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อาจารยท่ีปรึกษา  (1)  รองศาสตราจารย ดร.พาณ ี สีตกะลิน  (2)  รองศาสตราจารย  ดร.ทองหลอ  เดชไทย          
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บทคัดยอ

การวิจัยเชิงส ํารวจคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ  (1)  วิเคราะหบรรยากาศองคการตามการรับรูของ
บุคลากรโรงพยาบาลกํ าแพงเพชรทั้งรายดานและในภาพรวม  (2) เปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศ
องคการแยกตามลักษณะประชากร และ (3) เปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการแยกตาม
ลักษณะหนาท่ีในการปฏิบัติงาน

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยเปนบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลกํ าแพงเพชร จํ านวน  250
คน   ท่ีไดมาจากการสุมเปนระบบในแตละช้ันภูมิ เคร่ืองมือวิจัยเปนแบบสอบถามขอมูลดานลักษณะ
ประชากร  ลักษณะหนาท่ีในการปฏิบัติงาน   และแบบสอบถามบรรยากาศองคการ ของลิทวินและสตริง
เจอร  วิเคราะหขอมูลโดยใชคารอยละ คาพิสัย คาเฉล่ีย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบความแตกตาง
ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะหผลตางนัยส ําคัญ  การทดสอบครูสคัล-วัลลิส การ
ทดสอบแมนวิทนีย ยู  และการทดสอบทีแบบกลุมท่ีเปนอิสระตอกัน

ผลการวิจัยพบวา (1)  บุคลากรมีการรับรูบรรยากาศองคการในการปฏิบัติงานท้ังในระดับ
รายดานและในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  (2) บุคลากรท่ีมีลักษณะประชากรดานอายุ   สถานภาพ
สมรส  และระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกันอยางมีนัย
ส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   โดยพบวากลุมท่ีมีอายุ  21-30  ป มีการรับรูบรรยากาศองคการสูงกวากลุมท่ีมี
อายุ  31-40  ป  และกลุมอายุ  41-50  ป   กลุมท่ีมีสถานภาพโสดมีการรับรูบรรยากาศองคการสูงกวาคนท่ีมี
สถานภาพสมรส  และกลุมท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5  ป  มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวม
และบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของบุคลากร สูงกวากลุมท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  6-10
ป   11-15  ป   16-20  ป  และ 20  ปข้ึนไป อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนบุคลากรท่ีมีลักษณะ
ประชากรดานเพศ  ระดับการศึกษา ท่ีแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการไมแตกตางกัน  ยกเวนเพศ
ชายและเพศหญิงท่ีมีการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคญัทาง
สถิติที่ระดับ .05   และบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการดานความอบ
อุนแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (3) บุคลากรท่ีมีลักษณะหนาท่ีในการปฏิบัติงานตาม
ดานกลุมภารกิจ   ในกลุมผูปฏิบัติกับกลุมผูบริหาร  และกลุมวิชาชีพกับกลุมไมใชวิชาชีพ  มีการรับรู
บรรยากาศองคการไมแตกตางกันทางสถิติ

คํ าส ําคัญ  บรรยากาศองคการ  โรงพยาบาลกํ าแพงเพชร
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บทที ่1
บทนํ า

1.!  ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

                    บรรยากาศองคการ  เปนการรับรูของบุคลากรในองคการเกี่ยวกับองคประกอบของ
สภาพแวดลอมภายในองคการทั้งทางตรงและทางออม ซึ่งมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองคการ ทฤษฎเีกีย่วกบับรรยากาศองคการเปนการรวมเอาแนวความคิดของทฤษฎีระบบของ
องคการและทฤษฎีพฤติกรรมมนุษยเขาดวยกัน  และกลาววาบรรยากาศองคการท ําใหผูบริหารทราบ
ความรูสึกนึกคิดของผูปฏิบัติท่ีมีตอนโยบายการปฏิบัติของผูบริหาร  และความตองการการไดรับ
สิ่งกระตุนหรือแรงจูงใจของผูปฏิบัติจากผูบริหาร   ผูบริหารจํ าเปนตองเรียนรูความตองการและวิธี
จูงใจผูปฏิบัติงานใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ (Litwin  and Stringer, 1968  : 28,44)
      นอกจากน้ี สเตียร (Steers,1977: 391-407) ยังกลาววาบรรยากาศองคการจ ําเปนตองมี
การปรับปรุงเพ่ือใหอํ านวยตอการจูงใจในการท ํางาน ซ่ึงเปนเร่ืองสํ าคัญและเปนพื้นฐานส ําคัญ
สํ าหรับการปรับปรุงคุณภาพในการทํ างาน ถาผูบริหารไมสามารถสรางบรรยากาศที่ดีใหเกิดขึ้น
ในองคการแลว การบริหารงานในองคการจะไมสามารถบรรลเุปาประสงคอยางมีประสิทธภิาพ
เพราะบรรยากาศองคการจะมีการปรับเปลี่ยนตลอดเวลา  การประเมินบรรยากาศองคการจึงตองมี
การประเมินเพื่อการพัฒนาตลอดเวลาดวย   จึงมีความจ ําเปนท่ีผูบริหารจะตองประเมินบรรยากาศ
องคการเปนระยะๆวา  บรรยากาศองคการของตนเปนอยางไร  และควรมีการปรับปรุงอยางไร
เพื่อใหบรรยากาศของโรงพยาบาลอยูในสภาพที่นาพึงพอใจอยูเสมอ

   บรรยากาศองคการจึงเปนการรับรูของบุคลากรตอสิ่งแวดลอมในการ ปฏิบัติงาน
ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ท ําใหผูบริหารทราบถงึพฤติกรรมการบริหารของตน
ทราบถึงความรูสึกนึกคิดของผูปฏิบัติตอนโยบายการปฏิบัติของผูบริหารและความตองการ
การไดรับสิ่งกระตุนหรือแรงจูงใจของผูปฏิบัติจากผูบริหาร  เปนตัวช้ีวัดท่ี ผูบริหารจํ าเปนตองเรียนรู
เพื่อนํ าผลที่ไดมาหาแนวทางในการปรับเปลี่ยนและพัฒนางาน  โดยคํ านึงถึงความรูสึกนึกคิดความ
ตองการของผูปฏิบัติงานโดยใชวิธีการจูงใจผูปฏิบัติงานใหเกิดความพึงพอใจ  และมีความมุงมั่น
ในการปฎิบัติงานมากขึ้น  เพื่อใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  และเนื่องจากบรรยากาศ
องคการ มีการปรับเปลี่ยนตลอดเวลา ผูบริหารจึงตองมีการประเมินบรรยากาศองคการ
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อยางสมํ่ าเสมอ  เพ่ือนํ าผลการประเมินมากระตุนและสรางแรงจูงใจเพื่อใหเกิดการพัฒนาในการ
ปฏิบัติงานตลอดเวลาดวย  ดังน้ันผูบริหารจะตองประเมินบรรยากาศองคการเปนระยะๆวา
บรรยากาศองคการของตนเปนอยางไร  และควรมีการปรับปรุงอยางไร  เพื่อใหบรรยากาศของ
โรงพยาบาลอยูในสภาพที่นาพึงพอใจอยูเสมอ   

ตามที่รัฐบาลมีนโยบายส ําคัญในการปฏิรูประบบราชการ เน่ืองจากโครงสรางองคการ
หนวยงานภาครัฐในปจจุบันมีบทบาทภารกิจที่ซํ ้าซอน หนวยงานกระจัดกระจาย และการบริหาร
นโยบายหลายเรื่องขาดเอกภาพและสิ้นเปลือง  จึงจํ าเปนอยางยิ่งที่จะตองปฏิรูประบบราชการใหเปน
“ขาราชการยุคใหม” เพื่อใหสามารถเอื้อตอการบริหารประเทศภายใตสภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลง
กระทรวงสาธารณสุขซึ่งเปนสวนหนึ่งของระบบสุขภาพของไทยในปจจุบันตองเผชิญกับปญหา
การเปลี่ยนแปลงหลายดาน  นับต้ังแตรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.  2540  มาตรา   82
ซึ่งบัญญัติใหรัฐตองจัดและสงเสริมการสาธารณสุขใหประชาชน  ไดรับบริการท่ีไดมาตรฐาน
และมีประสิทธิภาพ  การกระจายอํ านาจ  การบริหารและการจัดบริการที่เกี่ยวกับสุขภาพไปสูองคกร
ทองถิ่น  การปฏิรูประบบสุขภาพแหงชาติที่เนนการสรางสุขภาพนํ าหนาการซอมสุขภาพ  นโยบาย
รัฐบาลในการจัดบริการสุขภาพใหแกประชาชนไทยไดหลักประกันสุขภาพถวนหนา  บุคลากร
ที่ปฏิบัติงานไมวาจะอยูในต ําแหนงการปฏิบัติงานใด  ระดับตํ าแหนงใด  ตองมีการพัฒนาตน
ใหมีประสิทธิภาพ  ซึ่งลิทวินและสตริงเจอร  (Litwin  and Stringer, 1968  : 1)  กลาววา บรรยากาศ
องคการหมายถงึ  องคประกอบของสภาพแวดลอมภายในองคการ  ทั้งทางตรงและทางออม  ซึ่งรับรู
โดยผูปฏิบัติงานในองคการทั้งโดยทางตรงและทางออม  และมีอิทธิพลตอการจูงใจและการ
ดังน้ันตํ าแหนงในการปฏิบัติงาน  และระดับตํ าแหนงที่แตกตางกันอาจมีผลใหเกิดบรรยากาศ
องคการแตกตางกัน

สภาพปญหาสุขภาพของประเทศที่เปลี่ยนแปลงไป  ทํ าใหกระทรวงสาธารณสุขตองมี
การปรับบทบาทภารกิจ และโครงสรางกระทรวงสาธารณสุข โดยมีเปาหมายที่ส ําคัญเพ่ือให
ประชาชน มีสุขภาพแข็งแรงทั้งรางกายและจิตใจ  มีคุณภาพชีวิตที่ด ี สามารถอยูในสังคม
ไดอยางมีความสุข  และเปนทรัพยากรที่มีคุณคาของประเทศ  โดยเฉพาะโครงสรางของหนวยงาน
ในสวนภูมิภาค  โรงพยาบาลศูนย/ทั่วไปไดมีการปรับเปลี่ยนโครงสรางแบงงานภายในออกเปน
5 กลุมคือ  กลุมภารกิจดานอํ านวยการ  กลุมภารกิจดานพัฒนาระบบบริการสุขภาพ  กลุมภารกิจดาน
การพยาบาล  กลุมภารกิจดานบริการตติยภูมิ   และกลุมภารกิจดานบริการปฐมภูมิและทุติยภูมิ
(ส ํานักงานปฏิรูประบบบริการสาธารณสุข 2545: 1-5) ;  ซึ่งลักษณะกลุมภารกิจอาจสงผลตอ
บรรยากาศองคการในการปฏิบัติงาน
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                   โรงพยาบาลก ําแพงเพชรเปนโรงพยาบาลทั่วไป  ขนาด 334 เตียง     สังกัดส ํานักงาน
ปลัดกระทรวง  กระทรวงสาธารณสุข  ใหการดูแลผูปวยทั้งในระดับปฐมภูมิและทุติยภูม ิ ครอบคลุม
การใหบริการทั้งในดานการรักษาพยาบาล  การสงเสริมสุขภาพ  การฟนฟูและการปองกันโรค
การพัฒนาคุณภาพงานเนนการดูแลผูปวยเปนศูนยกลางและการทํ างานเปนทีม  ปจจุบันดํ าเนินงาน
อยูในขั้นตอนที่  4  ซึ่งเปนขั้นตอนสุดทายของการพัฒนาคุณภาพคือ  การเตรียมความพรอม
เพื่อการเยี่ยมสํ ารวจ แตจากผลการตรวจเยี่ยมของที่ปรึกษาโรงพยาบาลเมื่อ  เดือนมีนาคม พ.ศ. 2546
พบวาในข้ันตอนท่ี  3  ของการพัฒนาคุณภาพซ่ึงเปนการบูรณาการแนวคิด  การบริหารความเสีย่ง
การประกันคุณภาพ และการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องเขาดวยกันยังมีความไมครอบคลุม จากการ
วิเคราะหขอมูลที่ไดพบวาปญหาตางๆที่เกิดเกิดจากความซับซอนของการจัดระบบบริหารในองคกร
ซึ่งเปนปญหาเรงดวนที่ตองการการพัฒนา  นอกจากนี้ในปจจุบันรัฐมีนโยบายสรางหลักประกัน
สุขภาพถวนหนา   ซึ่งมีผลกระทบตอสถานการณการเงินที่ใช ในการพัฒนางาน อีกท้ังในรอบ
หลายปที่ผานมาพบวา  บุคลากรในโรงพยาบาลก ําแพงเพชรมีอัตราการโยกยายและลาออกของ
บุคลากรคอนขางสูงโดยเฉพาะในป พ.ศ. 2546  มีขาราชการลาออก 7 คน ยายไป 7 คน และมีลูกจาง
ลาออก  14 คน  ซึ่งคริสและเบน  (Cris and ben, 2003: 381)  กลาววาบรรยากาศการปฏิบัติงานที่ดี
ถูกกํ าหนดโดยบุคลากรซึ่งปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาประสงคขององคการหรือความพึงพอใจ
ของลูกคา  บรรยากาศองคการท่ีเลวทํ าใหบุคลากรสูญเสียความรูสึกนึกคิดในการพัฒนางาน  ท ําให
บุคลากรยายหรือลาออกจากงาน    เกิดความไมพึงพอใจในงาน    และผลผลิตจากการท ํางานต่ํ า
สโนว  (Snow, 2002: 2-3)  กลาววาบรรยากาศองคการเปนการรับรูวาบุคลากรมีความรูสึกอยางไร
ในสิ่งแวดลอมในการท ํางานนั้น  เปนบรรยากาศของการท ํางานที่รวมถึง บรรทัดฐาน  คุณคา
ความคาดหวัง  นโยบาย  ระเบียบวิธีการปฏิบัต ิ ซึ่งเกี่ยวของกับรูปแบบของพฤติกรรมของบุคคล
และพฤติกรรมของกลุม  เปนปจจัยที่ส ําคัญในการตัดสินประสิทธิภาพของการท ํางานเปนทีม
ผูบริหารเปนบุคลแรกท่ีตองรับผิดชอบ ในการสรางบรรยากาศการทํ างานที่ดีในการท ํางาน ซึ่งท ําให
เกิดผลคือ  บุคลากรมีความพึงพอใจและมีความมุงมั่นในการปฎิบัติงานมากขึ้น
  จากการศึกษาของเฮยกรุฟและเมอรริทและคณะ (Hay Group, 2002;  Merrit, et al.1955
cited by Chris  and  Ben, 2003: 382)  ศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการในผูบริหารบริษัท
ประกันชีวิตในอเมริกาเหนือท่ีประสบความส ําเร็จจํ านวน  19  คน  ผลการศึกษาพบวา ในกลุม
ผูบริหารท่ีผูใตบังคับบัญชามีการรับรูบรรยากาศองคการตามความคาดหวัง  และบรรยากาศองคการ
ตามความเปนจริงแตกตางกันเพียงเล็กนอยจะมีผลผลิตในการปฏิบัติงานสูง  ในขณะที่กลุมผูบริหาร
ที่ผูใตบังคับบัญชามีการรับรูบรรยากาศองคการตามความคาดหวังและบรรยากาศองคการ
ตามความเปนจริงแตกตางกันมากมีผลการปฏิบัติงานนอย  และจากการศึกษาของบารนารดและลี
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(barnard and Lees , 1999 cited by Chris and Ben, 2003: 383) ในผูบริหารทางการศึกษา  42 คน
ผลการศึกษาพบวากลุมผูบริหารที่มีผลการปฏิบัติงานดีมีบรรยากาศองคการดีกวากลุมผูบริหารที่มี
ผลการปฏิบัติงานดอยกวา

  ในป  1900  ไดเริ่มมีการศึกษาเกี่ยวกับความเปนวิชาชีพโดยเฟลกเนอร  (Flexner,
1910  cited  by  Castledine, 1998) ไดศึกษาลักษณะความเปนวิชาชีพวาประกอบไปดวยการใช
สติปญญาขั้นสูงในการปฏิบัติงาน  มีองคความรูเปนของตนเอง  มีทักษะและทฤษฎีที่สามารถ
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานได  มีการพฒันาความรู  สมาชิกในองคกรมีความสามัคคีเห็นประโยชน
สวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน  กลุมที่เปนวิชาชีพมีลักษณะที่ส ําคัญคือ  ตองทํ างานในรูปแบบ
ที่มีพื้นฐานการใหบริการ  มีจริยธรรมของวิชาชีพท้ังน้ีเน่ืองจากเปนงานท่ีตองเก่ียวของกับความเปน
ปจเจกบุคล  สังคม ซึ่งความเชื่อถือไววางใจขึ้นอยูกับกฎหมายวิชาชีพที่กํ าหนด  มีจุดมุงหมายในการ
ดํ ารงไวซึ่งความเปนวิชาชีพ     ซึ่งความเชื่อถือที่ไดมาจากทักษะความรูความช ํานาญที่ตองใชเวลาใน
การฝกฝนนาน (Commings, T. G.  and  Worley, C. G., 2002: 283)   ซึ่งความเปนวิชาชีพท ําใหเกิด
ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน  การมีความคิดสรางสรรค  และการมีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ
ซึ่ง  สายสมร  ฟกทองอยู  (2543)  ศึกษาบรรยากาศองคการกับความเปนวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลทั่วไปเขต  8  พบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนวิชาชีพ
ดานการวิจัยและความเปนวิชาชีพดานการปกครอง  การศึกษาของเลวิน  (Lewin, 1930  อางใน
สมยศ  นาวีการ  2539)  ที่พบวาพฤติกรรมของบุคคลจะขึ้นอยูกับบุคลิกหรือลักษณะสวนบุคคล
และสภาพแวดลอมหรือบรรยากาศองคการ   และจากการศึกษาของกัญญา โตทาโรง  ที่ศึกษา
ความเปนวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหมพบวา ผูบริหารการพยาบาล
มีพฤติกรรมความเปนวิชาชีพรายดานและในภาพรวมมากกวาพยาบาลประจํ าการอยางมีนัยส ําคัญ
และปจจัยสวนบุคคลดานอาย ุ ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และต ําแหนงในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนวิชาชีพอยางมีนัยส ําคัญ  ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวอาจ
นํ าไปสูการอธิบายถึงความสัมพันธของบรรยากาศองคการกับความเปนวิชาชีพ   ความแตกตางของ
ความเปนวิชาชีพระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติ  ความสัมพันธระหวางลักษณะประชากรกับความ
เปนวิชาชีพ ซึ่งอาจอธิบายไดวาบรรยากาศองคการอาจจะขึ้นอยูกับลักษณะประชากร  ระดับ
ตํ าแหนงและความเปนวิชาชีพ

  ดวยเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาบรรยากาศองคการของ
โรงพยาบาลก ําแพงเพชร  และศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการในการ
ปฏิบัติงานแยกตามลักษณะประชากรดาน อายุ  เพศ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   และศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการ
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ในการปฏิบัติงานแยกตามลักษณะหนาที่ในการปฏิบัติงานดาน กลุมภารกิจ   ตํ าแหนงหนาท่ี
ลักษณะกลุมวิชาชีพ  และระดับตํ าแหนงในการปฏิบัติงาน  เพ่ือเปนแนวทางในการปรับเปล่ียน
พัฒนางานในโรงพยาบาลตามโครงสรางการปฏิบัติงานในปจจุบันตอไป

2.  วัตถุประสงคของการวิจัย

เพื่อศึกษาบรรยากาศองคการในการปฏบัิติงานตามการรับรูของบุคลากรโรงพยาบาล
กํ าแพงเพชร โดยมีวัตถุประสงคเฉพาะดังนี้

2.1!เพื่อวิเคราะหบรรยากาศองคการในการปฏิบัติงานตามการรับรูของบุคลากร
โรงพยาบาลกํ าแพงเพชรรายดานและในภาพรวม

2.2!เปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการโรงพยาบาลกํ าแพงเพชร
ตามการรับรูของบุคลากรแยกตามลกัษณะประชากรดาน  อายุ  เพศ  สถานภาพสมรส  ระดับ
การศึกษา  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

2.3!เปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการโรงพยาบาลกํ าแพงเพชร
ตามการรับรูของบุคลากรแยกตามลักษณะหนาที่ในการปฏิบัติงานดาน กลุมภารกิจ   ตํ าแหนง
ปจจุบันในการปฏิบัติงาน   ลักษณะกลุมวิชาชีพ  และระดับตํ าแหนงในการปฏิบัติงาน

3.  ปญหาในการวิจัย
!

3.1! บรรยากาศองคการในการปฏบัิติงานตามการรับรูของบุคลากรโรงพยาบาล
กํ าแพงเพชรรายดานและในภาพรวมเปนอยางไร

3.2!  บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลก ําแพงเพชรที่มีลักษณะประชากรดาน อายุ
เพศ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมีการรับรูบรรยากาศ
องคการแตกตางกันหรือไม

3.3! บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลก ําแพงเพชรที่มีลักษณะหนาที่ในการ
ปฏิบัติงานดาน กลุมภารกิจ   ตํ าแหนงในการปฏิบัติงาน  ลักษณะกลุมวิชาชีพ  และระดับตํ าแหนง
ในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการในการปฏิบัติงานแตกตางกันหรือไม
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4.  กรอบแนวคดิในการวิจัย

ใชกรอบแนวคิดบรรยากาศองคการของ ลิทวินและสตริงเจอร (Litwin & Stringer, 1968)

มิติบรรยากาศองคการ

!! โครงสรางองคการ
!! ความรับผิดชอบของบุคลากร
!! การใหรางวัล
!! ความเส่ียงในงาน
!! ความอบอุน
!! การสนับสนุน
!! มาตรฐานการปฏิบัติงาน
!! ความขัดแยง
!! ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน

ลักษณะหนาที่ในการปฏิบัติงาน
กลุมภารกิจ
!! อํ านวยการ
!! พัฒนาระบบบริการสุขภาพ
!! บริการตติยภูมิ
!! บริการปฐมภูมิและทุติยภูมิ
!! การพยาบาล

ลักษณะประชากร
!! อายุ
!! เพศ
!! สถานภาพสมรส
!! ระดับการศึกษา
!! ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

ลกัษณะกลุมวิชาชีพ
!! กลุมท่ีเปนวิชาชีพ
!! กลุมท่ีไมใชวิชาชีพ

ระดับต ําแหนง
!! ผูบริหาร
!! ผูปฏิบัติ

ต ําแหนงปจจุบันในการปฏิบัติงาน
!! แพทย!!ทันตแพทย
!! พยาบาล
!! พยาบาลเทคนิค
!! ผูชวยเหลือคนไข
!! คนงาน
!! บุคลากรอื่นๆ
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5.  สมมติฐานการวิจัย

5.1!บุคลากรที่มีอายุแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน

5.2!บุคลากรที่มีเพศแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน

5.3!บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการในการปฏิบัติ
งานแตกตางกัน

5.4!บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการในการปฏิบัติ
งานแตกตางกัน

5.5!บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการ
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

5.6!บุคลากรที่ปฏิบัติงานในกลุมภารกิจแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน

5.7!บุคลากรที่ปฏิบัติงานในตํ าแหนงปจจุบันแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการ
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

5.8!บุคลากรที่มีระดับตํ าแหนงในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศ
องคการในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

5.9!บุคลากรที่มีลักษณะกลุมวิชาชีพในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศ
องคการในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

6.  ขอบเขตการวิจัย

! การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาบรรยากาศองคการในการปฏิบัติงานตามการรับรูของบุคลากร
โรงพยาบาลก ําแพงเพชร และเปรียบเทียบบรรยากาศองคการโรงพยาบาลก ําแพงเพชรตามการรับรู
ของบุคลากรแยกตามลักษณะประชากรดาน  อายุ  เพศ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และเปรียบเทียบบรรยากาศองคการโรงพยาบาลก ําแพงเพชรตามการ
รับรูของบุคลากรแยกตามลักษณะหนาที่ในการปฏิบัติงานดาน กลุมภารกิจ   ตํ าแหนงปจจุบันในการ
ปฏิบัติงาน  ลักษณะกลุมวิชาชีพ  และระดับตํ าแหนงในการปฏิบัติงาน  โดยใชแนวคิดทฤษฎี
บรรยากาศองคการ ของ ลิทวินและสตริงเจอร (Litwin and Stringer, 1968) ที่ดัดแปลงใหเหมาะสม
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กับสภาพของโรงพยาบาลโดยศึกษาในบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลก ําแพงเพชร จํ านวน
665 คน ซึ่งประกอบดวย  ผูบริหาร แพทย  ทันตแพทย    พยาบาล  พยาบาลเทคนิค  ผูชวยเหลือคน
ไข   คนงาน   และบุคลากรอื่นๆ  ซ่ึงไมอยูในระหวางลาศึกษาตอหรือฝกอบรม   ระยะเวลาในการ
ศึกษาต้ังแตเดือนกรกฏาคม 2546 – เดือนพฤษภาคม  พ.ศ. 2547

!  

