ขนาดกลุมตัวอยางที่ 1 และขนาดกลุมตัวอยางที่ 2 
       4.3.2 ANOVA (One-Way Analysis of Variance) ใชทดสอบความแตกตาง
ระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรที่มากกวา 2 กลุม โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว One-Way ANOVA ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เม่ือคา
ระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา0.05 โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง 
Homogeneity of Variances ถาพบความแปรปรวนเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย F-
test และถาความแปรปรวนไมเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe (กัลยา 
วานิชยบัญชา.  2545: 141) 
     ถาพบความแปรปรวนเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย F-test 
 

( )

( )w

b

MS
MS

F =  

 
    เม่ือ F   = คาสถิตทิี่ใชเปรียบเทียบคาวิกฤตจากการแจกแจงแบบ F เพ่ือ 

   ทราบนัยสําคญั 
         ( )bMS   = คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม 
               (Mean Square Between Groups) 
              ( )wMS   = คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
           (Mean Square Within Groups)   
 
     ถาพบความแปรปรวนไมเทากัน จะทําการทดสอบความแตกตางดวย 
Brown-Forsythe 

MSW
MSBB =  

     โดยคา 2

1
1

1
i

k

i

Sn
N

MSW ∑
=

⎟
⎠
⎞

⎜
⎝
⎛ −=  

    
    เม่ือ   B      = คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Brown-Forsythe 
      MSB   = คาความแปรปรวนระหวางกลุม (Mean Square Between 
Groups) 
      MSW      = คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถติBิrown-Forsythe 
      K     = จํานวนกลุมตัวอยาง 
      n     = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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      N     = ขนาดประชากร 
      2

iS      = ความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 

   และถาผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว ตองทําการ
ทดสอบเปนรายคูตอไป เพ่ือดูวาคูใดบางที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 (กัลยา วานิชยบัญชา.  2545: 332-333) 
 

)/1/1(:2/1 jikn nnMSEtLSD += −−α  

   
 
   เม่ือ     knt −− :2/1 α   =  คาที่ใชพิจารณาการแจกแจงที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% 
          และชั้นแหงความเปนอิสระภายในกลุม 
          MSE  =   คาความแปรปรวนภายในกลุม (MSw) 
            ni    =  จํานวนขอมูลของกลุม i 

         nj    =  จํานวนขอมูลของกลุม j 
  
   หรือวิเคราะหผลตางคาเฉลีย่รายคู (Dunnett’s T3) 
   

S

MSs
qd A

DD

)/(2
=  

   เม่ือ      Dd   = คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Dunnett test 
     Dq   = คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test 
     AMSs / = คาความแปรปรวนภายในกลุม 
     S  = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   โดยกําหนดคาความอิสระ (Degree of Freedom) ระหวางกลุม คือ K-1 ภายใน
กลุม n-k และรวมทั้งกลุม คอื n-1 
 
   4.3.3 การวิเคราะหความถดถอยเชิงซอน (Multiple Regression Analysis) เปน
การศึกษาถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ k ตัว ( X1 , X2 , ...... , Xk ) ที่มีความสัมพันธกับตัว
แปรตาม Y โดยที่ความสัมพันธอยูในรูปเชิงเสน จะไดสมการถดถอยเชิงซอน ซ่ึงแสดงความสัมพันธ
ระหวาง Y และ X1 , X2 , ...... , Xk ดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา.  2538: 292) 
 

eXXXY kk +++++= ββββ ....22110  
    โดยที่ 0β  = สวนตัดแกน Y เม่ือกําหนดให X1 = X2 = ...... = Xk = 0 
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    kβββ ,...,, 21  = เปนสัมประสิทธความถดถอยเชิงสวน (Partial Regression 
Coefficient) 
    iβ    = เปนคาที่แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม Y เม่ือตัวแปรอิสระ 
Xi เปลี่ยนไป 1 หนวย โดยที่ตวัแปรอิสระ X ตัวอ่ืนๆมีคาคงที ่



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 
 n แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

 Χ  แทน คาคะแนนเฉลีย่ 
 S.D. แทน คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน 
 t แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน  t – distribution 
 F แทน  คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน F – distribution 
 B แทน  คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน Brown-Forsythe  
 df แทน ระดับชั้นแหงความเปนอิสระ (Degrees of Freedom) 
 SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS แทน คาเฉลี่ยของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean Squares) 
 p แทน ความนาจะเปนที่สถิตทิี่ใชทดสอบจะตกอยูในชวงปฏิเสธสมมติฐาน 
 * แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลออกเปน 3 ตอนดังน้ี 
 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง จําแนกตามตัวแปรที่ศึกษา วิเคราะหโดยการแจกแจง
ความถี่และการหาคารอยละ 
 ตอนที่  2  การวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานโรงพยาบาลวิภารามที่มีตอโรงพยาบาล 
โดยแบงเปนคาํถามเกี่ยวกับบรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาล วฒันธรรมในการบริหารจัดการ
ภายในโรงพยาบาล และ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาล โดยการวิเคราะห

คาคะแนนเฉลีย่ (Χ ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหลักษณะของพนกังานในโรงพยาบาล 
  การวิเคราะหลักษณะของพนักงานในโรงพยาบาล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา และ ระยะเวลาในการทํางานมี่โรงพยาบาล โดยนําเสนอในรูปแบบความถี่ และรอย
ละ ดังตาราง 3 
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ตาราง  3 ขอมูลคุณลักษณะของพนักงานในโรงพยาบาล 
 

ตัวแปรที่ศึกษา จํานวน (คน) 
n = 226 

รอยละ 

เพศ 
      ชาย 
      หญิง 

 
33 
193 

 
14.6 
85.4 

รวม 226 100.00 
อายุ 
      18 - 27 ป 
      28 - 37 ป 
      38 - 47 ป 

 
153 
64 
9 

 
67.7 
28.3 
4 

รวม 226 100.00 
สถานภาพสมรส 
     โสด 
     สมรส / อยูดวยกัน 
     หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 

 
167 
55 
4 

 
73.9 
24.3 
1.8 

รวม 226 100.00 
ระดับการศึกษา 
      ต่ํากวาปริญญาตรี 
      ปริญญาตรีหรือเทียบเทา      

 
116 
110 

 
51.3 
48.7 

รวม 226 100 
ระยะเวลาในการทํางานที่โรงพยาบาล 
       ต่ํากวา 2 ป 
       2 - 5 ป 
      6 - 8 ป 
      มากกวา 8 ปขึ้นไป 

 
84 
98 
21 
23 

 
37.2 
43.4 
9.3 
10.2 

รวม 226 100.00 

 
จากตาราง 3 พบวา กลุมตัวอยางในการวิจัยเปนเพศชาย 33 คน คิดเปนรอยละ 14.6 และ

เพศหญิง 193 คน คิดเปนรอยละ 74.70   
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เม่ือจําแนกตามอายุ พบวา พนักงานสวนใหญมีอายุ 18-27 ป มี 153 คน คิดเปนรอยละ 
67.70 รองลงมาคือ 28 – 37 ป มี 64 คน คิดเปนรอยละ 28.30 และ 38 – 47 ป มี 9 คน คิดเปนรอย
ละ 4.00 

สถานภาพของพนักงานสวนใหญ คือ โสด มีจํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 73.90 
รองลงมาคือสมรสแลวและอยูดวยกัน จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 24.30 และ 4 คน หยารางหรือ
แยกกันอยู คิดเปนรอยละ 1.80  

เม่ือจําแนกตามระดับการศึกษา พบวา พนักงานสวนใหญจบการศึกษาในระดับต่ํากวา
ปริญญาตรี  116 คน คิดเปนรอยละ 51.30 รองลงมาคือจบปริญญาตรีหรือเทียบเทา 110 คน คิดเปน
รอยละ 48.70  

เม่ือจําแนกตามระยะเวลาการทํางานในโรงพยาบาล พบวา พนักงานสวนใหญทํางานมา 2-5 
ป  98 คน คิดเปนรอยละ 43.40 รองลงมา ต่ํากวา 2 ป 84 คน คิดเปน รอยละ 37.20 ทํางานที่
โรงพยาบาลมากกวา 8 ป 23 คน คิดเปนรอยละ 10.2 และพนักงานทํางานที่ทํางาน 6-8 ปมีนอย
ที่สุด 21 คน คิดเปนรอยละ 9.30 

เน่ืองจาก พนักงานที่มีอายุ 38 – 47 ป และ พนักงานที่มีสถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกัน
อยู มีจํานวนรอยละนอยกวา 15 จึงรวมกลุมเขากับ พนักงานที่มีอายุ 28 - 37 ป และ พนักงานที่มี
สถานภาพสมรส  ดังนั้น พนักงานที่มีอายุ 28 ปขึ้นไป จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 32.3 และ  
พนักงานสวนใหญมีสถานภาพสมรส / อยูดวยกัน/ หมาย/ หยาราง/ แยกกันอยู จํานวน 59 คน คิด
เปนรอยละ 26.1 ดังตารางที่ 4 
 
ตาราง  4 ขอมูลคุณลักษณะของพนักงานในโรงพยาบาล 
 

ตัวแปรที่ศึกษา จํานวน (คน) 
n = 226 

รอยละ 

อายุ 
      18 - 27 ป 
      28 ปขึ้นไป 

 
153 
73 

 
67.7 
32.3 

รวม 226 100.00 

สถานภาพสมรส 
     โสด 
     สมรส / อยูดวยกัน/ หมาย/ หยาราง/ แยกกันอยู 

 
167 
59 

 
73.9 
26.1 

รวม 226 100.00 
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ตอนที่ 2  การวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานโรงพยาบาลที่มีตอโรงพยาบาลในดาน
ตางๆ ไดแก บรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาล วัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายใน
โรงพยาบาล และ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาล โดยการวิเคราะหคา

คะแนนเฉลี่ย (Χ ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยรวมและเปนรายดาน 
ตาราง 5 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนักงานโรงพยาบาลที่มีตอ     
     บรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาล  

บรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาล ___

X  S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

สภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงาน  
บริเวณสถานที่ทํางานมีความเปนระเบียบเรียบรอย  
สวยงามและสะอาด 
ภายในหองทํางานเย็นสบาย อากาศถายเทดี 
สภาพหองทํางานไมมีกล่ินรบกวนทําใหรูสึกหงุดหงิด เชน กล่ินอาหารที่
นํามารับประทานในหอง เปนตน* 
อุปกรณดานคอมพิวเตอร โทรสาร ฯลฯ ที่ชวยในการทํางานมีจํานวน
เพียงพอ เมื่อเทียบกับจํานวนพนักงาน 
ส่ือและอุปกรณมีความทันสมัยกับเทคโนโลยีปจจุบัน 

 
3.72 

 
3.80 
3.65 

 
3.54 
 
2.75 

 
0.48 

 
0.52 
0.55 

 
0.47 

 
0.58 

 
ดี 
 
ดี 
ดี 
 
ดี 
 

ปานกลาง 

ผลรวมความคิดเห็นตอสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงาน 3.49 0.52 ดี 
สัมพันธภาพระหวางบุคคลในการปฏิบัติงาน (เพื่อนรวมงาน) ขาพเจา
ไดรับการยกยองขมเชยจากเพื่อนรวมงาน 
ขาพเจามีเพ่ือนสนิทที่สามารถปรึกษาดานการทํางานและดานสวนตัวได 
เพ่ือนรวมงานจะใหความชวยเหลือแกขาพเจา เมื่อขาพเจาตองการความ
ชวยเหลือ 
เพ่ือนรวมงานปลอบโยนขาพเจา เมื่อขาพเจามีความกลัดกลุมใจ 
ขาพเจาเขาใจและชวยแกปญหาของเพื่อนรวมงานทั้งในดานสวนตัวและ
ดานการงานอยูเสมอ 

 
3.62 
3.90 

 
3.76 

 
3.94 
4.18 

 
0.48 
0.44 

 
0.53 

 
0.55 
0.50 

 
ดี 
ดี 
 
ดี 
 
ดี 
ดี 

ผลรวมความคิดเห็นตอสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการปฏิบัติงาน 
(เพ่ือนรวมงาน) 

3.88 
 

0.50 
 

ดี 

ความกดดันเกี่ยวกับผูบังคับบัญชา (สัมพันธภาพระหวางพนักงาน
กับผูบังคับบัญชา) 
ขาพเจาสามารถปรึกษาปญหาสวนตัวและหรืองานท่ีปฏิบัติกับผูบังคับ 
ผูบังคับบัญชาเปนผูที่รับรูและเขาใจปญหาการทํางานของขาพเจาและ
พรอมที่จะใหความชวยเหลือ 
ถาขาพเจาริเริ่มทําส่ิงใดก็ตามที่เปนเรื่องถูกตองตามหนาที่ ผูบังคับบัญชา
จะใหการสนับสนุนหรือใหกําลังใจ 
ผูบังคับบัญชาจัดแบงภาระงานใหขาพเจารับผิดชอบไดอยางเหมาะสมกับ
ความสามารถ 

 
 

4.12 
 

3.76 
 

3.55 
4.09 

 
 

0.74 
 

0.52 
 

0.59 
0.67 

 
 
ดี 
 
ดี 
 
ดี 
ดี 
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ตาราง 5 (ตอ) 

ผลรวมความคิดเห็นตอความกดดันเกี่ยวกับผูบังคับบัญชา (สัมพันธภาพ
ระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา) 

 
3.88 

 
0.63 

 
ดี 

ผลรวมความคิดเห็นตอบรรยากาศในการทํางานในโรงพยาบาล 3.41 0.44 ดี 

* เปนคําถามเชิงลบ ซ่ึงผูวิจัยไดทําการเปลี่ยนแบบสอบถามและคาสถิติใหเปนเชิงบวกแลว 
 
          จากตาราง 5 แสดงความคิดเห็นของพนักงานในโรงพยาบาลที่มีตอบรรยากาศการทํางานใน
โรงพยาบาล พบวา พนักงานมีความคิดเห็นวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศในการทํางานโดยรวมดี โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ในดานสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงาน อยูในระดับดี โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอบริเวณสถานที่ทํางานมีความเปน
ระเบียบเรียบรอย สวยงามและสะอาด, ภายในหองทํางานเย็นสบาย อากาศถายเทดี, 
สภาพหองทํางานไมมีกลิ่นรบกวนทําใหรูสึกหงุดหงิด เชน กลิ่นอาหารที่นํามารับประทานในหอง 
เปนตน, และอุปกรณดานคอมพิวเตอร โทรสาร ฯลฯ ที่ชวยในการทํางานมีจํานวนเพียงพอ เม่ือเทียบ
กับจํานวนพนักงาน อยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.72, 3.80, 3.65 และ 3.54 ตามลําดับ 
 ในสวนขอของ สื่อและอุปกรณมีความทันสมัยกับเทคโนโลยีปจจุบัน อยูในระดับปานกลาง 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.75 
 ในดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการปฏิบัติงาน (เพ่ือนรวมงาน) อยูในระดับดี โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.88 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอขาพเจาไดรับการยกยองขมเชยจาก
เพ่ือนรวมงาน, ขาพเจามีเพ่ือนสนิทที่สามารถปรึกษาดานการทํางานและดานสวนตัวได, 
เพ่ือนรวมงานจะใหความชวยเหลือแกขาพเจา เม่ือขาพเจาตองการความชวยเหลือ, เพ่ือนรวมงาน
ปลอบโยนขาพเจา เม่ือขาพเจามีความกลัดกลุมใจ, และขาพเจาเขาใจและชวยแกปญหาของเพื่อน
รวมงานทั้งในดานสวนตัวและดานการงานอยูเสมอ อยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.62, 3.90, 
3.76, 3.94, และ 4.18 ตามลําดับ  
 ในดานความกดดันเกี่ยวกับผูบังคับบัญชา(สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับ บัญชา )  
อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอขาพเจาสามารถ
ปรึกษาปญหาสวนตัวและหรืองานที่ปฏิบัติกับผูบังคับบัญชาได, ผูบังคับบัญชาเปนผูที่รับรู และเขาใจ
ปญหาการทํางานของขาพเจาและพรอมที่จะใหความชวยเหลือ, ถาขาพเจา ริเริ่มทําสิ่งใดก็ตามที่เปน
เรื่องถูกตองตามหนาที่ ผูบังคับบัญชาจะใหการสนับสนุนหรือใหกําลังใจ, และผูบังคับบัญชาจัดแบง
ภาระงานใหขาพเจารับผิดชอบไดอยางเหมาะสมกับความสามารถ อยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 4.12, 3.76, 3.55, และ 4.09 ตามลําดับ 
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ตาราง 6 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนักงานโรงพยาบาลที่มีต 
     วัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายในโรงพยาบาล 
 

วัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายในโรงพยาบาล ___

X  S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

การวางแผนของโรงพยาบาล 
 ลักษณะการวางแผนในการทํางาน 
การตัดสินใจในเรื่องตางๆภายในโรงพยาบาลแหงน้ี  

 
3.16 
3.34 

 
0.89 
0.88 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

ผลรวมความคิดเห็นตอการวางแผนของโรงพยาบาล 3.25 0.87 ปานกลาง 
การจัดองคการของโรงพยาบาล 
เกณฑในการคัดเลือก  
ลักษณะการมอบอํานาจหนาที่/ความรับผดิชอบ  
การฝกอบรมภายในโรงพยาบาล  

 
3.41 
3.44 
3.53 

 
0.81 
0.84 
0.78 

 
ดี 
ดี 
ดี 

ผลรวมความคิดเห็นตอการจัดองคการของโรงพยาบาล 3.46 0.81 ดี 
การนําของโรงพยาบาล 
 ภาวะความเปนผูนําในโรงพยาบาลแหงน้ี 
การติดตอสื่อสารภายในโรงพยาบาลแหงน้ี 