7.  นิยามศัพทเฉพาะ

7.1  บรรยากาศองคการ   หมายถึงการรับรูของบุคลากรในองคการเกี่ยวกับ
องคประกอบของสภาพ แวดลอมภายในองคการ  ทั้งทางตรงและทางออม  ในดานโครงสราง
กฎระเบียบขอบังคับ  ดานความรับผิดชอบของบุคลากร  ดานการใหรางวัล  ดานความเสี่ยงในงาน
ดานความอบอุน ดานการสนับสนุน  ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน  ดานความขัดแยง  และดาน
ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน   วัดไดจากแบบสอบถามบรรยากาศองคการตามแนวคิดของลิทวิน
และสตริงเจอร  (Litwin   and Stringer, 1968)  9 ดานคือ

   7.1.1 โครงสรางองคการ  (Structure )  เปนความรูสึกของบุคลากรหรือสมาชิกใน
องคการ  เกี่ยวกับกฏระเบียบขอบังคับในการบริหารองคการที่มีขั้นตอนที่ยุงยากไมจ ําเปน
ทั้งในดานระบบการปกครอง  นโยบาย  การควบคุมการท ํางานในองคการ  ระเบียบวิธีในการปฏิบัติ
ซึ่งมีผลกระทบตอการยอมรับแนวคิดใหมๆ  เปนบรรยากาศของความเปนกันเองและผอนคลาย

7.1.2  ความรับผิดชอบของบุคลากร (Responsibility)  เปนความรูสึกของบุคลากร
หรือสมาชิกในองคการ เกี่ยวกับความเปนเจาของงานที่ท ํา  ความเปนอิสระของงานท่ีรับผิดชอบ
สามารถตัดสินใจตอหนทางที่จะท ําใหงานประสบผลส ําเร็จไดดวยตนเองโดยปราศจากการตรวจ
สอบ

      7.1.3  การใหรางวัล (Reward )  เปนความรูสึกของบุคลากร  หรือสมาชิก
ในองคการ  เกี่ยวกับการไดรับรางวัลตอบแทนส ําหรับการปฏิบัติงานดี   โดยเนนการใหรางวัล
ตอบแทนมากกวาการลงโทษ  โดยการใหรางวัลตอบแทน  ตองมีระบบท่ีชัดเจน  ยุติธรรม  คํ านึงถึง
งานเปนหลัก

7.1.4  ความเสี่ยงในงาน  (Risk )  เปนความรูสึกของบุคลากร  หรือสมาชิก
ในองคการ  เกี่ยวกับความเสี่ยงในงาน   การบริหารความเสีย่ง  และแนวทางที่จะปฏิบัติเพื่อลด
ความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน
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7.1.5  ความอบอุน (Warmth) เปนความรูสึกของบุคลากรเกี่ยวกับบรรยากาศ
ในการท ํางานแบบพี่นอง  การเปนผูรวมงานที่ด ี การมีสัมพันธภาพที่ดีตอกันของผูรวมงาน
การเปนกลุมสังคมที่มีการพบปะสังสรรกันอยางไมเปนทางการ
                    7.1.6  การสนับสนุน  ( Support)  เปนการรับรูของบุคลากรหรือสมาชิก
เกี่ยวกับการสนับสนุน  คํ ้าจุน  ชวยเหลือ  จากผูบริหารหรือสมาชิกในองคการ
                            7.1.7  มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard)  เปนการรับรูของบุคลากร
หรือสมาชิกในองคการเกี่ยวกับความส ําคัญของเปาประสงคและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  มุงเนน
การปฏิบัติเพื่อใหเกิดผลดีในการปฏิบัติงานขององคการ  ทั้งดานรายบุคคลและทีม   เพ่ือใหเกิด
ผลสํ าเร็จของงานตามมาตรฐานของหนวยงานท่ีกํ าหนด

                      7.1.8  ความขัดแยง (Conflict )  เปนความรูสึกของผูบริหารและสมาชิก
ในองคการ   ท่ีตองการไดรับฟงเหตุผลท่ีแตกตางกัน  เกี่ยวกับปญหาและแนวทางแกไขปญหา โดย
มุงเนนการเปดโอกาสใหทุกคนแสดงความคิดเห็นในการแกไขปญหามากกวาการปฏิเสธการแกไข
ปญหาท่ีเกิดข้ึน

7.1.9  ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน ( Identity ) เปนความรูสึกของบุคลากรหรือ
สมาชิกในองคการตอความเปนเจาขององคการ   การเปนสมาชิกที่มีคุณคาของทีมงาน
จิตวิญญาณ  ความจงรักภักดีตอองคการ

7.2  กลุมภารกิจ  หมายถึงการจัดกลุมภารกิจในการปฏิบัติงานดาน
              7.2.1  ดานอ ํานวยการ ประกอบดวย ฝายบริหารทั่วไป ฝายการเจาหนาที ่ฝายการ
เงินและบัญช ีฝายโภชนาการ ฝายพัสดุและซอมบ ํารุง

7.2.2 ดานพัฒนาระบบบริการสุขภาพ ประกอบดวย  งานพัฒนาคุณภาพ/มาตรฐาน
งานสารสนเทศ งานประสานการเพิ่มพูนความรู/ทักษะ งานวางแผน และงานเวชนิทัศน

7.2.3  ดานบริการตติยภูมิ ประกอบดวย
                                     1)  กลุมบริการทางการแพทย คือ กลุมงานเวชศาสตรฉุกเฉิน-นรีเวช  กลุม
งาน       สูตินรีเวชกรรม    กลุมงานศัลยกรรม   กลุมงานกุมารเวชกรรม   กลุมงานวิสัญญีวิทยา กลุม
งาน  อายุรกรรม  กลุมงานออรโธปดิกส  กลุมงานจักษุวิทยา  กลุมงานโสต สอ นาสิก กลุมงานจิต
เวช  กลุมงานทันตกรรม
                                     2)  กลุมงานเทคนิคบริการคือ  กลุมงานเวชกรรมฟนฟ ู กลุมงานพยาธิวิทยา
กลุมงานรังสีวิทยา  กลุมงานเภสัชกรรม  ฝายสวัสดิการสังคม
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7.2.4  ดานบริการปฐมภูมิและทุติยภูมิ  ประกอบดวย  กลุมงานเวชกรรมสังคม
กลุมงานสุขศึกษา  กลุมงานอาชีวเวชกรรม

7.2.5  ดานการพยาบาล ประกอบดวย
                                      1)  งานตรวจและรักษาพยาบาลพิเศษคือ  งานหนวยจายกลาง
งานผูปวยนอก งานผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  งานหองผาตัด  งานวิสัญญีพยาบาล  งานหองคลอด
งานหองผูปวยหนักรวม  งานผูปวยหนักอายุรกรรม
                                      2)  งานผูปวยในคือ  หอผูปวยสูตินรีเวช  ศัลยกรรมชายทัว่ไป
ศัลยกรรมอุบัติเหตุ   ศัลยกรรมกระดูก  อายุรกรรมหญิง   อายุรกรรมชาย  กุมารเวชกรรม 1
กุมารเวชกรรม 2  สงฆอาพาธ  พิเศษ1-2  พิเศษ 3-4   ศัลยกรรมหญิง

8.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

! 8.1  ท ําใหไดความรูเกี่ยวกับ  ระดับบรรยากาศองคการ  ลักษณะประชากรดาน อายุ
เพศ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   และลักษณะหนาที่ใน
การปฏิบัติงานในโรงพยาบาลดาน กลุมภารกิจ   ตํ าแหนงปจจุบันในการปฏิบัติงาน  ลักษณะ
กลุมวิชาชีพ  และระดับตํ าแหนงในการปฏิบัติงาน   ที่มีผลท ําใหเกิดความแตกตางของ
บรรยากาศองคการ  ซึ่งผูบริหารอาจใชขอมูลผลการเปรียบเทียบความแตกตางและคาเฉลี่ยที่ตํ ่า
ในแตละดานในแตละกลุม  เปนแนวทางในการพิจารณาเพื่อการพัฒนาบรรยากาศในแตละกลุม
ในการปฏิบัติงานตอไป

!   8.2  เปนแนวทางในการวิจัยและศึกษาเปรียบเทียบบรรยากาศองคการในการ
ปฏิบัติงานในระดับโรงพยาบาลทั่วไป



บทที ่ 2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

  ในการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคการครอบคลุมสาระ
ในเร่ืองตอไปน้ี

1       บรรยากาศองคการ :  การพฒันา แนวคิดทฤษฎ ีและความหมาย
2.! องคประกอบที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ:รูปแบบบรรยากาศองคการ
3.! ประสิทธิผลองคกร
4.! งานวิจัยที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ
5.! โครงสรางใหมของกระทรวงสาธารณสุขเพื่อคนไทย
6.! โรงพยาบาลทั่วไป

1.  บรรยากาศองคการ  (Organization  climate): การพัฒนา แนวคิดทฤษฎี และความหมาย

   การบริหารองคการหรือหนวยงานใดก็ตาม  จะตองเกิดความสัมพันธของบุคคลใน
องคการ  และสิ่งแวดลอมในองคการนั้น ๆ  เปนอยางด ี ความสัมพันธของบุคคลในองคการ  หรือ
หนวยงานจะมีอยู  2  ระดับคือ  ระดับผูบังคับบัญชาหรือผูน ํา  กับระดับผูใตบังคับบัญชาหรือผูตาม
หากความสัมพันธของผูน ําและผูตามอยูในภาวะที่เกิดความรวมมือรวมใจ  เกิดความสามัคคีก็จะเกิด
บรรยากาศองคการท่ีดี

เลวิน  (Lewin)  เปนบุคคลแรกที่ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการในป
ค.ศ. 1930   โดยพยายามอธิบายถึงกลไกที่เชื่อมโยงพฤติกรรมของมนุษยกับสิ่งกระตุนจาก
สภาพแวดลอม (Lewin, 1938)   เขากลาววาการไดรับการยอมรับเปนสวนหนึ่งของเปาประสงค
ขององคการ  การกระตุนจากสิ่งแวดลอม ความตองการของมนุษย สัมพันธภาพในสังคม เปนสิ่ง
กระตุนทางจิตวิทยา  ที่ส ําคัญท่ีเปนตัวกํ าหนดเหตุการณตางๆหรือบรรยากาศ  (Lewin, 1951: 241)
จากนั้น เลวิน ลิปปทท และไวท  (Lewin, Lippitt   and  White, 1939: 271-299) ไดศึกษา
สัมพันธภาพระหวางรูปแบบของพฤติกรรมของผูน ํากับบรรยากาศองคการ พบวารูปแบบพฤติกรรม
กาวราวของผูบริหารมีผลกระทบตอบรรยากาศในสังคม
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    แมคกรีเกอร  (McGregor, 1960)  เสนอแนวคิดเกีย่วกบับรรยากาศการบริหาร โดยเนน
วาบรรยากาศองคการเปนสิ่งแรกที่ถูกก ําหนดโดยผูบริหาร  และผูบริหารเปนผูกํ าหนดสัมพันธภาพ
กับผูใตบังคับบัญชา

    ฟอรแฮนดและกิลเมอร  (Forehand and Gilmer cited in Dubrin, 1984 : 405)  ให
ความหมายวา  บรรยากาศองคการเปนกลุมของลักษณะที่อธิบายถึงองคการ  และบอกถึงความ
แตกตางขององคการหน่ึงจากองคการหน่ึง  ซึ่งลักษณะนั้นจะตองคงอยูในชวงเวลาหนึ่ง  และสิ่งนั้น
จะตองมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิกภายในองคการนั้น หรือถาจะกลาวอยางสั้นๆ   ก็คือ
การรับรูของสมาชิกขององคการท่ีมีตอองคการน้ัน  แตบรรยากาศองคการในทางการศึกษาหมายถึง
การรับรูของสมาชิกองคการในดานการบริหารงานของผูบริหาร  หรือ  “ความยุติธรรม”  ท่ีผูบริหาร
ใหแกการท ํางานของเพ่ือนรวมงาน  เปนตน
               และฮัลปน  (Halpin , 1966: 131)  ไดใหความหมายบรรยากาศองคการวา  เปนลักษณะ
ขององคการท่ีเกิดจากการรับรูพฤติกรรมของคนในองคการท่ีมีตอผูรวมงานดวยกัน  และพฤติกรรม
ของคนในองคการท่ีมีตอผูบริหาร

ลิทวินและสตริงเจอร (Litwin and Stringer, 1968)  ไดศึกษาแรงจูงใจกับบรรยากาศ
องคการโดยมีจุดเนนวา  บรรยากาศโดยรวมมีผลตอสถานการณของแรงจูงใจใหบรรลุความส ําเร็จ
อํ านาจและความผูกพัน  ซึ่งสอดคลองกับ  (Killian, 1968 : 202-203)  ท่ีใหความเห็นวา  บรรยากาศ
องคการ  กอใหเกิดแรงจูงใจ  ความพึงพอใจและความส ําเร็จขององคการ  โดยช้ีใหเห็นวาบรรยากาศ
องคการเปนผลที่เกิดจากการท ําความเขาใจกัน  และสรางทัศนคติที่ดีตอกันในองคการ  ซึ่งจะ
สะทอนใหเห็นพลังแหงการยอมรับในความส ําเร็จขององคการ  หรือตอประสิทธผิลขององคการ
และในปเดียวกัน  Litwin  ไดรวมกับ  Taguiri  ศึกษาบรรยากาศองคการ :   การคนหาแนวคิด
จุดเนนคือ  รวบรวมแนวคิดจากนักวิชาการตางๆ   เพ่ือคนหาธรรมชาติของแนวคิดและงานวิจัย
แรก ๆ  ที่เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ

สวน พริทชารดและคาราซิค (Pritchard and Karasick, 1973  cited by Schneider, 1990
:  11)  ใหความหมายวา   เปนความสัมพันธของการคงอยูในคุณภาพของสิ่งแวดลอมในองคการ
ที่แตกตางไปจากองคการอื่น ๆ  ทั้งนี้   บรรยากาศองคการ   เปนผลมาจากพฤติกรรมและนโยบาย
ของสมาชิกองคการ  ซึ่งรับรูโดยสมาชิกขององคการและเปนพื้นฐานเพื่อแสดงสถานการณและ
การกระทํ า   รวมท้ังเปนแรงกดดันของการช้ีนํ ากิจกรรมตาง ๆ  ดวย

     มิคลอส  (Miklos, 1970 : 332)  และ กิบสัน ไอแวนซริช และดอนเนลลี
(Gibson,Ivancerich,and Donnelly,1973 :  314)  ไดใหความหมายของบรรยากาศองคการไว
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ในท ํานองเดียวกัน  คือหมายถึง  คุณลักษณะของความสัมพันธทางสังคม  ซึ่งเกิดจากมวลสมาชิก
ในองคการ  และระหวางองคการกับผูที่เกี่ยวของกับองคการ  โดยผูที่ท ํางานในองคการน้ันรับรู
ทั้งทางตรงและทางออม  ซึ่งจะเปนแรงกดดันที่ส ําคัญยิ่งตอพฤติกรรมของบุคลากรในการทํ างาน
บรรยากาศองคการ  ตามความหมายของสเตียร   (Steers, 1977 : 101)  และเดวิส  (Davis , 1981 :
104)  ก็ไมแตกตางกัน  เพราะหมายถงึ  ความเขาใจหรือการรับรู  ที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งมีตอองคการ
ที่เขาทํ างานอยู   และความรูสึกของเขาที่มีตอองคการจะอยูในรูปมิติตาง ๆ  เชน  ความเปนตัวของ
ตัวเอง  การเปดโอกาส  โครงสรางองคการ  การใหผลตอบแทน  ความเอาใจใส  ความอบอุน
และการใหการสนับสนุน

      ชุงและแมกกินสัน  (Chung and Megginson,1981 : 244)  ไดใหความหมายที่ขยาย
ความมากขึ้นวาบรรยากาศองคการ  คือ  การรับรูของสมาชิกในองคการเกี่ยวกับโครงสรางของงาน
ความเปนเอกัตบุคคลของแตละคนในองคการ  การชวยเหลือเกื้อกูลความไวเนื้อเชื่อใจ  การเปดเผย
ความยุติธรรม  การใหรางวัลตอบแทน  การขจัดภัยอันตราย  ความขัดแยง  และความสามัคคี
กลมเกลียวของคนในองคการ

สวน   เรดดิน  (Redding ,1988 : 64)  กลาววา  บรรยากาศองคการ  ประกอบดวยปจจัย
ตาง ๆ  ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ  และเปนตัวอธิบายถึงความแตกตางของ
องคการหนึ่งจากองคการอื่น ๆ

อยางไรก็ตาม   เชอรริงตัน  (Cherrington ,1994 : 469-470)  ไดกลาวเพิ่มเติมวา
บรรยากาศองคการ  เปนคุณลักษณะหรือความเชื่อที่แบงแยกองคการหนึ่งจากอีกองคการหนึ่ง
คลายกับคํ าวา  บุคลิกภาพ  (personality)  บรรยากาศองคการ จึงอาจหมายถึง  บุคลิกภาพของ
องคการซึ่งเปนคุณลักษณะที่คงที่ของแตละบุคคล  และเปนคุณสมบัติทั้งหมดขององคการที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรม  บุคลากรจะมีความพอใจในบรรยากาศบางองคการมากกวา  และปฏิบัติงาน
ไดดีกวาในองคการอ่ืน
              บรรยากาศองคการเปนลักษณะของสิ่งแวดลอมภายในองคการ    หมายถึงกลุมของ
คุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงานที่บุคคลที่ปฏิบัติงานอยูภายในสภาพแวดลอมดังกลาวนี้
รับรูทั้งโดยทางตรงและทางออมโดยที่บรรยากาศดังกลาวจะเปนแรงกดดันที่ส ําคัญที่จะมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ หรือในอีกนัยหนึ่งหมายถึง  ทัศนคติ  คานิยม
ปทัสถานและความรูสึกของคนท ํางานในองคการที่เกิดขึ้นบอยๆ  สิ่งตางๆเหลานี้ยอมเกิดขึ้นไดจาก
ผลของการมีปฏิสัมพันธกันระหวางบุคคล  ในโครงสรางขององคการในแงของเปาหมาย
ความตองการและความสามารถ ดังน้ันโดยทั่วๆไปแลวบรรยากาศองคการจะมีลักษณะเปนสิ่งที่
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เชื่อมโยงระหวางโครงสราง  กฏเกณฑและพฤติกรรมตางๆ  กลาวอีกนัยหนึ่งไดวาบรรยากาศ
องคการจะเปนการรับรู หรือความรูสึกตอลักษณะขององคการที่มีผลกระทบตอบุคคลในองคการ
(อรุณ รักธรรม 2540: 243)

จากความหมายตาง ๆ  ดังกลาว  จึงสรุปไดวา  บรรยากาศองคการ  เปนความเขาใจหรือ
การรับรูของสมาชิกในองคการ  ที่มีตอสภาพแวดลอมของการทํ างาน  ทั้งโดยทางตรงและทางออม
ซึ่งจะเปนแรงกดดันส ําคัญที่จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล  และทุกสิ่งทุกอยางในองคการ
และมีลักษณะเฉพาะตัว  หรือเปนเอกลักษณของแตละองคการ

นอกจากน้ี  กิบสัน ไอแวนซริช และดอนเนลล(ี Gibson,Ivancerich,and Donnelly,1973 :
316)  ไดคัดเลือกแนวคิดและทฤษฎี  ที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ  ตามตาราง ดังน้ี

ตารางท่ี 2.1  แนวคิดและทฤษฎี  ที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ

แนวคิดและ/หรือทฤษฎี จุดเดน การใชแนวคิดของ
บรรยากาศองคการ

การบริหารงานแบบ
วิทยาศาสตรของ
Taylor

การบริหารงานมีวิธีท่ีดี การจัดแบงหนวยงาน และการ
กํ าหนดสายการบังคับบัญชา
จะนํ าไปสูการท ํางานท่ีมีประ
สิทธิภาพ

ทฤษฎีการบริหารงานของ
Woodworth,
Lawrence and Lorsch

ความสัมพันธระหวาง
เทคโนโลยี  โครงสราง  และ
การปฏิบัติงาน

โครงสรางขององคการ  และ
เทคโนโลยี อธิบายบรรยากาศ
องคการ

ทฤษฎีไซเบอรเนติก
(Cybernatics)

มนุษยสามารถควบคุม และ
ปรับปรุงสภาพแวดลอม

ขอมูลมีความส ําคัญตอ
บรรยากาศในการทํ างาน

ตัวแบบการจัดชวงการ
บังคับบัญชาของ
Lockheed

พัฒนารูปแบบที่มีจุดเดน  ซึ่ง
ไดผลดีที่สุด  คือการจัดชวง
การบังคับบัญชา

ใชมาตรวัดเพ่ือประเมินองค
ประกอบที่ส ําคัญ  เชน  ระดับ
การฝกอบรมและบรรยากาศ
การวางแผนท่ีดี

การกระจายอํ านาจ
(Decentralization)

การกระจายอํ านาจในการตัด
สินใจ ใหกับหนวยปฏิบัติ

การมอบงาน  อํ านาจหนาท่ี
ความรับผิดชอบ  ขึ้นอยูกับ
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ตารางท่ี  2.1  (ตอ)

แนวคิดและ/หรือทฤษฎี จุดเดน การใชแนวคิดของ
บรรยากาศองคการ

ความไววางใจ  ความเชื่อถือที่มี
อยูในองคการ

ระบบ 4  ของ  Likert กระบวนการกลุม  ซึ่งจะ
สัมพันธกับการมีสวนรวม การ
ติดตอส่ือสาร  จูงใจ  และแบบ
ผูนํ ามีความส ําคัญ  ตอระดับ
การมีปฏิสัมพันธ

บรรยากาศการทํ างานแบบ        
ใหการสนับสนุน  นํ าไปสูการ
ปฏิบัติงานที่ดีกวาเสมอ

การปรับปรุงงานใหดีข้ึน
ความรับผิดชอบในงาน
(Job enrichment)

ปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ท ํางาน  และความพึงพอใจของ
บุคคล

เสริมสรางบรรยากาศท่ีทํ าให
บุคคลมีความรับผิดชอบ  ความ
ส ํานึก  และมีโอกาส
กาวหนาในการท ํางาน

จากแนวคิดและทฤษฎีดังกลาว  อธิบายไดวา  การบริหารงานแบบวิทยาศาสตร
โดยเทเลอร  (Taylor)  ผูซึ่งเปนบิดาของการบริหารงานแบบน้ี  ไดก ําหนดหลักการในการบริหารงาน
โดยยึดหลักวิทยาศาสตร  การบริหารงานในยุคนี้จึงไมไดกลาวถึงบรรยากาศองคการอยางเดนชัด
แตใหความสํ าคัญในดานการแบงหนาที่การงาน  โดยกํ าหนดโครงสรางของการบริหารงานเปนแบบ
รูปนัย  ซึ่งกอใหเกิดบรรยากาศภายในองคการที่มีลักษณะเฉพาะตามรูปแบบการบริหารงานแบบ
วิทยาสาตร

สวนการบริหารงานตามทฤษฎีของวูดวอรด ลอวเรนซ และโลสช  (Woodward,
Lawrence and Lorsch)  ซึ่งยึดความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในองคการ  เทคโนโลยี            
โครงสรางขององคการ  และการปฏิบัติงาน  ดังน้ัน  แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  จึงเกิดจาก
อิทธิพลของเทคโนโลยี  โครงสรางขององคการ  การปฏิบัติงาน  ท่ีมีตอความคาดหวังของงาน  (Job
expectation)
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สํ าหรับการบริหารงานตามทฤษฎ ีไซเบอรเนติก   (Cybernetic)  เช่ือวา  มนุษยสามารถ
ควบคุมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมรอบตัวได  ดังน้ัน  แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ
จึงอยูที่การติดตอสื่อสารระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน

ตัวแบบการจัดชวงการบังคับบัญชาของล็อคฮีด  (Lockheed)  การบริหารงานตามแนวคิด
น้ีมุงที่ขอบเขตและชวงการบังคับบัญชา  แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจะอยูที ่ การประเมิน
หาองคประกอบที่ส ําคัญของบรรยากาศ  เชน  ระดับการฝกอบรมผูบริหาร  และสภาพการวางแผน
ภายในองคการ

     สวนแนวคิดเกี่ยวกับการกระจายอ ํานาจ  ซึ่งใหความส ําคัญในเร่ืองการกระจายอํ านาจ
และการตัดสินใจ  ใหกับหนวยงานระดับรองลงไป  ดังน้ัน  แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจึงขึ้น
อยูกับการกระจายอํ านาจการตัดสินใจ  ที่กระจายใหหนวยงานระดับรองลงไป  ซึ่งจะตองอยูบน
พื้นฐานของสภาพความเปนจริง  และความไวเนื้อเชื่อใจ

      ทฤษฎีระบบ  4  ของลิเคิรท  (Likert)   เปนทฤษฎีที่ยึดระบบของกระบวนการ
ปฏิสัมพันธกลุม  โดยเนนในเร่ืองการมีสวนรวม  การสื่อสาร  การจูงใจ  และระดับการมีปฏิสัมพันธ
กัน  ซึ่งจะอยูในระดับใด ขึ้นอยูกับภาวะผูน ําเปนส ําคัญ  ดังน้ัน  บรรยากาศองคการจึงอยูที่กระบวน
การกลุม  และระดับการมีปฎิสัมพันธของบุคคลในหนวยงาน

สํ าหรับแนวคิดการบริหารงานโดยการปรับปรุงงานใหดีข้ึน  เปนการบริหารงานเพือ่
คนหาและปรับปรุงสภาพการท ํางาน  ตลอดจนทํ าใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานดวยการ
ปรับปรุงลักษณะงาน  ดังน้ัน  แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  จึงขึ้นอยูกับการทํ าให
ผูปฏิบัติงานพรอมที่จะปฏิบัติงาน  มีความส ํานึกในหนาที่การงาน  และมีโอกาสของความกาวหนา
ในหนาที่การงาน

ดังน้ัน  อาจสรุปไดวา  เม่ือองคการบริหารงานตามแนวคิดและ/หรือทฤษฎีใด
ยอมกอใหเกิดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานหรือบรรยากาศในการปฏิบัติงานตามแนวคิดหรือ
ทฤษฎีน้ันๆ  และเม่ือผูบริหารนํ าแนวความคิด  หรือนํ าทฤษฎีมาประยุกตใชในการเปลี่ยนแปลง
บรรยากาศองคการก็จะเปลี่ยนแปลงตามไปดวย

2.! องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ  : รูปแบบบรรยากาศองคการ

    ฟอรแฮนด (Forehand, 1964 cited by Gibon ,Ivancerich,and Donnelly,1973 : 317-
319)  จํ าแนกองคประกอบหรือปจจัยของบรรยากาศองคการออกเปน  5  ประการ  คือ
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 1.  ขนาดและโครงสรางขององคการ  (Size & Structure)  โดยทั่วไปแลว  เราจะคิดวา
องคการขนาดใหญจะมีความมั่นคง  แตองคการขนาดใหญจะบริหารงานเปนแบบรูปนัยและ
ไมคํ านึงถึงตัวบุคคล  ซึ่งมีผลกระทบตอจิตใจของคนในแตละระดับขององคการอยางมาก
สวน     โครงสรางขององคการ  ก็มีความส ําคัญและเกี่ยวพันกับขนาดขององคการ  องคการ
มีขนาดใหญจะท ําใหผูปฏิบัติงานหางเหินจากผูบริหารระดับสูง  อาจทํ าใหผูปฏิบัติงานเขาใจวา
ตนเองมีความส ําคัญนอย   ความหางเหินดังกลาวจะกอใหเกิดบรรรยากาศการบริหาร
โดยไมคํ านึงถึงตัวบุคคลขึ้น

2.  แบบของผูนํ า (Leadership patterns)  แบบของผูนํ ามีหลายแบบที่ใชกันตาม
องคการธุรกิจ  โรงพยาบาล  สถาบันการศึกษา  และหนวยงานของรัฐบาล  พฤติกรรมของผูนํ า
จะเปนแรงกดดันในการสรางบรรยากาศองคการ  และมีอิทธิพลโดยตรงตอผลงาน  และ
ความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน  ซึ่งผูปฏิบัติงานสามารถรับรูได

3.  ความซับซอนของระบบ (System complexity)  หมายถึง  จํ านวน  และลักษณะ
ของการเกี่ยวของระหวางกันของระบบตาง ๆ  ที่องคการนั้นใชอยู

4.  เปาหมายและทิศทาง  (Goal direction)  องคการแตละประเภท  ยอมมีเปาหมาย
และทิศทางตางกันไปตามประเภทขององคการน้ัน   เชน  องคการธุรกิจยอมมีเปาหมายตอการ
มีผลก ําไร  เปนตน

5.  ขอบขายงานการติดตอส่ือสาร  (communication  network)  การติดตอส่ือสาร
ของ   องคการเปนมิติที่สํ าคัญอยางหน่ึง  เพราะขายการติดตอสื่อสาร  จะแสดงใหเห็นถึงสายใย
ของการติดตอ  อํ านาจในการบริหาร  และความสัมพันธของกลุม  การติดตอสือ่สารจากระดับบน
มาลางจากระดับลางขึ้นบน  หรือในระดับเสมอกัน  จะสะทอนใหเห็นถึงแนวคิดในการบริหาร
ของแตละ หนวยงานได
                     ตอมา  ฮัลปนและครอฟท  (Halpin and Croft, 1963 cited by Hoy and Miskel, 1991:
222)  ศึกษาพบวา  1)  โรงเรียนมีความแตกตางที่เดนชัดในความรูสึกของเขา  2)  แนวคิดในเร่ือง
ขวัญ  ไมใชขอกํ าหนดในดัชนีของความรูสึกน้ี  3)   อุดมการณของครูใหญท่ีถูกมอบหมาย
ใหปรับปรุงโรงเรียนเปนไปตามความตองการของคณะครู  และ  4)  หัวขอของบรรยากาศองคการ
เปนความสนใจโดยทั่วไป  เขาทั้งสองจึงพัฒนาเครื่องมือวัดบรรยากาศองคการที่มีชื่อเสียงมากที่สุด
ซึ่งใชในการศึกษาบุกเบิกในโรงเรียนประถมศึกษา  โดยพัฒนาแบบสอบถามที่จะแยกปญหาส ําคัญ
ของการปฏิสัมพันธระหวางครู-ครู  และครู-ครูใหญ  ขอคํ าถามมีเกือบ  1,000  ขอ  ซึ่งออกแบบ
เพื่อใหไดคํ าตอบจากคํ าถามพื้นฐานที่วา  สวนประกอบอะไรท่ีเปนความจริงในโรงเรียนของทาน     
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การพัฒนาขั้นสุดทายคงเหลือเพียง  64  ขอ  ซึ่งเรียกวา  Organizational Climate Description
Questioniare (OCDQ)

   ผูตอบแบบสอบถาม จะถูกใหตอบในขอบเขตคุณลักษณะของโรงเรียน  ซ่ึงชอง
ใหเลือกตอบจะเปนมาตรประมาณคา  4  อันดับ  คือ  ปรากฏยากมาก  ปรากฏบางครั้ง  ปรากฏ
บอยครั้งและปรากฏถี่มาก  แบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงสุดทาย  ถูกน ําไปใชกับโรงเรียน
ประถมศึกษา  71  แหง  เทคนิคทางสถิติใชการวิเคราะหปจจัย  (Factor analysis)  ใน  64  ขอน้ัน
จะถูกจัดกลุมเปน  8  ปจจัย  หรือการทดสอบยอย  (subtests)  โดยแบงอธิบายคุณลักษณะของกลุม
ครู   4  ปจจัย  และอีก  4  ปจจัย  อธิบายองคประกอบของปฏิสัมพันธระหวางครู-ครูใหญท้ัง  8  กลุม
จะ รูกันในนามของ  8  มิติของบรรยากาศในโรงเรียน  (Halpin and Croft cited by Silver, 1983 :
181-186)  ไดแก

พฤติกรรมผูบริหารโรงเรียน  4  มิติ  คือ
1.  มิติหางเหิน  (Aloofness)  หมายถึง  ความรูสึกของครูท่ีมีตอพฤติกรรม