 
3.45 
3.37 

 
0.74 
1.06 

 
ดี 

ปานกลาง 

ผลรวมความคิดเห็นตอการนําของโรงพยาบาล 3.41 0.85 ดี 
การควบคุมของโรงพยาบาล 

ลักษณะการควบคุมภายในโรงพยาบาลแหงน้ี 
ลักษณะการควบคุมภายในโรงพยาบาลแหงน้ี  (กฎเกณฑ) 

 
3.44 
3.56 

 
0.83 
0.77 

 
ดี 
ดี 

ผลรวมความคิดเห็นตอการควบคุมของโรงพยาบาล 3.50 0.80 ดี 

ผลรวมความคิดเห็นตอวัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายใน
โรงพยาบาล 

3.41 0.69 ดี 

 
 จากตาราง 6 แสดงความคิดเห็นของพนักงานในโรงพยาบาลที่มีตอวัฒนธรรมในการบริหาร
จัดการภายในโรงพยาบาล พบวา พนักงานมีความคิดเห็นวาโรงพยาบาลมีวัฒนธรรมในการบริหาร
จัดการภายในโรงพยาบาลโดยรวมในระดบัดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.41  

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ในดานการวางแผนของโรงพยาบาล อยูในระดับปานกลาง 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.25 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอลกัษณะการวางแผนในการทาํงาน 
และการตัดสนิใจในเรื่องตางๆภายในโรงพยาบาลแหงน้ี อยูในระดับ ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย เทากบั 
3.16, และ 3.34 ตามลําดับ  
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ในดานการจัดองคการของโรงพยาบาล อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอเกณฑในการคัดเลือก, ลักษณะการมอบอํานาจหนาที่/ความ
รับผิดชอบ, และการฝกอบรมภายในโรงพยาบาล อยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.41, 3.44, 
และ 3.53 ตามลําดับ 

ในดานการนําของโรงพยาบาล อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 และเม่ือพิจารณา
เปนรายขอพบวา ในขอภาวะความเปนผูนําในโรงพยาบาลแหงน้ี อยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 3.45 

สวนในขอการติดตอสื่อสารภายในโรงพยาบาลแหงน้ี อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 3.37 

ในดานการควบคุมของโรงพยาบาล อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 และเม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอลักษณะการควบคุมภายในโรงพยาบาลแหงนี้ และลักษณะการ
ควบคุมภายในโรงพยาบาลแหงน้ี  (กฎเกณฑ) อยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.44, และ 3.56 
ตามลําดับ 
 
ตาราง 7 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนักงานโรงพยาบาลที่มีตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงพยาบาล 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
โรงพยาบาล 

___

X
 

S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน 
ผูบริหารไดกําหนดจุดมุงหมายไวอยางชัดเจน 
ผูบริหารมีการวางแผนงานในแตละหนาทีเ่พ่ือใหงานราบรื่น
และบรรลุจุดมุงหมาย 

 
4.01 
3.81 

 
0.67 
0.55 

 
ดี 
ดี 

ผลรวมความคิดเห็นตอการมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมี
เปาหมายที่เห็นพองตองกัน 

3.91 0.61 ดี 

ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา 
เพ่ือนรวมงานของคุณมีทักษะในการแกปญหาเฉพาะหนาได
เปนอยางดี 
เม่ือมีปญหาเกิดขึ้นจากการทํางาน คุณสามารถแกปญหานั้น
ใหลุลวงไปดวยดี 

 
3.85 
 
3.81 

 
0.51 
 
0.53 

 
ดี 
 
ดี 

ผลรวมความคิดเห็นตอความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนา
เพ่ือแกปญหา 

3.83 0.52 ดี 
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ตาราง 7 (ตอ) 

การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน 
คุณรูสึกวางานที่คุณทําอยูในขณะน้ีเปนงานที่ทาทายและ
มี 
โอกาสกาวหนามากขึ้นตามลําดับ 
ผูใตบังคับบญัชาของคุณมักจะเสนอตวัเขาชวยงานในทุก
ดานเทาที่เปนไปได 

 
3.53 
 
3.79 

 
0.66 
 
0.74 

 
ดี 
 
ดี 

ผลรวมความคิดเห็นตอการสนับสนุนและความไววางใจตอกัน 3.66 0.70 ดี 
ความรวมมอืและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค 
คุณใหคําแนะนําและชวยเหลือปญหาในการทํางานแกเพ่ือน
รวมงานอยูเสมอ 
ผูใตบังคับบญัชาของคุณเชือ่ฟงและใหความรวมมือกับคุณ
เสมอ 

 
3.70 
 
3.80 

 
0.47 
 
0.61 

 
ดี 
 
ดี 

ผลรวมความคิดเห็นตอความรวมมือและการใชความขดัแยง
ในทางสรางสรรค 

3.75 0.54 ดี 

กระบวนการทํางานและการตัดสินใจทีถู่กตองเหมาะสม 
เพ่ือนรวมงานของคุณใหความเอาใจใสเปนอยางดีตอผูปวย 
คุณไดสอบถามความคิดเห็นของผูอ่ืน กอนการตัดสินใจในการ
แกปญหาที่เกดิจากการปฏิบัติงาน 

 
4.15 
3.93 

 
0.50 
0.51 

 
ดี 
ดี 

ผลรวมความคิดเห็นตอกระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่
ถูกตอง 

4.04 0.51 ดี 

ภาวะผูนําที่เหมาะสม 
คุณไดเสนอแนวทางแกไขปญหาตางๆในเรื่องงานกับผูที่
เกี่ยวของเพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพของงานใหดีขึ้น 
หัวหนาหนวยงานของคุณแสดงความรับผิดชอบเต็มทีเ่ม่ือเกิด
ความบกพรองในการปฏิบตัิงาน 

 
4.07 
 
4.03 

 
0.66 
 
0.56 

 
ดี 
 
ดี 

ผลรวมความคิดเห็นตอภาวะผูนําที่เหมาะสม 4.05 0.61 ดี 
การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน 
คุณสามารถนําความรูที่เรียนมาประยุกตใช 
เพ่ือนรวมงานของคุณมักจะทํารายงานการทํางานอยาง
ละเอียดรอบคอบอยูเสมอ 

 
3.76 
4.02 

 
0.56 
0.58 

 
ดี 
ดี 

ผลรวมความคิดเห็นตอการตรวจสอบทบทวนและวิธใีนการ
ทํางาน 

3.89 0.57 ดี 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 
การพัฒนาตนเอง 
คุณสามารถทํางานในตําแหนงไดอยางดีและมีผลงาน
เพิ่มมากขึ้นตามลําดับ 
เพื่อนรวมงานของคุณมีการพัฒนาตนเองในเรื่องงานให
เชี่ยวชาญและกาวหนาในงานขึ้นเรื่อยๆ 

 
3.65 
 
4.15 

 
0.67 
 
0.43 

 
ดี 
 
ดี 

ผลรวมความคิดเห็นตอการพัฒนาตนเอง 3.90 0.55 ดี 
ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 
คุณเห็นวางานที่คุณทําอยูเปนผลดีตอหนวยงานและมีสวน
สนับสนุนใหงานโดยรวมของหนวยงานเจริญมากขึ้น 
ผูใตบังคับบญัชาของคุณเปนผูมีมนุษยสัมพันธที่ดี 

 
4.00 
 
4.16 

 
0.66 
 
0.50 

 
ดี 
 
ดี 

ผลรวมความคิดเห็นตอความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 4.08 0.58 ดี 
การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน 
คุณเขาใจระเบียบและวธิีปฏิบัติงานในหนาที่ของคุณเปนอยาง
ดี จึงสามารถทํางานไดอยางราบรื่นและประสบผลสําเรจ็ 
เพ่ือนรวมงานของคุณมีความรู และความเขาใจในงานในหนาที่
รับผิดชอบเปนอยางดี 

 
4.01 
 
4.03 

 
0.44 
 
0.64 

 
ดี 
 
ดี 

ผลรวมความคิดเห็นตอการกําหนดบทบาทของสมาชิกอยาง
ชัดเจน 

4.02 0.54 ดี 

การติดตอสือ่สารที่ดี 
ในหนวยงานของคุณมีการสื่อสารที่รวดเร็วเปนลายลักษณ
อักษร 
คุณสามารถตอบคําถามผูปวยไดอยางชัดเจน 

 
3.96 
3.90 

 
0.55 
0.49 

 
ดี 
ดี 

ผลรวมความคิดเห็นตอการติดตอสื่อสารที่ดี 3.93 0.52 ดี 
ผลรวมความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในโรงพยาบาล 

3.91 0.43 ดี 

  
           จากตาราง 7 แสดงความคิดเห็นของพนักงานในโรงพยาบาลที่มีตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในโรงพยาบาล พบวา พนักงานมีความคิดเห็นวาโรงพยาบาลมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงพยาบาลโดยรวมในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพอง
ตองกัน อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.91 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอผูบริหารได



 64 

กําหนดจุดมุงหมายไวอยางชัดเจน และผูบริหารมีการวางแผนงานในแตละหนาที่เพ่ือใหงานราบรื่น
และบรรลุจุดมุงหมาย อยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.01, และ 3.81 ตามลําดับ 
 ในดานความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหาอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.83 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอเพ่ือนรวมงานของคุณมีทักษะในการแกปญหา
เฉพาะหนาไดเปนอยางดี และขอเม่ือมีปญหาเกิดขึ้นจากการทํางาน คุณสามารถแกปญหาน้ันให
ลุลวงไปดวยดี อยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.85, และ 3.81 ตามลําดับ 
 ในดานการสนับสนุนและความไววางใจตอกันอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 และ
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอคุณรูสึกวางานที่คุณทําอยูในขณะนี้เปนงานที่ทาทายและมี
โอกาสกาวหนามากขึ้นตามลําดับ และผูใตบังคับบัญชาของคุณมักจะเสนอตัวเขาชวยงานในทุกดาน
เทาที่เปนไปได อยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.53, และ 3.79 ตามลําดับ 
 ในดานความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรคอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.75 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอคุณใหคําแนะนําและชวยเหลือปญหาในการ
ทํางานแกเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ และขอผูใตบังคับบัญชาของคุณเชื่อฟงและใหความรวมมือกับคุณ
เสมอ อยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.70, และ 3.80 ตามลําดับ 
 ในดานกระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.04 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอเพ่ือนรวมงานของคุณใหความเอาใจใสเปน
อยางดีตอผูปวย และขอคุณไดสอบถามความคิดเห็นของผูอ่ืน กอนการตัดสินใจในการแกปญหาที่
เกิดจากการปฏิบัติงาน อยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.15, และ 3.93 ตามลําดับ 
 ในดานภาวะผูนําที่เหมาะสมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 และเม่ือพิจารณาเปน
รายขอพบวา ในขอคุณไดเสนอแนวทางแกไขปญหาตางๆ ในเรื่องงานกับผูที่เกี่ยวของเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพของงานใหดีขึ้น และขอหัวหนาหนวยงานของคุณแสดงความรับผิดชอบเต็มที่เม่ือเกิด
ความบกพรองในการปฏิบัติงานอยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.07, และ 4.03 ตามลําดับ 
 ในดานการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางานอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.89 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอคุณสามารถนําความรูที่เรียนมาประยุกตใช และขอ
เพ่ือนรวมงานของคุณมักจะทํารายงานการทํางานอยางละเอียดรอบคอบอยูเสมอ อยูในระดับ ดี โดย
มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.76, และ 4.02 ตามลําดับ 
 ในดานการพัฒนาตนเองอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 และเม่ือพิจารณาเปนราย
ขอพบวา ในขอคุณสามารถทํางานในตําแหนงไดอยางดีและมีผลงานเพิ่มมากขึ้นตามลําดับ 
และขอเพ่ือนรวมงานของคุณมีการพัฒนาตนเองในเรื่องงานใหเชี่ยวชาญและกาวหนาในงานขึ้น
เรื่อยๆอยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.65, และ 4.15 ตามลําดับ 
 ในดานความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอคุณเห็นวางานที่คุณทําอยูเปนผลดีตอหนวยงานและมีสวนสนับสนุน
ใหงานโดยรวมของหนวยงานเจริญมากขึ้น และขอผูใตบังคับบัญชาของคุณเปนผูมีมนุษยสัมพันธที่ดี
อยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.00, และ 4.16 ตามลําดับ 
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 ในดานการกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจนอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 
และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอคุณเขาใจระเบียบและวิธีปฏิบัติงานในหนาที่ของคุณเปน
อยางดี จึงสามารถทํางานไดอยางราบรื่นและประสบผลสําเร็จ และขอเพ่ือนรวมงานของคุณมีความรู 
และความเขาใจในงานในหนาที่รับผิดชอบเปนอยางดีอยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.01, และ 
4.03 ตามลําดับ 
 ในดานการติดตอสื่อสารที่ดีอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 และเม่ือพิจารณาเปน
รายขอพบวา ในขอในหนวยงานของคุณมีการสื่อสารที่รวดเร็วเปนลายลักษณอักษร และขอคุณ
สามารถตอบคําถามผูปวยไดอยางชัดเจนอยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.96, และ 3.90 
ตามลําดับ 

 
ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 การวิเคราะหเพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานในโรงพยาบาลวิภาราม ตาม
ลักษณะของพนักงาน เพ่ือทดสอบสมมติฐานในการวิจัย ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
 
สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน 
 ผูวิจัยไดใชสถติิทดสอบสมมติฐานแตละขอ ดังตอไปน้ี 
  สมมติฐานที ่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานในโรงพยาบาล ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการทํางานที่โรงพยาบาล มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในระดับปฏิบตัิการในโรงพยาบาลแตกตางกัน 
   เพศ   
   สมมติฐานขอที่ 1.1 เพศที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ระดับปฏิบตัิการในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี คือ 
  H0: เพศที่แตกตางกัน สงผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบตัิการใน
โรงพยาบาลไมแตกตางกัน  
  H1: เพศที่แตกตางกัน สงผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบตัิการใน
โรงพยาบาลแตกตางกัน 
 สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 
กลุม โดยที่สุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระจากกัน (Independent Sample t – test) โดยใช
ระดับความเชื่อม่ัน 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เม่ือ p หรือ Sig.(2-tailed) มีคานอยกวา 
0.05 
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา Levene’s test for Equality of Variances คา p (sig.) 
ดานความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน 
กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม ภาวะผูนําที่เหมาะสม การพัฒนาตนเอง 
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ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม และ การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจนมีคาเทากับ 0.88, 
0.36, 0.06, 0.30, 0.31, 0.06 และ 0.43 ตามลําดับซ่ึงมีคามากกวา 0.05 ดังน้ันจะใชคา Equal 
Variances assumed สําหรับคา t-test for Equality of Means  

สวนดานการมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน ความรวมมือและการ
ใชความขัดแยงในทางสรางสรรค การติดตอสื่อสารที่ดี และการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีใน
การทํางานมีคา p (Sig.) เทากับ 0.04, 0.03, 0.01 และ 0.00 ตามลําดับซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 ดังน้ัน
จะใชคา Equal Variances not assumed สําหรับคา t-test for Equality of Means ซ่ึงสามารถ
แสดงผลการทดสอบสมมติฐานดังตาราง 8 
 
ตาราง 8 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการใน 

โรงพยาบาลจําแนกตามเพศ  

ความคิดเห็นของพนักงาน 
ในโรงพยาบาล 

Levene’s  test  
for Equality of 
Variances 
F             p 

เพศ X  S.D. t df p 

มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมี
เปาหมายที่เห็นพองตองกัน 
Equal Variances not 
assumed 

4.22* 0.04 ชาย 
หญิง 

3.73 
3.95 

0.78 
0.58 

-1.54 
 

38.16 0.13 

ความเปดเผยตอกันและการ
เผชิญหนาเพือ่แกปญหา 
Equal Variances assumed 

2.96 0.88 
 

ชาย 
หญิง 

3.86 
3.83 

0.63 
0.51 

0.32 224 0.75 

การสนับสนุนและความ
ไววางใจตอกัน 
Equal Variances assumed 

0.62 0.43 ชาย 
หญิง 

3.67 
3.66 

0.89 
0.67 

0.09 224 0.93 

ความรวมมือและการใชความ
ขัดแยงในทางสรางสรรค 
Equal Variances not 
assumed 

4.66* 0.03 ชาย 
หญิง 

3.66 
3.77 

0.76 
3.49 

-0.85 36.73 0.25 

กระบวนการทํางานและการ
ตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม 
Equal Variances assumed 

3.48 0.06 ชาย 
หญิง 

3.92 
4.06 

0.70 
0.48 

-1.45 224 0.15 

ภาวะผูนําที่เหมาะสม 1.07 0.30 ชาย 3.96 0.78 -0.99 224 0.33 
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ตาราง 8 (ตอ) 

Equal Variances assumed หญิง 4.07 0.57 
การตรวจสอบทบทวนผลงาน
และวธิีในการทํางาน 
Equal Variances not 
assumed 

7.87** 0.01 ชาย 
หญิง 

3.81 
3.90 

0.83 
0.51 

-0.79 36.34 0.59 

การพัฒนาตนเอง 
Equal Variances assumed 

0.84 0.36 ชาย 
หญิง 

3.89 
3.90 

0.67 
0.53 

-0.49 224 0.96 

ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 
Equal Variances assumed 

1.06 0.31 ชาย 
หญิง 

4.03 
4.09 

0.74 
0.55 

-0.51 224 0.61 

การกําหนดบทบาทของ
สมาชิกอยางชัดเจน 
Equal Variances assumed 

3.48 0.06 ชาย 
หญิง 

4.00 
4.02 

0.80 
0.48 

-0.23 224 0.82 

การติดตอสื่อสารที่ดี 
Equal Variances not 
assumed 

9.43** 0.00 ชาย 
หญิง 

3.91 
3.94 

0.70 
0.48 

-0.19 37.34 0.85 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
 
จากตาราง 8 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับ

ปฏิบัติการในโรงพยาบาล จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติ Independent Sample t – test ในการ
ทดสอบ พบวา  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลในดานการมีวัตถุประสงคที่
ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา การ
สนับสนุนและความไววางใจตอกัน ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค 
กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม ภาวะผูนําที่เหมาะสม การตรวจสอบทบทวน
ผลงานและวิธีในการทํางาน การพัฒนาตนเอง ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม และ การกําหนด
บทบาทของสมาชิกอยางชัดเจนซึ่งใชคา Equal variances assumed ในการทดสอบ มีคา p (sig.) 
เทากับ 0.13, 0.75, 0.93, 0.25,  0.15, 0.33, 0.59, 0.96, 0.61, 0.82 และ 0.85 ตามลําดับ ซ่ึง
มากกวา 0.05 น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึงหมายความวา 
พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานการมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและ
มีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา การสนับสนุนและ
ความไววางใจตอกัน ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค กระบวนการทํางานและ
การตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม ภาวะผูนําที่เหมาะสม การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการ
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ทํางาน การพัฒนาตนเอง ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม และ การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยาง
ชัดเจน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สําหรับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลในดานการมีวัตถุ 
ประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสราง 
สรรค การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน และการติดตอสื่อสารที่ดี ซ่ึงใชคา Equal 
variances not assumed ในการทดสอบ มีคา p (sig.) เทากับ 0.13 0.25 0.59 และ 0.85 ตามลําดับ 
ซ่ึงมากกวา 0.05 น้ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึงหมายความวา 
พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานการมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและ
มีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค การตรวจสอบ
ทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน และการติดตอสื่อสารที่ดี ที่ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

 
  อายุ  
   สมมติฐานขอที่ 1.2 อายุที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ระดับปฏิบตัิการในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน  
  
ซ่ึงสามารถเขยีนเปนสมมตฐิานทางสถติิ ไดดังน้ี คือ 
  H0: อายุที่แตกตางกัน สงผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบตัิการใน
โรงพยาบาลไมแตกตางกัน  
  H1: อายุที่แตกตางกัน สงผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบตัิการใน
โรงพยาบาลแตกตางกัน 
 

สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 
กลุม โดยที่สุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระจากกัน (Independent Sample t – test) โดยใช
ระดับความเชื่อม่ัน 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เม่ือ p หรือ Sig.(2-tailed) มีคานอยกวา 
0.05 
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา Levene’s test for Equality of Variances คา p (sig.) 
ดานมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนา
เพ่ือแกปญหา การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทาง
สรางสรรค กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม ภาวะผูนําที่เหมาะสม การ
ตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 
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การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน และการติดตอสื่อสารที่ดี มีคาเทากับ 0.13, 0.51, 0.84, 
0.08, 0.81, 0.40, 0.18, 0.81, 0.38 และ 0.10 ตามลําดับซ่ึงมีคามากกวา 0.05 ดังน้ันจะใชคา Equal 
Variances assumed สําหรับคา t-test for Equality of Means  
สวนดานการพัฒนาตนเองมีคา p (Sig.) เทากับ 0.007 ตามลําดับซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 ดังนั้นจะใช
คา Equal Variances not assumed สําหรับคา t-test for Equality of Means ซ่ึงสามารถแสดงผล
การทดสอบสมมติฐานดังตาราง 9 
 
ตาราง 9 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการของ     
     พนักงานในโรงพยาบาล จําแนกตามอายุ 
 

ความคิดเห็นของ
พนักงาน 
ในโรงพยาบาล 

Levene’s  test  
for Equality of 
Variances 
F             p 

อายุ(ป) X  S.D. t df p 

มีวัตถุประสงคที่ชัดเจน
และมีเปาหมายที่เห็น
พองตองกัน 
Equal Variances 
assumed 

2.35 0.13 18 – 27 
ป 
28 ปขึ้น
ไป 

3.85 
4.04 

0.64 
0.54 

-2.18* 224 
 

0.03 

ความเปดเผยตอกันและ
การเผชิญหนาเพื่อ
แกปญหา 
Equal Variances 
assumed 

0.44 0.51 18 - 27ป 
28 ปขึ้น
ไป 

3.75 
4.01 

0.49 
0.56 

-3.46** 224 
 

0.001 

การสนับสนุนและความ
ไววางใจตอกัน 
Equal Variances 
assumed 

0.04 0.84 18 - 27ป 
28 ปขึ้น
ไป 

3.58 
3.83 

0.69 
0.69 

-2.57** 224 0.01 

ความรวมมือและการใช
ความขัดแยงในทาง
สรางสรรค 
Equal Variances 
assumed 

3.14 0.08 18 - 27ป 
28 ปขึ้น
ไป 

3.68 
3.89 

0.56 
0.44 

 

-2.76** 224 0.006 
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ตาราง 9 (ตอ) 

กระบวนการทํางานและ
การตัดสินใจที่ถูกตอง
เหมาะสม 
Equal Variances 
assumed 

0.06 0.81 18 - 27
ป 
28 ปขึ้น
ไป 

4.01 
4.12 

0.54 
0.45 

-1.60 224 0.11 

ภาวะผูนําที่เหมาะสม 
Equal Variances 
assumed 

0.72 0.40 18 - 27
ป 
28 ปขึ้น
ไป 

3.99 
4.18 

0.65 
0.48 

-
2.31* 

224 0.02 

การตรวจสอบทบทวน
ผลงานและวิธใีนการ
ทํางาน 
Equal Variances 
assumed 

1.85 0.18 18 - 27
ป 
28 ปขึ้น
ไป 

3.83 
4.00 

0.59 
0.51 

-
2.07* 

224 0.04 

การพัฒนาตนเอง 
Equal Variances not 
assumed 

7.28** 0.007 18 - 27
ป 
28 ปขึ้น
ไป 

3.84 
4.01 

0.59 
0.45 

-
2.26* 

 

178.93 0.03 

ความสัมพันธที่ดี
ระหวางกลุม 
Equal Variances 
assumed 

0.06 0.81 18 - 27
ป 
28 ปขึ้น
ไป 

4.01 
4.21 

0.61 
0.47 

-
2.58** 

 

224 0.01 

การกําหนดบทบาทของ
สมาชิกอยางชัดเจน 
Equal Variances 
assumed 

0.79 0.38 18 - 27
ป 
28 ปขึ้น
ไป 

3.96 
4.16 

0.58 
0.42 

-
2.69** 

224 0.01 

การติดตอสื่อสารที่ดี 
Equal Variances 
assumed 

2.58 0.10 18 - 27
ป 
28 ปขึ้น
ไป 

3.90 
3.99 

0.54 
0.48 

-1.15 224 0.25 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
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จากตาราง 9 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับ
ปฏิบัติการในโรงพยาบาล จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ Independent Sample t – test ในการ
ทดสอบ พบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลในดานความ
เปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน 
ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม และ  
การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน มีคา p (sig.) เทากับ 0.001, 0.006, 0.01, 0.01 และ 
0.01ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึง
หมายความวา พนักงานที่มาอายุ 18 -27 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 28 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดาน ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา การสนับสนุนและความ
ไววางใจตอกัน ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 
และ การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยพนักงานที่มีอายุ 28 ปขึ้นไปมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความเปดเผยตอกันและการ
เผชิญหนาเพื่อแกปญหา การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน ความรวมมือและการใชความ
ขัดแยงในทางสรางสรรค ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม และ การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยาง
ชัดเจน ดีกวา พนักงานที่มีอายุ 18 – 27 ป 
 สําหรับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลในดานการมี
วัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน ภาวะผูนําที่เหมาะสม การพัฒนาตนเอง 
และ การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน มีคา p (sig.) เทากับ 0.03, 0.02, 0.03 และ 
0.04 ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึง
หมายความวา พนักงานที่มาอายุ 18 -27 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 28 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานการมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน ภาวะผูนําที่เหมาะสม การ
พัฒนาตนเอง และ การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 28 ปขึ้นไปมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานการมี
วัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน ภาวะผูนําที่เหมาะสม การพัฒนาตนเอง และ
การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางานดีกวา พนักงานที่มีอายุ 18 – 27 ป 
 และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลในดานกระบวน การ
ทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม และ การติดตอสื่อสารที่ดี มีคา p (sig.) เทากับ  0.11  
และ 0.25 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
ซ่ึงหมายความวา พนักงานที่มาอายุ 18 -27 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 28 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานกระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม และ การติดตอสื่อสารที่ดี  ไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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สถานภาพสมรส 
   สมมติฐานขอที่ 1.3 สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในระดับปฏิบตัิการในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน 
ซ่ึงสามารถเขยีนเปนสมมตฐิานทางสถติิ ไดดังน้ี คือ 
   H0: สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน สงผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานในระดับ
ปฏิบัติการในโรงพยาบาลไมแตกตางกัน  
  H1: สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน สงผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานในระดับ
ปฏิบัติการในโรงพยาบาลแตกตางกัน 
 

สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 
กลุม โดยที่สุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระจากกัน (Independent Sample t – test) โดยใช
ระดับความเชือ่ม่ัน 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เม่ือ p หรือ Sig.(2-tailed) มีคานอยกวา 
0.05 
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา Levene’s test for Equality of Variances คา p (sig.) 
ดานการมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน ความเปดเผยตอกันและการ
เผชิญหนาเพื่อแกปญหา การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน ความรวมมือและการใชความ
ขัดแยงในทางสรางสรรค ภาวะผูนําที่เหมาะสม การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน 
การพัฒนาตนเอง ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม การติดตอสื่อสารที่ดี และ  
การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน  มีคาเทากับ 0.73, 0.21, 0.24, 0.41, 0.80, 0.27, 0.08, 
0.85, 0.36, และ 0.09 ตามลําดับซ่ึงมีคามากกวา 0.05 ดังน้ันจะใชคา Equal Variances assumed 
สําหรับคา t-test for Equality of Means  

สวนดานกระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม มีคา p (Sig.) เทากับ 0.05 
ดังน้ันจะใชคา Equal Variances not assumed สําหรับคา t-test for Equality of Means ซ่ึงสามารถ
แสดงผลการทดสอบสมมติฐานดังตาราง 10 
 
ตาราง 10 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานในระดับปฏิบัติการของ

พนักงานในโรงพยาบาล จําแนกตามสถานภาพการสมรส 

ความคิดเห็นของ
พนักงาน 
ในโรงพยาบาล 

Levene’s  
test  for 
Equality of 
Variances 
F            p 

สถานภาพ
การสมรส 

X  S.D. df t p 
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ตาราง 10 (ตอ) 
 

มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมี
เปาหมายที่เห็นพองตองกัน 
Equal Variances assumed 

0.12 0.73 โสด 
สมรส/อยู
ดวยกัน/ หมาย/
หยาราง/แยกกัน
อยู 

3.90 
3.97 

0.61 
0.61 

224 

ความเปดเผยตอกันและการ
เผชิญหนาเพือ่แกปญหา 
Equal Variances assumed 

1.56 0.21 โสด 
สมรส/อยู
ดวยกัน/ หมาย/
หยาราง/แยกกัน
อยู 

3.81 
3.90 

0.54 
0.48 

224 

การสนับสนุนและความไววางใจ
ตอกัน 
Equal Variances assumed 

1.37 0.24 โสด 
สมรส/อยู
ดวยกัน/ หมาย/
หยาราง/แยกกัน
อยู 

3.65 
3.68 

0.69 
0.74 

224 

ความรวมมือและการใชความ
ขัดแยงในทางสรางสรรค 
Equal Variances assumed 

0.68 0.41 โสด 
สมรส/อยู
ดวยกัน/ หมาย/
หยาราง/แยกกัน
อยู 

3.71 
3.87 

0.55 
0.48 

224 

กระบวนการทํางานและการ
ตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม 
Equal Variances not 
assumed 

3.76* 0.05 โสด 
สมรส/อยู
ดวยกัน/ หมาย/
หยาราง/แยกกัน
อยู 

4.05 
4.03 

0.55 
0.40 

138.25 

ภาวะผูนําที่เหมาะสม 
Equal Variances assumed 

0.06 0.80 โสด 
สมรส/อยู
ดวยกัน/ หมาย/
หยาราง/แยกกัน
อยู 

4.04 
4.10 

0.63 
0.55 

224 
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ตาราง 10 (ตอ) 
 

การตรวจสอบทบทวน
ผลงานและวิธใีนการ
ทํางาน 
Equal Variances 
assumed 

1.24 0.27 โสด 
สมรส/อยู
ดวยกัน/ 
หมาย/หยา
ราง/แยกกัน
อยู 

3.88 
3.90 

0.60 
0.47 

224 -0.17 0.86 

 
การพัฒนาตนเอง 
Eual Variances 
assumed 

 
3.13 

 
0.08 

 
โสด 
สมรส/อยู
ดวยกัน/ 
หมาย/หยา
ราง/แยกกัน
อยู 

 
3.89 
3.93 

 
0.58 
0.47 

 
224 

 
-0.55 

 
0.58 

ความสัมพันธที่ดีระหวาง
กลุม 
Equal Variances 
assumed 

0.03 0.85 โสด 
สมรส/อยู
ดวยกัน/ 
หมาย/หยา
ราง/แยกกัน
อยู 

4.06 
4.14 

0.60 
0.52 

224 -0.90 0.37 

การกําหนดบทบาทของ
สมาชิกอยางชัดเจน 
Equal Variances 
assumed 

0.84 0.36 โสด 
สมรส/อยู
ดวยกัน/ 
หมาย/หยา
ราง/แยกกัน
อยู 

4.01 
4.04 

0.58 
0.42 

224 -0.37 0.71 

การติดตอสื่อสารที่ดี 
Equal Variances 
assumed 

2.88 0.09 โสด 
สมรส/อยู
ดวยกัน/ 
หมาย/หยา
ราง/แยกกัน
อยู 

3.91 
3.98 

0.54 
0.45 

224 -0.93 0.35 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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          จากตาราง 10 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับ
ปฏิบัติการในโรงพยาบาล จําแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชสถิติ Independent Sample t – test 
ในการทดสอบ พบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลในดานความ
รวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค มีคา p (sig.) เทากับ 0.04 ซ่ึงนอยกวา 0.05นั่นคือ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึงหมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพ
โสด กับ พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/หมาย/หยาราง/แยกกันอยูมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค ดีกวา 
พนักงานที่มีสถานภาพโสด 
 สําหรับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลในดานการมี
วัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อ
แกปญหา การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทาง
สรางสรรค กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม ภาวะผูนําที่เหมาะสม 
การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน การพัฒนาตนเอง ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 
การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน และ การติดตอสื่อสารที่ดี มีคา p (sig.) เทากับ 0.45, 

0.30, 0.80, 0.83, 0.54, 0.86, 0.58, 0.37, 0.71 และ 0.35 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธรับสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึงหมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพ
โสด กับ พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานการมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน ความเปดเผยตอกันและ
การเผชิญหนาเพื่อแกปญหา การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน ความรวมมือและการใชความ
ขัดแยงในทางสรางสรรค กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม ภาวะผูนําที่
เหมาะสม การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน การพัฒนาตนเอง ความสัมพันธที่ดี
ระหวางกลุม การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน และ การติดตอสื่อสารที่ดี ไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   
ระดับการศึกษา 
   สมมติฐานขอที่ 1.4 ระดับการศึกษาทีแ่ตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบตัิการในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน  
 
ซ่ึงสามารถเขยีนเปนสมมตฐิานทางสถติิ ไดดังน้ี คือ 
   H0: ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานในระดับ
ปฏิบัติการในโรงพยาบาลไมแตกตางกัน  
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                     H1: ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน สงผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับ
ปฏิบัติการในโรงพยาบาลแตกตางกัน 
  จากการเก็บขอมูลของกลุมตัวอยาง (จากตาราง 3) พบวา พนักงานในโรงพยาบาล
จบการศึกษาในระดับต่ํากวาปริญญาตรี และ จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา และไม
มีพนักงานคนใดที่จบการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตรีเลย สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห จึงใช
เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 กลุม โดยที่สุมตัวอยางจากแตละกลุม
อยางเปนอิสระจากกัน (Independent Sample t – test) โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ซ่ึงจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) เม่ือ p หรือ Sig.(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา Levene’s test for Equality of Variances คา p (Sig.) 
ดานการมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน ความเปดเผยตอกันและการ
เผชิญหนาเพื่อแกปญหา การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน ความรวมมือและการใชความ
ขัดแยงในทางสรางสรรค กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม ภาวะผูนําที่
เหมาะสม การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน การพัฒนาตนเอง ความสัมพันธที่ดี
ระหวางกลุม และ การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน มีคา p(sig.)เทากับ 0.890, 0.779, 
0.833, 0.371, 0.363, 0.252, 0.602, 0.809, 0.583 และ 0.533 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา 0.05 ดังน้ัน
จะใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test for Equality of Means  

สวนดานการติดตอสื่อสารที่ดี มีคา Sig. เทากับ 0.027 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 ดังนั้นจะใชคา 
Equal Variances not assumed สําหรับคา t-test for Equality of Means ซ่ึงสามารถแสดงผลการ
ทดสอบสมมติฐานดังตาราง 20 

  
ตาราง 11 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการในโรง 

พยาบาล จําแนกตามระดับการศึกษา 

ความคิดเห็นของ
พนักงาน 
ในโรงพยาบาล 

Levene’s  test  
for Equality of 
Variances 
F                p 

ระดับการศึกษา X  S.D. df t p 
 

มีวัตถุประสงคที่
ชัดเจนและมี
เปาหมายที่เห็น
พองตองกัน 
Equal Variances 
assumed 

0.019 0.890 ต่ํากวาปริญญา
ตร ี
ปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา 

3.91 
3.92 

0.58 
0.65 

224 -0.215 0.830 
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ตาราง 11 (ตอ) 
 