ของผูบริหารวาผูบริหารบริหารงานโดยคํ านึงถึงระเบียบ  กฎเกณฑ  ขอบังคับและนโยบาย
อยางเครงครัด  มากกวาการค ํานึงถึงจิตใจของครู  การติดตอกับครูมีการติดตอกันเปนสวนรวมแทน
ที่จะเปนรายบุคคล  ท ําใหความสัมพันธระหวางผูบริหารกับครูมีนอยมาก

2.  มิติเนนผลงาน (Production emphasis)  หมายถึงความรูสึกของครูที่มีตอพฤติกรรม
ผูบริหารวา  ผูบริหารควบคุม  ตรวจสอบ  สั่งการ  และนิเทศงานอยางใกลชิด  ครูตองปฏิบัติตาม
คํ าสั่งของผูบริหารโดยเครงครัด  ปราศจากปฏิกิริยาหรือความคิดเห็นอ่ืนใด

3.  มิติผลักดัน (Thrust)  หมายถึง  ความรูสึกของครูท่ีมีตอพฤติกรรมผูบริหารวา      
ผูบริหารพยายามที่จะใหองคกรมีการเคลื่อนไหว  ดวยการผลักดันหรือจูงใจใหคณะครูปฏิบัติงาน
โดยผูบริหารไมใชวิธคีวบคุมตรวจตรา  หรือนิเทศโดยตรงแตใชวิธีปฏิบัติงานตาง ๆ  ใหดีที่สุด
จนเปนแบบอยางที่ผูอื่นจะถือปฏิบัติได

4. มิติมิตรสัมพันธ  (Consideration)  หมายถึง  ความรูสึกของครูท่ีมีตอพฤติกรรม
ของ  ผูบริหาร  วาผูบริหารปฏิบัติตอคณะครูอยางมีเมตตากรุณา  ชวยเหลือเกื้อกูลในการปฏิบัติงาน
และกจิธุระสวนตัวของครูแตละคนเปนอยางดี

พฤติกรรมครู  4  มิติ  คือ
5.  มิติขาดการติดตอ  (Disengagement)  หมายถึง  ความรูสึกของครูมีตอคณะครู

ดวยกันวาปฏิบัติหนาที่ในลักษณะที่ตางคนตางท ํา  ขาดการประสานงานขาดความรวมมือกัน
ทั้งที่ลักษณะงานจะตองอาศัยความรวมมือกันท ําเปนหมูคณะ  จึงจะไดผลงานดี
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6.มิติอุปสรรค   (Hindrance)  หมายถึง  ความรูสึกของคณะคร ู ท่ีมีตอพฤติกรรม  
คณะครูวา  คณะครูปฏิบัติหนาที่โดยขาดความคลองตัว  หรือขาดความสะดวก  เพราะผูบริหาร
มอบหมายงานใหมากเกินไป  จนทํ าใหรูสึกอึดอัดในการปฏิบัติงานตามมติของคณะกรรมการ
และกฎระเบียบอ่ืน ๆ  ท่ีครูเห็นวาไมจํ าเปน  และกอใหเกิดความยุงยากล ําบากมากกวาการที่
ผูบริหารจะอํ านวยความสะดวกให

7.  มิติขวัญ  (Esprit)   หมายถึง  ความรูสึกของครูท่ีมีตอพฤติกรรมของคณะครู
วาไดปฏิบัติหนาที่โดยมีขวัญและก ําลังใจดีมาก  มีความรักในหมูคณะ  เพราะครูไดรับการ
ตอบสนองทางสังคม  และไดรับความสํ าเร็จในการปฏิบัติงานสูง

8.  มิติความสนิทสนม  (Intimacy)  หมายถึง  ความรูสึกของครูท่ีมีตอพฤติกรรมของ
คณะครูวา  คณะครูไดปฏิบัติหนาที่โดยแสดงออกถึงความสนุกสนาน  มีความสัมพันธกัน
อยางสนิทสนมยิ่ง  แตอาจไมเกี่ยวกับความส ําเร็จในงานก็ได

   จากองคประกอบทั้ง  8  มิติของบรรยากาศองคการ    ฮัลปนและครอฟทไดนํ าไปสรุป
เปนลักษณะเฉพาะของบรรยากาศองคการได  5  แบบคือ  (Halpin and Croft cited by Owen, 1991 :
184-186)

1.  บรรยากาศแบบเปด (Open Climate)  หมายถึง  บรรยากาศในการปฏิบัติงาน
ที ่        ผูปฏิบัติงานมีขวัญสูง  ครูรวมมือกันทํ างานเปนอยางดี  มีความพึงพอใจในการท ํางาน
ผูบริหารอํ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานเปนอยางด ี คณะครูมีความสนิทสนมกลมเกลียวกัน
มาก  มีความภูมิใจในการเปนสมาชิกของโรงเรียน  ผูบริหารมีบุคลิกภาพเหมาะสมกับบทบาทหนาที่     
จูงใจใหครูปฏิบัติงานโดยไมใชการบังคับบัญชาตรวจตราอยางใกลชิด  ชวยเหลือเกื้อกูลครู      
เปนอยางด ี ครูกับผูบริหารมีความใกลชิดสนิทสนมกันมาก  กฎระเบียบตาง ๆ  สามารถยืดหยุนได
ตามความเหมาะสม  ผูบริหารไมเนนผลงานมากนัก  แตใชวิธีสรางภาวะผูน ําใหเกิดในทีมงาน

2.  บรรยากาศแบบอิสระ (Autonomous Climate)  หมายถึง  บรรยากาศที่ผูบริหาร
ยอมใหครูมีความสัมพันธกันภายในกลุม  จึงท ําใหครูมีความสัมพันธกันเปนอยางดีและมีขวัญสูง
กอใหเกิดความรวมมือในการท ํางาน  งานจึงสัมฤทธิ์ผล  แตผูบริหารจะหางเหินจากครูมาก
เพราะจะบริหารงานคลายกับบริหารงานธุรกิจ โดยจะวางระเบียบไวเปนแนวปฏิบัติ  แตไมคอย
ควบคุมตรวจตรา  เปดโอกาสใหครูทํ างานตามความสามารถ  ไมเนนผลงาน  ผูบริหารชวยเหลือ
เกื้อกูลครู ในระดับปานกลาง

3.  บรรยากาศแบบควบคุม (Controlled Climate)  หมายถึง  บรรยากาศที่ผูบริหาร
มุงผลงานเปนส ําคัญ  ควบคุมตรวจตราใกลชิด  จนครูมีเวลาพบปะสังสรรคกันนอย  แตเม่ือได
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ผลงานออกมาดีครูจึงมีขวัญสูง  เม่ือครูตางคนตางมุงท่ีจะทํ างานของตนใหส ําเร็จ  การประสานงาน
รวมมือกันจึงนอยลง  ท ําใหขาดความคลองตัวในการท ํางาน  ความสนิทสนมกลมเกลียวอยูในระดับ
ต่ํ า  เนื่องจากผูบริหารเนนผลงานมาก  ครูหางเหินจากผูบริหาร  ผูบริหารมักท ําตามความคิดเห็น
ของตน  ไมคอยยอมรับฟงความคิดเห็นของครู  ผูบริหารจึงมักลงมือปฏิบัติงานเปนแบบอยางแกครู
เสมอ  การชวยเหลือเก้ือกูลของผูบริหารท่ีมีตอครูอยูในระดับต่ํ า

4.  บรรยากาศแบบสนิทสนม (Familiar Climate)  หมายถึง  บรรยากาศที่ผูบริหาร
และครูมีความสัมพันธฉันทมิตรกันอยางดี  แตผูบริหารละเลยตอการอํ านวยการในการท ํางาน
ทํ าใหครูรวมมือกันทํ างานนอย  ผูบริหารไมเครงครัดในกฎระเบียบ  ท ําใหรูสึกวาการท ํางาน
มีความคลองตัวมาก  ไมเกิดอุปสรรคในการทํ างาน  ความสัมพันธฉันทมิตรในหมูครูอยูในระดับสูง
ขวัญของครูอยูในระดับปานกลาง  เน่ืองจากผูบริหารโรงเรียนเหมือนกบัเปนครอบครัวหน่ึง
ทํ าใหครูรูสึกวา  ผูบริหารชวยเหลือเก้ือกูลครูเสมอ  ผูบริหารใกลชิดสนิทสนมกับครูมาก
บริหารงานแบบ ไมมุงเนนผลงาน  การประเมินผลงานและการสั่งการทั้งทางตรงและทางออมมีนอย             
ไมพยายามกระตุนหรือจูงใจครูใหท ํางาน

5.  บรรยากาศแบบรวบอํ านาจ (Paternal Climate)  หมายถึง  บรรยากาศที่ผูบริหาร
ควบคุม  ตรวจตราการปฏิบัติของครูอยางใกลชิด  แบงงานกันท ําโดยไมมีโอกาสประสานงานกัน
ทํ าใหขาดความสามัคคีและความรวมมือกันมาก  ผูบริหารจะรวบงานไวทํ าเองเปนสวนใหญ        
ครูจึง รูสึกวาตนเองมีภาระหนาท่ีนอย  ความสัมพันธฉันทมิตรในระหวางครูดวยกันอยูในระดับตํ ่า
ขวัญของครูจึงอยูในระดับต่ํ า  เน่ืองจากผูบริหารควบคุมตรวจตราการปฏิบัติงานของครูอยางใกลชิด
วางตารางไวส ําหรับปฏิบัติงาน  กับทั้งพยายามโนมนาวใหครูท ํางานหนักอยูตลอดเวลา  จึงท ําใหครู
กับผูบริหารหางเหินกนัมาก  และครูรูสึกวาผูบริหารมุงเนนผลงานมาก  การชวยเหลือเก้ือกูล
ของผูบริหารมีนอย

6.  บรรยากาศแบบปด  (Closed Climate)  หมายถึง  บรรยากาศที่ผูบริหาร  บริหารงาน
โดยไมคํ านึงถึงความตองการและความผาสุกของครู  บริหารงานโดยใชกฎระเบียบอยางเครงครัด
ทํ าใหครูขาดการประสานงานกันขาดความคลองตัวในการปฏิบัติงานมาก  ครูไมมีความพึงพอใจ
ในการทํ างาน  จึงท ําใหขวัญของครูตกต่ํ า  ความสนิทสนมระหวางครูกับผูบริหารอยูในระดับ
ปานกลาง  จากการท่ีผูบริหารตรวจตราใกลชิด  ท ําใหครูรูสึกวาผูบริหารหางเหินจากครูมาก           
ผูบริหารมุงเนน ผลงานสูง  ผูบริหารปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางแกครูไดนอย  การชวยเหลือ
ของผูบริหารท่ีมีตอครู อยูในระดับต่ํ า
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    ฮัลปนและครอฟท  (Halpin and Croft , 1963)  มององคประกอบของบรรยากาศ
องคการวา  เนนท่ีพฤติกรรมของผูบริหารและพฤติกรรมของผูรวมงานโดยพฤติกรรมของผูบริหาร
จะเนนถึงทาทีของผูบริหารที่แสดงตอผูใตบังคับบัญชา  สวนพฤติกรรมผูรวมงานน้ัน  เนนที่ทาทีที่
ผูรวมงานแสดงถึงความรูสึกในการปฏิบัติงานรวมกัน

นักวิชาการท่ีสํ าคัญอีกทานหน่ึง  ซึ่งใหความสนใจเรื่องบรรยากาศองคการ  คือ ลิเคิรท
(Likert, 1967 : 113)  เขาไดศึกษาพฤติกรรมบริหารของผูบริหาร  และมีความเช่ือวาพฤติกรรม
ของผูบริหารกอใหเกิดระบบบริหารท่ีแตกตางกัน  โดยเขาถือวาพฤติกรรมผูบริหาร  8  มิติ  ตอไปน้ี
เปนองคประกอบของระบบบริหารหรือบรรยากาศองคการ  (Likert, 1967 : 197-211)

1.  ภาวะผูนํ า  หมายถึง  พฤติกรรมการเปนผูนํ าของผูบริหาร  ซึ่งเปนไปในทางสงเสริม
การปฏิบัติงานของบุคคลในองคการมากนอยเพียงใด

2.  สภาพแรงจูงใจ  หมายถึงวิธีการสงเสริมก ําลังใจบุคลากรใหท ํางานท่ีผูบริหารนํ ามา
ใชทั้งที่เปนสิ่งจูงใจภายนอกและภายใน

 3.  ลักษณะกระบวนการติดตอสื่อสาร  หมายถึง  สายใยการติดตอสื่อสารในองคการ
วามีประสิทธิภาพเพียงใด  สงเสริมความสะดวกรวดเร็วในการปฏิบัติงานไดดีเพียงใด

4.  ลักษณะกระบวนการการมีปฏิสัมพันธและอิทธิพลที่มีตอกัน  หมายถึงการติดตอ
สัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาวามีมากนอยเพียงใด  และกอใหเกิด
ความหว่ันเกรงหรือความไวเน้ือเช่ือใจกันและกัน

5.  ลักษณะกระบวนการตัดสินใจหมายถึง   ผูบริหารเลือกใชวิธีการตัดสินใจ
ที่เหมาะสมกับปญหาและสถานการณเพียงใด   ผูบริหารรวมอํ านาจการตัดสินใจไวคนเดียว
หรือกระจายอํ านาจไปสูบุคลากร

6. ลักษณะของการก ําหนดวัตถุประสงคและการสั่งการ  หมายถึงผูบริหารเปดโอกาส
ใหบุคลากรไดมีโอกาสในการรวมก ําหนดเปาหมายในการท ํางานหรือเปาหมายขององคการเพียง
ใด

7.  ลักษณะของกระบวนการควบคุมงาน  หมายถึงผูบริหารเครงครัดตอการควบคุม
ตรวจตราการปฏิบัติงานหรือไม  มีสายการบังคับบัญชามากนอยเพียงใด
                      8.  มาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม  หมายถึงระดับของมาตรฐาน
การปฏิบัติงานที่ผูบริหารมุงใหบรรลุผลอยูในระดับสูงมากนอยเพียงใด  และบุคลากรไดรับ
การอบรมดานการปฏิบัติงานตามความตองการของผูบริหารหรือไมเพียงใด

จากปจจัยดังกลาว  เขาไดก ําหนดระบบบริหารไว  4  แบบคือ
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 1. แบบใชอํ านาจบาตรใหญ (Exploitive authoritative)  หมายถึง  ผูบริหารเช่ือม่ัน
ไววางใจผูรวมงานนอยมาก  แตจะใชอํ านาจขมขูหรือใชผลประโยชนเปนสิ่งจูงใจผูรวมงาน
การทํ างานไมมีความรวมมือหรือประสานงานกัน  ความไมพึงพอใจหรือความไมเปนมิตรตอกัน
มีมาก  การติดตอส่ือสารมักเปนทางเดียวคือ ผูบริหารสั่งการมายังผูรวมงานโดยผูรวมงานไมมี
โอกาสแสดงความคิดเห็น  ผูบริหารตัดสินใจเพียงผูเดียว  การบังคับบัญชาเปนไปตามสายการ
บังคับบัญชา

2.  แบบพอพระ (Benevolent  authoritative)  หมายถึง  บรรยากาศที่ผูบริหาร
มีพฤติกรรมการบริหารเชนเดียวกับระบบที ่ 1  แตระดับความเขมขนนอยกวา  คือ  ผูบริหารยังคง
ยึดความคิดเห็นและความตองการของตนเองเปนสํ าคัญ  เพียงแตใชศิลปะในการเกลี้ยกลอม
ใหผูรวมงานคลอยตาม

3.  แบบปรึกษาหารือ  (Consultative)  หมายถึงบรรยากาศที่ผูบริหารใหความชวยเหลือ
แนะนํ าแกผูรวมงาน  ท้ังเร่ืองงานในหนาท่ีและเร่ืองสวนตัว  การท ํางานจะมีการปรึกษาหารือกัน
เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็นไดบาง

4.  แบบกลุมมีสวนรวม (Participative)  หมายถึงบรรยากาศที่ผูบริหารใหความเชื่อถือ
และไววางใจผูรวมงานอยางมาก  มีการใหความชวยเหลือสนับสนุนแกผูรวมงานเปนอยางดี
เปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ  อันจะนํ าไปสูแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
การติดตอสื่อสารในองคการดํ าเนินไปสองทางคือ  นอกจากผูบริหารสั่งการแลว  ผูรวมงาน
ยังสามารถเสนอความคิดเห็นของตนไดอยางเต็มท่ี  สัมพันธภาพระหวางผูบริหารและผูรวมงาน
ดํ าเนินไปอยางดี

    ท้ังน้ีลิเคิรท  ( Likert )  มีความเช่ือวา  องคการท่ีบริหารงานดวยระบบบริหารใด
ยอมกอใหเกิดบรรยากาศองคการตามระบบบริหารนั้น  และมีความเห็นวาบรรยากาศองคการ
เปนสิ่งที่สามารถพัฒนาจากบรรยากาศหนึ่งไปสูอีกบรรยากาศหนึ่งที่ดีกวาได  โดยการปรับปรุงและ
พัฒนาระบบบริหาร  เขาเสนอวาองคการท่ียึดติดอยูกับระบบ  2  อยางมั่นคงเปนการสรางบรรยากาศ
องคการที่เปนเครื่องกีดกันในการเจริญเติบโตและควรพัฒนาไปสูบรรยากาศแบบระบบ

    ในปตอมาลิทวินและสตริงเจอร  (Litwin and Stringer, 1968)  ไดพัฒนาและส ํารวจ
เครื่องมือที่ใชวัดองคประกอบในแตละสวนของบรรยากาศองคการ  เพื่อใชศึกษาความแตกตาง
ระหวางผลที่จะเกิดกับแรงจูงใจ  การนํ าไปปฏิบัต ิ และความพึงพอใจ เขาไดเสนอทฤษฎีบรรยากาศ
องคการ  โดยพัฒนาจากรูปแบบจากทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเซลแลนด (McCelland , 1961 cited by
Litwin & Stringer, 1968)  ซึ่งเชื่อวาโดยปกติความตองการที่มีอยูในตัวบุคคลม ี 2  ประการคือ
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ความตองการสุขสบายและความตองการปราศจากความเจ็บปวด  โดยตอมาไดปรับเปน  3  ประการ
คือ

1.  ความตองการเพื่อความส ําเร็จ (achievement  need)  เปนความตองการผลส ําเร็จ
ในสิ่งที่คาดหวังไวเปนผลสัมฤทธิ์ของงานตามเปาหมายที่ตั้งไว  โดยบุคลากรจะตองมีความพึงพอใจ
ในงานและงานนั้นไมยุงยากเกินความสามารถของบคุลากร  ซึ่งจะเปนแรงจูงใจใหบุคลากร
มีความตองการที่จะท ํางานใหงานส ําเร็จได

2.  ความตองการความสัมพันธ (affilation need)  เปนความตองการในการรวมมือ
ของบุคลากร  เปนความผูกพัน  ความเปนมิตรไมตรีและความรูสึกชอบพอ  การยอมรับนับถือ
ที่มีตอกันของบุคลากรในทีมงาน  มีการเสียสละ  มีความปรารถนาดีในการที่จะใหอภัยกันเมื่อเกิด
ความผิดพลาดและมีนํ ้าใจตอกัน

3.  ความตองการมีอํ านาจ (power need)  เปนความตองการของบุคคลที่ตองการ
จะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน  เปนการแสดงออกของบุคลากรในดานตาง ๆ  เพ่ือใหตนเองมีอํ านาจ
บารมีเปนที่ยอมรับ  อาจเปนความรูสึกเหนือผูอ่ืน  ความพึงพอใจเมื่อมีชัยชนะ  หรือการแสดง
ความรูสึกเม่ือผิดหวัง  การแสดงความคิดเห็น  การใหค ําแนะนํ า  ขอเสนอแนะรวมท้ังการใหอํ านาจ
อิทธิพล  ในการลงโทษหรือใหความชอบ  การบริหารจัดการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล
เหลาน้ีเปนความตองการดานอํ านาจของบุคลากรทั้งสิ้น

จากแนวคิดทฤษฎีนี้  ไดนํ ามาพัฒนาทฤษฎีบรรยากาศองคการ  โดยอธิบายวาระบบ
องคการนั้น  จะเปนปจจัยท่ีผูบริหารเก่ียวของ  ไดแก  เทคโนโลยี  โครงสรางขององคการ
โครงสรางของสังคม  ภาวะผูน ํา  การบริหารงาน  กระบวนการติดสินใจและความตองการ
ของสมาชิกในองคการ  ซึ่งสิ่งเหลานี้ท ําใหเกิดองคประกอบของสิ่งแวดลอมในการท ํางาน
ของสมาชิกในองคการ  ซึ่งสมาชิกในองคการรับรูและถือเปนบรรยากาศองคการ

  ลิทวินและสตริงเจอร    (Litwin & Stringer 1968)  กลาววา  บรรยากาศองคการ
เปนสวนส ําคัญในการเชื่อมโยงระหวางบุคคลกับสิ่งแวดลอม  ซึ่งสามารถใชเหตุผลทางวิทยาศาสตร
มาอธิบายได  และบรรยายในรูปขององคประกอบตาง ๆ  การบรรยายในรูปองคประกอบจะทํ าให
สามารถนํ าไปวัดการรับรูของสมาชิกในองคการไดชัดเจนกวาการกลาวถึงบรรยากาศองคการ
โดยรวม  เนื่องจากองคการมีความซับซอนท ําใหบรรยากาศองคการมีความหลายหลากและแตกตาง
กัน   เขาอธิบายถึงการรับรูของสมาชิกในองคการที่มีตอองคประกอบของบรรยากาศองคการแตละ
ดานวา  จะมีแรงจูงใจ  3  ดานคือดานความสํ าเร็จ  ดานความสัมพันธและดานอ ํานาจ  ซึ่งแรงจูงใจ
เหลาน้ีจะมีผลตอการรับรูถึงบรรยากาศองคการของแตละบุคคลที่แตกตางกัน  แตสามารถน ํามา
ประเมินหรือวิเคราะหใหเห็นถึงภาพรวมของบรรยากาศองคการน้ันได
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องคประกอบของบรรยากาศองคการของ ลิทวินและสตริงเจอร (Litwin & Stringer ,
1968)   แบงเปน  8  ดาน ซึ่งความส ําคัญของแตละดานมีดังน้ี

1. ดานโครงสรางกฎระเบียบขอบังคับ (structure and constraint)  เปนการรับรูบุคลากร
หรือสมาชิกในองคการ  เกี่ยวกับองคประกอบโครงสรางที่ไมเปนทางการ  สายการบังคับบัญชา
กฎระเบียบขอบังคับ  ระบบการปกครอง  การบริหารจัดการ  การนิเทศ  ควบคุม  ขอจํ ากัดตาง ๆ
ปริมาณและขอมูลขาวสารของงาน  ความส ําเร็จ  สิ่งเหลานี้จะมีผลตอความคาดหวัง  ท ําใหเกิด    
แรงจูงใจ  และมีผลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการได  บุคลากรที่มีการรับรูตางกัน
จะกอใหเกิดบรรยากาศองคการที่แตกตางกันดวย  โครงสรางขององคการที่มีลักษณะระยะหาง
ระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงานมากจะมีผลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการได

2.  ดานความรับผิดชอบของบุคลากรแตละคน (emphasis  on Individual resposibility)
เปนการรับรูของบุคลากรหรือสมาชิกในองคการ  เกี่ยวกับความรับผิดชอบตองาน  ปริมาณงาน
ที่ตองทํ าความเขาใจในงาน  การมีสวนรวมในงาน  ความเปนอิสระของงานท่ีรับผิดชอบ
การตัดสินใจตอหนทางที่จะท ําใหงานประสบผลส ําเร็จ  การที่บุคลากร  มีการรับรูและเขาใจเกี่ยวกับ
งานและปริมาณของงานท่ีตองทํ าจะเกี่ยวของโดยตรงกับการจูงใจ  ของผูปฏิบัติงานในอันท่ีจะ
ทํ างานใหบรรลุความส ําเร็จ  บุคลากรมีโอกาสมีสวนรวมในงานมาก  มีอิสระที่จะปฏิบัติงาน
ซึ่งจะกอใหเกิดความพึงพอใจในงานของแตละบุคคล  ท ําใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนาในงานได

3.  ดานความอบอุนและการสนับสนุน  (warmth and support)  เปนการรับรูของ
บุคลากรหรือสมาชิกเกี่ยวกับความอบอุนและการสนับสนุน  คํ ้าจุน  ชวยเหลือภายในองคการ
ซึ่งจะชวยลดความเครียด  ความกังวลในการปฏิบัติงาน  องคการที่มีการสนับสนุน  ชวยเหลือ เก้ือกูล
กระตุนสงเสริมใหมีความรักความอบอุน  มีความไววางใจซึ่งกันและกัน  จะท ําใหบุคลากรใน
องคการมีความเขมแข็ง  เปนมิตรมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค   เกิดความรวมมือ  เกิดทัศนคติท่ีดี
ไววางใจกัน  ซึ่งจะมีผลตอความยึดมั่นในงานและยึดมั่นผูกพันตอองคการ  ถึงแมงานที่ทํ าจะหนัก
แตบุคลกรจะเกิดความพึงพอใจ  และทุมก ําลังใหกับงานอยางเต็มที่

4. ดานการใหรางวัล  การตอบแทน (reward and punishment, approval and
disapproval)  เปนการรับรูของบุคลากร  หรือสมาชิกในองคการเกี่ยวกับการใหรางวัลตอบแทน
และการลงโทษโดยเนนวาการใหรางวัลตอบแทนดีกวาลงโทษ  เพราะจะชวยกระตุนใหเกิด
แรงจูงใจดานความส ําเร็จ    ลดความหวาดกลัวตอความลมเหลว  และการใหรางวัลตอบแทน
เปนสิ่งที่บุคลากรชื่นชมมากกวาการลงโทษ  โดยการใหรางวัลตอบแทนตองมีระบบท่ีชัดเจน
ยุติธรรมคํ านึงถึงงานเปนหลักจะนํ าไปสูบรรยากาศของการยอมรับ  ในทางตรงขามถาการใหรางวัล
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ตอบแทนไมมีระบบท่ีชัดเจนหรือข้ึนอยูกับผูบริหารแตเพียงผูเดียว  จะนํ าไปสูบรรยากาศของการ
ไมยอมรับ  และการลงโทษจะเปนสัญลักษณของการไมยอมรับในพฤติกรรมที่เกิดขึ้นไดเชนกัน

5. ดานความขัดแยงในการปฏิบัติตอความขัดแยง (conflict and tolerance for conflict)
เปนการรับรูของบุคลากรหรือสมาชิกในองคการเกี่ยวกับ  ความขัดแยงการเผชิญกับปญหา  การตอสู
แขงขันของบุคลากรและหนวยงานตาง ๆ ในองคการเกี่ยวกับสถานการณที่มีการแขงขัน                     
ความแตกตางของแตละบุคคลที่ตองเผชิญอยูเสมอในการปฏิบัติงาน  การอดทน  อดกล้ันตอปญหา
ขอขัดแยงและการใหอภัยจะกระตุนใหบุคลากรคลายความเครียดในงานได

6.  ดานมาตรฐานของงาน (performance standards and expectation)  เปนการรับรู
ของบุคลากรหรือสมาชิกในองคการเกี่ยวกับผลของการปฏิบัติงานหรือผลงาน  และความคาดหวัง
ตามมาตรฐานท่ีกํ าหนด  ทฤษฎีที่สรางขึ้นมาจากความสัมพันธที่เกี่ยวกับความส ําเร็จ  และมาตรฐาน
การปฏิบัติงานและการตั้งความหวังไวสูงหรือตํ ่าเกินไปจะสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร  และกอใหเกิดการรับรูตอบรรยากาศองคการท่ีแตกตางกัน

7.  ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและจงรักภักดีของกลุมในองคการ
(Organizational identity and group loyalty)  เปนการรับรูของบุคลากรหรือสมาชิกในองคการ
เกี่ยวกับความจงรักภักดีซื่อสัตยของบุคลากรหรือของกลุม  ความรูสึกของความเปนเจาขององคการ
ความ เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน   คานิยม   เอกลักษณเปาหมายของบุคลากรตอกลุมตอองคการ
การคํ านึงถึงประโยชนสวนตน  การไมแยกกันจากกลุม  เอกลักษณขององคการ  มิตรภาพ
การมีสวนรวมตองานของกลุมในองคการ  ซึ่งจะท ําใหผลผลิตเพิ่มขึ้นและบรรยากาศ องคการดีข้ึน
เกิดความรักความสามัคคีในองคการ  องคการมีความแข็งแกรงมั่นคง

8.  ความเสี่ยง  และความทาทาย  (risk and risk taking)  เปนการรับรูของบุคลากร  
หรือสมาชิกในองคการเกี่ยวกับความเสี่ยงในงาน   การบริหารความเสีย่ง   แนวทางที่จะปฏิบัติเพื่อ
ลดความเสี่ยง  หรืองานท่ีทํ ามีความเสี่ยงและมีความทาทายตอความสามารถของผูปฏิบัติงาน
ทัศนคติเกี่ยวกับความเสี่ยงในงาน  การรับความเสี่ยงที่ปานกลางในความส ําเร็จของงาน  บรรยากาศ
องคการที่ยอมรับความเสี่ยงระดับปานกลางจะเปนสิ่งที่กระตุนความส ําเร็จของบุคลากรได

องคประกอบของบรรยากาศองคการดังกลาวมาขางตนมีความส ําคัญ  และมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมในงานของบุคลากร  ซึ่งจะสงผลตอความส ําเร็จของบุคคลและองคการ  ดังน้ันองคการ
ควรมีการปรับปรุงพัฒนาบรรยากาศองคการอยางตอเน่ือง  เพื่อเปนแรงจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงาน
อยางมีความสุข  มีทัศนคติที่ดีตอบุคคลอื่นและองคการ  พึงพอใจในงานและสามารถปฏิบัติงานได
อยางเต็มศักยภาพ  และปจจัยที่ส ําคัญที่สุดที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาบรรยากาศองคการคือ
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แบบภาวะผูนํ าของผูบริหาร  ซึง่ผูบริหารควรตระหนักถงึการสรางบรรยากาศองคการใหเอ้ืออํ านวย
ตอการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ  โดยพิจารณาถึงลักษณะของบรรยากาศองคการ  3  ประเภท
ซ่ึงจะแตกตางกันตามการกระตุนของแรงจูงใจ  ดังน้ี

1.  บรรยากาศองคการมุงความส ําเร็จ (achievement-oriented climate)  มีลักษณะ
ที่ส ําคัญคือ

1.1  เนนความรับผิดชอบของบุคคล
1.2  มีการคํ านวณความเสี่ยงในงาน  และนวตกรรมที่เกิดขึ้นในสังคม
1.3  การใหรางวัลและการยอมรับผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี
1.4  สรางความประทับใจใหแกบุคคลที่เปนสวนหนึ่งของความกาวหนาและ

ความส ําเร็จในองคการ
2.  บรรยากาศองคการมุงความสัมพันธ  (affiliation-oriented climate)  มีลักษณะที่ส ําคัญ

ดังน้ี
2.1  การเปดโอกาสใหมีการพัฒนาในทีมงาน  และสนับสนุนใหมีการสราง

สัมพันธภาพในกลุมอยางเปดเผยและจริงใจ
2.2  ใหการสงเสริมและสนับสนุนแกบุคลากรทุกระดับ
2.3  ใหความเปนอิสระในงานและจัดโครงสรางที่ไมซับซอนหรือที่มีการบีบบังคับ

นอย
2.4  ใหการยอมรับบุคลากรทุกคนวาเปนสมาชิกที่มีความส ําคัญตอกลุม

3.  บรรยากาศที่มุงการใชอํ านาจ  (power-oriented climate)  มีลักษณะที่ส ําคัญดังน้ี
3.1  มีการก ําหนดโครงสรางท่ีชัดเจน  เชน  กฎระเบียบ  ข้ันตอนการปฏิบัติงาน

เปนตน
3.2  ใหมีการยอมรับในบุคลากรที่มีอ ํานาจหนาท่ีรับผิดชอบและตํ าแหนงที่สูงกวา
3.3  กระตุนใหมีการใชอ ํานาจอยางเปนทางการในการจัดการกับความขัดแยงหรือ

ความเห็นท่ีไมลงรอยกันท่ีเร้ือรัง
นอกจากน้ี ลิทวินและสตริงเจอร  (Litwin & Stringer,1968)  ยังกลาววาบรรยากาศ

องคการแบบเผด็จการที่รวมอ ํานาจการตัดสินใจไวท่ีผูบริหาร  และพฤติกรรมของบุคลากร
ถูกควบคุมโดย  กฎระเบียบ  มาตรฐาน  วิธีการที่ก ําหนดไวอยางเปนแบบแผนจะมีผลตอ
การปฏิบัติงานท ําใหเกิดผลการปฏิบัติงานตํ ่า   มีความคิดริเร่ิมนอย   มีทัศนคติตอกลุมเปนไปใน
ทางลบ   และท ําใหเกิดความพึงพอใจในงานตํ ่า  แตหากบรรยากาศองคการเปนแบบมิตรสมัพันธ
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ฉันทพีน่อง   จะเกิดความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากร  จะท ําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ
ในงานสูง   มีทัศนคต ิตอกลุมเปนไปในทางบวก  มีความคิดสรางสรรค

  จากผลการวิจัยของนักวิชาการ  พบวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานของบุคลากร โดยเฉพาะอยางย่ิงบรรยากาศองคการท่ีมีผูบริหารแสดงออก
ถึงความเอาใจใสใหความสนใจ  หวงใย  เก้ือกูล  สนับสนุนตอบุคลากร  จะท ําใหเกิดความพึงพอใจ
ในงานของบุคลากรสูงขึ้นได

     เจมสและโจนส(James and Jones, 1974: 1098-1099)  ไดแบงองคประกอบที่มีอิทธิพล
ตอบรรยากาศองคการออกเปน  5  องคประกอบดวยกันคือ

1. บริบทขององคการ (Organization context)  ในบรรดาองคประกอบตาง ๆ   ของ
องคการ  สิ่งที่สังเกตไดงาย  คือ  ปรัชญาของการบริหาร  ซึง่จะปรากฏออกมาในรูปของเปาหมาย
วัตถุประสงค  และพฤติกรรมในการบริหารของผูบริหาร  เชน  ในสถานศึกษาที่เนนเรื่องการบริหาร
บุคคล  ผูบริหารโรงเรียนจะออกกฎระเบียบและแนวปฏิบัติตาง ๆ  เกี่ยวกับการปฏิบัติงานบุคคล
คอนขางมาก  และจะพยายามพัฒนาบรรยากาศที่พึงประสงคของบุคลากรขึ้นในสถานศึกษานั้น
อาจจะโดยพยายามจัดบุคลากรใหเขาท ํางานตามความถนัดของแตละคนใหมากที่สุด  ถาหาก
เปนเชนนี้ได  บรรยากาศองคการกจ็ะเปนบรรยากาศท่ีดี  ทุกคนจะรวมมือรวมใจกันเพ่ือใหงาน
ขององคการดํ าเนินไปสูเปาหมายที่ตองการ

2.  โครงสรางขององคการ (Organization structure)  เปนอีกสิ่งหนึ่งที่สะทอนใหเห็น
ปรัชญาในการบริหารของผูบริหาร  โครงสรางองคการเปนขอบขายท่ีกํ าหนดถึงความสัมพันธกัน
อยางเปนทางการของสมาชิกในองคการ  การก ําหนดอํ านาจ  บทบาทและความสัมพันธของบุคลากร
ในองคการ  ดังนั้นขนาดขององคการยอมมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ  จะเห็นไดวาสถานศึกษา
ที่มีบุคลากร  20  คน  สมาชิกยอมมีความรูจักคุนเคยกันมากกวาสถานศึกษาที่มีบุคลากร  200  คน
การจัดโครงสรางขององคการมีผลกระทบตอบรรยากาศองคการโดยตรง   องคการท่ีผูบริหารมีความ
ไววางใจผูปฏิบัติงานสูง   และตองการกระจายอํ านาจในการตัดสินใจ  โครงสรางองคการจะมี
สายงานสั้น  และแตละชั้นก็จะมีคนอยูมาก  ตรงกันขามถาองคการใดผูบริหารตองการคงอํ านาจ
ในการตัดสินใจสวนใหญไวที่สวนกลาง  จะมีขั้นตอนของสายงานยาว  ท ําใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวม
ในการตัดสินใจนอย  บรรยากาศองคการก็จะเปนแบบที่ผูปฏิบัติงานหางเหินจากผูบริหาร

3.  กระบวนการดํ าเนินงาน  (Process)  ในสวนที่เกี่ยวกับกระบวนการนั้น  สวนใหญ
จะกลาวถึงรูปแบบของภาวะผูน ําและรูปแบบของการสื่อสาร  ซ่ึงถือวาเปนเคร่ืองมือหรือเปน
ตัวกลางในการเสนอเปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการใหทุกคนไดทราบรูปแบบภาวะผูน ํา
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ของผูบริหาร   โดยเฉพาะอยางย่ิงผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาเบ้ืองตนของผูปฏิบัติงาน
นับวามีอิทธิพลตอการสรางบรรยากาศองคการเปนอยางมาก  เพราะผูบังคับบัญชาเบ้ืองตนจะเปน
ผูกํ าหนดวาผูปฏิบัติงานควรจะมีสวนรวมในการตัดสินใจเปนผูมอบหมายงาน  ประเมินผลงาน
ตรวจสอบการปฏิบัติงาน  แปลนโยบายเขาสูการปฏิบัต ิ เสนอการเล่ือนข้ันและเงินเดือนหรือไม

ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานนั้น  ไมเปนแตเพียงความสัมพันธ
ระหวางบุคคลธรรมดาเทานั้น  แตถือวาเปนความสัมพันธระหวางผูแทนขององคการ (ผูบังคับ
บัญชา)  และลูกจาง  (ผูปฏิบัติงาน) ดวย  ดังน้ันผูบริหารจึงตองระมัดระวังอยางมากและตองเลือก
กลวิธีในการบริหาร  ที่ท ําใหบรรยากาศองคการเปนไปในทางที่ด ี เพราะถาหากผิดพลาดขึ้นแลว
การดํ าเนินงานขององคการอาจมีปญหาได

4.  สิ่งแวดลอมทางกายภาพ  ผูปฏิบัติงานยอมชอบบรรยากาศการท ํางานที่สงบ  สะอาด
อยูในสภาพที่ปลอดภัย  มากกวาสถานที่ท ํางานที่มีเสียงรบกวน  สกปรกและเสี่ยงภัย  ผลของการ
วิจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมทางกายภาพของงองคการ  พบวา  นอกจากสภาพแวดลอมทางกายภาพ
ภายในสถานที่ปฎิบัติงานแลว  สภาพแวดลอมภายนอก  เชน  สภาพทางภูมิศาสตร  ขนาด  และ
สถานที่ต้ังของอาคาร  ขนาดของเมืองหรือแมกระท่ังสภาพของอากาศ  ยังมีผลตอบรรยากาศองคการ
อีกดวย  สิ่งเหลานี้จะมีผลตอขวัญและก ําลังใจในการท ํางาน  ผลงาน  ตลอดจนการสรรหาบุคคลท่ีมี
ความรูความสามารถเขาปฏิบัติงานในองคการ  นอกจากนี้ยังมีองคประกอบอื่นก็มีผลตอบรรยากาศ
เชน  เสียง  การตกแตง  ขนาดของส ํานักงาน  เปนตน

5.  ระบบคานิยมและปทัสถานขององคการ  ระบบคานิยมที่เปนทางการขององคการ
มักจะสังเกตไดชัด  โดยสังเกตไดจากพฤติกรรมบางอยางของสมาชิกจะไดรับการสนับสนุน       
แตพฤติกรรมบางอยางจะถูกตอตาน  ระบบคานิยมขององคการ  สังเกตไดจาก  นโยบาย  กฎระเบียบ
ตาง ๆ  ขององคการ  ในขณะเดียวกันในองคการจะมีระบบคานิยมที่ไมเปนทางการ  ซึ่งยากแกการ
สังเกต  ทั้งนี้คานิยมทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการจะมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ
เปนอยางมาก   จนทํ าใหมองวาองคการบางองคการมีลักษณะเปนแบบอนุรักษนิยม   บางองคการ
มีลักษณะสรางสรรคและกาวหนา  องคการท่ีปฏิบัติตอสมาชิกในลกัษณะของการยอมรับและเขาใจ
จะทํ าใหบรรยากาศองคการแตกตางไปจากองคการที่ปฏิบัติตอสมาชิกอยางเย็นชา  การกระทํ า
ทุกอยางของผูบริหารองคการยอมไดรับการตอบสนองจากผูปฏิบัติงานเสมอ

ตัวอยางเครื่องมือวัดบรรยากาศองคการทั่วไปที่ไมใชสถานศึกษา ไดรับการพัฒนาโดย
เจมสและเดวิด  (James and David , 1972 cited by Cherrington, 1994 : 472)  จากสถาบันวิจัย
มหาวิทยาลัยมิชิแกน  โดยเรียกช่ือเคร่ืองมือน้ีวา  SOO (Survey of Organization)  เปนเคร่ืองมือ
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ที่พัฒนากวางกวาของ ลิเคิอรท  (Likert, 1967)  ตัวแปรท่ีใชหารายละเอียดของบรรยากาศมิติตาง ๆ
มี  7  มิติ  ไดแก  การติดตอส่ือสาร  ภาวะผูน ํา  การตัดสินใจ  การแกปญหา  การประเมิน
การใหรางวัล  โครงสรางองคการ  และการควบคุม

งานวิจัยที่ใช SOO  ชวยทํ าใหทราบวาบรรยากาศองคการที่พึงประสงค (favorable
organization climate)  จะทํ าใหผลผลิตเพิ่มขึ้น  และบุคลากรในองคการไดรับการปรับปรุง
คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น  ผูปฏิบัติงานเปนผูตอบแทนสอบถามนี้ภายใตหัวขอกลยุทธขององคการและ
ความเขาใจองคการ  ทั้งนี้ถาขอค ําถามใดมีขอสังเกต  (comment)  ก็จะไดรับการสัมภาษณเพิ่มเติม
ลักษณะการเลือกตอบ  แบงเปน  2  ตอน  ไดแก

ตอนแรก  เปนการถามความบอยของสถานการณที่เกิดในองคการของผูตอบโดยใช
มาตรประมาณคา  5  อันดับ  คือ  เกิดบอยมากที่สุด  เกิดบอยแตไมมาก  เกิดประมาณคร่ึงหน่ึง
เกดินอย  และไมเคยเกิด

ตอนที่สอง  จะตองตอบในขอคํ าถามเดียวกัน  จากการท่ีผูตอบประเมินการบริหารงาน
ในองคการตนแบบน้ัน   ผูตอบคิดวามีความส ําคัญระดับใดท่ีตองปรับปรุง  โดยใชมาตรประมาณคา
4  อันดับ  คือ  วิกฤตอันดับสูง วิกฤตอันดับกลาง วิกฤตอันดับต่ํ า  และไมตองการการเปลี่ยนแปลง

ตัวอยางขอคํ าถาม
-  บุคลากรทุกระดับมีความรูสึกที่จะอุทิศตนเพื่อภารกิจและเปาหมายขององคการ
- บุคลากรไมมีความเขาใจอยางแทจริง  หรือแสดงความเต็มใจที่จะชวยท ําใหงานตาง ๆ

บรรลุเปาหมายตามที่องคการตองการ
อยางไรก็ตาม  เจมส(James)  และเดวิด (David)  ไดสรุปวา  ตัวบงชี้ที่ใชวัดองคการ

โดยเครื่องมือ  ส ํารวจองคการ (SOO)  มี  10  ตัวบงชี ้ ไดแก
ตัวบงชี้บรรยากาศองคการ  6  ตัว  คือ
1.  ความพรอมของเทคโนโลยี  (Technological readiness)
2.  ความส ําคัญของทรัพยากรมนุษย  (Human resource primacy)
3.  การไหลของติดตอส่ือสาร  (Communication flow)
4.  สภาพการจูงใจ  (Motivation conditions)
5.  การตัดสินใจ  (Decision-making practices)
6.  อิทธพิลของระดับต่ํ ากวา  (Lower-level influence)
สํ าหรับตัวบงช้ีภาวะผูนํ าของผูนิเทศงาน  มี  4  ตัว  คือ
7.  การใหการสนับสนุน  (Support)
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8.  การเนนเปาหมายของงาน  (Goal emphasis)
9.  ความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน  (Work facilitation)
10.  การสรางทีมงาน  (Team building)
นอกจากน้ี คอตเตอร  (Kotter, 1978 cited by Plunkett and Attner, 1992 : 416-419)         

ซึ่งกลาววาแตละองคการจะมีบุคลิกภาพ  หรือบรรยากาศเฉพาะของตัวเอง  แตถามองสวนประกอบ
พ้ืนฐานจะพบวาเหมือนกัน โดยเสนอวาสวนประกอบพ้ืนฐานเปรียบเหมือนช้ินพาย (pie) 7  ชิ้น
ที่วางอยูในถาดกลม  แตละสวนมีผลตอบรรยากาศองคการ  และจะมีผลกระทบซึ่งกันและกัน
กลาวคือ  ไมมีสวนใดท่ีจะเปนอิสระในตัวเอง  เพราะเม่ือนํ าแตละสวนมาประกอบกันจะเปน
บุคลิกภาพ  หรือบรรยากาศขององคการ  ดังแสดงในภาพที ่ 1

ภาพที่  2.1  สวนประกอบพื้นฐานที่มีผลตอบรรยากาศองคการ

ORGANIZATIONAL CLIMATE
ที่มา: Kotter, J. P. (1978)  Organizational Dynamics Diagnosis and Intervention.

MA: Addison-Wesley, 9-22.

จากภาพที่  2 จะเห็นไดวา  สวนประกอบของบรรยากาศองคการม ี 7  ดานใหญ ๆ
ซึ่ง  คอตเตอร(Kotter)  ใหรายละเอียดของแตละดานไวดังนี้

1. การดํ าเนินงานขององคการ (Organizational processes)  หมายถึง  วิธีการที่องคการ
ใชดํ าเนินงานเกี่ยวกับกระบวนการติดตอสื่อสาร  กระบวนการตัดสินใจ  และกระบวนการพัฒนา
ผลผลิต  ซึ่งเปนปจจัยสํ าคัญในการอธิบายบรรยากาศองคการ  เพราะเปนสิ่งที่มองเห็นไดมากที่สุด

Social
System

Organizational
Processes

Assets
Degree of
Structure

External
Environment

Management

Technology
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2.  ระดับของโครงสรางองคการ (Degree of structure)  หมายถึงจํ านวนและชนิด
ของการออกแบบงาน  โครงสรางขององคการ  ระดับการบังคับบัญชา  กฎขอบังคับตาง ๆ  วิธีปฏิบัติ
และมาตรฐานงาน

3.  ทรัพยากรขององคการ (Assets)  หมายถึง  ขนาดและคุณลักษณะภายในตาง ๆ  
ขององคการ  เชน  จํ านวนบุคลากร เคร่ืองจักรกล  หองทํ างาน  เคร่ืองมือเคร่ืองใช  อุปกรณตาง ๆ
สถานที่และการเงิน  ซึ่งเปนปจจัยที่จํ าเปนเพราะถาขาดสิ่งเหลานี้จะมีผลตอการสรางบรรยากาศที่ดี
หรือไมดีขององคการได

4.  ระบบสังคม  (Social system)  หมายถึง  ปทัสถาน  และคานิยมของบุคลากร    
ความสัมพันธระหวางบุคลากรในแงอ ํานาจ  ความผูกพัน  และความไววางใจ  ซึ่งนับเปนปจจัย
สํ าคัญในการสรางบรรยากาศองคการ

5.  เทคโนโลยี (Technology)  หมายถึง  เทคนิคส ําคัญ ๆ  ที่บุคลากรใชในการ
ปฏิบัติงาน  ระดับความกาวหนาทางเทคโนโลยี  ซึ่งมีผลกระทบตอบรรยากาศองคการ

6. การบริหารจัดการ  (management)  หมายถึง  การปฏิบัติที่มีผลกระทบตอบรรยากาศ
องคการ ไดแก  นโยบาย  วัตถุประสงคขององคการ  ภาวะผูน ํา  คุณลักษณะของสมาชิกในองคการ
การควบคุม  และการจูงใจ  ซึ่งเปนปจจัยที่ส ําคัญที่สุดที่กระทบตอบรรยากาศในองคการ

7.  สภาพแวดลอมภายนอกองคการ (External environment)  หมายถึง  สิ่งตาง ๆ
ที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน  ไดแก  ขอมูลขาวสาร  เงิน  วัสดุอุปกรณ  การตลาด  ผูคุมกฎ
และสมาคมตาง ๆ  ที่มีอิทธิพลตอผลผลิตและการบริการขององคการ  รวมทั้งภาวะเศรษฐกิจ                
การเมืองและประชากรในพืน้ท่ี

   อยางไรก็ตาม  เดวิช (Davis, 1981 : 105)  ไดกลาวไววาทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติงาน
ตางตองการบรรยากาศที่ดีขององคการ  เพื่อที่จะทํ าใหทั้งสองฝายไดปฏิบัติหนาที่ของตน
อยางสมบูรณ   ท้ังน้ีเขาไดระบุไววาบรรยากาศองคการท่ีดีน้ันจะตองมีองคประกอบ  คือ  1) คุณภาพ
ของผูนํ า  2)  ปริมาณของความไววางใจ 3)  การสื่อสารที่เปนทั้งทางลงลาง  และขึ้นสูเบื้องบน
4)  ความรูสึกที่วางานที่ทํ าเปนประโยชน  5)  ความรับผิดชอบ  6)  ความยุติธรรมในการไดรับรางวัล
7)  ไดรับความกดดันจากงานอยางเหมาะสม  8)  โอกาสทีไ่ดรับ  9)  การควบคุมอยางมีเหตุผล
โครงสรางระบบราชการ  และ  10) การสวนรวมของผูปฏิบัติงาน

   อยางไรก็ตาม กิบสัน ไอแวนซริช และดอนเนลล ี (Gibson,Ivancerich,and
Donnelly,1973  : 327-328)  กลาววาถาแนวคิดของบรรยากาศองคการจะชวยท ําใหเขาใจพฤติกรรม
ในองคการไดดีกวา  ก็ควรผสมผสานแนวคิดตางๆ  ของการบริหารกับพฤติกรรมองคการเขาดวยกัน
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เขาจึงพยายามผสมผสานแนวคิดของลิเคิอรท  (Likert , 1967)  เรื่องแบบแผนใหมของการบริหาร
(New Patterns of Management)  กับแนวคิดของ ลิทวินและสตริงเจอร  (Litwin and Stringer,1986)
เรื่องแรงจูงใจและบรรยากาศองคการ  (Motivation and Organizational climate) โดยใชบรรยากาศ
องคการเปนปจจัยแทรก  (Interventing factor)  ระหวางตัวปอนท่ีเปนสาเหตุ (Causal inputs)  และ
ปจจัยประสิทธิผล (Effectiveless factors) ดังภาพที ่ 2

ตัวปอนท่ีเปนสาเหตุ      ปจจัยสอดแทรก        ปจจัยประสิทธิผล

ขอมูลปอนกลบั
ภาพที่  2.2  รูปแบบการผสมผสานของระบบ  บรรยากาศ  และปจจัยประสิทธิผล

ที่มา : Gibson. J.,Ivancevich. J. M. and  Donnelly, J. H  (1973)  Oragnization  Behavior,
Structure,Processes.  Texas  :  Business  Publications, 328.

ความตองการของ
บุคลากร

แบบขององคการ

กลุมคนทํ างาน

แบบของผูนํ า

การติดตอส่ือสาร
และการตัดสินใจ

เทคโนโลยี

การจูงใจ

มิติของ
บรรยากาศ
องคการ

-  กจิกรรมตาง ๆ
-  การปฏิสัมพันธ
- ความรูสึกในใจ

ผลผลิต

ความพึงพอใจ

การขาดงาน

การโอนยาย
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3.  แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลองคการ

   การประเมินประสิทธิผลองคการจึงเปนเรื่องส ําคัญและจ ําเปนอยางยิ่ง เชียรริงตัน
(Cherrington, 1989)  กลาววาองคการจะดํ ารงอยูไดตองมีผลส ําเร็จตามเปาหมายขององคการ
ซึ่งประสิทธิผลจะเปนตัวชี้วัดความส ําเร็จขององคการ  ดังนั้นถาปราศจากการประเมินประสิทธิผล
แลวจะไมอาจทราบไดวาการปฏิบัติภารกิจขององคการเปนอยางไร

   ภรณี  มหานนท    (2529 : 2)  กลาววาค ําวาประสิทธิผลยังมีความแตกตางกันอยู
ในความเขาใจของนักวิชาการตางสาขากัน  ส ําหรับนักเศรษฐศาสตรหรือนักวิเคราะหทางการเงิน  
คํ าวาประสิทธิผลองคการจะมีความหมายเดียวกับผลกํ าไรหรือผลประโยชนจากการลงทุนสํ าหรับ
ผูจัดการฝายผลิต  ประสิทธิผลมักหมายถึงคุณภาพหรือผลผลิตที่เปนสินคาหรือบริการ
สวนนักวิทยาศาสตร  การวิจัยประสิทธิผลอาจตีความในรูปของจ ํานวนสิ่งประดิษฐใหม ๆ                
ขององคการ  และถาเปนนักสังคมสงเคราะห  ประสิทธิผลจะหมายถึงคุณภาพชีวิตในการท ํางาน

จากแนวคิดขางตนจะเห็นไดวา  ประสิทธิผลองคการจะเกี่ยวพันกับผลของงาน
ที่องคการพึงประสงค  หรือหมายถึงความส ําเร็จของผลการปฏิบัติงานท่ีเปนไปหรือการบรรลุ
เปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ

   สเตียร  (Steers ,1977 : 104)  ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับตัวแปรส ําคัญ  ซึ่งมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลขององคการ  โดยจํ าแนกเปน  4  ประเภท

1.  นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ  เชน  การก ําหนดเปาหมาย  ทรัพยากร         
การติดตอสื่อสาร  ภาวะผูน ํา  และการตัดสินใจ  เปนตน  ซึ่งลวนมีอิทธิพลตอความส ําเร็จ
หรือประสิทธิผลองคการ  เพราะเกี่ยวพันกับลักษณะของบุคคลในองคการ  ซึ่งหมายถึงพฤติกรรม
ของบุคคลในองคการที่มีผลกระทบหรือมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน  อันจะนํ าไปสูความส ําเร็จหรือ
ความลมเหลวขององคการได

2.  ลักษณะขององคการ  หมายถึงลักษณะของโครงสรางองคการ  และความสัมพันธ
ระหวางสายงานการบังคับบัญชาตามบทบาทหนาที่และตัวบุคคลในองคการ  ตลอดจนขนาดของ
องคการ  ซึ่งในลักษณะขององคการนั้นมีองคประกอบในเรื่อง  การกระจายอํ านาจ  ความช ํานาญ
เฉพาะทาง  ความเปนทางการ  ชวงการบังคับบัญชา  และขนาดขององคการหรือหนวยงาน

3.  ลักษณะของเทคโนโลยีท่ีใชในองคการ
4.  ลักษณะของสภาพแวดลอม  ซึ่งมีทั้งสภาพแวดลอมภายนอก  และสภาพแวดลอม

ภายในองคการ  ซึ่งมีผลกระทบตอการด ําเนินงานขององคการ  ดังแสดงในภาพที ่ 3
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ภาพที่  2.3 ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ
ที่มา : Steers, R. M.  (1977)  Organizational Effectiveness: A Behavioral. California:

Goodyear, 104.