ความเปดเผยตอกัน
และการเผชญิหนา
เพ่ือแกปญหา 
Equal Variances 
assumed 

0.079 0.779 ต่ํากวาปริญญา
ตร ี
ปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา 

3.79 
3.88 

0.50 
0.55 

224 -1.272 0.205 

การสนับสนุนและ
ความไววางใจตอ
กัน 
Equal Variances 
assumed 

0.044 0.833 ต่ํากวาปริญญา
ตร ี
ปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา 

3.56 
3.45 

0.68 
0.71 

224 -2.049* 0.042 

ความรวมมือและ
การใชความขดัแยง
ในทางสรางสรรค 
Equal Variances 
assumed 

0.805 0.371 ต่ํากวาปริญญา
ตร ี
ปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา 

3.69 
3.82 

0.53 
0.53 

224 -1.873 0.062 

กระบวนการทํางาน
และการตัดสนิใจที่
ถูกตองเหมาะสม 
Equal Variances 
assumed 

0.830 0.363 ต่ํากวาปริญญา
ตร ี
ปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา 

4.01 
4.08 

0.47 
0.56 

224 -0.939 0.349 

ภาวะผูนําที่
เหมาะสม 
Equal Variances 
assumed 

1.319 0.252 ต่ํากวาปริญญา
ตร ี
ปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา 

3.96 
4.15 

0.58 
0.63 

224 -2.299* 0.022 

การตรวจสอบ
ทบทวนผลงาน 
และวธิีในการ
ทํางาน 
Equal Variances 
assumed 

0.272 0.602 ต่ํากวาปริญญา
ตร ี
ปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา 

3.84 
3.93 

0.55 
0.59 

224 -1.149 0.252 
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ตาราง 11 (ตอ) 
 

การพัฒนาตนเอง 
Equal Variances 
assumed 

0.059 0.809 ต่ํากวาปริญญา
ตร ี
ปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา 

3.86 
3.94 

0.53 
0.57 
 

224 -1.014 0.312 

ความสัมพันธที่ดี
ระหวางกลุม 
Equal Variances 
assumed 

0.302 0.583 ต่ํากวาปริญญา
ตร ี
ปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา 

4.02 
4.14 

0.58 
0.57 

224 -1.499 0.135 

การกําหนดบทบาท
ของสมาชิกอยาง
ชัดเจน 
Equal Variances 
assumed 

0.389 0.533 ต่ํากวาปริญญา
ตร ี
ปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา 

4.00 
4.04 

0.53 
0.55 

224 -0.570 0.569 

การติดตอสื่อสารที่
ดี 
Equal Variances 
not assumed 

4.961* 0.027 ต่ํากวาปริญญา
ตร ี
ปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา 

3.88 
3.99 

0.54 
0.49 

223.62 -1.625 0.105 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 
           จากตาราง 20 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับ
ปฏิบัติการในโรงพยาบาล จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติ Independent Sample t – test 
ในการทดสอบพบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาล 
ในดานการสนับสนุนและความไววางใจตอกัน มีคา p (sig.) เทากับ 0.042 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึงหมายความวา พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี กับปริญญาตรีหรือเทียบเทามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานการ
สนับสนุนและความไววางใจตอกัน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยที่ 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานการสนับสนุน
และความไววางใจตอกันสูงกวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาล ในดาน
ภาวะผูนําที่เหมาะสม มีคา p (sig.) เทากับ 0.022 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึงหมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี กับ



 79 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานการสนับสนุนและความไววางใจตอ
กัน และ ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยที่ 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานภาวะ
ผูนําที่เหมาะสมสูงกวาพนักงานที่ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 

สําหรับดานอ่ืนๆ ไดแก มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน ความ
เปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทาง
สรางสรรค กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม การตรวจสอบทบทวนผลงานและ
วิธีในการทํางาน การพัฒนาตนเอง ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม การกําหนดบทบาทของสมาชิก
อยางชัดเจน และ การติดตอสื่อสารที่ดี พบวา มีคา p (sig.) มากกวา 0.05 น่ันคือยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึงหมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญา
ตรี กับ ปริญญาตรีหรือเทียบเทามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานการมีวัตถุประสงคที่ชัดเจน
และมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา ความรวมมือ
และการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม 

การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน การพัฒนาตนเอง ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 
การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน และ การติดตอสื่อสารที่ดี ไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ระยะเวลาในการทํางาน 
   สมมติฐานขอที่ 1.5 ระยะเวลาในการทาํงานที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตังิานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมมติฐาน
ทางสถิติ ไดดังน้ี คือ 
  
ซ่ึงสามารถเขยีนเปนสมมตฐิานทางสถติิ ไดดังน้ี คือ 
  H0: ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลไมแตกตางกัน  
  H1: ระยะเวลาในการทํางานสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับ
ปฏิบัติการในโรงพยาบาลแตกตางกัน 
 

 สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห คือ การวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-
Way ANOVA) เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรที่มากกวา 2 กลุม โดย
ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ในการทดสอบสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เม่ือคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง 
Homogeneity of Variances ถาพบความแปรปรวนเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย F-
test และถาความแปรปรวนไมเทากันทกุกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ดังน้ัน
จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เม่ือSig. (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานใดปฏิเสธ



 80 

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คูที่แตกตางกัน จะตอง
นําไปทดสอบดวยวธิีเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวธิีทดสอบแบบ Least – 
Significant Different (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู  
   ซ่ึงผลการทดสอบความแตกตางระหวางความแปรปรวนของระยะเวลาในการทํางาน 
โดยใช Levene test พบวา คา p (Sig.) ดานความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา 
กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการ
ทํางาน การพัฒนาตนเอง และ การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน มีคาเทากับ 0.094, 

0.739, 0.064, 0.199 และ 0.701 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวา0.05 ดังนั้น กลุมระยะเวลาในการ
ทํางานในโรงพยาบาลมีความแปรปรวนเทากันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึงทําการทดสอบ
สมมติฐานโดยใชสถิติ F-test ดังตาราง 12 
 
  สําหรับ การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน ภาวะผูนําที่เหมาะสม และ
ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม มีคา p (Sig.) เทากับ 0.014, 0.025 และ 0.017 ตามลําดับ ดังน้ัน กลุม
ระยะเวลาในการทํางานในดานดังกลาวมีความแปรปรวนแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

สวนในดานการมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน ความ
รวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค และ การติดตอสื่อสารที่ดี มีคา p (Sig.) เทากับ 
0.000, 0.005 และ 0.008 ตามลําดับ ดังน้ัน กลุมระยะเวลาในการทํางานในดานดังกลาวมีความ
แปรปรวนแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 จึงทําการทดสอบสมมติฐานดานตางๆ 
เหลานี้โดย Brown-Forsythe ดังตาราง 16 
 
ตาราง 12 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการของ

พนักงานในโรงพยาบาล จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 
 

ความคิดเห็นของ
พนักงาน 
ในโรงพยาบาล 

Homogeneity 
of Variances 
 
Levene      p     
Statistic 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ความเปดเผยตอ
กันและการ
เผชิญหนาเพือ่
แกปญหา 

2.155 0.094 ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3 
222 
225 

4.78 
57.16 
61.94 

1.59 
0.26 
 

6.188** 0.000 
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ตาราง 12 (ตอ) 
 

กระบวนการทํางาน
และการตัดสนิใจที่
ถูกตองเหมาะสม 

0.419 0.739 ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3 
222 
225 

5.14 
105.54 
110.67 

1.71 
0.48 
 

1.635 0.182 

การตรวจสอบ
ทบทวนผลงานและ
วิธีในการทํางาน 

2.456 0.064 ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3 
222 
225 

2.80 
70.07 
72.87 

0.94 
0.32 
 

2.961* 0.033 

การพัฒนาตนเอง 
 

1.562 0.199 ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3 
222 
225 

3.89 
64.27 
68.16 

0.29 
1.30 
 

4.484** 0.004 

การกําหนดบทบาท
ของสมาชิกอยาง
ชัดเจน 

0.474 0.701 ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3 
222 
225 

1.28 
63.88 
65.16 

0.29 
0.43 
 

1.486 0.219 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
 
           จากตาราง 12 แสดงผลการวิเคราะหการทดสอบสมมติฐานจากการทดสอบความแตกตาง
ของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาล จําแนกตาม
ระยะเวลาในการทํางานโดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance: One-Way ANOVA) ในการทดสอบ พบวา สมมติฐานยอยการตรวจสอบทบทวนผลงาน
และวิธีในการทํางาน มีคา p (Sig.) เทากับ 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) ซ่ึงหมายความวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางานแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least – 
Significant Different (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู ดังตาราง 14 

สําหรับความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา และ การพัฒนาตนเอง มีคา p 
(Sig.) เทากับ 0.000 และ 0.004 ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึงหมายความวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันในดานความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อ
แกปญหา และ การพัฒนาตนเอง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 จึงทําการทดสอบความแตกตาง
เปนรายคู โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least – Significant Different (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยราย
คู ดังตาราง 13 และ 15 ตามลําดับ 
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ตาราง 13 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความเปดเผยตอกันและการ
เผชิญหนาเพื่อแกปญหาเปนรายคูดวยวิธีการ LSD โดยจําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 

 

ระยะเวลาในการทํางาน
ในโรงพยาบาล 

 
 

X  

ต่ํากวา 2ป 
 
3.76 
 

2 – 5 ป 
 
3.80 
 

6 - 8 ป  
 
3.86 

มากกวา 8 ป 
4.26 

ต่ํากวา 2ป 
 
2 – 5 ป 
 
6 - 8 ป  
 
มากกวา 8 ป 
 

3.76 
 
3.80 
 
3.86 
 
4.26 
 

 -0.034 
(0.653) 
 
 

-0.095 
(0.443) 
-0.61 
(0.616) 

-0.499** 
(0.000) 
-0.465** 
(0.000) 
-0.404** 
(0.009) 
 
 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
 
จากตาราง 13 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานในโรงพยาบาล 

ต่ํากวา 2 ป มีคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในดานความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา
นอยกวาพนักงานที่ทํางานมามากกวา 8 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ 0.499 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานในโรงพยาบาล 2 - 5 ป มีคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพใน
ดานความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหานอยกวาพนักงานที่ทํางานมามากกวา 8 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.465 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานในโรงพยาบาล 6 – 8ป มีคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพใน
ดานความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหานอยกวาพนักงานที่ทํางานมามากกวา 8 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   โดยผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.404  

สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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ตาราง 14 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํา งาน
เปนรายคูดวยวิธีการ LSD โดยจําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 

 

ระยะเวลาในการทํางาน
ในโรงพยาบาล 

 
 

X  

ต่ํากวา 2ป 
 
3.90 

2 – 5 ป 
 
3.79 

6 - 8 ป  
 
4.00 

มากกวา 8 ป 
4.15 

ต่ํากวา 2ป 
 
2 – 5 ป 
 
6 - 8 ป 
 
มากกวา 8 ป 

3.90 
 
3.79 
 
4.00 
 
4.15 

 0.108 
(0.084) 

-0.101 
(0.461) 
-0.209 
(0.123) 

-0.253 
(0.057) 
-0.361** 
(0.006) 
-0.152 
(0.370) 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานในโรงพยาบาล 

2 - 5 ป มีคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในดานตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางานนอยกวา
พนักงานที่ทํางานมามากกวา 8 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 
0.361  

 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 15 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการพัฒนาตนเองเปนรายคูดวยวิธีการ LSD โดย

จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 

ระยะเวลาในการ
ทํางานในโรงพยาบาล 

 
 

X  

ต่ํากวา 2ป 
 
3.92 

2 – 5 ป 
 
3.79 

6 - 8 ป  
 
3.95 

มากกวา 8 
ป 
4.24 

ต่ํากวา 2ป 
 
2 – 5 ป 
 
6 - 8 ป 
 
มากกวา 8 ป 

3.92 
 
3.79 
 
3.95 
 
4.24 

 0.126 
(0.117) 
 

-0.036 
(0.786) 
-0.129 
(0.213) 

-0.322* 
(0.012) 
-0.448** 
(0.000) 
-0.287 
(0.079) 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
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จากตาราง 15 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานในโรงพยาบาล
ต่ํากวา 2 ป มีคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในดานการพัฒนาตนเองนอยกวาพนักงานที่ทํางานมา
มากกวา 8 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.322  

 พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานในโรงพยาบาล 2 – 5 ป มีคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพใน
ดานการพัฒนาตนเองนอยกวาพนักงานที่ทํางานมามากกวา 8 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.448 

สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 

ตาราง 16 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ ของ
พนักงานในโรงพยาบาล จําแนกตามระยะเวลาในการทํางานโดยใชสถิติ Brown-Forsythe 

 

ความคิดเห็นของพนักงาน 
ในโรงพยาบาล 

Homogeneity of 
Variances 
Levene             p 
Statistic 

df1 df2 B p 

มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและ
มีเปาหมายที่เห็นพอง
ตองกัน 

6.525** 0.000 3 
 

110.85 3.239* 0.025 

การสนับสนุนและความ
ไววางใจตอกัน 

3.624* 0.014 3 144.95 4.776** 0.003 

ความรวมมือและการใช
ความขัดแยงในทาง
สรางสรรค 

4.381** 0.005 3 145.40 5.117** 0.002 

ภาวะผูนําที่เหมาะสม 3.186* 0.025 3 127.91 0.956 0.416 
ความสัมพันธที่ดีระหวาง
กลุม 

3.489* 0.017 3 161.87 2.586 0.055 

การติดตอสื่อสารที่ดี 4.086** 0.008 3 136.17 2.763* 0.044 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
 

จากตาราง 16 แสดงผลการวิเคราะหการทดสอบสมมติฐานจากการทดสอบความแตกตาง
ของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการของพนักงานในโรงพยาบาล จําแนกตาม
ระยะเวลาในการทํางาน โดยผลการทดสอบความแตกตางระหวางความแปรปรวนของระยะเวลาใน
การทํางาน โดยใช Levene test พบวา คา p (Sig.) ของดานการมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมี
เปาหมายที่เห็นพองตองกัน ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค และ การ
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ติดตอสื่อสารที่ดี มีคา p (Sig.) เทากับ 0.000, 0.005 และ 0.008 ตามลําดับ ดังน้ัน กลุมระยะเวลาใน
การทํางานในดานดังกลาวมีความแปรปรวนแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 จึงใชสถิติ
การวิเคราะห Brown-Forsythe ในการทดสอบพบวา สมมติฐานยอยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ในระดับปฏิบัติการของพนักงานในโรงพยาบาลในดานภาวะผูนําที่เหมาะสม และความสัมพันธที่ดี
ระหวางกลุม มีคา p (Sig.) มากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานดานภาวะผูนําที่เหมาะสม และความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม ไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพอง
ตองกัน และ การติดตอสื่อสารที่ดี มีคา p (Sig.) เทากับ 0.025 และ 0.044 ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวา 
0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึงหมายความวา พนักงาน
ที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานมีวัตถุประสงคที่
ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน และ การติดตอสื่อสารที่ดี แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู ปรากฏดังตาราง 17 และ 20 ตามลําดับ 

สําหรับการสนับสนุนและความไววางใจตอกัน และ ความรวมมือและการใชความขัดแยง
ในทางสรางสรรค มีคา p (Sig.) เทากับ 0.002 และ 0.003 ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวา 0.01น่ันคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึงหมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลา
ในการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานการสนับสนุนและความไววางใจตอ
กัน และ ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติที่ 0.05 จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู ปรากฏดังตาราง 18 และ 19 ตามลําดับ 
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ตาราง 17 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานดานการมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมี
เปาหมายที่เห็นพองตองกันเปนรายคูดวยวิธีการทดสอบ Dunnett’s T3 โดยจําแนกตาม
ระยะเวลาในการทํางาน 

ระยะเวลาในการ
ทํางานในโรงพยาบาล 

 
 

X  

ต่ํากวา 2ป 
 
3.88 

2 – 5 ป 
 
3.84 

6 - 8 ป  
 
4.10 

มากกวา 8 
ป 
4.20 

ต่ํากวา 2ป 
 
2 – 5 ป 
 
6 - 8 ป 
 
มากกวา 8 ป 

3.88 
 
3.84 
 
4.10 
 
4.20 

 0.044 
(0.997) 

-0.214 
(0.407) 
-0.259 
(0.314) 
 

-0.315 
(0.074) 
-0.359* 
(0.042) 
-0.100 
(0.991) 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 2 – 5 ป มี

คาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกันนอยกวา
พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน มากกวา 8 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ 0.05 โดยผลตาง
คาเฉลี่ยเทากบั 0.359 

สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 

ตาราง 18 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานดานการการสนับสนุนและความไววาง ใจ
ตอกันเปนรายคูดวยวิธีการทดสอบ Dunnett’s T3 โดยจําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 

ระยะเวลาในการ
ทํางานในโรงพยาบาล 

 
 

X  

ต่ํากวา 2ป 
 
3.60 

2 – 5 ป 
 
3.59 

6 - 8 ป  
 
3.74 

มากกวา 8 
ป 
4.09 

ต่ํากวา 2ป 
 
2 – 5 ป 
 
6 - 8 ป 
 
มากกวา 8 ป 

3.60 
 
3.59 
 
3.74 
 
4.09 

 0.014 
(1.000) 
 
 
 
 
 

-0.137 
(0.915) 
-0.151 
(0.894) 
 

-0.486** 
(0.000) 
-0.500** 
(0.000) 
0.456** 
(0.000) 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
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จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 2 ป มี
คาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการทํางานดานการการสนับสนุนและความไววางใจตอกันนอยกวา
พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานมากกวา 8 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.486 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 2 - 5 ป มีคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการทํางานดาน
การการสนับสนุนและความไววางใจตอกันนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานมากกวา 8 ป
ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.500 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 6 - 8 ป มีคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการทํางานดาน
การการสนบัสนุนและความไววางใจตอกันนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานมากกวา 8 ป
ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.456 
 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 19 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานดานความรวมมือและการใชความขัด แยง