นอกจากน้ี  สเตียร  (Steers , 1977 : 391-407)  ยังกลาววาบรรยากาศองคการจ ําเปนตองมี
การปรับปรุงเพื่อใหเอ้ืออํ านวยตอการจูงใจในการทํ างาน  ซ่ึงเปนเร่ืองสํ าคัญและเปนพื้นฐานส ําหรับ
การปรับปรุงคุณภาพในการทํ างาน  น่ันคือตองปรับปรุงตัวแปรตัวท่ีมีผลตอบรรยากาศในองคการ
โดยเสนอไว  6  ประการดวยกันคือ

1. โครงสรางของงาน  (Task structure)  โดยการสํ ารวจความรูสึกนึกคิดของพนักงาน
เกี่ยวกับโครงสรางการท ํางานวาเปนอุปสรรคตอความพึงพอใจในการทํ างานหรือไม  เชน  การรวบ

นโยบายเกี่ยวกับ
การบริหาร, ปฏิบัติ

โครงสราง
ขององคการ

เทคโนโลยี

สภาพแวดลอม
ภายนอก

ลกัษณะของพนักงาน
- ความตองการและ
  เปาหมาย
- ความสามารถ
- ความชัดเจนของ
  บทบาท
- ฯลฯ

ส่ิงท่ีปรากฏใน
แตละบุคคล
- การปฏิบัติงาน
- ความพึงพอใจ
- ความผูกพัน
- ฯลฯ

บรรยากาศของ
องคการ
- มุงไปสูการบรรลุ
  เปาหมาย
- การมุงที่พนักงาน
- ฯลฯ
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อํ านาจของผูบังคับบัญชา  ระบบงบประมาณที่คอนขางเขมงวด  กฎระเบียบที่ไมยืดหยุน   ข้ันตอน
การท ํางานที่ยุงยากเปนตน

2.  ระบบรางวัลตอบแทน (Reward system)  มีความยุติธรรมและเพียงพอหรือไม
3.  ความเปนอิสระ (Autonomy)  มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น  และความคิด

สรางสรรคใหม ๆ  เพียงใด
4.  ความอบอุนและการไดรับการสนับสนุน  (Warmth & Support)  ไดรับจากองคการ

และหัวหนาเพียงใด
5.! การยอมรับในการขัดแยง  (Tolerence of conflict)  ความคิดเห็นของสมาชิก

ที่ แตกตางกัน  องคการสามารถรับไดหรือไม
6.  ความรักในหมูคณะ  (Esprit)  มีมากนอยเพียงใด
สวนกีล  (Goel , 1981 : 197-198)  เสนอวาบรรยากาศองคการมีผลกระทบตอบุคคล

ที่ท ํางานในองคการ  5  ทาง  ไดแก
1.  การแบงงานระหวางสมาชิก : โดยใหงานเฉพาะกับพนักงานแตละคน  มีการจํ ากัด

และเขมงวดในการติดตามการท ํางาน
2.  การสรางมาตรฐานการปฏิบัติ : โดยการในพนักงานท ํางานตามรายละเอียดในคูมือ

ปฏิบัติ
3.  การสงตออํ านาจการตัดสินใจ : โดยการสงตออํ านาจการตัดสินใจทั้งในระดับ

ลงลาง  ขึ้นบน  และตามขวาง
4. การจัดระบบการติดตอส่ือสาร
5.  การอบรมสั่งสอนเพื่อใหสมาชิกซึมซาบ : โดยการจัดใหพนักงานมีความรู  ทักษะ

ความซื่อสัตย
ดังน้ัน  เพื่อใหแนใจวาบรรยากาศองคการมีประสิทธิผล  ควรปรับปรุงบรรยากาศโดย
1.  กํ าหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจน
2. จัดระบบของกลุมคนที่เกี่ยวของกับกิจกรรม
3.  มอบอํ านาจหนาที่อยางเหมาะสม
4.  กํ าหนดชั้นการบังคับบัญชาใหสั้น
5.  กํ าหนดขีดชั้นของหนาที่สายงานหลัก  และสายงานปรึกษาที่ชัดเจน
6.  จัดชวงการบังคับบัญชาอยางถูกตอง

! 7.  จัดสภาวะการทํ างานท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน



36

! 8.  การติดตอส่ือสารชัดเจน

4.  เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

แอนเดอรสัน  (Anderson , 1964 : 9)  ศึกษาบรรยากาศองคการของโรงเรียนประถม
ศึกษาในรัฐมินเนโซตาจ ํานวน  81  แหง พบวา บุคลิกภาพของผูนํ ามีความสัมพันธกับบรรยากาศ
องคการของโรงเรียน  แตสถานภาพสวนตัวของผูบริหารโรงเรียน ประสบการณในการท ํางาน          
และจํ านวนครูในโรงเรียน  ไมมีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการในโรงเรียน

คุก  (Cook ,1966 : 345.A  )  ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับ
พฤติกรรมผูนํ าของครูใหญโรงเรียนประถมศึกษาจํ านวน  303  คนในรัฐนิวเจอรซี พบวาพฤติกรรม
ผูนํ าของครูใหญมีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการของโรงเรียนประถมศึกษา  และเม่ือพิจารณา
ขนาดพบวา  โรงเรียนขนาดเล็กมีบรรยากาศแจม  โรงเรียนขนาดใหญมีบรรยากาศซึมเซา

  แมคลอยด  (Mcleod ,1969  :  2295 – A)  ศึกษาบรรยากาศในโรงเรียนประถมศึกษา
ในรัฐโคโรราโด  กลุมตัวอยางเปนครูใหญจํ านวน  1,120  คน  ผลการศึกษาพบวา  จํ านวนครูมีความ
สัมพันธกับบรรยากาศของโรงเรียนอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ     โดยโรงเรียนที่มีครูนอยจะมี
บรรยากาศแบบเปด   สวนโรงเรียนที่มีจ ํานวนครูมากจะมีบรรยากาศแบบปด  อาจารยใหญเพศหญิง
มีแนวโนมที่จะกอใหเกิดบรรยากาศแบบเปดมากกวาอาจารยใหญเพศชาย   อาจารยใหญที่มี
ประสบการณเปนอาจารยใหญและเคยเปนครูมากอน โดยอยูในตํ าแหนงอาจารยใหญต้ังแต  7  ป
ขึ้นไปมีแนวโนมที่จะมีบรรยากาศแบบเปด   ครูที่มีอายุต้ังแต 35 ปข้ึนไปรับรูวาโรงเรียนมี
บรรยากาศองคการแบบเปด  สวนครูที่มีอายุนอยกกวา 35 ปรับรูวาโรงเรียนมีบรรยากาศองคการ
แบบปด  แตกตางจากการศึกษาของคัมมิงส  (Cummings , 1975 : 67 -  A )  ที่ศึกษาบรรยากาศ
องคการในโรงเรียนมัธยม   ผลการศึกษาพบวาโรงเรียนที่บรรยากาศแบบเปดจะมีครูที่มี
ประสบการณทางการสอนนอยกวาครูที่มีประสบการณทางการสอนมาก  นอกจากนี้ยังพบวา  อายุ       
การอบรม    ประสบการณทางการสอน  สัญชาติ   มีความสัมพันธกับบรรยากาศในการปฏิบัติงาน
และพบวาในโรงเรียนที่มีบรรยากาศแบบปดมีครูผิวด ํานอยกวาครูผิวขาว

แบคคัส  (Baccus ,1979 : 6559 – A )  ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
กับบรรยากาศองคการ  กลุมตัวอยางเปนคณบดี  11   คน  และหัวหนาภาควิชา   67  คน  เปนเพศชาย
ทั้งหมด   ผลการศึกษาพบวาไมมีความสัมพันธอยางมีนัยส ําคัญระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และ
ระดับชั้นของสายการบังคับบัญชากับการรับรูบรรยากาศองคการ   และพบวาลักษณะโครงสราง
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และสภาพแวดลอมเปนตัวแปรที่ท ําใหบรรยากาศองคการของสถาบันอุดมศึกษาแตกตางจาก
องคการธุรกิจและระบบโรงเรียนรัฐบาลเม่ือนํ ามาเปรียบเทียบกัน
                    จะเห็นไดวาผลการศึกษาบรรยากาศองคการที่เกี่ยวกับลักษณะประชากรและลักษณะ
หนาที่การปฏิบัติงานยังมีความหลากหลายในการสรุปผล  แตสวนใหญพบวาพฤติกรรมผูนํ ามีผลใน
การสรางบรรยากาศองคการที่ด ี  สวนการศึกษาบรรยากาศองคการในโรงพยาบาลท่ีพบคือ   การ
ศึกษาของกิบสัน ไอแวนซริช และดอนเนลล ี (Gribson, Ivancevich  and  Donnelly , 1973) ที่ศึกษา
การรับรูของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับบรรยากาศองคการและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานงานใน
โรงพยาบาลขนาด  460  เตียง  โดยใชแบบสอบถามบรรยากาศองคการตามแนวคิดของฮัลบิน
และครอฟท  (Halpin and Croft, 1966)  กลุมตัวอยางเปนผูบริหารทางการพยาบาลและเจาหนาที่
วิเคราะหโรค   และการศึกษาของไลออนและไอแวนซีวิช  (Lyon  and  Ivancevich , 1974)  ที่ศึกษา
บรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในงานในโรงพยาบาลทบวงมหาวิทยาลัยในพยาบาลวิชาชีพ
และผูบริหารรวม   134  คน   พบผลการศึกษาเหมือนกันคือบรรยากาศองคการที่แตกตางกันมีอิทธิ
พลตอความพึงพอใจงานของบุคลากรแตกตางกัน

  การศึกษาที่ผานมาสวนใหญเปนการหาความสัมพันธระหวางผูบริหารกับบรรยากาศ
องคการ  ในชวงตอมา  (ค.ศ.1989 – ปจจุบัน  )  ก็ยังคงเปนการศึกษาความสัมพันธของผูบริหารกับ
บรรยากาศองคการเปนสวนใหญ  แตเร่ิมมีการมองบริบทองคการมากข้ึน  ส ําหรับงานวิจัยที่เกี่ยวกับ
บรรยากาศองคการที่พบในระยะหลังๆมีดังนี้

 เลวี  (Levy ,1989  :  1509 )  ไดท ําการวิจัยเพ่ือตรวจสอบบรรยากาศองคการ
ที่สนับสนุนความพึงพอใจในงานของผูบริหารระดับกลาง  433  คน  ผลการวิจัยพบวา  ปจจัย
ที่สนับสุนความพอใจในงาน  ไดแก 1) ปจจัยดานสถาบัน  คือ  การติดตอส่ือสาร  โครงสราง
องคการ  บรรยากาศการปกครอง  โอกาสไดรับการพัฒนา  และความเอาใจใสบุคลากรที่เกี่ยวของ
2) ปจจัยดานตํ าแหนง  ไดแก  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ความมีอิสระในการท ํางานตาม
ตํ าแหนง  สัมพันธภาพกับผูรวมงาน  เงินเดือน /  ผลประโยชนและประสิทธิผลในวิชาชีพ

ในปตอมา  มีงานวิจัยที่ใหผลสอดคลองกัน  คือ  งานวิจัยของ  บราวน (Brown ,1990  :
3915) ที่ศึกษาความสัมพันธ ระหวางการสนับสนุนของบรรยากาศองคการ ภาวะผูน ําของผูนิเทศ
และภาวะผูนํ าของเพ่ือนรวมงานท่ีมีตอความพึงพอใจในงานตอการปฏิบัติงาน และตอการคงอยูใน
งาน  ในพยาบาล  272  คน  ที่ปฏิบัติงานในแผนก  ไอ .ซ ี. ยู    จากโรงพยาบาลในประเทศอเมริกา
โดยการสรางสภาพแวดลอมในการท ํางานใหดีขึ้น  ผลการวิจัยพบวาบรรยากาศองคการ  และภาวะ
ผูนํ าของผูนิเทศมีอิทธิพลตอความความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงานมาก  สวนภาวะผูนํ า
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ของเพื่อนรวมงานมีผลกระทบเล็กนอยตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  และเชนเดียวกัน   
เมื่อบอสชกา  (Bauschka , 1990  :  52)  ไดท ําการวิจัยเพื่อพยากรณผลกระทบของบรรยากาศ
องคการในมิติของการมีสวนรวมในโปรแกรมพัฒนาอาจารย  กลุมตัวอยางเปนอาจารยพยาบาล            
235  คน   จากวิทยาลัยขนาดกลางของรัฐเท็กซัส   ผลการวิจัยพบวาบรรยากาศองคการดาน
การติดตอสื่อสาร  การใหรางวัล  การตัดสินใจสั่งการ  ภาวะผูน ํา  และการจูงใจ  สามารถท ํานาย
ระดับการมีสวนรวมในการจัดโปรแกรมพฒันาอาจารย   สวนจํ านวนปท่ีสอนเพศ  ตํ าแหนง  และ
การสอนต้ังแต  2 สาขาขึ้นไป  เปนตัวแปรท่ีมีผลกระทบตอการทํ านายในดานคุณลักษณะของ
อาจารย    นอกจากนั้นกริสบี ้ (Grigsby , 1991)  ไดศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการดานอิทธิพล
ของโครงสรางขององคการในอาจารยโรงเรียนพยาบาลท่ีมีโครงสรางการบริหารแบบระบบราชการ
และระบบวิชาชีพ   ผลการศึกษาพบวาโครงสรางขององคการมีความสัมพันธกับความเปนอิสระ
การกดดันในงานและการควบคุมในงานอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

จะเห็นไดวางานวิจัยในตางประเทศ  สวนใหญจะเปนการศึกษาโดยใชเครื่องมือ
ซึ่งดัดแปลงจาก  OCDQ  ของฮัลปนและครอฟท  (Halpin  and  Croft,  1966)  เปนสวนใหญ   และ
เครื่องมือ  POC   ของลิเกิรท  (Likert, 1967)  ในบางเร่ือง  ตอจากน้ีจะขอนํ าเสนองานวิจัยใน
ประเทศไทย  เพื่อใหเห็นแนวคิดและวิธีการ  ท่ีอาจมีความเหมือนหรือแตกตาง

บรรยากาศองคการเปนการรับรูของบุคลากรตอสิ่งแวดลอมในการ ปฏิบัติงานที่มีผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ท ําใหผูบริหารทราบถงึพฤติกรรมการบริหารของตนทราบถึง
ความรูสึกนึกคิดของผูปฏิบัติตอนโยบายการปฏิบัติของผูบริหารและความตองการการไดรับ
สิ่งกระตุนหรือแรงจูงใจของผูปฏิบัติจากผูบริหาร  เปนตัวช้ีวัดท่ี ผูบริหารจํ าเปนตองเรียนรู เพ่ือนํ า
ผลที่ไดมาหาแนวทางในการปรับเปลี่ยนและพัฒนางาน  โดยคํ านึงถึงความรูสึกนึกคิดความตองการ
ของผูปฏิบัติงานโดยใชวิธีการจูงใจผูปฏิบัติงานใหเกิดความพึงพอใจ  และมีความมุงมั่นในการ
ปฎิบัติงานมากขึ้น  เพื่อใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ การศึกษาในประเทศไทย
มีการวิจัยที่ศึกษาถึงพฤติกรรมผูบริหาร  เชนการศึกษาของ  เจิมจันทร  เดชปน  (2533)  ที่ศึกษา
พฤติกรรมผูนํ าของหัวหนาฝายการพยาบาล และบรรยากาศองคการในฝายการพยาบาลโรงพยาบาล
ชุมชน ภาคเหนือ  โดยใชแบบสอบถามบรรยากาศองคการตามแนวคิดของลทิวินและสตริงเจอร
กลุมตัวอยางเปนหัวหนาฝายการพยาบาล  พยาบาลประจ ําการจํ านวน 703 คน  ผลการศึกษาพบวา
บรรยากาศองคการในฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการอยูในระดับปานกลาง
และบรรยากาศองคการในฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจ ําการมีความแตกตางกัน
ตามพฤติกรรมผูนํ าของหัวหนาฝายการพยาบาลอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 ไดผลการ
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ศึกษาเชนเดียวกันกับการศึกษาของ  ธีระภัทร  ประสมสุข  (2539)  ที่ศึกษาความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารและบรรยากาศองคการในโรงเรียนพระปริยติัธรรมกรมสามัญศึกษา  ใน
เขตการศึกษา  6 โดยใชแบบสอบถามพฤติกรรมผูบริหาร  LBDQ   ( Leader  behavior  description
questionairs  )  และแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  OCDQ (Organization  climate
description  questionairs)  ผลการวิจัยพบวาผูบริหารโรงเรียนสวนใหญ มีพฤติกรรมผูนํ าดานมุงงาน
และดานมุงสัมพันธ ในระดับปานกลาง  บรรยากาศการของโรงเรียนเปนแบบสนิทสนม   พฤติกรรม
ผูนํ าของผูบริหารโรงเรียนดานมุงงานมีความสัมพันธทางบวกกับบรรยากาศของโรงเรียนในมิติขวัญ
มิติมิตรสัมพันธ  มิติหางเหิน  มิติมุงผลงาน  มิติเปนแบบอยางและมิติกรุณาปราณีอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01  แตมีความสัมพันธทางลบอยางไมมีนัยสํ าคัญทางสถิติกับมิติอุปสรรค  และ
พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารโรงเรียนดานมุงสัมพนัธมีความสัมพนัธทางบวกอยางมีนัยส ําคัญทาง
สถิติกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน  ดานมิติขวัญ  มิติสัมพันธ  มิติมุงงาน  มิติเปนแบบอยาง
และมิต ิกรุณาปราณี   และมีความสัมพันธทางลบอยางไมมีนัยส ําคัญทางสถิติกับบรรยากาศของ
โรงเรียนดานมิติอุปสรรค   และจากการศึกษาของ  เพชรรัตน  สุวรรณธนานนท  (2541)  ที่ศึกษา
บรรยากาศองคการของกลุมงานเวชกรรมสังคมในโรงพยาบาลทั่วไปและโรงพยาบาลศูนยจ ํานวน
92 แหง  ในหัวหนากลุมงานเวชกรรมสังคมและขาราชการที่ปฏิบัติงานในกลุมงานเวชกรรมสังคม
จํ านวนทั้งสิ้น  1,108  คน  เครื่องมือที่ใชเปน แบบสอบถามวัดบรรยากาศองคการ (OCDQ ) และ
แบบสอบถามวัดพฤติกรรมผูนํ า (LBDQ) ผลการศึกษาพบวา  พฤติกรรมผูนํ ามีความสัมพันธกับ
บรรยากาศองคการ ผูนํ าที่มีระดับคะแนนพฤติกรรมแบบมิติกิจสัมพันธและแบบมิติสัมพันธภาพสูง
มีสัดสวนของบรรยากาศองคการที่มีแนวโนมแบบแจมใส  แตผูนํ าที่มีระดับคะแนนพฤติกรรมผูน ํา
แบบมิติกิจสัมพันธและแบบมิติสัมพันธภาพตํ่ ามีสัดสวนของบรรยากาศองคการแบบซึมเซา
จะเห็นไดวาผลการศึกษาที่ไดเปนไปในแนวทางเดียวกันในขณะที่กลุมตัวอยางและเครื่องมือที่ใชมี
ความแตกตางกัน

ขนิษฐา  กุลกฤษฎา  (2539)   ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ
กับความพึงพอใจในงานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  กระทรวงสาธารณสุข  พบวา
บรรยากาศองคการในโรงพยาบาลศูนยโดยรวมอยูในระดับดี  และบรรยากาศองคการมีความ
สัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01  โดยบรรยากาศ
องคการในโรงพยาบาลศูนยวัดจากการรับรูของหัวหนาหอผูปวยที่มีตอองคประกอบของบรรยากาศ
องคการ  4  องคประกอบ  คือ  ดานโครงสรางองคการ  ดานกระบวนการที่ใชในองคการ                       
ดานพฤติกรรมของผูนํ า   และดานพฤติกรรมของผูรวมงาน  และการศึกษาของทรียาพรรณ  สุภามณี
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(2541)  ที่ศึกษาความขัดแยง   การจัดการกับความขัดแยงและการรับรูคุณคาในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพจ ํานวน  276 คน  ผลการศึกษาพบวามีระดับความขัดแยงอยูในระดับปานกลาง   
สาเหตุความขัดแยงของพยาบาลวิชาชีพที่พบบอยที่สุดคือ  การที่บุคลากรมีบุคลิกลักษณะที่แตกตาง
กัน   และพบวามีการจัดการกับความขัดแยงโดยใชวิธีการรวมมือในการจัดการกับความขัดแยงบอย
ที่สุด  และพบวาความขัดแยงไมมีความสัมพันธกับการรับรูคุณคาของงาน  ซึ่งอรุณ  รักธรรม
(2532: 245)  กลาววาบรรยากาศองคการเปนเร่ืองเก่ียวกับพฤติกรรมของแตละคนคน  การวัด
บรรยากาศองคการตองค ํานึงถึงบรรยากาศองคการในดานความส ําเร็จของงาน  ความพึงพอใจใน
งาน    ปริมาณงาน  ปริมาณของคนทํ างาน  และความผูกพันตอองคกรในดานจิตใจ

เจนนารา  สิทธิเหรียญชัย  (2541)  ไดศึกษาบรรยากาศองคการกับความผูกพันในงาน
ของอาจารยโรงพยาบาลวิทยาลัยพยาบาล  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  โดยใชแบบสอบถามตาม
แนวคดิของลิทวินและสตริงเจอร (Litwin and Stringer, 1968) กลุมตัวอยางเปนอาจารยพยาบาล
จํ านวน  265  คน  ผลการศึกษาพบวา  บรรยากาศองคการโดยรวมและรายดานของวิทยาลัยพยาบาล
ตามการรับรูของอาจารยพยาบาลอยูในระดับปานกลาง  และบรรยากาศองคการมีความสมัพันธ
ทางบวกกับความผูกพันในงานของอาจารยพยาบาลอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01

ในชวงที่เกิดการเปลี่ยนแปลงการจัดบริการสุขภาพใหแกประชาชน   กระทรวง
สาธารณสุขตองมีการปรับบทบาทภารกิจ และโครงสรางกระทรวงสาธารณสุข  โรงพยาบาล
ตองผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  ท ําใหการศึกษาบรรยากาศองคการมีการศึกษาในประเด็น
ที่เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพมากขึ้นเชน  การศึกษาของ   ปทมา  ยิ้มพงศ  (2542)   ที่ศึกษา
พฤติกรรมผูนํ า  บรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพลตอการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมของ
เจาหนาที่โรงพยาบาลสิงหบุร ี  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ ประธาน เลขานุการ และสมาชิก
กลุมกิจกรรมคุณภาพที่มีการน ําเสนอผลงานในปงบประมาณ  2539-2541  จํ านวน  253  คน             
เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามบรรยากาศองคการของลิทวินและ
สตริงเจอร  (Litwin and  stringer , 1968)  และแบบวัดพฤติกรรมผูนํ าตามแนวคิดทฤษฎีระบบสี่
ของลิเกิรท  (Likert, 1967 )  ผลการวิจัยพบวาเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ตํ าแหนง  การมีสวนรวม
ทัศนคติ   พฤติกรรมผูนํ า  บรรยากาศองคการ  มีความสัมพันธกับการยอมรับการบริหารคุณภาพ
โดยรวมอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ  (p < 0.05)  และตัวแปรที่สามารถท ํานายการยอมรับการบริหาร
คุณภาพโดยรวมของเจาหนาท่ีโรงพยาบาลสิงหบุรีเรียงตามลํ าดับความส ําคัญ  ไดแก  ทัศนคติ
ตํ าแหนง บรรยากาศองคการ  เพศ การมีสวนรวม อายุ โดยสามารถรวมกันท ํานายไดรอยละ  58.9                     
และการศึกษาของ สุริยา ทวีกุล (2544)  ท่ีศึกษาบรรยากาศองคการหลังไดรับการรับรองคุณภาพ
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โรงพยาบาลตามการรับรูของบุคลากรโรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห กลุมตัวอยางเปน
เจาหนาที่โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห ทั้งหมด 383 คน ใชแบบสอบถามบรรยากาศองคการ
ของ ลิทวินและสตริงเจอร (Litwin and  stringer , 1968)   ผลการศึกษาพบวาบรรยากาศองคการ
หลังไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลตามการรับรูของบุคลากรโรงพยาบาลเชียงราย
ประชานุเคราะหโดยรวมอยูในระดับกลาง บรรยากาศองคการหลังการไดรับการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลตามการรับรูของบุคลากรโรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห  ดานโครงสรางองคการ
ดานความรับผิดชอบของบุคลากร  ดานความอบอุน  ดานการสนับสนุน  ดานการใหรางวัล  ดาน
ความขัดแยง  ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน  ดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน  และดานความเสี่ยง
อยูในระดับปานกลาง

 ในขณะเดียวกันเมื่อมีการคํ านึงถึงคุณภาพงาน   ความเปนวิชาชีพในการปฏิบัติงานก็
เริ่มมีบทบาท   ทั้งนี้เนื่องจากกลุมที่เปนวิชาชีพมีลักษณะที่ส ําคัญคือ  ตองทํ างานในรูปแบบที่มี
พื้นฐานการใหบริการ  มีจริยธรรมของวิชาชีพ  ท้ังน้ีเน่ืองจากเปนงานท่ีตองเก่ียวของกับความเปน
ปจเจกบุคล  สังคม  ซึ่งความเชื่อถือไววางใจขึ้นอยูกับกฎหมายวิชาชีพที่กํ าหนด  มีจุดมุงหมายใน
การดํ ารงไวซึ่งความเปนวิชาชีพ     และความเชื่อถือที่ไดมาจากทักษะความรูความชํ านาญท่ีตองใช
เวลาในการฝกฝนนาน  (Commings, T. G.  and  Worley, C. G., 2002: 283)   ซึ่งความเปนวิชาชีพ
ทํ าใหเกิดความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน  การมีความคิดสรางสรรค  และการมีการพัฒนาตนเอง
อยูเสมอ ซึ่งจากการศึกษาของสายสมร  ฟกทองอยู  (2543)  ไดท ําการศึกษาบรรยากาศองคการกับ
ความเปนวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป  เขต  8 กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ
335  คน  โดยใชแบบสอบถามบรรยากาศองคการท่ีสรางข้ึนตามแนวคิดของคอตเตอร (Kotter,
1978 )  ผลการศึกษาพบวาบรรยากาศองคการโดยรวมคือดานทฤษฎี  ดานการใหบริการแกชุมชน
ดานการพัฒนาสมรรถณะของตนเอง และการศึกษาตอเนื่อง  ดานการวิจัย  ดานการมีอิสระในการ
ปกครองตนเอง  ดานการมีสวนรวมกับองคกรวิชาชีพ  ดานการเผยแพรผลการสือ่สาร  และดานการ
ยึดมั่นตอจรรยาบรรณวิชาชีพไมมีความสัมพันธกับความเปนวิชาชีพของพยาบาล

งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยหรือองคประกอบที่มีผลตอบรรยากาศองคการ  แมวาจะ
เปนการวิจัยขั้นพื้นฐานในการพัฒนางาน  แตการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยหรือองคประกอบที่มีผลตอ
บรรยากาศองคการที่เกิด  เปนแนวทางส ําคัญที่ชวยในการวิเคราะหหาความแตกตางของบรรยากาศ
องคการที่เปนอยูกับบรรยากาศองคการที่คาดหวัง  เพ่ือนํ าไปสูการวางแผนใหเกิดบรรยากาศองคการ
ที่ควรจะเปน  และน ําแผนที่วางไวไปลงสูการปฏิบัต ิ จนกระทั่งรวมถึงการประเมินผลที่ได  เพ่ือให
เกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีในองคการตอไป  เชนการศึกษาของ สุพิศ
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ประสพศิลป  (2540)  ที่ศึกษาปจจัยที่สงผลตอบรรยากาศองคการ  ไดแก   สภาพแวดลอมภายนอก
องคการ  ระบบสังคม  ภาวะผูน ํา  โครงสรางองคการ  การดํ าเนินงานขององคการ   ทรัพยากรของ
องคการ   และ แรงจูงใจในการท ํางาน  ผลการวิจัยพบวาปจจัยดานภาวะผูนํ ามีผลตอบรรยากาศ
องคการแบบเปนทีมมากที่สุด  รองลงมาคือปจจัยดานระบบสังคม    การศึกษาของ  เพชรรัตน
สุวรรณธนานนท  (2541)  ที่ศึกษาบรรยากาศองคการของกลุมงานเวชกรรมสังคมในโรงพยาบาล
ทั่วไปและโรงพยาบาลศูนย   ในหัวหนากลุมงานเวชกรรมสังคมและขาราชการที่ปฏิบัติงานใน
กลุมงานเวชกรรมสังคมพบวา  ลักษณะประชากรและปจจัยทางสังคมของหัวหนา กลุมงาน
เวชกรรมสังคมไมมีความสัมพันธกับแบบบรรยากาศองคการ  ลักษณะองคการของกลุมงาน
เวชกรรมสังคมที่มีขาราชการจ ํานวนนอยมีแนวโนมมีบรรยากาศแจมใส  และขาราชการของกลุม
งานเวชกรรมสังคมจํ านวนมากมีแนวโนมบรรยากาศแบบซึมเซา  และการศึกษาของอํ าพัน  ชุมโพธิ์
(2544)    ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอการรับรูบรรยากาศองคการของขาราชการต ํารวจใน
โรงเรียนนายรอยตํ ารวจ  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ีเปนขาราชการตํ ารวจในโรงเรียน
นายรอยตํ ารวจช้ันสัญญาบัตรและช้ันประทวนจํ านวน  248  ผลการศึกษาพบวา  ปจจัยสวนบุคคล
ที่มีความสัมพันธตอการรับรูบรรยากาศการของขาราชการต ํารวจ  ในโรงเรียนนายรอยต ํารวจ  ไดแก
เพศ  และหนวยงานที่สังกัด  โดยกลุมตัวอยางที่เปนเพศชายรับรูบรรยากาศองคการดีกวากลุม
ตัวอยางท่ีเปนเพศหญิง   กลุมตัวอยางที่สังกัดกองบังคับการปกครองรับรูบรรยากาศองคการใน
ระดับสูงสุด  และกลุมตัวอยางที่สังกัดกองบังคับการวิชาการมีการรับรูบรรยากาศองคการในระดับ
ต่ํ าสุด  ปจจัยเชิงจิตวิทยาที่มีความสัมพันธ การรับรูบรรยากาศองคการของขาราชการตํ ารวจใน
โรงเรียนนายรอยตํ ารวจ ไดแก  ภาวะผูน ํา   ทัศนคติตอการปฏิบัติงาน  การติดตอสื่อสารภายใน
หนวยงาน  และบุคลิกภาพ  โดยกลุมตัวอยางท่ีมีความคิดเห็นตอภาวะผูนํ าสูง  กลุมตัวอยางที่มี
ทัศนคติตอการปฏิบัติงานดี กลุมตัวอยางท่ีมีความคิดเห็นตอการติดตอส่ือสารภายในหนวยงานดี
และกลุมตัวอยางที่มีบุคลิกภาพดีมีการรับรูบรรยากาศองคการในระดับสูงสุด

จะเห็นไดวางานวิจัยในระยะหลังเริ่มมีการศึกษาบรรยากาศองคการในโรงพยาบาล
มากขึ้น  โดยเริ่มจากการศึกษาในหนวยงานหรือการศึกษาเฉพาะในแตละตํ าแหนงหนาที่ในการ
ปฏิบัติงานหรือกลุมวิชาชีพตางๆ   การศึกษาบรรยากาศองคการในระดับโรงพยาบาลท่ีเปนการศึกษา
ในทุกกลุมประชากรทั้งหมดของโรงพยาบาลยังพบนอยมาก  นอกจากจะยังไมพบการศึกษา
บรรยากาศองคการในทุกกลุมประชากรท้ังหมดของโรงพยาบาลในระดับโรงพยาบาลท่ัวไปแลว
ยังพบวาผลการวิจัยที่ศึกษาเปรียบเทียบเกี่ยวกับกลุมลักษณะประชากรดาน  อายุ  เพศ  สถานภาพ
สมรส  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ที่ไดยังมีความหลากหลายและแตกตางกัน
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ในแตละการศึกษา   และการศึกษาในกลุมลักษณะหนาที่ในการปฏิบัติงานตางๆดาน กลุมภารกิจ
ตํ าแหนงปจจุบันในการปฏิบัติงาน   ลักษณะกลุมวิชาชีพ  และระดับตํ าแหนงในการปฏิบัติงาน  ยัง
ไมครอบคลุม   โดยเฉพาะยังไมพบการศึกษาที่ศึกษาบรรยากาศองคการในแตละกลุมภารกิจ   ซึ่งถือ
เปนโครงสรางที่ปฏิรูปใหมเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานในปจจุบัน
ดังน้ันจึงเปนเหตุผลที่ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาบรรยากาศองคการในระดับโรงพยาบาลในทุกกลุมที่
กลาวมา   โดยการศึกษาเปรียบเทียบเนนการคนหาปญหาท่ีอาจมีผลตอบรรรยากาศองคการ ซึ่งมีผล
ตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

5. โครงสรางใหมของกระทรวงสาธารณสุขเพื่อคนไทย
(กระทรวงสาธารณสุข  ส ํานักนโยบายและยุทธศาสตร  2547)

ตามที่รัฐบาลมีนโยบายส ําคัญในการปฏิรูประบบราชการ เน่ืองจากโครงสรางองคการ
หนวยงานภาครัฐในปจจุบันมีบทบาทภารกิจที่ซํ ้าซอน หนวยงานกระจัดกระจาย และการบริหาร
นโยบายหลายเรื่องขาดเอกภาพและสิ้นเปลือง จึงจํ าเปนอยางยิ่งที่จะตองปฏิรูประบบราชการให
เปน”ราชการยุคใหม”เพื่อใหสามารถเอื้อตอการบริหารประเทศภายใตสภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลง
กระทรวงสาธารณสุขซึ่งเปนสวนหนึ่งของระบบสุขภาพของไทยในปจจุบัน ตองเผชิญกบัปญหาการ
เปลี่ยนแปลงหลายดาน นับต้ังแตรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540 มาตรา 82 ซ่ึงบัญญัติ
ใหรัฐตองจัดและสงเสริมการสาธารณสุขใหประชาชนไดรับบริการที่ไดมาตรฐานและมีประสิทธิ
ภาพ การกระจายอํ านาจการบริหารและการจัดบริการที่เกี่ยวกับสุขภาพไปสูองคกรทองถิ่น การ
ปฏิรูประบบสุขภาพแหงชาติที่เนนการสรางสุขภาพนํ าหนาการซอมสุขภาพ นโยบายรัฐบาลในการ
จัดบริการสุขภาพใหแกประชาชนไทยไดหลักประกันสุขภาพถวนหนา รวมทั้งสภาพปญหาสุขภาพ
ของประเทศที่เปลี่ยนแปลงไป ท ําใหกระทรวงสาธารณสุขตองมีการปรับบทบาทภารกิจ และ
โครงสรางกระทรวงสาธารณสุข โดยมีเปาหมายที่ส ําคัญเพื่อใหประชาชนมีสุขภาพแข็งแรง
ทั้งรางกายและจิตใจ มีคุณภาพชีวิตที่ด ีสามารถอยูในสังคมไดอยางมีความสุข และเปนทรัพยากร
ที่มีคุณคาของประเทศ โดย

5.1  กํ าหนดวิธีการทํ างาน   ดังนี้
5.1.1 หนวยนโยบายและอํ านวยการของกระทรวงจัดรวมไวในส ํานักงานปลดั

กระทรวง สาธารณสขุ
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5.1.2 หนวยสนับสนุนวิชาการ จะพัฒนาองคความรู คนควา วิจัย และถายทอดสู
หนวยปฏิบัติการของกระทรวงสาธารณสุข และของเอกชน/ทองถิ่น

5..1.3 หนวยบริการอยูใกลชิดประชาชน จัดบริการโดยไดรับอํ านาจอิสระ
คลองตัวในการบริหารท้ังงบประมาณ คน และการตัดสินใจในเนื้องานจากสวนกลาง มีเครือขาย
บริการสุขภาพ สงตอตามระดับของการใหบริการ โดยมีสํ านักงานสาธารณสุขจังหวัดเปนตัวแทน
กระทรวงสาธารณสุของคกรเดียวในระดับจังหวัด

5.1.4 ลดข้ันตอนการทํ างานทุกระดับใหนอยลง
5.2  โครงสรางของหนวยงานในสวนภูมิภาค โรงพยาบาลศูนย/ทั่วไป แบง

งานภายในออกเปน 5 กลุม คือ  กลุมภารกิจดานอํ านวยการ  ดานพัฒนาระบบบริการสุขภาพ  ดาน
การพยาบาล ดานบริการตติยภูมิ และกลุมภารกิจดานบริการปฐมภูมิและทุติยภูมิ (กระทรวง
สาธารณสุข  2545)
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โรงพยาบาลศูนย / ทั่วไป มีการแบงโครงสรางภายใน ดังน้ี

โรงพยาบาลศูนย / ทั่วไป

กลุมภารกิจดานอ ํานวยการ กลุมภารกิจดานพัฒนาระบบบริการสุขภาพ

กลุมภารกิจดานการพยาบาล

กลุมภารกิจดานบริการ
ตติยภูมิ

!! ฝายบริหารท่ัวไป
!! ฝายการเงินและบัญชี
!! ฝายพัสดุและบ ํารุงรักษา
!! ฝายโภชนาการ
!! ฝายแผนงานและสาร
สนเทศ

!! ฝายสวัสดิการสังคม
!! ฝายการเจาหนาที่

ที่มา:  กระทรวงสาธารณสุข  (2455)  “โครงสรางใหมของกระทรวงสาธารณสุขเพ่ือสุขภาพคนไทย”
คนคืนวันที่  1  เมษายน  2547  จาก http://www.moph.go.th/ops/structure/p_t.doc

กลุมภารกิจดานบริการ
ปฐมภูมิและทุติยภูมิ

!! กลุมงานพัฒนาระบบบริการสุขภาพ !! กลุมงานเวชศาสตรฉุกเฉิน-นิติเวชฯ
!! กลุมงานสูติ-นรีเวชกรรม
!! กลุมงานศัลยกรม
!! กลุมงานวิสัญญีวิทยา
!! กลุมงานอายุรกรรม
!! กลุมงานกุมารเวชกรรม
!! กลุมงานศัลยกรรมออรโธปดิกส
!! กลุมงานจักษุวิทยา
!! กลุมงานโสต  ศอ  นาสิก
!! กลุมงานจิตเวช
!! กลุมงานทันตกรรม
!! กลุมงานเวชกรรมฟนฟู
!! กลุมงานพยาธิวิทยากายวิภาค
!! กลุมงานพยาธิวิทยาคลินิก
!! กลุมงานรังสีวิทยา
!! กลุมงานเภสัชกรรม

!! กลุมผูปวยนอก
-  งานการแพทยแผนไทย

และการ แพทยทางเลือก
!! กลุมงานเวชกรรมสังคม

-! งานรักษาพยาบาลในชุมชน
-! งานสงเสริมสุขภาพและปองกัน
โรค

-! งานบริการสุขภาพชุมชน
!! กลุมงานสุขศึกษา

!! กลุมงานการพยาบาล
-! งานหนวยจายกลาง
-! งานปองกันและควบคุมการติดเชื้อ
ในโรงพยาบาล

-! งานผูปวยนอก
-! งานผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน
-! งานหองผาตัด
-! งานหองคลอด
-! งานหองผูปวยหนัก
-! งานผูปวยใน
-! งานวิสัญญีพยาบาล
-! งานตรวจและรักษาพยาบาลพิเศษ
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6. โรงพยาบาลทั่วไป
(สุพรรณ ศรีธรรมาและคณะ 2542:57-74)

โรงพยาบาลทั่วไป  เปนสถานบริการทางการแพทยและสาธารณสุขประจํ าชุมชน
ระดับจังหวัดและอํ าเภอขนาดใหญท่ีมีความเจริญสูง  รับผิดชอบบริการสาธารณสุขใน  7  ดาน     
คือ  ดานตรวจวินิจฉัย  ดานการรักษาพยาบาล  ดานการสงเสริมสุขภาพ  ดานการปองกนัโรค  ดาน
การฟนฟสูมรรถภาพ  ดวยการเรียนการสอน  และการวิจัย  โดยมีงานดานบ ําบัดรักษา  ประมาณ
75%  ดานสงเสริมปองกัน  และฟนฟูผูปวยและประชาชนที่มารับบริการในโรงพยาบาลและพื้นที่
รับผิดชอบประมาณ  25% ทั้งนี้  จังหวัดหนึ่งอาจมีโรงพยาบาลทั่วไปมากกวา  1  แหงก็ไดตามความ
จํ าเปน
   6.1 หนาที่และความรับผิดชอบของโรงพยาบาลทั่วไป
                  6.1.1 ใหบริการการตรวจวินิจฉยั  ใหรักษาพยาบาลโรคทุกสาขาวิชาการทางการ
แพทยและสาธารณสุขในระดับ 3 (Tertiary Medical Care) ระดับ 2 (Secondary Medical Care)
ระดับ 1 (Primary Medical Care) ทั้งประเภทผูปวยภายนอก ผูปวยภายในและประชาชนทั่วไปที่มา
รับ      การรักษาทั้งกายและจิต รวมท้ังรวมมือในการรักษาพยาบาลแบบหนวยสาธารณสุขเคลือ่นท่ี
และ การรักษาพยาบาลในทองที่ที่หางไกลทางวิทยุ
                   6.1.2 ใหบริการสงเสริมสุขภาพ ซึ่งไดแก งานอนามัยแมและเด็ก งานวางแผนครอบ
ครัว  งานโภชนาการ งานสุขศึกษา งานอนามัยผูสูงอาย ุงานปองกันและรักษาผูติดยาเสพติด และ
งานสังคมสงเคราะห เปนตน รวมท้ังใหบริการควบคุมปองกันโรคติดตอตางๆ สรางเสริมภูมิปองกัน
โรคและการสุขาภิบาลตามแผนงานและนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขและจังหวัด แกผูปวยและ
ญาติผูปวยในโรงพยาบาลแกประชาชนในเขตชุมชนที่ตั้งของโรงพยาบาลที่ไมมีสถานบริการอื่นใด
รับผิดชอบ
                   6.1.3 ใหบริการชนัสูตรสาธารณสุข ทั้งภายในโรงพยาบาล หนวยบริการ
สาธารณสุขทุกแหงและหนวยงานอื่นของรัฐและเอกชน ภายในจังหวัดและจังหวัดอื่นๆในเขต
รับผิดชอบ
                   6.1.4 ใหบริการฟนฟุสมรรถภาพและกิจกรรมบํ าบัด ท้ังประเภทผูปวยนอก            
ผูปวยในและประชาชนโดยทั่วไป รวมหนวยงานของรัฐและเอกชนทุกแหงภายในจังหวัด และ
จังหวัดอ่ืนๆในเขตรับผิดชอบ
                   6.1.5 ดํ าเนินงานทางดานการศึกษาการฝกอบรม แกนักศึกษา แพทย  พยาบาล
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เจาหนาที่ทางการแพทยและการสาธารณสุขรวมทั้งอาสาสมัครสาธารณสุข ตามแผนของ
กระทรวงสาธารณสุขและส ํานักงานสาธารณสุขจังหวัด และใชเปนสถานที่ฝกปฏิบัติงานสมทบหลัก
สูตรศึกษา/อบรมเจาหนาท่ีดานการแพทยตามท่ีไดรับมอบหมาย รวมท้ังการจัดหองสมุดใหมีตํ ารา
และเอกสารทางวิชาการใวใหเพียงพอตอความตองการ
                  6.1.6 ศึกษา คนควา วิจัย เพื่อใหมีการพัฒนาการทางวิชาการทั้งในดานการแพทย
และสาธารณสุข
                  6.1.7 รวบรวมสถิติขอมูลตางๆ และจัดท ําเปนรายงานเสนอศูนยขอมูลขาวสาร
สาธารณสุขจังหวัด และศูนยขอมูลขาวสารสาธารณสุขกลาง
                  6.1.8  สนับสนุนโรงพยาบาลชุมชนและสถานบริการสธารณสุขอื่นๆทั้งในดาน
บริการ บริหาร และวิชาการในเขตรับผิดชอบดังน้ี
 8.1ใหการสนับสนุนดานวัสดุ ครุภัณฑ เวชภัณฑ แกโรงพยาบาล และสถานบริการสาธารณสุขอื่นๆ
ตามที่ระเบียบของทางราชการจะเอ้ืออํ านวย

6.1.9  ใหการสนับสนุนดานซอมแซมเครื่องมือ เคร่ืองใชและครุภัณฑทางการแพทย
แกโรงพยาบาลและสถานบริการสาธารณสุขอื่นๆ

6.1.10  จัดดํ าเนินการตามระบบรับ-สงผูปวยเพื่อตรวจหรือรักษาตอใหมี
ประสิทธิภาพระหวาง รพศ. รพท. รพช. สอ. และสสช. รวมท้ังสถาบันการแพทยและสถานบริการ
สาธรณสุขอื่น ๆ ในจังหวัด

6.1.11  สนับสนุนและนิเทศงาน โรงพยาบาลทั่วไป/โรงพยาบาลชุมชน และ
สถานบริการสาธารณสุข ดานการรักษาพยาบาลและอ่ืนๆ  รวมทั้งสนับสนุนงานสาธารณสุขมูลฐาน

                6.1.12  ด ําเนินการสาธารณสุขมูลฐานในเขตเมืองและในเขตพื้นที่ที่ไดรับมอบ
หมาย  และสนับสนุนโรงพยาบาลชุมชนและสถานบริการสธารณสุขอื่น ๆ ในงานสาธารณสุข
มูลฐานของจังหวัด ทั้งในดานบริหาร วิชาการ และบริการดวย

6.1.13! ดํ าเนินงานอ่ืน ๆ ท่ีไดรับมอบหมาย

6.2  หนาที่ความรับผิดชอบของฝายและกลุมงาน
6.2.1  ฝายธุรการ

รับผิดชอบในการควบคุมจัดการงานบริหารของโรงพยาบาลเกี่ยวกับงานสาร
บรรณงานติดตอสื่อสารและประสานงาน อํ านวยความสะดวก  ใหค ําแนะนํ าแกญาติผูปวย และ
ประชาชน ผูมาติดตอ  สวัสดิการเจาหนาที ่ งานบริการยานพาหนะ  งานเคหะบริการ  งานซักฟอก
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งานตัดเย็บ  งานซอมแซมผาตางๆ  และงานรักษาสิ่งแวดลอมในบริเวณโรงพยาบาล  การก ําจัดขยะ
และสิ่งปฏิกูล การรักษาความปลอดภัยงานการเจาหนาที่การด ําเนินการเกี่ยวกับลูกจางทุกประเภท
รวมถึงงานการบ ํารุงรักษาซอมแซมครุภัณฑและสิ่งกอสรางดวย

6.2.2!ฝายการเงินและพัสดุ  (ใน รพท.)
                    รับผิดชอบงานการเงินและพัสดุของโรงพยาบาลทุกประเภท    โดยดํ าเนิน
การเกี่ยวกับการรับ – จาย  และเก็บรักษาเงิน  ตรวจสอบและจัดทํ าบัญช ี  จัดทํ างบประมาณประจ ําป
ควบคุมเงินงบประมาณและเงินนอกงบประมาณ   จัดทํ ารายงานการเงินและสถานะทางการเงินของ
โรงพยาบาล  งานจัดหา  งานเก็บรักษา  งานควบคุมการเบิกจาย   การตรวจสอบและการจํ าหนาย
พัสดุ    ตามระเบียบส ํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการพัสดุ

6.2.3 ฝายวิชาการ
            รับผิดชอบใหบริการงานที่เกี่ยวของกับการพัฒนากํ าลังคนทางการแพทย

และสาธารณสุขไดแก  งานเวชระเบียนและสถิติ  งานเวชนิทัศนและโสตทัศนศึกษา  งานหองสมุด
และงานปฏิบัติการทางวิชาการ    สนับสนุนสงเสริมทางดานการศึกษาและวิจัยทางดานการแพทย
และสาธารณสุขดํ าเนินการเก่ียวกับการวางแผนจัดทํ าแผนงานโครงการและงานขอมูลขาวสาร           
รวมทั้งติดตามประเมินผลงานและกิจกรรมของโรงพยาบาล

1)  งานปฏิบัติงานทางวิชาการ   รับผิดชอบในการศึกษาวิจัย   ฝกอบรมและ
พัฒนาเจาหนาที่และเผยแพรการศึกษา

2) งานเวชนิทัศนและโสตทัศนศึกษา  รับผิดชอบงานจัดทํ าภาพการแพทย
เพ่ือการวินิจฉัยโรค  และเพื่อการศึกษา

3)  งานเวชระเบียนและสถิต ิ  รับผิดชอบการรวบรวม    จัดเก็บ   ตรวจสอบ
และควบคุมบันทึกรายงานคนไขตาง   ๆ  ตลอดจนศึกษา   วิเคราะหขอมูลตาง ๆ   เพ่ือประโยชน ใน
การวางแผนปฏิบัติการ

4)  งานหองสมุด   รับผิดชอบการจัดหา  รวบรวม  จัดเก็บ  ตํ าราวารสาร  สิ่ง
พิมพอื่น  ๆ  ทางวิชาการ  ทั้งดานการแพทย   การสาธารณสุข   และไดดานอื่น  ๆ   ที่เกี่ยวของกับ
การปฏิบัติงานของโรงพยาบาล

6.2.4  กลุมงานผูปวยนอก
รับผิดชอบใหบริการตรวจ   วินิจฉัย    รักษาผูปวยโรคทั่วไปที่มิไดเกิดจาก

อุบัติเหตุหรือภาวะฉุกเฉิน   ซึ่งไดแก    งานตรวจรักษาผูปวย     งานตรวจรักษาผูปวยนอกเฉพาะทาง      
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งานตรวจสขุภาพและออกใบรับรองแพทย    งานใหค ําปรึกษา  งานสอนและฝกอบรม    งานวิจัย
และพัฒนา

6.2.5! กลุมงานอุบัติเหตุและนิติเวชวิทยา
รับผิดชอบใหบริการตรวจ  วินิจฉัย   รักษาผูปวยท่ีไดรับอุบัติเหตุหรือ

ภยันตราย  ผูปวยที่เจ็บปวยอยางกระทันหัน  หรือเจ็บปวยรุนแรง  ซึง่ตองการการรักษาพยาบาล
อยางรีบดวน  ผูปวยที่มีภาวะฉุกเฉินทางระบบตาง ๆ   ประสานงานระหวางแพทยกับเจาพนักงาน
สอบสวนและตุลาการในเรื่องคดีความตาง ๆ  เกี่ยวกับการออกความเห็น  การยืนยันตามหลัก
วิชาการนิติเวชของแพทย  รวมทั้งงานใหค ําปรึกษางานสอนและฝกอบรม   งานวิจัยและพัฒนา

6.2.6!  กลุมงานอายุรกรรม
รับผิดชอบใหบริการตรวจ    วินิจฉัย    และรักษาโรค   แกผูปวยทาง

อารุกรรม  ซึ่งมีอาย ุ15  ปขึ้นไป   ที่รับไวรักษาในโรงพยาบาล   ลักษณะงานไดแก   งานบริการ
ผูปวยนอก  งานบริการผูปวยใน  งานคลินิกเฉพาะโรค    งานเคร่ืองมือเทคนิคพิเศษ    งานสอน
และฝกอบรม   งานวิจัยและพัฒนางานใหค ําปรึกษา

6.2.7!  กลุมงานศัลยกรรม
รับผิดชอบใหบริการตรวจ  วินิจฉัย  และบ ําบัดรักษาแกผูปวยทางศัลยกรรม             

โดยเฉพาะการผาตัดรักษาผูปวย    ลักษณะงานไดแก    งานบริการผูปวยนอก    งานคลินิกเฉพาะโรค
งานบริการผูปวยในงานผูปวยอุบัติเหตุฉุกเฉิน    งานหองผาตัด    งานใหค ําปรึกษา     งานสอน
และฝกอบรม    งานวิจัยและพัฒนา

งานหองผาตัด      รับผิดชอบดูแล  ควบคุม   การปฏิบัติงานในหองผาตัด
และใหบริการชวยแพทยในระหวางผาตัดผูปวย

6.2.8  กลุมงานศัลยกรรมออรโธปดิกส
รับผิดชอบใหบริการตรวจ  วินิจฉัย   และบ ําบัดรักษาผูปวยเกี่ยวกับกระดูก

และขอกลามเน้ือเสนเอ็น    และเสนประสาท   ท้ังท่ีเกิดจากอุบัติเหตุ   และที่เกิดจากโรคทั่วไป   เชน
ความผิดปกติต้ังแตก ําเนิด   การเสื่อมสภาพ   การอักเสบจากการติดเช้ือหรือไมติดเช้ือ   เน้ืองอก
ลักษณะงาน  ไดแก   งานบริการผูปวยนอก    งานบริการผูปวยใน   งานหองผาตัดกระดูกและขอ
งานหองเฝอก    งานใหค ําปรึกษางานสอนและฝกอบรม    งานวิจัยและพัฒนา
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6.2.9  กลุมงานกุมารเวชกรรม
รับผิดชอบงานใหบริการตรวจ   วินิจฉัย    และรักษาโรคในเด็กทั่วไปตั้งแต

เด็กแรกเกิดถึงอาย ุ 15  ป   ทั้งในและนอกโรงพยาบาล    ลักษณะงานไดแก     งานบริการผูปวยนอก
งานบริการผูปวยใน   งานคลินิกเฉพาะโรค   งานทารกแรกเกิด  งานคลินิกเด็กดี   งานผูปวยวิกฤติ           
งานศูนยบริบาลเด็ก   งานใหค ําปรึกษา     งานสอนและฝกอบรม    งานวิจัยและพัฒนา

6.2.10! กลุมงานสูต ิ -  นรีเวชกรรรมและวางแผนครอบครัว
รับผิดชอบใหบริการตรวจ   วินิจฉัย   และรักษาโรค   ทางสูต ิ  นรีเวชกรรม

และวางแผนครอบครัว    ทั้งในและนอกโรงพยาบาล     ลักษณะงานไดแก    งานบริการผูปวยนอก
งานบริการผูปวยใน    งานบริการฝากครรภ   งานหองคลอด    งานหองผาตัดทางสูติ   -   นรีเวช
กรรม     งานตรวจหลังคลอด    งานวางแผนครอบครัว    งานตรวจพิเศษ     งานใหค ําปรึกษา     
งานสอนฝกอบรม    งานวิจัยและพัฒนา

6.2.11! กลุมงานจักษุวิทยา
รับผิดชอบใหบริการตรวจ    วินิจฉัย     และรักษาโรค    ทางดานโรคตารวม

ทั้งปองกันและสงเสริมสุขภาพทางตาของประชาชน    และฟนฟูสภาพสายตาเพื่อเพิ่มคุณภาพชีวิต
ของประชาชน   ลักษณะงานไดแก   งานบริการผูปวยนอก  งานบริการผูปวยใน งานหองผาตัด
โรคตา  งานคลินิกสายตา  งานเคร่ืองมือพิเศษ  งานใหค ําปรึกษา  งานสอนและฝกอบรม  งานวิจัย
และพัฒนา

6.2.12  กลุมงานโสต    ศอ     นาสิก
 รับผิดชอบใหบริการตรวจ  วินิจฉัย   และรักษาโรค   หู   คอจมูก  รวมท้ัง

ฟนฟูสมรรถภาพแกผูปวย  และผูปวยที่มีความผิดปกติเกี่ยวกับการพูดและการไดยินเสียง  โดยใช
ความสามารถ  เครื่องมือพิเศษและเทคโนโลยีที่ทันสมัย  ลักษณะงานไดแก  งานบริการผูปวยนอก
งานบริการผูปวยใน  งานหองผาตัด  หู  คอ จมูก  งานคลินิกโสตสัมผัสและการพูด งานใหคํ าปรึกษา
งานสอนและฝกอบรม  งานวิจัยและพัฒนา

6.2.13! กลุมงานวิสัญญีวิทยา
 รับผิดชอบใหบริการตรวจ  วินิจฉัย  ใหยาระงับความรูสึก    บ ําบัดรักษา

และพยาบาลผูปวยพักฟน    จัดเก็บรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชและอุปกรณตาง ๆ   ลักษณะงานไดแก   
งานวิสัญญีพยาบาล  งานดูแลรักษาพยาบาลผูปวยในหองพักฟน  งานบริการเคร่ืองชวยหายใจ
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และอุปกรณ   งานดูแลรักษาพยาบาลผูปวยหนัก  งานบ ําบัดความเจ็บปวด   งานใหค ําปรึกษา     
งานสอนและฝกอบรม    งานวิจัยและพัฒนา

  งานวิสัญญีพยาบาล   รับผิดชอบเตรียมความพรอมของผูปวย ใหยาระงับความรูสึก
แก    ผูปวยท่ีเขารับการผาตัด  ดูแลรักษาพยาบาลผูปวยในหองพักฟน  และตรวจเยี่ยมหลังการผาตัด

6.2.14! กลุมงานรังสีวิทยา
รับผิดชอบใหบริการตรวจวินิจฉัยและรักษาโรคตอ  บริการแปรผลภาพรังสี

และชวยวินิจฉัยโรคโดยใช  เอ็กซเรย  อุลตราซาวน  หรือสารไอโซโทป  ใหบริการรักษาโรค
ดวยสารกัมมันตภาพรังส ี ใหค ําแนะนํ าเก่ียวกับอันตราย  และการปองกันอันตรายที่เกิดจากสาร
กัมมันตภาพรังสีและเอ็กซเรย  งานใหคํ าปรึกษา  งานสอนและฝกอบรม  งานวิจัยและพัฒนา

1)  งานรังสีวินิจฉัย  รับผิดชอบใหบริการตรวจ  วินิจฉัย   รวมรักษาโรค
โดยใชเครื่อง     เอ็กซเรยและ   อุลตราซาวน

2)  งานรังสีบ ําบัด  รับผิดชอบบํ าบัดรักษาผูปวย  โดยใชวิชาการรักษาทาง
รังสี

6.2.15  กลุมงานจิตเวช
 รับผิดชอบใหบริการตรวจ  วินิจฉัย  และบ ําบัดรักษาผูปวยโรคทางจิตเวช                       