ในทางสรางสรรคเปนรายคูดวยวิธีการทดสอบ Dunnett’s T3 โดยจําแนกตามระยะเวลาในการ
ทํางาน 

ระยะเวลาในการ
ทํางานในโรงพยาบาล 

 
 

X  

ต่ํากวา 2ป 
 
3.71 

2 – 5 ป 
 
3.68 

6 - 8 ป  
 
3.95 

มากกวา 8 
ป 
4.02 

ต่ํากวา 2ป 
 
2 – 5 ป 
 
6 - 8 ป 
 
มากกวา 8 ป 

3.71 
 
3.68 
 
3.95 
 
4.02 

 0.030 
(0.999) 

-0.244 
(0.180) 
-0.274 
(0.123) 

-0.313** 
(0.003) 
-0.343** 
(0.002) 
-0.069 
(0.991) 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 2 ป มี

คาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการทํางานการทํางานดานความรวมมือและการใชความขัดแยงในทาง
สรางสรรคนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานมากกวา 8 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.313 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 2 - 5 ป มีคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการทํางานดาน
การการสนับสนุนและความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรคนอยกวาพนักงานที่มี
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ระยะเวลาในการทํางานมากกวา 8 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ0.343 
 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 20 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานดานการติดตอสื่อสารที่ดีเปนรายคูดวย

วิธีการทดสอบ Dunnett’s T3 โดยจําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 

ระยะเวลาในการ
ทํางานในโรงพยาบาล 

 
 

X  

ต่ํากวา 2ป 
 
3.97 

2 – 5 ป 
 
3.84 

6 - 8 ป  
 
4.02 

มากกวา 8 
ป 
4.09 

ต่ํากวา 2ป 
 
2 – 5 ป 
 
6 - 8 ป 
 
มากกวา 8 ป 

3.97 
 
3.84 
 
4.02 
 
4.09 

 0.134 
(0.447) 

-0.054 
(0.998) 
-0.187 
(0.496) 

-0.117 
(0.709) 
-0.250* 
(0.036) 
-0.063 
(0.996) 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 20 ผลการวิเคราะหแสดงวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 2 - 5 ป มี
คาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการทํางานดานการติดตอสื่อสารที่ดีนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาใน
การทํางานมากกวา 8 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 
0.250 
 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
สมมติฐานที ่ 2 บรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลและวฒันธรรมในการบริหาร

จัดการภายในโรงพยาบาล สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 
ซ่ึงสามารถเขยีนเปนสมมตฐิานทางสถติิ ไดดังน้ี คือ 
  H0: บรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลและวัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายใน
โรงพยาบาล ไมสามารถทํานายประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรง พยาบาล 
  H1: บรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลและวัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายใน
โรงพยาบาล สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
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 สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห คือ การวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) โดยใชวิธี enter เพ่ือทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ k ตัว (X1, X2,..., Xk ) ที่มี
ความสัมพันธกับตัวแปรตาม Y โดยที่ความสัมพันธอยูในรูปเชิงเสน จะไดสมการถดถอยเชิงซอน 
โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เม่ือ p หรือ Sig.(2-tailed) มีคานอย
กวา 0.05  

kk XXXY ββββ ++++= ...22110  
 
    โดยที่ 0β  = สวนตัดแกน Y เม่ือกําหนดให X1 = X2 = ... = Xk = 0 
    kβββ ,...,, 21  = เปนสัมประสิทธความถดถอยเชิงสวน (Partial Regression 
Coefficient) 
    iβ    = เปนคาทีแ่สดงถึงการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม Y เม่ือตัวแปรอิสระ 
Xi เปลี่ยนไป 1 หนวย โดยที่ตวัแปรอิสระ X ตัวอ่ืนๆมีคาคงที ่
 เม่ือ  Y =  ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงพยาบาล 
  X1 = บรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการ
ปฏิบัติงาน (เพ่ือนรวมงาน)  
  X2 = บรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลดานสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงาน  
  X3 = บรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลดานความกดดันเกี่ยวกับผูบังคับบญัชา 
(สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา) 

X4 = วัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายในโรงพยาบาลดานการวางแผนของ
โรงพยาบาล 

X5 = วัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายในโรงพยาบาลดานการจัดองคการของ
โรงพยาบาล 

X6 = วัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายในโรงพยาบาลดานการนําของโรงพยาบาล 
X7 = วัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายในโรงพยาบาลดานการควบคุมของ

โรงพยาบาล 

  
^
Y  = คาสมการพยากรณที่แทนคาในรูปคะแนนดิบ 

ตาราง 21 ผลการถดถอยพหุคูณของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงพยาบาล 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
Regression 
Residual 
Total 

7 22.044 3.149 36.376** 0.000 

            r =  0.734                  R2  =  0.539                 Adjusted R2 =   0.524 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 



 90 

 จากตาราง 21 พบวา บรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลใน
การปฏิบัติงาน บรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลดานสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงานบรรยากาศ
การทํางานในโรงพยาบาลดานความกดดันเกี่ยวกับผูบังคับบัญชา ( สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับ
ผู บังคับบัญชา) วัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายในโรงพยาบาลดานการวางแผนของโรงพยาบาล 
วัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายในโรงพยาบาลดานการจัดองคการของโรงพยาบาล วัฒนธรรมใน
การบริหารจัดการภายในโรงพยาบาลดานการนําของโรงพยาบาล และ วัฒนธรรมในการบริหารจัดการ
ภายในโรงพยาบาลดานการควบคุมของโรงพยาบาล มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 
งานของพนักงานในโรงพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อพิจารณาคาสัมประ 
สิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ ระหวางปจจัยแตละดานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนัก งานใน
โรงพยาบาล พบวา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพุคูณ (r) เทากับ 0.734 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพุ
คูณกําลังสอง (R2) เทากับ 0.539 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพุคูณกําลังสองแบบปรับแก (Adjusted 
R2) เทากับ 0.524 แสดงวา ปจจัยที่ศึกษาทั้งหมด รวมกันอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานในโรงพยาบาล ไดรอยละ 52.40  

ผลจากตาราง 21 ผูวิจัยทําการทดสอบตอไป เพ่ือหาน้ําหนักความสําคัญของตวัแปรอิสระที่
สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงพยาบาล ดังตาราง 22 
ตาราง 22 คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในโรงพยาบาลโดยใชวิธี enter 
ตัวแปร b β  SEb t Sig. 

Constant 
บรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลสภาวะแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน  (X1) 
บรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลดานสัมพันธภาพในการ
ปฏิบัติงาน (เพ่ือนรวมงาน) (X2) 
บรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลดานความกดดันเกี่ยวกับ
ผูบังคับบัญชา (สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา) 
(X3) 
วัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายในโรงพยาบาลดานการ
วางแผนของโรงพยาบาล (X4) 
วัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายในโรงพยาบาลดานการจัด
องคการของโรงพยาบาล (X5) 
วัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายในโรงพยาบาลดานการนําของ
โรงพยาบาล (X6) 
วัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายในโรงพยาบาลดานการ
ควบคุมของโรงพยาบาล (X7) 

1.475 
0.038 
 
0.192 
 
0.205 
 
0.035 
 
0.053 
 
0.037 
 
0.099 

 
0.046 
 
0.227 
 
0.303 
 
0.072 
 
0.100 
 
0.075 
 
0.184 

 
0.044 
 
0.049 
 
0.043 
 
0.031 
 
0.035 
 
0.034 
 
0.031 

8.397** 
0.857 
 
3.937** 
 
4.797** 
 
1.140 
 
1.494 
 
1.088 
 
3.150* 

0.000 
0.392 
 
0.000 
 
0.000 
 
0.256 
 
0.137 
 
0.278 
 
0.002 
 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 * มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 22 พบวา คาน้าํหนักความสาํคัญของตัวแปรอิสระที่สงผลกับประสิทธภิาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในโรงพยาบาลในรูปคะแนนดิบ มีคาระหวาง 0.099 ถึง 0.205 คาน้ําหนัก
ความสําคัญของตัวแปรอิสระที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงพยาบาล
ในรูปคะแนนมาตรฐาน มีคาตั้งแต 0.184 ถึง 0.303 
 บรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลดานสัมพันธภาพในการปฏิบัติงาน(เพ่ือนรวมงาน) (X2) 
และบรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลดานความกดดันเกี่ยวกับผูบังคับบัญชา (สัมพันธ ภาพ
ระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา) (X3) สงผลในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในโรงพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 และวัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายในโรงพยาบาลดานการควบคุมของโรงพยาบาล (X7) 
สงผลในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงพยาบาล อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สวน บรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลสภาวะแวดลอมในภาคปฏิบัติงาน  (X1) 
วัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายในโรงพยาบาลดานการวางแผนของโรงพยาบาล (X4) วัฒนธรรม
ในการบริหารจัดการภายในโรงพยาบาลดานการจัดองคการของโรงพยาบาล (X5) และ วัฒนธรรมใน
การบริหารจัดการภายในโรงพยาบาลดานการนําของโรงพยาบาล (X6) 
ไมสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงพยาบาล ซ่ึงสามารถเขียนสมการเพื่อ
การพยากรณไดดังน้ี 
 สมการพยากรณประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานโรงพยาบาลในรูปแบบคะแนน
ดิบ 

  
^
Y  = 1.475 + 0.192X2 + 0.205X3 + 0.099X7 

 สมการพยากรณประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานโรงพยาบาลในรูปแบบคะแนน
มาตรฐาน 

 Y      = 0.227X2 + 0.303X3 + 0.184X7 

 
 จากสมการถดถอยสามารถอธิบายผลไดดังน้ี  

1. สมการสรุปไดวา เม่ือพนักงานในโรงพยาบาลมีการทํางานในโรงพยาบาลดานสัมพันธ 
ภาพในการปฏิบัติงาน (X2) การทํางานในโรงพยาบาลดานความกดดันเกี่ยวกับผูบังคับบัญชา (X3)  
และ วัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายในโรงพยาบาลดานการควบคุมของโรงพยาบาล (X7) ที่
เพ่ิมขึ้น พนักงานในโรงพยาบาลจะประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นตามไปดวย  

2. เม่ือพิจารณาระดับอิทธิพลโดยดูจากคาสัมประสิทธิ์ Standardized พบวา ตัวแปรที่มี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน มากที่สุด คือ บรรยากาศการทํางานในโรง 
พยาบาลดานความกดดันเกี่ยวกับผูบังคับบัญชา (X3) มีคา β  เทากับ 0.303 รองลงมาคือ
บรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลดานสัมพันธภาพในการปฏิบัติงาน (X2) มีคา β  เทากับ 0.227 
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และ วัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายในโรงพยาบาลดานการควบคุมของโรงพยาบาล (X7) มีคา 
β  เทากับ 0.184 
 

ตาราง 23 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน 
สถิติที่ใชใน
การทดสอบ 

ผลการ
ทดสอบ 

1. สมมติฐานที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานในโรงพยาบาล 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาในการทํางานที่โรงพยาบาล มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแตกตางกัน 

  

    1.1 เพศที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน 

t-test 
ไมเปนไปตาม
สมมติฐาน 

    1.2 อายุที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน 

t-test 
เปนไปตาม
สมมติฐาน 

    1.3 สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน 

t-test 
ไมเปนไปตาม
สมมติฐาน 

    1.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน 

t-test 
ไมเปนไปตาม
สมมติฐาน 

    1.5 ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกัน สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน 

F-test 
Brown-

Forsythe 

เปนไปตาม
สมมติฐาน 

2. บรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลและวัฒนธรรมในการ
บริหารจัดการภายในโรงพยาบาล สามารถทํานาย
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงาน  

Enter 
Regression 

เปนไปตาม
สมมติฐาน 

 

 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงพยาบาล 
ทําใหทราบถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือนําขอมูลที่
ไดจากการศึกษาทั้งในปจจัยดานขอมูลสวนบุคคล ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร ปจจัยดานบรรยา 
กาศในการทํางาน เพ่ือนําผลจากการวิจัยมาเปนขอมูลใหกับผูบริหารศูนยการแพทยโรงพยาบาล 
สําหรับการพัฒนา ปรับปรุงวางแผนในการปฏิบัติงานของพนักงานภายในองคกรใหสามารถปฏิบัติ 
งานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีดําเนินการวิจัย 
 ความมุงหมายของการวิจัย 
  ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังน้ี 

1.  เพ่ือศึกษาลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาในการทํางาน ที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานโรงพยาบาล 

2.  เพ่ือศึกษาถึงตัวแปรดานบรรยากาศการทํางาน และดานวัฒนธรรมในการบริหารการ
จัดการภายในองคกรที่สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาล 
 
 ความสําคัญของการวิจัย 

1. ทําใหทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงพยาบาล 

2.  เพ่ือใหผูบริหารโรงพยาบาลนําองคความรูที่ไดจากการศึกษาไปประยุกตใชในการ
ปรับปรุง แกไขในกระบวนการทํางานภายในองคกรโรงพยาบาลไดอยางมีมาตรฐานที่ถูกตองตอไป 
 
 สมมติฐานการวิจัย 

1. พนักงานโรงพยาบาล ที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงพยาบาลแตกตางกัน 

2. ปจจัยดานวัฒนธรรมในการบริหารการจัดการภายในองคกร และปจจัยดานบรรยากาศ
ในการทํางานสามารถทํานายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาล 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 

  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาล ทั้งเพศ
ชายและเพศหญิง มีจํานวนทั้งสิ้น 518 คนที่ปฏิบัติงานตามแผนกตางๆ(ฝายบุคคลโรงพยาบาล
เอกชนแหงหน่ึง ในเขตสวนหลวง) 
 
 กลุมตัวอยาง 

เน่ืองจากทราบจํานวนประชากรทําใหการหาจํานวนตัวอยางสําหรับการวิจัยครั้งน้ี คือ 
พนักงานในระดับปฏิบัติในโรงพยาบาลจํานวน 226 คน เปนการเลือกจํานวนตัวอยางที่ใชความ
นาจะเปน (Probability Sampling) โดยอาศัยสูตรของ Taro Yamane (บุญธรรม. กิตปรีดาบริสุทธ : 
2543) 
  
 วิธีการสุมตัวอยาง 

 การเลือกกลุมตัวอยาง ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางตามขั้นตอน ดังน้ี 
ขั้นตอนที่ 1 การสุมตัวอยางแบบช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) ดวยวิธีการหา

ขนาดตัวอยาง เปนสัดสวนตามประชากรทั้งหมดในแตละชั้นภูมิ (Proportional) 
 
ตาราง 24 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

ฝายงาน ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง (คน) 
1. ฝายรักษาและพยาบาล 312 139 
2. ฝายธุรการ 154 65 
3. ฝายบริหาร 52 22 
                        รวม                                          518 226 

ที่มา: ฝายบุคคลโรงพยาบาล. (2551).   
 

ขั้นตอนที่ 2 การสุมตัวอยางตามสะดวก (Convenience sampling) การเก็บรวบรวมขอมูล
โดยใชแบบสอบถามที่ไดจัดเตรียมไวสําหรับกลุมตัวอยางในแตละระดับตามตําแหนงงาน และในแต
ละแผนกตามสัดสวนในแตละชั้นภูมิใหไดครบจํานวนตามตัวอยางกําหนด 
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การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
 แหลงที่มาของขอมูลประกอบดวย 2 สวน คือ 
    1.  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสารอางอิง
ตางๆและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพ่ือมาสรางแบบสอบถาม 
   2.  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการในโรงพยาบาล ที่ไดจากการตอบแบบสอบถาม 
 
 ข้ันตอนการสรางเครื่องมือวิจัย 
  1. ศึกษาขอมูลจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับบรรยากาศการทํางาน 
หลักการบริหารการจัดการ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพ่ือเปนแนวทางในการสราง
แบบสอบถาม 

2. ปรับปรุงและดัดแปลงเปนแบบสอบถามที่มีความเหมาะสมและสอดคลองกับ
แนวคิดและทฤษฎีที่ใชในการวิจัย 

3. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือทําการ
ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา และเสนอแนะเพ่ิมเติม กอนนําเสนอคณะกรรมการควบคุมสาร
นิพนธ 

4. นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบไปทําการปรับปรุงแกไขใหถูกตอง จากนั้น
นําเสนอตอคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ เพ่ือตรวจสอบและแกไขกอนนําไปทดลองใช 
  5. นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบแกไขแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุม
ตัวอยางจํานวน 30 คน เพ่ือหาความเชื่อม่ันโดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธอัลฟา ( α - Coefficient) 
ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา.  2546: 49) พบวา คาสัมประสิทธอัลฟา ( α - 
Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ ทั้งในสวนของปจจัยดาน
บรรยากาศในการทํางาน ดานวัฒนธรรมในการบริหารการจัดการภายในองคกร และประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน มีคาเทากับ 0.840 , 0.887 , และ 0.930 ตามลําดับ 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
   เครื่องมือที่ ใช ในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการศึกษาคนควาครั้ ง น้ี เปน
แบบสอบถาม(Questionnaire) เกี่ยวกับบรรยากาศการทํางาน หลักการบริหารการจัดการ และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถแบงออกเปน 4 ตอน ดังน้ี 
   ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของพนักงานในระดับปฏิบัติการ
ในโรงพยาบาล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน โดย
คําถามจะเปนลักษณะใหเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว จํานวน 5 ขอ 
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  ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศการทํางานของพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการในโรงพยาบาล โดยแบงเปนคําถามเกี่ยวกับบรรยากาศดานสภาวะแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการปฏิบัติงาน(เพ่ือนรวมงาน)และดานความกดดัน
เกี่ยวกับผูบังคับบัญชา จํานวน 14 ขอโดยการใชขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น 
  ตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมในการบริหารการจัดการภายใน
องคกรของพนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลโดยแบงเปนคําถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมในการ
บริหารการจัดการภายในโรงพยาบาล โดยมีลักษณะแบบสอบถามเปนวิธีการใหคะแนนรวม (Rating 
scale method: Semantic differential scale)   จํานวน 9 ขอ 
  ตอนที่ 4  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
ระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลโดยแบงเปนคําถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาล จํานวน 22  ขอ โดยการใชขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
  การเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือนํามาวิเคราะห ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลตามขั้นตอน ดังน้ี 
   1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางจํานวน 226 ชุด ซ่ึงจะเก็บรวบรวมขอมูลจากการตอบแบบสอบถามของพนักงานในระดับ
ปฏบิัติการในโรงพยาบาล  
   2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจากการศึกษาคนควาขอมูลที่มีผู
รวบรวมเอาไว ทั้งหนวยงานของรัฐ และเอกชน ดังน้ี  

2.1 ขอมูลทางอินเทอรเน็ต 
2.2 หนังสือพิมพ วารสาร สิ่งพิมพตางๆ 
2.3 หนังสือทางวิชาการ บทความ สารนิพนธ วิทยานิพนธ และรายงาน

วิจัยที่เกี่ยวของ 
 
การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
  1. เม่ือรวบรวมแบบสอบถามตามความตองการแลว ผูวิจัยจะตองตรวจสอบความ
ถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถาม 
  2. ทําการลงรหัสแลวนําขอมูลมาบันทึกลงในคอมพิวเตอรเพ่ือประมวลผลดวย
โปรแกรม SPSS (Statistic Package for Social Science) for Windows Version 15 
  3.  วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ สามารถจําแนกได 2 ลักษณะ คือ การวิเคราะหดวย
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) และการวิเคราะหดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential 
Analysis) 
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        3.1 การวิเคราะหดวยสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Analysis) เพ่ือใหทราบถึง
ลักษณะของผูใชบริการ การรับรู และความพึงพอใจของผูใชบริการแผนกผูปวยนอก ศูนยการแพทย
โรงพยาบาลกรุงเทพ โดยสามารถวิเคราะหแบบสอบถามไดดังน้ี 
    3.1.1 แบบสอบถามตอนที่ 1 เกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของของพนักงานใน
ระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ทํางาน โดยนําเสนอในรูปแบบความถี่ และรอยละ 
    3.1.2 แบบสอบถามตอนที่ 2 เกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศการทํางาน ของ
ของพนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาล ในดานตางๆ เชน ดานสภาวะแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการปฏิบัติงาน (เพ่ือนรวมงาน) และดานความกดดัน
เกี่ยวกับผูบังคับบัญชา(ความสัมพันธภาพระหวางตัวพนักงานกับผูบังคับบัญชา)  โดยนําเสนอใน
รูปแบบคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
    3.1.3 แบบสอบถามตอนที่ 3 เกี่ยวกับวัฒนธรรมในการบริหารการจัดการ 
ภายในโรงพยาบาลในเรื่องตางๆเชน การวางแผน การจัดองคกร การนํา และการควบคุม โดย
นําเสนอในรูปแบบคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
    3.1.4  แบบสอบถามตอนที่ 4  เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลโดยนําเสนอในรูปแบบคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
   3.2 การวิเคราะหดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Analysis) โดยใชสมมติฐาน 
เพ่ือแสดงถึงความสัมพันธของตัวแปรตนและตัวแปรตาม 
 
การวิเคราะหขอมูล 

สมมติฐานขอที่ 1  
    เพศที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับ

ปฏิบัติการในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน คาสถิติที่ใชทดสอบ คือ t-test 
   อายุที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับ

ปฏิบัติการในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน คาสถิติที่ใชทดสอบ คือ t-test 
   สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน คาสถิติที่ใชทดสอบ คือ t-test  
   ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน คาสถิติที่ใชทดสอบ คือ t-test 

   ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน คาสถิติที่ใชทดสอบ คือ One-Way 
ANOVA 



 98 

  สมมติฐานขอที่ 2  
   ปจจัยดานวัฒนธรรมในการบริหารการจัดการภายในองคกร และปจจัยดาน
บรรยากาศการในการทํางาน สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการในโรงพยาบาล    
  
สรุปผลการศึกษาคนควา 
 ผลจากการศึกษาวัฒนธรรมในองคกร บรรยากาศในการทํางาน และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาล สรุปผลไดดังน้ี 
 ตอนที่1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
   ผลจากการศึกษาวิจัย พบวา กลุมตัวอยางในการวิจัยเปนเพศชาย 33 คน คิดเปน
รอยละ 14.6 และเพศหญิง 193 คน คิดเปนรอยละ 74.70   

 มีอายุ 18-27 ป 153 คน คิดเปนรอยละ 67.70 รองลงมาคือ 28 – 37 ป 73 คน คิด
เปนรอยละ 32.30 และไมมีพนักงานที่อายุมากกวา 47 ปเลย  

เน่ืองจากพนักงานที่มีอายุ 38 – 47 ป มีจํานวนรอยละนอยกวา 15 จึงรวมกลุมเขา
กับ พนักงานที่มีอายุ 28 ปขึ้นไป ดังน้ัน พนักงานที่มีอายุ 28 ปขึ้นไป จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 
32.3 
   มีสถานภาพของพนักงานสวนใหญ คือ โสด มีจํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 
73.90 รองลงมาคือสมรสแลวและอยูดวยกัน จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 24.30 และ 4 คน หยา
รางหรือแยกกันอยู คิดเปนรอยละ 1.80 
 เน่ืองจากพนักงานที่มีสถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู มีจํานวนรอยละนอยกวา 15 
จึงรวมกลุมเขากับพนักงานที่มีสถานภาพสมรส  ดังนั้นพนักงานสวนใหญมีสถานภาพสมรส / อยู
ดวยกัน/ หมาย/ หยาราง/ แยกกันอยู จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 26.1 
   มีระดับการศึกษา พบวา พนักงานสวนใหญจบการศึกษาในระดับต่ํากวาปริญญา
ตรี  116 คน คิดเปนรอยละ 51.30 รองลงมาคือจบปริญญาตรีหรือเทียบเทา 110 คน คิดเปนรอยละ 
48.70 และ ไมมีพนักงานที่จบการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีเลย 

 มีระยะเวลาการทํางานในโรงพยาบาล พบวา พนักงานสวนใหญทํางานมา 2-5 ป  
98 คน คิดเปนรอยละ 43.40 รองลงมา ต่ํากวา 2 ป 84 คน คิดเปน รอยละ 37.20 ทํางานที่
โรงพยาบาลมากกวา 8 ป 23 คน คิดเปนรอยละ 10.2 และพนักงานทํางานที่ทํางาน 6-8 ปมีนอย
ที่สุด 21 คน คิดเปนรอยละ 9.30  
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 ตอนที่ 2  การวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานโรงพยาบาลที่มีตอโรงพยาบาลใน
ดานตางๆ ไดแก บรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาล วัฒนธรรมในการบริหารจัดการ
ภายในโรงพยาบาล และ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาล  

2.1 จากการวิจัยครั้งน้ี พบวา ความคิดเห็นของพนักงานโรงพยาบาลที่มีตอโรงพยาบาลใน
ดานบรรยากาศการในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานมีความคิดเห็นในดานสภาวะแวดลอมใน
การปฏิบัติงาน อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ
บริเวณสถานที่ทํางานมีความเปนระเบียบเรียบรอย สวยงามและสะอาด, ภายในหองทํางานเย็น
สบาย อากาศถายเทดี,สภาพหองทํางานมีกลิ่นรบกวนทําใหรูสึกหงุดหงิด เชน กลิ่นอาหารที่นํามา
รับประทานในหอง เปนตน, และอุปกรณดานคอมพิวเตอร โทรสาร ฯลฯ ที่ชวยในการทํางานมี
จํานวนเพียงพอ เม่ือเทียบกับจํานวนพนักงาน อยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.72, 3.80, 
3.65 และ 3.54 ตามลําดับ 

ในสวนขอของ สื่อและอุปกรณมีความทันสมัยกับเทคโนโลยีปจจุบัน อยูในระดับ
ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.75 

พนักงานมีความคิดเห็นในดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการปฏิบัติงาน (เพ่ือน
รวมงาน) อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอขาพเจา
ไดรับการยกยองขมเชยจากเพื่อนรวมงาน, ขาพเจามีเพ่ือนสนิทที่สามารถปรึกษาดานการทํางาน
และดานสวนตัวได, เพ่ือนรวมงานจะใหความชวยเหลือแกขาพเจา เม่ือขาพเจาตองการความ
ชวยเหลือ, เพ่ือนรวมงานปลอบโยนขาพเจา เม่ือขาพเจามีความกลัดกลุมใจ, และขาพเจาเขาใจและ
ชวยแกปญหาของเพื่อนรวมงานทั้งในดานสวนตัวและดานการงานอยูเสมอ อยูในระดับ ดี โดยมี
คาเฉลี่ย เทากับ 3.62, 3.90, 3.76, 3.94, และ 4.18 ตามลําดับ  

พนักงานมีความคิดเห็นในดานความกดดันเกี่ยวกับผูบังคับบัญชา ( สัมพันธภาพ
ระหวางพนักงานกับผูบังคับ บัญชา )  อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 และเม่ือพิจารณา
เปนรายขอพบวา ในขอขาพเจาสามารถปรึกษาปญหาสวนตัวและหรืองานที่ปฏิบัติกับผูบังคับบัญชา
ได, ผูบังคับบัญชาเปนผูที่รับรู และเขาใจปญหาการทํางานของขาพเจาและพรอมที่จะใหความ
ชวยเหลือ, ถาขาพเจา ริเริ่มทําสิ่งใดก็ตามที่เปนเรื่องถูกตองตามหนาที่ ผูบังคับบัญชาจะใหการ
สนับสนุนหรือใหกําลังใจ, และผูบังคับบัญชาจัดแบงภาระงานใหขาพเจารับผิดชอบไดอยางเหมาะสม
กับความสามารถ อยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 0.74, 0.52, 0.59, และ 0.67 ตามลําดับ 
 

2.2  พนักงานมีความคิดเห็นวาโรงพยาบาลมีวัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายใน
โรงพยาบาลโดยรวมดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41  

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานมีความคิดเห็นในดานการวางแผนของ
โรงพยาบาล อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.25 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอ
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ลักษณะการวางแผนในการทํางาน และการตัดสินใจในเรื่องตางๆภายในโรงพยาบาลแหงน้ี อยูใน
ระดับ ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.16, และ 3.34 ตามลําดับ  

พนักงานมีความคิดเห็นในดานการจัดองคการของโรงพยาบาล อยูในระดับดี โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.46 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอเกณฑในการคัดเลือก, ลักษณะการ
มอบอํานาจหนาที่/ความรับผิดชอบ, และการฝกอบรมภายในโรงพยาบาล อยูในระดับ ดี โดยมี
คาเฉลี่ย เทากับ 3.41, 3.44, และ 3.53 ตามลําดับ 

พนักงานมีความคิดเห็นในดานการนําของโรงพยาบาล อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.41 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอภาวะความเปนผูนําในโรงพยาบาลแหงนี้ อยู
ในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.45 

พนักงานมีความคิดเห็นสวนในขอการติดตอสื่อสารภายในโรงพยาบาลแหงน้ี อยูใน
ระดับ ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.37 

พนักงานมีความคิดเห็นในดานการควบคุมของโรงพยาบาล อยูในระดับดี โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.50 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอลักษณะการควบคุมภายใน
โรงพยาบาลแหงน้ี และลักษณะการควบคุมภายในโรงพยาบาลแหงน้ี  (กฎเกณฑ) อยูในระดับ ดี 
โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.44, และ 3.56 ตามลําดับ 

 
2.3  พนักงานมีความคิดเห็นวาโรงพยาบาลมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ในโรงพยาบาลโดยรวมดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานมีความคิดเห็นดานการมีวัตถุประสงคที่

ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.91 เม่ือพิจารณาเปน
รายขอพบวา ในขอผูบริหารไดกําหนดจุดมุงหมายไวอยางชัดเจน และผูบริหารมีการวางแผนงานใน
แตละหนาที่เพ่ือใหงานราบรื่นและบรรลุจุดมุงหมาย อยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.01, และ 
3.81 ตามลําดับ 

พนักงานมีความคิดเห็นในดานความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา
อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอเพ่ือนรวมงานของ
คุณมีทักษะในการแกปญหาเฉพาะหนาไดเปนอยางดี และขอเม่ือมีปญหาเกิดขึ้นจากการทํางาน คุณ
สามารถแกปญหาน้ันใหลุลวงไปดวยดี อยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.85, และ 3.81 
ตามลําดับ 

พนักงานมีความคิดเห็นในดานการสนับสนุนและความไววางใจตอกันอยูในระดับดี 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอคุณรูสึกวางานที่คุณทําอยูใน
ขณะน้ีเปนงานที่ทาทายและมีโอกาสกาวหนามากขึ้นตามลําดับ และผูใตบังคับบัญชาของคุณมักจะ
เสนอตัวเขาชวยงานในทุกดานเทาที่เปนไปได อยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.53, และ 3.79 
ตามลําดับ 
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พนักงานมีความคิดเห็นในดานความรวมมือและการใชความขัดแยงในทาง
สรางสรรคอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอคุณให
คําแนะนําและชวยเหลือปญหาในการทํางานแกเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ และขอผูใตบังคับบัญชาของ
คุณเชื่อฟงและใหความรวมมือกับคุณเสมอ อยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.70, และ 3.80 
ตามลําดับ 

พนักงานมีความคิดเห็นในดานกระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตอง
เหมาะสมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอเพ่ือน
รวมงานของคุณใหความเอาใจใสเปนอยางดีตอผูปวย และขอคุณไดสอบถามความคิดเห็นของผูอ่ืน 
กอนการตัดสินใจในการแกปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงาน อยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 
4.15, และ 3.93 ตามลําดับ 

พนักงานมีความคิดเห็นในดานภาวะผูนําที่เหมาะสมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.05 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอคุณไดเสนอแนวทางแกไขปญหาตางๆในเรื่อง
งานกับผูที่เกี่ยวของเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของงานใหดีขึ้น และขอหัวหนาหนวยงานของคุณแสดง
ความรับผิดชอบเต็มที่เม่ือเกิดความบกพรองในการปฏิบัติงานอยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 
4.07, และ 4.03 ตามลําดับ 

พนักงานมีความคิดเห็นในดานการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางานอยู
ในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอคุณสามารถนํา
ความรูที่เรียนมาประยุกตใช และขอเพ่ือนรวมงานของคุณมักจะทํารายงานการทํางานอยางละเอียด
รอบคอบอยูเสมอ อยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.76, และ 4.02 ตามลําดับ 

พนักงานมีความคิดเห็นในดานการพัฒนาตนเองอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.90 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอคุณสามารถทํางานในตําแหนงไดอยางดีและมีผลงาน
เพ่ิมมากขึ้นตามลําดับและขอเพ่ือนรวมงานของคุณมีการพัฒนาตนเองในเรื่องงานใหเชี่ยวชาญและ
กาวหนาในงานขึ้นเรื่อยๆอยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.65, และ 4.15 ตามลําดับ 

 
พนักงานมีความคิดเห็นในดานความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม อยูในระดับดี โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.08 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอคุณเห็นวางานที่คุณทําอยูเปนผลดีตอ
หนวยงานและมีสวนสนับสนุนใหงานโดยรวมของหนวยงานเจริญมากขึ้น และขอผูใตบังคับบัญชา
ของคุณเปนผูมีมนุษยสัมพันธที่ดีอยูในระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.00, และ 4.16 ตามลําดับ 

พนักงานมีความคิดเห็นในดานการกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจนอยูใน
ระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอคุณเขาใจระเบียบและ
วิธีปฏิบัติงานในหนาที่ของคุณเปนอยางดี จึงสามารถทํางานไดอยางราบรื่นและประสบผลสําเร็จ 
และขอเพ่ือนรวมงานของคุณมีความรู และความเขาใจในงานในหนาที่รับผิดชอบเปนอยางดีอยูใน
ระดับ ดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.01, และ 4.03 ตามลําดับ 
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พนักงานมีความคิดเห็นในดานการติดตอสื่อสารที่ดีอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.93 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในขอในหนวยงานของคุณมีการสื่อสารที่รวดเร็ว
เปนลายลักษณอักษร และขอคุณสามารถตอบคําถามผูปวยไดอยางชัดเจนอยูในระดับ ดี โดยมี
คาเฉลี่ย เทากับ 3.96, และ 3.90 ตามลําดับ 
 

ตอนที่3  การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานในโรงพยาบาล ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการทํางานที่โรงพยาบาล มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลแตกตางกัน 
 

   สมมติฐานขอที่ 1.1 เพศที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน 

จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวาพนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน คือ เพศชายมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเทากับเพศหญิงที่ระดับ
นัยสําคัญ0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลในดานการมีวัตถุประสงค
ที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา การ
สนับสนุนและความไววางใจตอกัน ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค กระบวน 
การทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม ภาวะผูนําที่เหมาะสม การตรวจสอบทบทวนผลงาน
และวิธีในการทํางาน การพัฒนาตนเอง ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม และ การกําหนดบทบาทของ
สมาชิกอยางชัดเจนซึ่งใชคา Equal variances assumed ในการทดสอบ มีคา p (sig.) เทากับ 0.13, 
0.75, 0.93, 0.25,  0.15, 0.33, 0.59, 0.96, 0.61, 0.82 และ 0.85 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา 0.05 นั่น
คือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึงหมายความวา พนักงานที่มีเพศ
แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานการมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่
เห็นพองตองกัน ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา การสนับสนุนและความ
ไววางใจตอกัน ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค กระบวนการทํางานและการ
ตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม ภาวะผูนําที่เหมาะสม การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน 
การพัฒนาตนเอง ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม และ การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