ติดสารเสพติด  ปญหาสุขภาพจิตคูสมรส   หรือปญหาครอบครัว   ความบกพรองทางบุคลิกภาพ
ปญหาการปรับตัวในวัยตางๆ    ท้ังในเด็ก    วัยรุน   และผูใหญ   ตลอดจนดํ าเนินงานตาง  ๆ                    
เพื่อเปนการปองกันปญหาสุขภาพจิตและสงเสริมสุขภาพจิตในชุมชน    เพ่ือลดอัตราของผูปวย
ทางจิตเวชหรือปญหาสุขภาพจิตในสังคม  ลักษณะงานไดแก  งานบริการคลินิกตาง  ๆ                           
งานหอผูปวย  งานสงเสริมและปองกันสุขภาพจิต  งานใหค ําปรึกษางานสอนและฝกอบรม                 
งานวิจัยและพัฒนา

6.2.16! กลุมงานพยาธิวิทยากายวิภาค
 รับผิดชอบใหบริการตรวจ  วินิจฉัย  โรคทางศัลยพยาธิวิทยา  ทางเซลล

วิทยา   การชันสูตรศพเพื่อใหทราบพยาธิสภาพของผูตาย   และการเก็บรักษาศพ   ลักษณะงานไดแก
งานศัลยพยาธิวิทยา  งานเซลลวิทยา  งานตรวจศพทางพยาธิวิทยากายวิภาค  งานตรวจพิเศษ        
งานใหค ําปรึกษางานสอนและฝกอบรม  งานวิจัยและพัฒนา

6.2.17! กลุมงานพยาธิวิทยาคลินิก
รับผิดชอบใหบริการตรวจวิเคราะหส่ิงสงตรวจดานวิทยาศาสตรการแพทย

และ         สาธารณสุขท้ังในและนอกโรงพยาบาล     ควบคุมคุณภาพของงานบริการเพื่อใหมีความ
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ถูกตอง แมนย ํา  ตรวจสอบและบ ํารุงรักษาอุปกรณวิทยาศาสตร   ลักษณะงานไดแก   งานจุลชีวิวิทยา
คลินิก      งานเคมีคลินิก  งานภูมิคุมกันวิทยาคลินิก  งานจุลทรรศนศาสตรคลนิิก  งานโลหิตวิทยา               
งานพิษวิทยาคลินิก  งานตรวจทางอาชีวอนามัย  งานใหค ําปรึกษา  งานสอนและฝกอบรม           
งานวิจัยและพัฒนา

6.2.18! กลุมงานเวชกรรมฟนฟู
รับผิดชอบใหการบํ าบัดรักษา  ฟนฟูสมรรถภาพ  สงเสริมคุณภาพและ ปอง

กันความพิการทุพพลภาพใหแกผูปวย  ผูพิการ  ผูทุพพลภาพ  และประชาชนทั่วไป  ทั้งที่มารับ
บริการในโรงพยาบาลและนอกสถานพยาบาล  งานใหค ําปรึกษางานสอนและฝกอบรม งานวิจัย
และพัฒนา

1)  งานกายภาพบ ําบัด  รับผิดชอบใหบริการ  บ ําบัดรักษา  และฟนฟู
สมรรถภาพแกผูปวย  ผูพิการและประชาชน  โดยใชวิธีการทางกายภาพบ ําบัด

2)  งานอาชีวบ ําบัด   รับผิดชอบใหบริการ  บ ําบัดรักษา  และฟนฟู
สมรรถภาพแกผูปวย  ผูพิการและประชาชน  โดยใชกิจกรรมและเคร่ืองมือเฉพาะ   เพือ่ฝกการเรียนรู
การพฒันา  ทั้งทางกายภาพและจิตใจ

3)  งานซอมสรางอุปกรณคนพิการ   รับผิดชอบในการผลิตและซอมกาย
อุปกรณเสริมกายอุปกรณเทียม  และเครื่องชวยเดินที่เหมาะสมแกผูปวยและผูพิการ

6.2.19! กลุมงานทันตกรรม
รับผิดชอบใหบริการทางดานตรวจ   บ ําบัดรักษาฟนฟูสมรรถภาพ

และปองกันทางทันตกรรมทั้งในและนอกโรงพยาบาล   ดํ าเนินงานทันตสาธารณสุขในเขต
รับผิดชอบ     ลักษณะงานไดแก  งานเทคนิคบริการทันตกรรม  งานทันตกรรมชุมชน  งาน
ใหค ําปรึกษา  งานสอนและฝกอบรม  งานวิจัยและพัฒนา

6.2.20! กลุมงานเภสัชกรรม
รับผิดชอบใหบริการเภสัชกรรมเก่ียวกับการคัดเลือก  จัดซื้อ  จัดหาเวชภัณฑ            

ใหมีคุณภาพไดมาตรฐานถูกตองตามหลักวิชาการอยางประหยัดและทั่วถึง  ควบคุมคลังเวชภัณฑ
ควบคุมการใหบริการการจายยา  ใหค ําปรึกษาแนะนํ าและวิธีการใชยาแกผูปวย  ติดตามการใชยา
ของผูปวยใหถูกตองตามหลักวิชาการ   ดํ าเนินการผลิตยาขึ้นใชเองในโรงพยาบาล   และผลิต
เพื่อสนับสนุนสถานบริการระดับรองลงไป   ตลอดจนถึงการสนับสนุนงานสาธารณสุขมูลฐาน
ควบคุมคุณภาพยาที่ผลิตและจัดหาไวใชในโรงพยาบาล  ลักษณะงานไดแก  งานเภสัชกรรมบริการ
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งานเภสชักรรมการผลิต  งานบริการเภสชัภัณฑและเภสัชสนเทศ    งานใหค ําปรึกษา  งานสอน
และฝกอบรม  งานวิจัยและพัฒนา

6.2.21 กลุมงานเวชกรรมสังคม
รับผิดชอบใหบริการเกี่ยวกับการสงเสริมสุขภาพ  การปองกนัโรค  และ

ระบาดวิทยาการรักษาพยาบาลในชุมชน   เปนโรงพยาบาลเคลื่อนที่ไปตามทองถิ่นตาง ๆ  เพ่ือเสริม
งานบริการ สาธารสุขแบบผสมผสาน  รวมท้ังการใหบริการสาธารณสุขในโรงเรียนและเรือนจํ า
การสังคมสงเคราะหและฟนฟูสภาพงานโครงการพเิศษตาง   ๆ  เชน   งานสาธารณสุขมูลฐานในเขต
เมืองโครงการอนามัยผูสูงอาย ุ โครงการบํ าบัดรักษาผูติดยาเสพติด  การสนับสนุนการสาธารณสุข
มูลฐานระบบรับ - สงผูปวยในเขตรับผิดชอบใหประชาชนไดรับอยางทั่วถึง งานใหคํ าปรึกษา  งาน
สอน และฝกอบรม  งานวิจัยและพัฒนา

1)  งานรักษาพยาบาลในชุมชน  รับผิดชอบงานรักษาพยาบาลเคลื่อนที่  งาน
คลินิกพิเศษ   งานโครงการบัตรสขุภาพ  สนับสนุนการสาธารณสุขมูลฐาน ประสานระบบสงตอเพื่อ
การรักษา  และดูแลสุขภาพอนามัยประชาชนที่บาน  (Home  Health   Care)

2)  งานสังคมสงเคราะห  รับผิดชอบสงัคมสงเคราะหในโรงพยาบาล  ในชุม
ชน  สงเคราะหประชาชนผูมีรายไดนอยดานการรักษาพยาบาล  สงเคราะหบุคคลที่สังคมชวยเหลือ
เกื้อกูลไดแกผูพิการ  ผูปวยจิตเวช  ผูติดยาเสพติด  บุคคลเรรอน  เด็กและคนชราที่ถูกทอดทิ้ง  และ
สนับสนุนงานประกันสังคม

3)   งานอาชีวเวชกรรม  รับผิดชอบการใหบริการตรวจพเิศษทางอาชีวเวช
กรรม  ตรวจวินิจฉัยและรักษาพยาบาลผูปวยจากการประกอบอาชีพ  สงตอและประสานงานกับกลุม
เทคนิคบริการอ่ืนๆ  ใหความรูและจัดบริการเพื่อสงเสริมสุขภาพแกผูประกอบอาชีพ  เปนศูนยขอมูล
และใหค ําปรึกษาเร่ืองโรคและภัยจากการทํ างานและขอมูลทางพิษวิทยา  ศึกษาและวิจัยโรคและภัย
จากการท ํางาน   ในทองถิ่น

6.2.23  ฝายสุขศึกษา
รับผิดชอบการวิเคราะหปญหาสุขภาพของชุมชน  วางแผนการดํ าเนินการ

ดานสุขศึกษาและเผยแพรทั้งในและนอกโรงพยาบาล
6.2.24 กลุมงานพยาบาล

รับผิดชอบงานบริการพยาบาลทุกประเภทโดยดํ าเนินการเกี่ยวกับ  วางแผน
การ   ดํ าเนินงานบริการพยาบาล  จัดระบบการจัดการเจาหนาที่ทางการพยาบาล  อุปกรณ  อาคาร
สถานที่งบประมาณ  กํ าหนดแนวทางและกลวิธีการใหบริการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ  สนับสนุน
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การจัดการศึกษาทางการพยาบาลในโรงพยาบาล  บริการทางวิชาการ  ตลอดจนงานใหคํ าปรึกษา
งานสอนและฝกอบรม  งานวิจัยและพัฒนา

1)  งานผูปวยนอก  รับผิดชอบใหการปฐมพยาบาลเบ้ืองตน  ในผูปวยที่มี
อาการรุนแรง    หรือมีภาวะเสี่ยงตออันตรายของชีวิต   คัดกรองผูปวยเขารับการตรวจรักษาตาม
ประเภท  ชวยแพทยในการตรวจรักษาทั่วไป  ใหการพยาบาลผูปวยในระหวางและหลังตรวจรักษา

2)  งานผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน   รับผิดชอบใหบริการผูปวยท่ีไดรับอุบัติ
เหตุและผูปวยที่มีภาวะเจ็บปวยฉุกเฉิน  เพื่อชวยชีวิตผูปวยเบื้องตนใหรอดพนจากภาวะวิกฤตและ
ความพิการโดยเร็ว

3)  งานหอผูปวย  รับผิดชอบการพยาบาลผูปวยตามกิจกรรมการรักษา
เพื่อแกไขปญหา       ท่ีเกิดจากภาวะการเจ็บปวยตามอาการและความรุนแรงของโรค

 4)  งานหองผูปวยหนัก    รับผิดชอบการพยาบาลผูปวยที่มีอาการวิกฤตซึ่ง
ตองดูแลและ     เฝาระวังอยางตอเนื่องใกลชิดตลอดเวลา    เพื่อใหการชวยเหลือและบ ําบัดรักษาอยาง
เรงดวน

5)  งานหนวยจายกลาง    รับผิดชอบในการเตรียมชุดเคร่ืองมือ   เคร่ืองใช
เพื่อสนับสนุน การรักษาพยาบาลในหนวยงานตาง  ๆ

6.2.25 ฝายโภชนากากร
รับผิดชอบในการจัดการดานโภชนาการ   และโภชนศึกษาแกผูปวยภายใน

โรงพยาบาล  โดยจัดอาหารใหเหมาะสมกบัสภาพรางกายในโรคตาง ๆ   รวมทั้งมีหนาที่บริหาร  การ
จัดซื้อจัดหาวัสดุ เพื่อใหใชประกอบอาหาร วัสดุการครัว   รวมทั้งการก ําจัดเศษอาหารและสิ่งปฏิกูล
ลักษณะงานไดแก  งานโภชนบ ําบัด  งานโภชนบริการ  งานใหค ําปรึกษา   งานสอนและฝกอบรม
งานวิจัยและพัฒนา

6.3!โครงสรางองคกรภายในโรงพยาบาลทั่วไป
6.3.1 ฝายธุรการ

1)  งานธุรการทั่วไป
(1)  หนวยเลขานุการ
(2)  หนวยสวัสดิการ
(3)  หนวยบริการยานพาหนะ
(4)  หนวยบริการรักษาความปลอดภัย
(5)  หนวยบริการซักฟอก  และตัดเย็บเสื้อผา
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(6) หนวยอาคารสถานที่สิ่งแวดลอม  และการก ําจัดขยะ/ปฏิกูลตาง  ๆ
2) งานสารบรรณ

(1)  งานการเจาหนาท่ี
(2)  งานประชาสัมพันธ
(3)  งานซอมบ ํารุง

3)  ฝายการเงินและพัสดุ
(1)  งานการเงินและงบประมาณ
(2)  งานบัญชี
(3)  งานตรวจสอบ
(4)  งานพัสดุและจัดหา
 (5)  หนวยจัดซื้อ /  จาง
(6)  หนวยควบคุมและทะเบียนพัสดุ
(7)  หนวยคลังพัสดุ

4) ฝายการเงินและบัญชี
(1)  งานการเงินและงบประมาณ
(2)  งานบัญชี
 (3)  งานตรวจสอบ

! 6.3.2  ฝายพัสดุและบ ํารุงรักษา
1)  งานจัดซ้ือ / จาง
2)  งานควบคุมและทะเบียนพัสดุ
3)  งานคลังพัสดุ
4)  งานบ ํารุงรักษา
5)   หนวยบ ํารุงรักษาครุภัณฑอาคารสถานที่
6)  หนวยซอม

6.3.4  ฝายวิชาการ
1)  งานปฏิบัติการทางวิชาการ
2)  งานเวชนิทัศนและโสตทัศนศึกษา
3) งานเวชระเบียนและสถิติ
4) งานหองสมุด
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6.3.5 กลุมงานผูปวยนอก
1)  งานหองตรวจโรคท่ัวไป

! 2)  งานคลินิกนอกเวลา
3)  งานคลินิกประกันสังคม

! 4)  งานหองผาตัดเล็ก
5)   งานหองทํ าแผล - ฉีดยา

6.3.6   กลุมงานอุบัติเหตุ และนิติเวชวิทยา
!1)  งานหนวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน
2)  งานหนวยสังเกตอาการผูปวย

! 3)  งานบริการอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ณ. จุดที่เกิดเหตุ
! 4) งานดํ าเนินการเกี่ยวกับคดี

6.3.7! กลุมงานอายุรกรรม
1)  งานบริการผูปวยนอก - ใน

! 2)  งานคลิกนิกเฉพาะโรค
3)  งานผูปวยโรคติดตอ

6.3.8! กลุมงานศัลยกรรม
!1)  งานบริการผูปวยนอก - ใน
2)  งานคลินิกเฉพาะโรค

! 3)  งานหองผาตัด
6.3.9! กลุมงานศัลยกรรมออรโธปดิกส

1)  งานบริการผูปวยนอก - ใน
! 2)  งานคลินิกเฉพาะโรค

3)  งานหองเฝอก
! 4)  งานศัลยกรรมกระดูก

6.3.10! กลุมงานกุมารเวชกรรม
1)  งานผูปวยเด็กนอก - ใน

! 2)  งานคลินิกเฉพาะโรค
3)  งานโรคติดตอในเด็ก

! 4)  งานทารกแรกเกิด
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5)   งานคลินิกเด็กดี
6.3.11  กลุมงานสูต ิ- นรีเวชกรรม   และวางแผนครอบครัว

1)  งานบริการผูปวยนอก - ใน
! 2)  งานหองตรวจครรภ

3)  งานหองคลอด
! 4)  งานตรวจภายใน

5)   งานคลินิกพิเศษ
6.3.12  กลุมงานจักษุวิทยา  (เฉพาะโรงพยาบาลเกิน  360  เตียง)

1)  งานผูปวยนอก  -  ใน
! 2)  งานหองตรวจวัดสายตา

3)  งานศัลยกรรมทางจักษุ

6.3.13  กลุมงานโสต  ศอ  นาสิก
1)  งานผูปวยนอก – ใน

! 2)  งานหองตรวจวัดการไดยิน
3)  งานศัลยกรรมทางห ู คอ  จมูก

6.3.14! กลุมงานวิสัญญีวิทยา
1)  งานวิสัญญีพยาบาล

! 2)  งานบริการเคร่ืองมือชวยในการหายใจ
6.3.15! กลุมงานรังสีวิทยา

1)  งานรังสีวินิจฉัย
! 2)  งานรังสีบ ําบัด
หมายเหตุ     กลุมงานตา  หู   คอ  จมูก   (เฉพาะโรงพยาบาลไมเกิน  360    เตียง)

1)  งานบริการผูปวยนอก - ใน
! 2)  งานหองตรวจสายตา  วัดการไดยิน

3)  งานศัลยกรรมทางตา  หู   คอ  จมูก
6.3.16! กลุมงานจิตเวช

1)  งานผูปวยติดยาเสพติด
! 2)  งานผูปวยนอกจิตเวช   และ  (ผูปวยในจิตเวช)
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6.3.17! กลุมงานพยาธิวิทยากายวิภาค
6.3.18! กลุมงานพยาธิวิทยาคลินิก

1)  งานพยาธิวิทยาคลินิก
! 2)  งานธนาคารโลหิต

6.3.19  กลุมงานเวชกรรมฟนฟู
1)  งานกายภาพบ ําบัด

! 2)  งานอาชีวบ ําบัด
3)  งานซอมสรางอุปกรณคนพิการ

6.3.20! กลุมงานทันตกรรม
1)  งานสงเสริมทันตสุขภาพ   และทนัตกรรมปองกัน

! 2)  งานทันตกรรมบ ําบัด  และฟนฟูสภาพ
3)  งานทันตสาธารณสุข

6.3.21 กลุมงานเภสัชกรรม
1)   งานบริการเภสชักรรมผูปวยนอก - ใน

! 2)  งานผลิตยา
3)  งานบริการยาและเวชภัณฑ

! 4)  งานขอมูลขาวสารดานยา
งานคุมครองผูบริโภค

6.3.22! ฝายโภชนาการ
1)  งานบริการอาหาร

! 2)  งานโภชนบํ าบัด
3)  งานโภชนศึกษา

6.3.23! กลุมงานเวชกรรมสังคม
1)  งานรักษาพยาบาลชุมชน

! 2)  งานสงเสริมปองกันและควบคุมโรค
3)  งานสังคมสงเคราะห

! 4)  งานอาชีวเวชกรรม
5)   งานประกันสังคม

! (6)  งานเวชศาสตรครอบครัว
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6.3.24! ฝายสุขศึกษา
1)  งานเผยแพรใหบริการสขุศึกษา

6.3.25! กลุมงานพยาบาล
1)  งานผูปวยนอก

! 2)  ศูนยบริการเปล
3)  งานผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน

! 4)  งานหอผูปวย
5)   งานหองผูปวยหนัก

! (6)  งานหนวยจายกลาง
นอกเหนือจากงานตาง  ๆ  ที่ระบุไวในรายการขางตนแลว   ทุกฝาย  /   กลุมงานยังมีหนาที่

อ่ืน   ๆ  ดังตอไปน้ี
1)  งานบริหารทั่วไปที่เกี่ยวของกับฝายและกลุมงาน

! 2)  งานศึกษาวิจัยทางวิชาการในงานที่รับผิดชอบ
! 3)  งานฝกอบรม    เผยแพรความรู    ฝกอบรมเปนวิทยากร/เผยแพรความรู

ดานการแพทยสาธารณสุขแกนักศึกษาและประชาชนในสาขาที่เกี่ยวของ
! 4)  จัดทํ าแผนงานและด ําเนินงานตามแผนตามนโยบายของโรงพยาบาล
และสวนกลาง  งานอ่ืน ๆ  ตามที่ไดรับมอบหมาย

7.   หนาท่ีและความรับผิดชอบของผูอํ านวยการโรงพยาบาล

ผูอํ านวยการโรงพยาบาลท่ัวไป    มีฐานะและอ ํานาจเทียบเทาผูอํ านวยการกองมีสายการ
บังคับบัญชาขึ้นตรงตอนายแพทยสาธารณสุขจังหวัด    มีหนาที่และความรับผิดชอบดังนี้

7.1  เปนผูบังคับบัญชาเจาหนาท่ีของโรงพยาบาล  โดยมีอํ านาจเทียบเทา
ผูอํ านวยการกอง

7.2  เปนเจาพนักงานสาธารณสุข    หรือพนักงานตามท่ีบัญญัติไวในพระราชบัญญัติ
สาธารณสุขตาง  ๆ หรือกฎหมายอ่ืน

7.3  เปนประธานกรรมการ  หรือ  กรรมการในระดับจังหวัดที่ส ําคัญ   เชน
 1) กรรมการที่ปรึกษาทางสาธารณสุขของจังหวัด
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2) กรรมการในคณะกรรมการวางแผน    และประเมินผลของสํ านักงาน
สาธารณสุขจังหวัด

3) ประธานคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล
7.4   อํ านวยการและก ํากับใหมีการวางแผน  จัดระบบงาน  วิเคราะห  และประเมิน

ในดานการรักษาพยาบาล   การสงเสริมสุขภาพ    การปองกันและควบคุม    และการฟนฟูสภาพ
จัดทํ าแผนพัฒนาโรงพยาบาลระยะ 5  ป    จัดทํ าแผนหลัก (Master   Plan)  และการจัดท ําโครงการ
และแผนปฏบัิติงานประจํ าป    ตลอดจนการตรวจสอบปรับแผน   โดยใหเหมาะสมกับปญหา
ของนโยบายของจังหวัด

7.5   อํ านวยการใหจัดท ํางบประมาณประจ ําป  บริหารงานงบประมาณ  การเงิน
และบัญชีกํ ากับการเบิกจาย  ตลอดจนการเก็บรักษาเงินทุกประเภทของโรงพยาบาล  ใหเปนไปตาม
ระเบียบแบบแผนของทางราชการ

7.6   เปนผูเบิกเงิน  ในฐานะสวนราชการผูเบิก  ส ําหรับงบประมาณในสวนของ
โรงพยาบาล

7.7   ดานงานบริหารบุคคล   เกี่ยวกับการคัดเลือก   การสรรหา   การขอก ําหนด
ตํ าแหนง การบรรจุแตงตั้งใหเปนไปตามระเบียบของส ํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน
(ก.พ.)    รวมทั้งการพิจารณาบ ําเหน็จความดีความชอบ   การพิจารณาโทษทางวินัย แกเจาหนาท่ี
ในสังกัด    ตามอํ านาจท่ีไดรับมอบหมาย  ในรูปของคณะกรรมการ

7.8  กํ ากับ  สั่งการ  ตลอดจนติดตาม และประเมินผลเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรตาง ๆ
เชน  วัสด ุ ครุภัณฑ  ท่ีดิน  สิ่งกอสราง   ระบบสาธารณูปโภค  ยานพาหนะและอื่นๆ  ใหเกิด
ประสิทธิภาพประสิทธิผล

7.9   อํ านวยการและก ํากับ  แนะนํ า  ตลอดจนประเมินผลงานทุกดานของโรงพยาบาล     
เพื่อใหบรรลุผลสํ าเร็จตามนโยบายและแผนงาน
                   7.10   หนาท่ีอ่ืนๆ   ตามที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย

8.  หนาท่ีและความรับผิดชอบของรองผูอํ านวยการโรงพยาบาล

8.1  หนาที่และความรับผิดชอบของรองผูอ ํานวยการโรงพยาบาลฝายการแพทย
8.1.1  เสนอแนะนโยบาย  กลวิธ ี  วิธีดํ าเนินงานดานวิชาการ  และดานเทคนิค

บริการ ตอผูอํ านวยการโรงพยาบาล
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8.1.2   วางแผนปฏิบัติการดานวิชาการ   ดานเทคนิคบริการ   รวมท้ังพัฒนา     คุณ
ภาพบริการเพ่ือเสนอตอผูอํ านวยการโรงพยาบาล

8.1.3   ริเร่ิม  ปรับปรุง  และพัฒนากลวิธีและวิธีด ําเนินงานดานวิชาการ  และดาน
เทคนิคบริการตลอดจนปรับแผนปฏิบัติการดานวิชาการ  โดยเสนอตอผูอํ านวยการโรงพยาบาล
เพื่อวินิจฉัยหรือสั่งการ

8.1.4    กํ ากับ  ดูแล  กลุมงานพัฒนาคุณภาพบริการและวิชาการ  กลุมงาน
ทางเทคนิคบริการและงานวิชาการท่ัวไป

        8.1.5    ใหค ําแนะนํ า  เสนอแนะ  นิเทศ  และพิจารณาแกไขปญหาอุปสรรค เกี่ยว
กับการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา   ตลอดจนปรับปรุงและพัฒนางานที่อยูใน
ความรับผิดชอบประสานงานกับฝายหรือหนวยงานตางๆ  ที่เกี่ยวของ

8.1.6! ปฏิบัติงานที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย
8.2  หนาที่และความรับผิดชอบของรองผูอ ํานวยการโรงพยาบาลฝายบริหาร

8.2.1   เสนอแนะนโยบาย กลวิธ ี และวิธีด ําเนินงานดานการบริหารทรัพยากร
ตอผูอ ํานวยการโรงพยาบาล

      8.2.2   วางแผนปฏิบัติการดานการบริหาร  เพื่อเสนอตอผูอ ํานวยการโรงพยาบาล
      8.2.3    ริเร่ิม  ปรับปรุง  และพัฒนากลวิธีและวิธีด ําเนินงานดานการบริหาร

ตลอดจนปรับแผนปฏิบัติการดานบริหาร  โดยเสนอตอผูอํ านวยการโรงพยาบาลเพือ่วินิจฉัย
หรือสั่งการ

      8.2.4    กํ ากับดูแลงาน  ฝายธุระการ  ฝายการเงินและพัสด ุ  สนับสนุน ฝาย
โภชนาการดานบริหารทรัพยากรตางๆ   ตลอดจนดูแลงานดานบริหารท่ัวไป

     8.2.5    ใหค ําแนะนํ า  เสนอแนะ  นิเทศ   และพิจารณาแกไขปญหาและอุปสรรค
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา   ตลอดจนปรับปรุงและพัฒนางานที่อยูใน
ความรับผิดชอบ

      8.2.6    รับผิดชอบกลั่นกรองงานดานธุระการ  งานการเงินและบัญช ี งานพัสดุ
และบ ํารุงรักษา  งานการเจาหนาที ่  เสนอผูอํ านวยการโรงพยาบาลหรือวินิจฉัยสัง่การดังกลาว
ตามขอบเขตอํ านาจ

8.2.7   เปนผูชวยผูอํ านวยการในการก ํากับ  รับผิดชอบงานจางเหมาเอกชนในการ
ดํ าเนินกิจกรรมตางๆ  ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด

        8.2.8   ประสานงานกับฝายหรือหนวยงานตางๆ  ที่เกี่ยวของ
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            8.2.9 ปฏิบัติงานที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย
9.  หนาท่ีและความรับผิดชอบของหัวหนากลุมงาน  /   ฝายตาง  ๆ

9.1 วางแผนปฏิบัติงานในหนาที่ของกลุมงาน / ฝายท่ีรับผิดชอบ   และเสนอแผนงาน
ของกลุม/ ฝาย   ตอคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล   เพ่ือพิจารณาเสนอผูอํ านวยการอนุมัติ

9.2  จัดตั้งงบประมาณของกลุมงาน / ฝาย
        9.3 จัดตารางการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในกลุมงาน / ฝาย   ทั้งในการปฏิบัติงาน

ประจํ าและงานนอกเวลาราชการ  โดยประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของ  เพือ่ออกคํ าสั่งตาม
ระเบียบราชการ

9.4!จัดเจาหนาที่ปฏิบัติงานแทน    เม่ือมีการขาดหรือลา
9.5!สงเสริมการพัฒนาการฝกอบรมใหเจาหนาที่ในกลุมงาน / ฝาย
9.6! ตรวจสอบใบลาของเจาหนาท่ีใหตรงตอขอเท็จจริง   แลวเสนอผูบังคับบัญชาตาม

ลํ าดับข้ันตอน
9.6.1! เสนอความดีความชอบประจ ําปใหแกเจาหนาที่ในกลุมงาน / ฝาย

ท่ีรับผิดชอบ
9.6.2! ประสานงานในกลุม / ฝาย  ระหวางกลุมงาน / ฝาย   และหนวยงานอื่น

ที่เกี่ยวของ
9.6.3! จัดทํ าบัญชีพัสด ุและครุภัณฑของกลุมงาน / ฝาย   ใหเปนปจจุบันอยูเสมอ
9.6.4! ควบคุมและดูแลรักษา   อาคารสถานที่และครุภัณฑของกลุมงาน / ฝาย

ใหอยูในสภาพท่ีดีหรือครบจํ านวน
9.6.5!  ศึกษา  วิเคราะห  วิจัย   และประเมินผลการปฏิบัติงานของกลุมงาน / ฝาย