   สมมติฐานขอที่ 1.2 อายุที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน 
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  จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา  พนักงานที่มีอายุที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานแตกตางกัน คือ พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

   สมมติฐานยอยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาล
ในดานความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน 
ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม และ  
การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน มีคา p (sig.) เทากับ 0.001, 0.006, 0.01, 0.01 และ 
0.01ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึง
หมายความวา พนักงานที่มาอายุ 18 -27 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 28 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดาน ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา การสนับสนุนและความ
ไววางใจตอกัน ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 
และ การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 สําหรับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลในดานการมี
วัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน ภาวะผูนําที่เหมาะสม การพัฒนาตนเอง 
และ การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน มีคา p (sig.) เทากับ 0.03, 0.02, 0.03 และ 
0.04 ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึง
หมายความวา พนักงานที่มาอายุ 18 -27 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 28 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานการมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน ภาวะผูนําที่เหมาะสม การ
พัฒนาตนเอง และ การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 และ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลในดานกระบวนการ
ทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม และ การติดตอสื่อสารที่ดี มีคา p (sig.) เทากับ  0.11  
และ 0.25 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) ซ่ึงหมายความวา พนักงานที่มาอายุ 18 -27 ป กับ พนักงานที่ มีอายุ 28 ปขึ้นไป มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานกระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม และ การ
ติดตอสื่อสารที่ดี  แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

   สมมติฐานขอที่ 1.3 สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน 

   จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา พนักงานที่มีสถานภาพที่แตกตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน คือ พนักงานสถานภาพสมรสโสดมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานเทากับพนักงานสถานภาพสมรสสมรส/อยูดวยกันและที่เปนหมาย หยาราง หรือ 
แยกกันอยู ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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สมมติฐานยอยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลในดาน
ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค มีคา p (sig.) เทากับ 0.04 ซ่ึงนอยกวา 0.05
น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึงหมายความวา พนักงานที่มี
สถานภาพโสด กับ พนักงานที่ มีสถานภาพสมรส /อยูดวยกัน/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สําหรับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลในดานการมี
วัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อ
แกปญหา การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทาง
สรางสรรค กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม ภาวะผูนําที่เหมาะสม 
การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน การพัฒนาตนเอง ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 
การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน และ การติดตอสื่อสารที่ดี มีคา p (sig.) เทากับ 0.45, 
0.30, 0.80, 0.83, 0.54, 0.86, 0.58, 0.37, 0.71 และ 0.35 ตามลําดับ ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธรับสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึงหมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพ
โสด กับ พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานการมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน ความเปดเผยตอกัน
และการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน ความรวมมือและการใช
ความขัดแยงในทางสรางสรรค กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม ภาวะผูนําที่
เหมาะสม การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน การพัฒนาตนเอง ความสัมพันธที่ดี
ระหวางกลุม การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน และ การติดตอสื่อสารที่ดี แตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  

   สมมติฐานขอที่ 1.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน 

   จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน คือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเทากับพนักงานจบการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา ที่
ระดับนัยสําคัญ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว    

   พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน และ ดานภาวะผูนําที่เหมาะสมที่แตกตางกันคือ พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี กับปริญญาตรีหรือเทียบเทามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ดานการสนับสนุนและความไววางใจตอกัน และ ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว     
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สําหรับดานอ่ืนๆ ไดแก มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน 
ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทาง
สรางสรรค กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม การตรวจสอบทบทวนผลงาน
และวิธีในการทํางาน การพัฒนาตนเอง ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม การกําหนดบทบาทของ
สมาชิกอยางชัดเจน และ การติดตอสื่อสารที่ดี พบวา มีคา p (sig.) มากกวา 0.05 น่ันคือยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซ่ึงหมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํา
กวาปริญญาตรี กับ ปริญญาตรีหรือเทียบเทามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานดังกลาวไม
แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานขอที่ 1.5 ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลที่แตกตางกัน 
จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานที่แตกตาง

กัน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน คือ พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน
ต่ํากวา 2 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมเทากับพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 2 – 5 ป 
, 6 - 8 ป และมากกวา 8 ปที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่
แตกตางกันในดานความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานในโรงพยาบาล ต่ํากวา 2 ป มีคาเฉลี่ยของ
ประสิทธิภาพในดานความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหานอยกวาพนักงานที่ทํางาน
มามากกวา 8 ป เทากับ 0.499 และแตกตางเปนรายคูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานในโรงพยาบาล 2 - 5 ป มีคาเฉลี่ยของ
ประสิทธิภาพในดานความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหานอยกวาพนักงานที่ทํางาน
มามากกวา 8 ป เทากับ 0.465 และแตกตางเปนรายคูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

พนักงานที่ มีระยะเวลาในการทํางานในโรงพยาบาล 6 – 8ป มีคาเฉลี่ยของ
ประสิทธิภาพในดานความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหานอยกวาพนักงานที่ทํางาน
มามากกวา 8 ป เทากับ 0.404 และแตกตางเปนรายคูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01สวน
รายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่
แตกตางกันในดานการพัฒนาตนเองที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 
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พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานในโรงพยาบาลต่ํากวา 2 ป มีคาเฉลี่ยของ
ประสิทธิภาพในดานการพัฒนาตนเองนอยกวาพนักงานที่ทํางานมามากกวา 8 ป เทากับ 0.322 และ
แตกตางเปนรายคูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานในโรงพยาบาล 2 – 5 ป มีคาเฉลี่ยของ
ประสิทธิภาพในดานการพัฒนาตนเองนอยกวาพนักงานที่ทํางานมามากกวา 8 ป เทากับ 0.448 และ
แตกตางเปนรายคูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

  พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางานที่แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 
0.05ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานในโรงพยาบาล 2 - 5 ป มีคาเฉลี่ยของ
ประสิทธิภาพในดานตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางานนอยกวาพนักงานที่ทํางานมา
มากกวา 8 ป เทากับ 0.361 และแตกตางเปนรายคูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01สวนรายคู
อ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานดานภาวะผูนําที่เหมาะสม และความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม ที่ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ดานมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน ที่แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานในโรงพยาบาลแตกตางกัน มีคาเฉลี่ยของประ 
สิทธิภาพในการมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกันเปนรายคูไมแตกตางกันที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ดานการติดตอสื่อสารที่ดีที่แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 2 - 5 ป มีคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการ
ทํางานดานการติดตอสื่อสารที่ดีนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานมากกวา 8 ปขึ้นไป 
เทากับ 0.250 และแตกตางเปนรายคูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบ
ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ดานการสนับสนุนและความไววางใจตอกัน ที่แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 2 ป มีคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการ
ทํางานดานการการสนับสนุนและความไววางใจตอกันนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน
มากกวา 8 ปขึ้นไป เทากับ 0.486 และแตกตางเปนรายคูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 2 - 5 ป มีคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการ
ทํางานดานการการสนับสนุนและความไววางใจตอกันนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน
มากกวา 8 ปขึ้นไป เทากับ 0.500 และแตกตางเปนรายคูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 6 - 8 ป มีคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการ
ทํางานดานการการสนับสนุนและความไววางใจตอกันนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน
มากกวา 8 ปขึ้นไป เทากับ 0.456 และแตกตางเปนรายคูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01สวน
รายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ดาน ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 
0.05สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 2 ป มีคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการ
ทํางานการทํางานดานความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรคนอยกวาพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการทํางานมากกวา 8 ปขึ้นไป เทากับ 0.313 และแตกตางเปนรายคูอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 2 - 5 ป มีคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการ
ทํางานดานการการสนับสนุนและความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรคนอยกวา
พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานมากกวา 8 ปขึ้นไป เทากับ 0.343 และแตกตางเปนรายคูอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 

 
 สมมติฐานที่ 2  บรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลและวัฒนธรรมในการบริหาร

จัดการภายในโรงพยาบาล สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 จากสมการสรุปไดวา เม่ือพนักงานในโรงพยาบาลมีการทํางานในโรงพยาบาลดานสัมพันธ 
ภาพในการปฏิบัติงาน (X2) การทํางานในโรงพยาบาลดานความกดดันเกี่ยวกับผูบังคับ บัญชา (X3) 
และวัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายในโรงพยาบาลดานการควบคุมของโรงพยาบาล (X7) ที่
เพ่ิมขึ้น พนักงานในโรงพยาบาลจะประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นตามไปดวย  
 เม่ือพิจารณาระดับอิทธิพลโดยดูจากคาสัมประสิทธิ์ Standardized พบวา ตัวแปรที่มี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน มากที่สุด คือ บรรยากาศการทํางานใน
โรงพยาบาลดานความกดดันเกี่ยวกับผูบังคับบัญชา (X3) มีคา β  เทากับ 0.303 รองลงมาคือ
บรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลดานสัมพันธภาพในการปฏิบัติงาน (X2) มีคา β  เทากับ 0.227 
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และ วัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายในโรงพยาบาลดานการควบคุมของโรงพยาบาล (X7) มีคา 
β  เทากับ 0.184 ตามลําดับ 
 
การอภิปรายผล 
 จากการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับบรรยากาศการทํางาน วัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายใน
โรงพยาบาล และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของโรงพยาบาลสามารถอภิปรายผลไดดังตอไปน้ี 
 
  1. ขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน ซ่ึงสามารถแบงออกเปนดานตางๆอันไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการทํางาน ตามสมมติฐานไดดังน้ี 

 จากการศึกษาวิจัย พบวาลักษณะสวนบุคคลของพนักงานโรงพยาบาล อันประกอบ
ไปดวย เพศ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาที่แตกตางกัน   ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอันเนื่องมากจากลักษณะดังกลาวที่ไมแตกตางกันมาก หรือไมไดสงผลตอ
การปฏิบัติงานของพนักงานมากนัก ทําใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซ่ึงไม
สอดคลองสมมติฐานที่ตั้งไว  แตสอดคลองกับผลงานวิจัยของ จิตตา ยุติ (2548: 77) พบวา เพศ 
ระดับการศึกษา และสถานภาพ ที่ตางกันมีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตาง
กัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ เลิศชัย มนัสตระการ (2543) ไดทําการศึกษาเรื่องความคิดเห็น
ของผูปฏิบัติงานตอแนวความคิดการพัฒนา และเพิ่มประสิทธิภาพของโรงพยาบาลกรณีศึกษา 
ศูนยบริการสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ซ่ึงพบวา เพศ ระดับการศึกษา และสถานภาพ ไมมี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ในสวนอายุของพนักงานที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานที่แตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพนักงานที่มีอายุ 18-27 ป มี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 28 ปขึ้นไป อันเนื่องมาจาก พนักงาน
ที่มีอายุนอยอาจจะมีความขยันในการปฏิบัติงานมากกวาผูที่มีอายุสูงกวา แตในการปฏิบัติงานของ
พนักงานที่มีอายุนอยน้ัน อาจจะมากไปดวยปริมาณของงาน แตขาดประสิทธิภาพของงานไป ซ่ึงใน
ดานนี้ผูที่มีอายุสูงกวาจะมีประสบการณในดานตางๆเขามาชวยทําใหงานมีประสิทธิภาพที่มากกวา 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข (2544: 53) และวรรณา ตั้งถาวรสิริกุล(2549: 
62) ที่พบวาอายุมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางาน กลาวคือ พนักงานที่มีอายุมาก
จะทํางานมีประสิทธิภาพมากกวาการพนักงานที่มีอายุนอย 

ในสวนระยะเวลาในการทํางานของพนักงานที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานที่แตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมุติฐานที่ตั้งไว โดยพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา 2 มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมนอยกวาพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการทํางาน 2 - 5 ป  พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 2 - 5 ป มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยรวมนอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 6 - 8 ป  และพนักงานที่มี
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ระยะเวลาในการทํางาน 6 - 8 ป มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมนอยกวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาในการทํางานมากกวา 8 ปขึ้นไป กลาวคือ พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานมากจะ
ทํางานมีประสิทธิภาพมากกวาการพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานนอย อันเนื่องมาจากพนัก 
งานที่มีระยะเวลาในการทํางานนอยอาจจะขาดประสบการณในการทํางาน การแกปญหาหรือหาทาง
ออกของอุปสรรคตางๆ ในงานไดนอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานมากกวา หรือมี
ประสบการณมากกวา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สัจจาภรณ ขันธุปฎน (2541: 63)  และ สมชาย 
ศิริรัตน ที่ไดศึกษาถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลเพชรเวช ที่พบวา 
ระยะเวลาในการทํางานของพนังงานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
กลาวคือ พนักงานที่มีประสบการณงานที่มากกวาจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาพนัก 
งานที่มีประสบการณที่นอยกวา 
 
  2. บรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลและวัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายใน
โรงพยาบาลสามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงพยาบาล 

ผลการศึกษาพบวา เม่ือบรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลดานสัมพันธภาพในการ
ปฏิบัติงานเพื่อนรวมงาน(X2)  และบรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลดานความกดดันเกี่ยวกับ
ผูบังคับบัญชา (สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา) (X3) มากขึ้น 1 ระดับ จะทําให
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงพยาบาลมากขึ้น เม่ือวัฒนธรรมในการบริหาร
จัดการภายในโรงพยาบาลดานการควบคุม (X7) มากขึ้น 1 ระดับ จะทําใหประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในโรงพยาบาลมากขึ้น ซ่ึงหมายความวา บรรยากาศการทํางานใน
โรงพยาบาลดานสัมพันธภาพในการปฏิบัติงานเพื่อนรวมงาน(X2)  และบรรยากาศการทํางานใน
โรงพยาบาลดานความกดดันเกี่ยวกับผูบังคับบัญชา  (สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับ
ผูบังคับบัญชา) (X3) และวัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายในโรงพยาบาลดานการควบคุม(X7)   มี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ วรรณา ตั้ง
ถาวรสิริกุล(2549: 67) ที่พบวาองคประกอบดานการจัดการซึ่งไดแก การวางแผน การจัดองคการ 
การบังคับบัญชา และการควบคุมมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยรวมของพนักงาน บริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ อัจฉรา บุปผา
มาลา (2545: 18-23) ที่พบวา องคประกอบดานการจัดการสามารถอธิบายถึงประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานในบริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด (มหาชน)  ทั้งน้ีวัฒนธรรมใน
การบริหารจัดการภายในโรงพยาบาล อันไดแก การวางแผน การจัดองคกร การนํา และการควบคุม 
เปนเครื่องมือและองคประกอบสําคัญของการบริหารงานฝายในองคกร ทั้งดานการการกําหนด
มาตรฐาน วางแผนมาตรการณ เพ่ือทําใหองคกรมีตนทุนในการดําเนินกิจการที่ต่ําที่สุดและไดกําไร
สูงสุด และสอดคลองกับทฤษฎีของ  Robbins ที่กลาววา ประสิทธิภาพในการทํางานเปรียบเหมือน
ผลลัพธที่ไดออกมา(Human Output) จะขึ้นอยูกับลักษณะของบุคคล ซ่ึงเปรียบเหมือนสิ่งที่เรา
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ปอนเขาไป (Human Input) โดยลักษณะเฉพาะตัวดังกลาวคือ ลักษณะทางชีวสังคม หรือก็คือ 
บรรยากาศการทํางาน ความรวมมือและความสัมพันธของบุคลกรภายในองคกรนั้นเอง 
  
ขอเสนอแนะที่ไดจากการศึกษาคนควา 
 1. จากการเก็บแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 
พบวา พนักงานสวนใหญของโรงพยาบาลเปนเพศ หญิง มีอายุ 18 - 27 ป สถานภาพโสด ระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  และมีประสบการณการทํางาน 2 -5 ป ซ่ึงจากผลการวิจัยน้ัน พบวา
พนักงานที่มีอายุ 18-27 ป จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกับพนักงานที่มีอายุ 28 ปขึ้น
ไป  และ พนักงานที่มีประสบการณการทํางาน มากกวา จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวา 
พนักงานที่มีประสบการณการทํางานที่นอยกวา ดังน้ัน โรงพยาบาลจึงควรที่จะรักษาพนักงานเกา
ที่มีอยูไว ดีกวาการรับพนักงานใหมที่มีอายุนอย หรือรับพนักงานที่มีประสบการณการทํางานใน
โรงพยาบาลมากอนแลว แตทั้งนี้ทางโรงพยาบาลก็จําเปนที่จะตองคํานึงถึง การแบกรับรายจายที่
มากขึ้น เพราะการที่โรงพยาบาลจางพนักงานเกาเปนเวลานานๆ โรงพยาบาลจะมีคาใชจายในรูป
ของตัวเงินที่มากขึ้น เชน คาสวัสดิการตางๆ หรือฐานเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้นทุกป ดังน้ันโรงพยาบาลควร
ที่จะหานโยบายที่เหมาะสมทั้งการรักษาพนักงานเกา และนโยบายรับพนักงานใหม ใหอยาง
เหมาะสม 
 2. โรงพยาบาลควรมีนโยบาย หรือวิธีการสรางความสัมพันธ ผูกพันธกับพนักงาน เพราะ
จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีประสบการณการทํางานสูง จะมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่
สูงขึ้นตามไปดวย  โดยการสรางความภักดีตอองคกร ใหพนักงานมีความผูกพันกับองคกร ทั้งนี้
โรงพยาบาลอาจจะจัดกิจกรรมตางๆ ภายในโรงพยาบาลเชน กีฬาสัมพันธ การประกวดตางๆ การ
ใหรางวัล และใหความเปนธรรมแกพนักงานทุกคนเทากัน 
 3. โรงพยาบาลควรที่จะรักษาบรรยากาศการทํางานภายในโรงพยาบาลที่มีอยูในระดับดี 
ใหดียิ่งขึ้น ทั้งในดานสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธภาพระหวางเพ่ือนรวมงาน 
และผูบังคับบัญชา ใหมีความสนิทสนมกลมเกลียวกัน มีความชวยเหลือกันทั้งทางดานงานและเรื่อง
สวนตัว ชวยกันแกปญหา สนับสนุน ใหกําลังใจกัน เพ่ือที่จะสรางพลังแหลงการทํางานเปนทีม 
เพ่ือที่จะบรรลุจุดมุงหมายเดียวกัน โดยอาจจะจัดใหมีกิจกรรมกีฬาสัมพันธ การทองเที่ยว การศึกษา
ดูงาน เพ่ือสรางความคุนเคยและสรางความสัมพันธ เพราะจากการวิจัย พบวา บรรยากาศการ
ทํางานภายในโรงพยาบาล ดานความสัมพันธภาพระหวางเพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชา สงผล
ตอประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานในเชิงบวก กลาวคือ ยิ่งมีบรรยากาศการทํางานภายใน
โรงพยาบาลที่เหมาะสม หรือดีมากขึ้นเทาไหร ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานก็มาก
มากขึ้นตาม 

4. โรงพยาบาล ควรที่จะพยายามสรางบรรยากาศในการทํางานสงเสริมใหพนักงานมีความ
กลาที่จะคิดริเริ่ม ในสิ่งใหมๆ พรอมทั้งสนับสนุน และใหกําลังใจกัน โดยในทฤษฎีของ Hazt ไดให
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ความเห็นวาผูบริหารเปนองคประกอบที่มีผลกระทบโดยตรงตอขวัญและกําลังใจของบุคลากร 
โดยเฉพาะพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับ การยกยอง สรรเสริญ และความใหความเชื่อถือ ไววางใจใน
ความรับผิดชอบของการทํางานของบุคคล และใหโอกาสลูกนองที่แสดงภูมิรูและความเขาใจในการ
ปฏิบัติงาน และสามารถใชกลยุทธในการปฏิบัติภารกิจ 
 
 5. โรงพยาบาลควรที่จะสรางวัฒนธรรมในการบริหารจัดการเดิมที่อยูในดี ใหดียิ่งขึ้น ทั้งใน
ดานการการวางแผน การจัดองคการ การบังคับบัญชา และโดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการควบคุม 
เชน 

  5.1 ดานการวางแผนผูบริหารควรเพิ่มการประชาสัมพันธการดําเนินงานของ
องคการใหพนักงานทราบอยางทั่วถึง เพ่ิมการกระจายอํานาจใหแกผูใตบังคับบัญชา และให
ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการวางแผน รวมทั้งการชี้แจงถึงนโยบายการดําเนินงาน และ
กฎเกณฑขอบังคับตางๆเพื่อใหพนักงานไดทราบขอมูลที่ชัดเจน และถูกตองที่สุด 

  5.2 ดานการจัดการองคการควรมีการคัดเลือกพนักงานโดยถือเกณฑความสามารถ 
และมีการฝกอบรมใหแกพนักงานอยางทั่วถึง 

  5.3 ดานการนํา องคการควรใสใจในตัวของพนักงานที่มีตําแหนงเปนผูนํา ไดแก
ตําแหนงผูจัดการตางๆ ควรมีการจัดสัมมนาถึงการเปนผูนําที่ดี และการสื่อสารที่ถูกตองและชัดเจน
แกลูกนอง และเพื่อนรวมงาน รวมถึงการชักนําและการกระตุนใหพนักงานเกิดความกระตือรือรนใน
การทํางาน และการเสริมสรางขวัญกําลังใจเพื่อใหพนักงานมีศักยภาพในการทํางานที่สูงขึ้นเปน
ลําดับ 

  5.4 ดานการควบคุม ผูบริหารควรกําหนดมาตรฐานการทํางานเปนลายลักษณ
อักษร และควรมีการปรับปรุงแกไขขอบกพรองของมาตรฐานการทํางานเพื่อใหผลการทํางานอยูใน
ความควบคุม และควรตรวจสอบมาตรฐานเพื่อใหมาตรฐานที่ไดตั้งไว ซ่ึงทําใหพนักงานสามารถ
ปฏิบัติตามมาตรฐานนั้นได และพยายามปลูกฝงใหพนักงานมีการควบคุมตัวเองได 
 ทั้งน้ีการที่จะนําการบริหารจัดการมาใชใหเกิดประโยชน และสามารถนํามาปฏิบัติไดอยาง
ถูกตอง อาจจะตองมีการอบรมสัมมนา การศึกษาดูงาน เขามาชวยโดยที่ Schermerhorn, Hunt ;& 
Osborn ไดกลาวไววาการบริหารจัดการ หมายถึง กระบวนการของการมุงสูเปาหมายขององคการ
จากการทํางานรวมกัน โดยใชบุคคลและทรัพยากรอื่นๆ หรือเปนกระบวนการออกแบบและรักษา
สภาพแวดลอมที่บุคคลทํางานรวมกันในกลุมใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
ประกอบดวย การวางแผน การควบคุม การจัดการองคกร และการนํา 
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ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาถึงปจจัยอ่ืนๆ ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงพยาบาล อาทิ เชน ดานความพึงพอใจ ดานหลักการบริหารคุณภาพโดยรวม เปนตน 
 2. ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงเปรียบเทียบกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงพยาบาลอ่ืนๆ เพ่ือนําผลที่ไดมาทําการพัฒนา ปรับปรุงการบริหารงานภายใน ในดานตางๆใหมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
 3. งานวิจัยน้ีเปนการทําวิจัยเพียงชวงเวลาใดเวลาหนึ่งเทานั้น ดังน้ันควรทําการวิจัยอยาง
ตอเน่ือง เพราะโรงพยาบาลมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานและการดําเนินงานอยู
ตลอดเวลา และอาจสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลเปลี่ยนแปลง
ตามไปดวย  
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แบบสอบถามเพื่อใชในงานวิจัย 

เร่ือง วัฒนธรรมในการบริหารการจัดการภายในองคกร บรรยากาศในการทํางานและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในโรงพยาบาล  

 
คําชี้แจง แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อใชสอบถามความคิดเห็นของพนักงาน โรงพยาบาลเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงมีวัตถุประสงคในการศึกษาวิจัยเทานั้น และจะไมมีผลใดๆตอ
ผูตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น โดยแบบสอบถามนี้แบงออกเปน 4 สวน ดังนี้ 
 
 สวนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศการทํางาน 
 สวนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายในองคกร 
 สวนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

***ขอขอบคุณทุกทานที่กรุณาเสียเวลาอันมีคาในการตอบแบบสอบถามนี้**
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สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย / ลงใน (     ) ที่ตรงกับขอมูลสวนตัวของทานมากที่สุดเพียง

คําตอบเดียว 
 
 

1. เพศ 
(     ) ชาย     (     ) หญิง 
 
 

2. อายุ 
(     ) 18 – 27 ป    (     ) 28 – 37 ป 
(     ) 38 – 47 ป    (     ) 48 ปขึ้นไป 
 
 

3. สถานภาพสมรส 
(     ) โสด     (     ) สมรส/อยูดวยกัน 
(     ) มาย/หยาราง/แยกกนัอยู 
 
 

4. ระดับการศึกษา 
(     ) ต่ํากวาปริญญาตรี   (     ) ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
(     ) สูงกวาปริญญาตรี 
 
 

5. ระยะเวลาในการทํางานที่โรงพยาบาล 
(     ) ต่ํากวา 2 ป    (     ) 2 - 5 ป 
(     ) 6 - 8 ป       (     ) ตั้งแต 8 ปขึ้นไป 
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สวนท่ี 2  แบบสอบถามบรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลแหงน้ี 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย X ลงในชองขอความที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ขอท่ี ขอความ  
เห็นดวย
อยางย่ิง 

(5) 

 
เห็นดวย 

 
(4)  

 
ไมแนใจ 

 
(3) 

 
ไมเห็น
ดวย 
(2) 

ไมเห็น
ดวยอยาง
ย่ิง 

(1) 

สภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงานของโรงพยาบาลแหงน้ี 

1 บริเวณสถานที่ทํางานมีความเปนระเบียบเรียบรอย  
สวยงามและสะอาด         

2 ภายในหองทํางานเย็นสบาย อากาศถายเทดี 
          

3 สภาพหองทํางานมีกลิ่นรบกวนทําใหรูสึกหงุดหงิด เชน 
กลิ่นอาหารที่นํามารับประทานในหอง เปนตน*           

4 อุปกรณดานคอมพิวเตอร โทรสาร ฯลฯ ที่ชวยในการ
ทํางานมีจํานวนเพียงพอ เมื่อเทียบกับจํานวนพนักงาน           

5 สื่อและอุปกรณมีความทันสมัยกับเทคโนโลยีปจจุบัน 
          

 สัมพันธภาพระหวางบุคคลในการปฏิบัติงาน (เพื่อนรวมงาน) ของโรงพยาบาลแหงน้ี 

6 ขาพเจาไดรับการยกยองขมเชยจากเพื่อนรวมงาน 
          

7 ขาพเจามีเพื่อนสนิทที่สามารถปรึกษาดานการทํางาน
และดานสวนตัวได           

8 เพื่อนรวมงานจะใหความชวยเหลือแกขาพเจา เมื่อ
ขาพเจาตองการความชวยเหลือ           

9 เพื่อนรวมงานปลอบโยนขาพเจา เมื่อขาพเจามีความกลัด
กลุมใจ           

10 ขาพเจาเขาใจและชวยแกปญหาของเพื่อนรวมงานทั้งใน
ดานสวนตัวและดานการงานอยูเสมอ           

 ความกดดันเกี่ยวกับผูบังคับบัญชา (ความสัมพันธภาพระหวางตัวพนักงานกับผูบังคับบัญชา )ของโรงพยาบาล
แหงน้ี 
11 ขาพเจาสามารถปรึกษาปญหาสวนตัวและหรืองานที่

ปฏิบัติกับผูบังคับบัญชาได           

12 ผูบังคับบัญชาเปนผูที่รับรูและเขาใจปญหาการทํางาน
ของขาพเจาและพรอมที่จะใหความชวยเหลือ           
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ขอความ  
เห็นดวย
อยางย่ิง 

(5) 

 
เห็นดวย 

 
(4)  

 
ไมแนใจ 
  (3) 

 
ไมเห็น
ดวย 
(2) 

ไมเห็น
ดวยอยาง
ย่ิง 

(1) 
13 ถาขาพเจาริเริ่มทําส่ิงใดก็ตามที่เปนเรื่องถูกตองตาม

หนาที่ ผูบังคับบัญชาจะใหการสนับสนุนหรือให
กําลังใจ 

          

14 ผูบังคับบัญชาจัดแบงภาระงานใหขาพเจารับผิดชอบ
ไดอยางเหมาะสมกับความสามารถ 

          

 

สวนท่ี 3      แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมในการบริหารจัดการภายในโรงพยาบาล 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในชองขอความที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด  
Planning การวางแผนของโรงพยาบาลแหงนี ้

1. ลักษณะการวางแผนในการทํางาน ;  

มีสวนรวมจากผูใตบังคับบัญชา 
5

; 
4

; 
3

; 
2

; 
1

 มาจากผูบริหารระดับสูง 

2. การตัดสินใจในเรื่องตางๆภายในโรงพยาบาลแหงนี้ ;  

 กระจายอํานาจใหผูใตบังคับบัญชา 
5

; 
4

; 
3

; 
2

; 
1

 รวมอํานาจโดยผูบริหารระดับสูงเทานั้น 

 
Organizing การจัดองคการของโรงพยาบาลแหงนี ้
3. เกณฑในการคัดเลือก ;         

                   ถือเกณฑความสามารถ 
5

; 
4

; 
3

; 
2

; 
1

 ถือเกณฑพวกพอง 

4. ลักษณะการมอบอํานาจหนาที่/ความรับผิดชอบ ;  

                                     การกระจายอํานาจใหผูใตบังคับบัญชา 
5

; 
4

; 
3

; 
2

; 
1

 รวมอํานาจที่ผูบริหารระดับสูงเทานั้น 

5. การฝกอบรมภายในโรงพยาบาล ;                             

        อยางกวาง(ทุกกลุม) 
5

; 
4

; 
3

; 
2

; 
1

 การฝกอบรมเฉพาะกลุม 

 
Leading การนําของโรงพยาบาลแหงนี ้
6. ภาวะความเปนผูนําในโรงพยาบาลแหงนี้ ;  

  แบบมีสวนรวมกับผูใตบังคับบัญชา 
5

; 
4

; 
3

; 
2

; 
1

 ผูนําแบบบงการ / ช้ีนํา 

7. การติดตอสื่อสารภายในโรงพยาบาลแหงนี้ ;  

จากระดับบนสูลางและจากระดับลางสูบน (การสื่อสารแบบ 2 ทาง)
5

; 
4

; 
3

; 
2

; 
1

 จากระดับบนลงลางเทานั้น
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Controlling การควบคุมของโรงพยาบาลแหงนี ้
8. ลักษณะการควบคุมภายในโรงพยาบาลแหงนี้ ;  

                                               มีลักษณะเปนแบบควบคุมตนเอง 
5

; 
4

; 
3

; 
2

; 
1

 ผูบังคับบัญชาควบคุมอยาง

เครงครัด 
9. ลักษณะการควบคุมภายในโรงพยาบาลแหงนี้ ;  

            ผอนปรนมุงหลายกฎเกณฑ 
5

; 
4

; 
3

; 
2

; 
1

 เขมงวดมุงที่กฎเกณฑ 

 
สวนที ่4     แบบสอบถามเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานโรงพยาบาล 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย X ลงในชองขอความที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอความ  

เห็นดวย
อยางย่ิง 

(5) 

 
เห็นดวย 

 
(4)  

 
ไมแนใจ 

 
(3) 

 
ไมเห็น
ดวย 
(2) 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง
(1) 

 มีวัตถุประสงคท่ีชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน           

  1.  ผูบริหารไดกําหนดจุดมุงหมายไวอยางชัดเจน           

  2.  ผูบริหารมีการวางแผนงานในแตละหนาที่เพื่อใหงาน
ราบรื่นและบรรลุจุดมุงหมาย 

          

 ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา           

  3. เพื่อนรวมงานของคุณมีทักษะในการแกปญหาเฉพาะหนา
ไดเปนอยางดี 

          

  4. เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นจากการทํางาน คุณสามารถแกปญหา
นั้นใหลุลวงไปดวยดี 

          

 การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน           

  5. คุณรูสึกวางานที่คุณทําอยูในขณะนี้เปนงานที่ทาทายและมี
โอกาสกาวหนามากขึ้นตามลําดับ 

          

  6. ผูใตบังคับบัญชาของคุณมักจะเสนอตัวเขาชวยงานในทุก
ดานเทาที่เปนไปได 

          

 ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค           

  7. คุณใหคําแนะนําและชวยเหลือปญหาในการทํางานแก
เพื่อนรวมงานอยูเสมอ 

          

  8. ผูใตบังคับบัญชาของคุณเชื่อฟงและใหความรวมมือกับคุณ
เสมอ 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอความ  
เห็นดวย
อยางย่ิง 

(5) 

 
เห็นดวย 

 
(4)  

 
ไมแนใจ 

 
(3) 

 
ไมเห็น
ดวย 
(2) 

ไมเห็น
ดวยอยาง
ย่ิง 

(1) 

กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม           

9. เพื่อนรวมงานของคุณใหความเอาใจใสเปนอยางดีตอผูปวย           

10. คุณไดสอบถามความคิดเห็นของผูอื่น กอนการตัดสินใจใน
การแกปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 

     

 ภาวะผูนําที่เหมาะสม           

11. คุณไดเสนอแนวทางแกไขปญหาตางๆ ในเรื่องงานกับผูที่
เกี่ยวของเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงานใหดีขึ้น 

          

12. หัวหนาหนวยงานของคุณแสดงความรับผิดชอบเต็มที่เมื่อเกิด
ความบกพรองในการปฏิบัติงาน 

          

 การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน           

  13. คุณสามารถนําความรูที่เรียนมาประยุกตใช           

  14. เพื่อนรวมงานของคุณมักจะทํารายงานการทํางานอยาง
ละเอียดรอบคอบอยูเสมอ 

          

 การพัฒนาตนเอง           

  15.  คุณสามารถทํางานในตําแหนงไดอยางดีและมีผลงานเพิ่ม
มากขึ้นตามลําดับ 

          

  16.  เพื่อนรวมงานของคุณมีการพัฒนาตนเองในเรื่องงานให
เช่ียวชาญและกาวหนาในงานขึ้นเรื่อยๆ 

          

 ความสัมพันธท่ีดีระหวางกลุม           

  17.  คุณเห็นวางานที่คุณทําอยูเปนผลดีตอหนวยงานและมี
สวนสนับสนุนใหงานโดยรวมของหนวยงานเจริญมากขึ้น 

          

  18. ผูใตบังคับบัญชาของคุณเปนผูมีมนุษยสัมพันธที่ดี           

 การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน           

  19. คุณเขาใจระเบียบและวิธีปฏิบัติงานในหนาที่ของคุณเปน
อยางดี จึงสามารถทํางานไดอยางราบรื่นและประสบผลสําเร็จ 

          

  20. เพื่อนรวมงานของคุณมีความรู และความเขาใจในงานใน
หนาที่รับผิดชอบเปนอยางดี 

          

การติดตอสื่อสารที่ดี           

  21. ในหนวยงานของคุณมีการสื่อสารที่รวดเร็วเปนลายลักษณ
อักษร 

          

  22. คุณสามารถตอบคําถามผูปวยไดอยางชัดเจน           
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ข 

รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพของเครื่องมือ 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 
 

1. รองศาสตราจารย ศิริวรรณ  เสรีรัตน   อาจารยบัณฑิตวทิยาลัย 
        มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดสุิต 

 
     2. รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา   ภาควิชาบริหารธุรกิจ 

        คณะสังคมศาสตร 
        มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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