เพื่อพัฒนางานในกลุมงาน / ฝาย   ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น
9.6.6! รับผิดชอบการศึกษา / อบรม    ในสาขาวิชาการที่กลุมงาน / ฝายรับผิดชอบ

ใหแกผูเขาศึกษาอบรมหลักสูตรตาง ๆ  ตามที่โรงพยาบาลไดมอบหมายใหด ําเนินการนิเทศงานดาน
วิชาการแกสถานบริการสาธารณสุขระดับรอง

9.6.7! สงเสริมสนับสนุนการสาธารณสุขมูลฐานตามแผนงานของจังหวัด            
และของกระทรวงสาธารณสุข

9.6.8! ดูแลสวัสดิการของเจาหนาที่ในกลุมงาน / ฝาย
9.6.9! ปฏิบัติงานที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย



บทที ่ 3
การดํ าเนินการวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ี เปนการวิจัยเชิงพรรณนา  (Descriptive Research) มีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาบรรยากาศองคการในการปฏิบัติงานตามการรับรูของบุคลากรโรงพยาบาลก ําแพงเพชร
ทั้งรายดานและในภาพรวม  และศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการในการ
ปฏิบัติงานตามการรับรูของบุคลากรโรงพยาบาลก ําแพงเพชรแยกตามลักษะประชากรและลักษณะ
หนาที่ในการปฏิบัติงาน

1.! ประชากรและกลุมตัวอยาง

                  ประชากรท่ีเขารวมในการวิจัยคร้ังน้ี เปนเจาหนาที่ทุกระดับที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
กํ าแพงเพชร จํ านวน   665 คน ประกอบดวย  ผูบริหาร แพทย  ทันตแพทย  พยาบาล  พยาบาลเทคนิค
ผูชวยเหลือคนไข   คนงาน และ  บุคลากรอื่นๆ ซ่ึงไมอยูในระหวางลาศึกษาตอหรือฝกอบรม              
สุมกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุมแบบชั้นภูม ิ (Stratified random sampling) โดยสุมตัวอยางในแตละ
ชั้นภูมิแบบเปนระบบ  (Systematic Random Sampling) คํ านวณขนาดตัวอยางโดยใชสูตร
YAMANE ที่ระดับนัยส ําคัญ 0.05

                         n    =                 N
                                               1+Ne2

                                           N =  จํ านวนประชากร
                                            e คือคาความคลาดเคลื่อนที่ใชในการวิจัย  .05
                                            n คือขนาดตัวอยางที่ตองค ํานวณ
ไดกลุมตัวอยางท่ีเขารวมในการวิจัยคร้ังน้ีจํ านวน 250 คน ดังน้ี
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ตารางท่ี  3.1  ประชากรและขนาดตัวอยาง

กลุมภารกิจ ประชากร ตัวอยาง
1.! กลุมภารกิจดานอํ านวยการ
2.! กลุมภารกิจดานพัฒนา ระบบ
       บริการสุขภาพ
3.! กลุมภารกิจดานบริการตติยภูมิ
4.! กลุมภารกิจดานบริการปฐมภูม ิทุติยภูมิ
5.! กลุมภารกิจดานการพยาบาล

68
28

123
30

416

26
11

46
11
156

รวม 655 250

2.  เครื่องมือที่ใชในงานวิจัย

  เครื่องมือใชในงานวิจัยครั้งนี ้เปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 2 ตอนดังน้ี คือ

               2.1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล
ดานลักษณะประชากรไดแก อายุ เพศ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ดานลักษณะหนาที่การปฏิบัติงานไดแก  กลุมภารกิจในการปฏิบัติงาน ตํ าแหนงปจจุบันในการ
ปฏิบัติงาน  ระดับตํ าแหนงในการปฏิบัติงาน  และลักษณะกลุมวิชาชีพ
               2.2 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ ของลทิวินและสตริงเจอร  (Litwin and Stringer,
1968)  ซึ่งผูวิจัยแปลและดัดแปลงจากแบบสอบถามวัดระดับบรรยากาศองคการของลิทวินและสตริง
เจอร  (Litwin and Stringer) ในป 1968 ประกอบดวยขอคํ าถามปลายปด ทั้งหมด 50 ขอ เปนขอความ
ที่มีความหมายทางบวก 24ขอ และขอความทางลบ 26 ขอ แบงเปน 9 ดานไดแก

ดานโครงสรางองคการ
ดานความรับผิดชอบของบุคลากร
ดานการใหรางวัล
ดานความเสี่ยงในงาน
ดานความอบอุน
ดานการสนับสนุน

มี 8 ขอ
มี 7 ขอ
มี 6 ขอ
มี 5 ขอ
มี 5 ขอ
มี 5 ขอ

ไดแกขอที ่  1-8
ไดแกขอที ่ 9-15
ไดแกขอที ่16-21
ไดแกขอที ่22-26
ไดแกขอที ่27-31
ไดแกขอที ่32-36
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ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ดานความขัดแยง
ดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน

มี 6 ขอ
มี 4 ขอ
มี 4 ขอ

ไดแกขอที ่37-42
ไดแกขอที ่43-46
ไดแกขอที ่47-50

ขอความเชิงบวกไดแกขอ  1, 3, 4 ,8, 11, 16, 17, 18, 22, 23, 25, 27, 28, 31, 33, 35, 36, 38, 40, 44,
45, 46, 47, 48
ขอความเชิงลบไดแกขอ 2, 5, 6, 7, 9, 10, 12, 13, 14, 15, 19, 20, 21, 24, 26, 29, 30, 32, 34, 37, 39,
41, 42, 43, 49, 50
ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  4  ระดับ ใหผูตอบเลือกตอบต้ังแต
เห็นดวยอยางยิ่ง จนถึงไมเห็นดวยอยางยิ่ง โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้
                                              ขอความทางบวก                           ขอความทางลบ
           เห็นดวยอยางยิ่ง 4    1
           เห็นดวย 3 2
          ไมเห็นดวย 2 3
          ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 4
นํ าคะแนนที่ไดในแตละขอมารวมกัน และหารดวยจํ านวนขอท้ังหมดจะไดคาเฉล่ียโดยรวม
นํ าคะแนนที่ไดในแตละดานมารวมกัน  หารดวยจ ํานวนขอของแตละดาน จะไดคาเฉลี่ยรายดาน
การแปลผลคะแนนโดยใชคาคะแนนเฉลี่ยในแตละดานและคาคะแนนเฉลี่ยผลรวมของบรรยากาศ
องคการ แบงเปน 3 ระดับคือระดับสงู ปานกลาง ต่ํ า โดยมีเกณฑคือ

ชวงคะแนนเฉลี่ย ระดับบรรยากาศองคการ
3.00-3.99 สูง/บรรยากาศองคการดี
2.00-2.99 ปานกลาง/บรรยากาศองคการพอใช
1.00-1.99 ต่ํ า/บรรยากาศองคการไมดี

ขอท่ี 51 –52 เปนคํ าถามปลายเปดที่ผูวิจัยสรางขึ้น

2.3 การควบคุมคุณภาพเครื่องมือ

ทดสอบความตรงตามเน้ือหา(Content Validity) และตามโครงสราง (Construct  Validity) โดย
ผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน และนํ าไปทดสอบหาความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability)  โดยนํ าแบบทดสอบ
ไปใชกบับุคลากรโรงพยาบาล ที่ไมใชกลุมตัวอยางจ ํานวน 40 คน ใชคาสัมประสิทธอัลฟาของ
ครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient)    ไดคาความเท่ียงของเคร่ืองมือเทากับ 9.1
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 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล

 ผูวิจัยมีขั้นตอนในการรวบรวมขอมูลดังน้ี

           3.1  ขอหนังสือแนะน ําตัวจากประธานกรรมการบริหารหลักสตูร สาขาวิชาวิทยา
ศาสตรสุขภาพ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ถึงผูบริหารของโรงพยาบาลก ําแพงเพชร เพื่อชี้แจง
วัตถุประสงคและขอเก็บรวบรวมขอมูล

               3.2  เขาพบ หัวหนากลุมภารกิจทั้ง 5  ภารกิจเพื่อชี้แจงรายละเอียดและขอความรวมมือ
ในเก็บรวบรวมขอมูล

               3.3  ทํ าการเก็บรวบรวมขอมูล โดยสงแบบสอบถามพรอมหนังสือขอความรวมมือใน
การเก็บขอมูล

                              3.3.1 ในกรณีที่ผูวิจัยแจกแบบสอบถามดวยตนเอง ผูวิจัยเขาพบหัวหนากลุมงาน
และหัวหนางานตางๆ แนะนํ าตัวและชี้แจงใหทราบถึงวัตถุประสงคเพื่อขอความรวมมือในการเก็บ
ขอมูล พรอมทั้งแจงก ําหนดการมารับแบบสอบถามคืน

                              3.3.2 ในกรณีที่ผูวิจัยไมสามารถแจกแบบสอบถามดวยตนเอง ไดช้ีแจงใหผูแจก
แบบสอบถามไดรับทราบถึงประเภทและจํ านวนกลุมตัวอยางที่ตองการ พรอมทั้งแจงก ําหนดการมา
รับแบบสอบถามคืน

                             3. 3.3 เมื่อครบกํ าหนดวันรับแบบสอบถาม  ผูวิจัยรับแบบสอบถามคืนดวยตนเอง
ในกรณีท่ีไดรับไมครบ ผูวิจัยไดใหเวลาเพิ่มแกผูตอบแบบสอบถามในการตอบแบบสอบถาม
พรอมทั้งแจงก ําหนดการมารับคืนใหมในคร้ังตอไป

3.3.5  นํ าแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณทุกฉบับกอน
นํ าไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติรวบรวมขอมูล
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4.  การวิเคราะหขอมูล

  ในการวิเคราะหขอมูลใชสถิติทดสอบแบบใชพารามิเตอร  (Parametric  Tests)  เมื่อมี
การแจกแจงแบบปรกติ  และใชสถิติทดสอบแบบไมใชพารามิเตอร  (Non  parametric  Tests)  เมื่อมี
การแจกแจงแบบไมปรกติ วิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมส ําเร็จรูป SPSS/FW ในการวิเคราะหขอมูล
ดังน้ี

4.1! วิเคราะห ขอมูลสวนบุคคล ดานลักษณะประชากร และดานลักษณะหนาที่
การปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางโดยการแจกแจงความถี ่ หาคารอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  และคาพิสัย

4.2! วิเคราะหคะแนนบรรยากาศองคการของโรงพยาบาลรายดานและในภาพรวมโดย
คํ านวณหาคาเฉลี่ย   และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

4.3! วิเคราะหคะแนนบรรยากาศองคการในการปฏิบัติงานตามลักษณะประชากรดาน
อายุ  เพศ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และคะแนน
บรรยากาศองคการในการปฏิบัติงานตามลักษณะหนาที่การปฏิบัติงานดาน  กลุมภารกิจ   ตํ าแหนง
ปจจุบันในการปฏิบัติงาน  ลักษณะกลุมวิชาชีพ  และระดับตํ าแหนงในการปฏิบัติงาน  โดยคํ านวณ
หาคาเฉลี่ย   และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

4.4! เปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการตามการรับรูของบุคลากร
ในแตละกลุมอาย ุ รายดาน  และในภาพรวม ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One  Way
ANOVA)

4.5!เปรียบเทียบความแตกตางของ คาเฉลี่ย คะแนนบรรยากาศองคการตามการรับรู
ของบุคลากรในแตละกลุมอายุในภาพรวมเปนรายคู   ดวยการวิเคราะหผลตางนัยส ําคัญ  ( Least
Significant  Difference)

4.6!เปรียบเทียบ  คาเฉลี่ยล ําดับ  และผลรวมล ําดับ  ของคะแนนบรรยากาศองคการ
ตามการรับรูของบุคลากรแยกตามเพศ  รายดาน และในภาพรวม    ดวยการทดสอบ  Mann –
Whitney U  Test

4.7!เปรียบเทียบจํ านวน  คาเฉลี่ยการจัดล ําดับคะแนนบรรยากาศองคการตามการรับรู
ของบุคลากรแยกตามสถานภาพสมรส รายดาน  และในภาพรวมดวยการทดสอบครูสคัล-วัลลิส
(The  Kruskal – Wallis test)
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4.8!  เปรียบเทียบ คาเฉลี่ยล ําดับ  ของคะแนนบรรยากาศองคการตามการรับรูของ
บุคลากรแยกตามสถานภาพสมรสในภาพรวมเปนรายคู     ดวยการทดสอบ  Mann – Whitney U
Test  (n =250 )

4.9! เปรียบเทียบ คาเฉลี่ยล ําดับ  ของคะแนนบรรยากาศองคการตามการรับรูของ
บุคลากรแยกตามสถานภาพสมรส  ดานความรับผิดชอบของบุคลากรเปนรายคู     ดวยการทดสอบ
Mann – Whitney U  Test

4.10  เปรียบเทียบ   คาเฉลี่ย   สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนบรรยากาศองคการ
ตามการรับรูของบุคลากรแยกตามระดับการศึกษา  รายดาน และในภาพรวม  ดวยการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One  Way  ANOVA)

4.11  เปรียบเทียบความแตกตางของ คาเฉลี่ยรายคู ของคะแนนบรรยากาศองคการ
ตามการรับรูของบุคลากรแยกตามระดับการศึกษา  ดานความอบอุน ดวยการวิเคราะห  Least
Significant  Difference

4.12!เปรียบเทียบจํ านวน คาเฉลี่ยการจัดล ําดับคะแนนบรรยากาศองคการตามการรับรู
ของบุคลากรแยกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  รายดาน และโดยรวม  ดวยการทดสอบครูสคัล-
วัลลิส(The  Kruskal – Wallis test)

4.13!เปรียบเทียบ คาเฉลี่ยล ําดับ  และผลรวมล ําดับรายคู  ของคะแนนบรรยากาศองคการ
โรงพยาบาลก ําแพงเพชรตามการรับรูของบุคลากรแยกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม
ดวยการทดสอบ  Mann – Whitney U  Test

4.14!เปรียบเทียบ  คาเฉลี่ยล ําดับ  และผลรวมล ําดับรายคู  ของคะแนนบรรยากาศ
องคการตามการรับรูของบุคลากรแยกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน    ดานความ รับผิดชอบ
ของบุคลากรดวยการทดสอบ  Mann – Whitney U  Test

4.15!เปรียบเทียบจํ านวน คาเฉลี่ยการจัดล ําดับคะแนนบรรยากาศองคการตามการรับรู
ของบุคลากรในแตละกลุมภารกิจในการปฏิบัติงานรายดาน และโดยรวม  ดวยการทดสอบครูสคัล-
วัลลิส (The  Kruskal – Wallis test)

4.16!เปรียบเทียบ   คาเฉลี่ย   สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนบรรยากาศองคการ
ตามการรับรูของบุคลากรแยกตามตํ าแหนงปจจุบันในการปฏิบัติงาน   รายดาน  และในภาพรวม
ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One  Way  ANOVA)
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4.17! เปรียบเทียบความแตกตางของ คาเฉลี่ยรายคู ของ คะแนนบรรยากาศองคการ
ตามการรับรูของบุคลากรแยกตามต ําแหนงปจจุบันในการปฏิบัติงาน  ดานการสนับสนุน  ดวยการ
วิเคราะห  Least  Significant  Difference

4.18!เปรียบเทียบความแตกตางของ คาเฉลี่ยรายคู ของ คะแนนบรรยากาศองคการ
ตามการรับรูของบุคลากรแยกตามตํ าแหนงปจจุบันในการปฏิบัติงาน  ดานความเปนอันหน่ึงอันเดียว
กันดวยการวิเคราะห  Least  Significant  Difference

4.19!เปรียบเทียบ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของคะแนนบรรยากาศองคการ
ตามการรับรูของบุคลากรในกลุมผูบริหารและกลุมผูปฏิบัติ  รายดานและในภาพรวมดวยการ
ทดสอบทีแบบกลุม  (Independent  t-test )

4.20!เปรียบเทียบ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของคะแนนบรรยากาศองคการ
โรงพยาบาลก ําแพงเพชรตามการรับรูของบุคลากรในกลุมวิชาชีพและกลุมที่ไมใชวิชาชีพ  รายดาน
และโดยรวม  ดวยการทดสอบทีแบบกลุม (Independent  t-test )

4.20  วิเคราะหคะแนนในขอค ําถามแบบปลายเปดโดยน ําค ําตอบท่ีไดมาสรุปประเด็น
เปนหมวดหมู  โดยการแจกแจงความถี ่หาคารอยละ



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 
ผลการวิจัยนําเสนอในรูปตารางประกอบคําบรรยายดังนี้ 
 
ตอนที่1 สถานภาพของกลุมตัวอยาง 
 

1.1   ลักษณะประชากร 
1.2 ลักษณะหนาที่การปฏิบัติงาน 

 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงค/สมมติฐาน 
 

2.1  ระดับบรรยากาศองคการในการปฏิบัติงานตามการรับรูของบุคลากรโรงพยาบาล
กําแพงเพชรรายดานและในภาพรวม 

2.2 เปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการโรงพยาบาลกําแพงเพชรตาม  
การรับรูของบุคลากรในแตละกลุมอายุ 

2.3 เปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการโรงพยาบาลกําแพงเพชรตาม  
การรับรูของบุคลากรแยกตามเพศ 

2.4 เปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการโรงพยาบาลกําแพงเพชรตาม  
การรับรูของบุคลากรแยกตามสถานภาพสมรส 

2.5 เปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการโรงพยาบาลกําแพงเพชรตาม  
การรับรูของบุคลากรแยกตามระดับการศึกษา 

2.6 เปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการโรงพยาบาลกําแพงเพชรตาม  
การรับรูของบุคลากรแยกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

2.7 เปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการโรงพยาบาลกําแพงเพชรตาม  
การรับรูของบุคลากรในแตละกลุมภารกิจในการปฏิบัติงาน 
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2.8 เปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการโรงพยาบาลกําแพงเพชรตาม  
การรับรูของบุคลากรแยกตามตําแหนงปจจุบันในการปฏิบัติงาน 

2.9 เปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการโรงพยาบาลกําแพงเพชรตาม  
การรับรูของบุคลากรในกลุมผูบริหารและกลุมผูปฏิบัติ 

2.10   เปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการโรงพยาบาลกําแพงเพชรตาม 
การรับรูของบุคลากรในกลุมวิชาชีพและกลุมไมใชวิชาชีพ 
 

ตอนที่ 3  ขอคิดเห็น 

 

3.1  ขอคิดเห็นเกี่ยวกับสภาวะบรรยากาศองคการ 
3.2 ขอคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงบรรยากาศองคการในแตละกลุมภารกิจ 
 

ตอนที่ 1 สถานภาพของกลุมตัวอยาง 
 
 ดานลักษณะประชากร  พบวากลุมตัวอยางเปนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
กําแพงเพชรจํานวน  250  ราย  พบวาสวนใหญรอยละ  77.6   เปนเพศหญิง  มีเพียงสวนนอยคือ           
รอยละ 22.4  เปนเพศชาย  มีชวงอายุระหวาง  21-59  ป  อายุเฉล่ีย  36.93 ป  สมรสแลวเปนสวน
มากรอยละ 58.8  และยังเปนโสดรอยละ  32.0  ระดับการศึกษาสวนใหญเปนระดับ ปริญญาตรีรอย
ละ  49.6  ต่ํากวาปริญญาตรีรอยละ  44.4  มีชวงระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหวาง  1-40 ป    
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเฉลี่ย 13.48  ป  (ตารางที่  4.1) 
  
 
 
 
ตารางที่  4.1  จํานวน  รอยละ  คาเฉล่ีย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดานลักษณะประชากรของ   
                     บุคลากรโรงพยาบาลกําแพงเพชร (n = 250   ) 
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ดานลักษณะประชากร จํานวน รอยละ 

อายุ 
21-30 ป 
31-40 ป 
41-50 ป 
51-60 ป 
X =   36.93        SD = 9.44       Range = 21-59 

 
81 
81 
65 
23 
 

 
32.4 
32.4 
26.0 
9.2 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
56 
194 

 
22.4 
77.6 

สถานภาพสมรส 
โสด 
สมรส 
หมาย /หยา/แยก/ราง 

 
80 
147 
23 

 
32.0 
58.8 
9.2 

ระดับการศึกษา 
ตํ่ากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโทหรือสูงกวา 

 
111 
124 
15 

 
44.4 
49.6 
6.0 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
1-5 ป 
6-10 ป 
11-15ป 
16-20 ป 
20 ปขึ้นไป 
X =  13.48      SD = 9.46    Range = 1-40 

 
62 
54 
31 
39 
64 
 

 
24.8 
21.6 
12.4 
15.6 
25.6 

 
ตารางที่  4.2  จํานวนและรอยละ  ดานลักษณะหนาท่ีการปฏิบัติงาน ของบุคลากรโรงพยาบาล   
 กําแพงเพชร (n = 250  ) 

 
 

ดานลักษณะหนาที่การปฏิบัติงาน 
 

จํานวน 
 

รอยละ 
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กลุมภารกิจในการปฏิบัติงาน                                            
ดาน อํานวยการ 
ดานพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 
ดานบริการตติยภูมิ 
ดานบริการปฐมภูมิและทุติยภูมิ                                       
ดานการพยาบาล 

 
26 
11 
11 
46 
156 

 
10.4 
4.4 
4.4 
18.4 
62.4 

ตําแหนงปจจุบันในการปฏิบัติงาน 
แพทย  ทันตแพทย 
พยาบาล 
พยาบาลเทคนิค 

ผูชวยเหลือคนไข                                                                
คนงาน                                                                       
บุคลากรอื่นๆ 

 
6 
94 
28 
32 
33 
57 

 
2.4 
37.6 
11.2 
12.8 
13.2 
22.8 

กลุมวิชาชีพ 

กลุมท่ีเปนวิชาชีพ 

กลุมท่ีไมใชวิชาชีพ 

 
33 
57 

 
42.8 
57.2 

ระดับตําแหนงหนาที่ในการปฏิบัติงาน 
ระดับผูปฏิบัติ 

ระดับผูบริหาร 

-หัวหนากลุมงาน/ ฝาย /ผูชํานาญการ เฉพาะทาง 

-หัวหนาตึก/หัวหนางาน 

 
232 
18 
3 

15 
 

 
92.8 
7.2 
1.2 
6.0 

 
  จากตารางที่ 4.2  ลักษณะหนาที่การปฏิบัติงาน  กลุมตัวอยางแยกปฏิบัติงานใน  5  
กลุมภารกิจคือ  กลุมภารกิจดานการพยาบาล  ดานบริการปฐมภูมิทุติยภูมิ  ดานอํานวยการ                   
ดานพัฒนาระบบบริการสุขภาพ   และดานบริการตติยภูมิรอยละ  62.4, 18.4, 10.4, 4.4, 4.4                  
ตามลําดับ สวนใหญปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพรอยละ  37.6  รองลงมาเปนบุคลากร
อ่ืนๆ   รอยละ 22.8   เปนกลุมวิชาชีพรอยละ  42.8  และเปนกลุมไมใชวิชาชพีรอยละ  57.2  ปฏิบัติ
งาน           ในระดับผูปฏิบัติรอยละ  92.8  และปฏิบัติงาน ในระดับผูบริหารรอยละ 7.2   แยกเปนผู
บริหาร ระดับกลางรอยละ  1.2  และเปนผูบริหารระดับตนรอยละ  6 
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ตอนที่ 2   ผลการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงค/สมมติฐาน 
 
ตารางที่  4.3  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของคะแนนบรรยากาศองคการในการปฏิบัติงานของ 

        บุคลากรโรงพยาบาลกําแพงเพชรรายดาน และในภาพรวม (  n =250 ) 
 

บรรยากาศองคการ 
 X SD ระดับบรรยากาศ 

โครงสรางองคการ 
ความรับผิดชอบของบุคลากร 
การใหรางวัล 
ความเสี่ยงในงาน 
ความอบอุน 
การสนับสนุน 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ความขัดแยง 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
โดยรวม 

 

2.62 
2.46 
2.55 
2.58 
2.75 
2.65 
2.75 
2.52 
2.90 
2.63 

 

.30 

.38 

.46 

.29 

.46 

.36 

.31 

.35 

.42 

.24 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
 จากผลการวิเคราะหคะแนนบรรยากาศองคการของกลุมตัวอยางทั้งรายดาน และใน
ภาพรวม   มีคาเฉลี่ยอยูในชวง  2.46-2.90  คือพบวาบุคลากรโรงพยาบาลกําแพงเพชรมีระดับ
บรรยากาศองคการทั้งระดับรายดานและระดับบรรยากาศองคการในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  
โดยพบวามีบรรยากาศองคการรายดาน  ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมา
คือบรรยากาศองคการดานความอบอุน และดานมาตรฐานในการปฏิบัติงานซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน   
และบรรยากาศองคการดานการสนับสนุน  ดานโครงสรางองคการ  ดานความเสี่ยงในงาน  ดานการ
ใหรางวัล  ดานความขัดแยงตามลําดับ  และพบวาบรรยากาศดานความรับผิดชอบของบุคลากร                   
มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (ตารางที่  4.3) 

 
ตารางที่  4.4  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของบรรยากาศองคการของโรงพยาบาลกําแพงเพชร

ตามการรับรูของบุคลากรในแตละกลุมอายุ  (n =250    ) 
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อายุ(ป) 
21-30 31-40 41-50 51-60 

 
บรรยากาศองคการ 

   X SD X SD   X SD X SD 
โครงสรางองคการ 
ความรับผิดชอบของบุคลากร 
การใหรางวัล 
ความเสี่ยงในงาน 
ความอบอุน 
การสนับสนุน 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ความขัดแยง 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
โดยรวม 

 

2.67 
2.53 
2.63 
2.62 
2.81 
2.69 
2.82 
2.57 
2.97 
2.69 

.34 

.36 

.41 

.23 

.47 

.35 

.31 

.40 

.38 

.23 

2.60 
2.44 
2.53 
2.54 
2.70 
2.61 
2.72 
2.49 
2.86 
2.60 

.27 

.37 

.42 

.28 

.45 

.37 

.28 

.29 

.40 

.21 

2.58 
2.43 
2.43 
2.58 
2.71 
2.66 
2.70 
2.50 
2.85 
2.59 

.30 

.42 

.54 

.36 

.48 

.37 

.33 

.33 

.48 

.26 

2.57 
2.35 
2.63 
2.57 
2.83 
2.64 
2.75 
2.49 
2.89 
2.62 

.27 

.30 

.49 

.33 

.45 

.32 

.39 

.37 

.42 

.22 

 
  จากตารางที่  4.4  พบวาบุคลากรในแตละกลุมอายุ  มีระดับบรรยากาศองคการ            
ทั้งระดับรายดานและระดับบรรยากาศองคการในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  โดยพบวากลุมอายุ 
21-30 ป  มีคาเฉลี่ยการรับรูบรรยากาศองคการสูงสุด  รองลงมาคือกลุมอายุ  51-60ป  กลุมอายุ               
31-40  ป  และกลุมอายุ  41-50  ปมีคาเฉลี่ยการรับรูบรรยากาศองคการต่ําที่สุดตามลําดับ  และ               
เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยบรรยากาศองคการรายดานในแตละกลุมอายุพบวา  บุคลากรในแตละกลุมอายุ                  
มีคาเฉลี่ยบรรยากาศองคการดานความเปนอนัหนึ่งอันเดียวกันมีคาเฉลี่ยสูงสุด  และมีคาเฉลี่ย
บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยต่ําสุดทุกกลุม  โดยกลุมที่มีอายุ                  
41-50  ปมีคาเฉลี่ยการรับรูบรรยากาศองคการดานการใหรางวัลมีคาเฉลี่ยต่ําสุดดวย 

 
ตารางที่  4.5  เปรียบเทียบ คาเฉลี่ย ของคะแนนบรรยากาศองคการโรงพยาบาลกําแพงเพชร            

ตามการรับรูของบุคลากรในแตละกลุมอายุ  รายดาน  และในภาพรวม ดวยการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One  Way  ANOVA) (n =250 ) 

 

บรรยากาศองคการ แหลงความแปรปรวน df SS MS F-test 

โครงสรางองคการ ระหวางกลุม          3        
246      

.45       
22 46 

.16         .
09 

1.66 
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ภายในกลุม           
รวม 

246      
249 

22.46 
22.91 

09 

 

 

ความรับผิดชอบของบุคลากร ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

3        
246      
249 

.77     
34.51 
35.28 

.26         .
14 

1.82 

การใหรางวัล 
 

ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

3        
246      
249 

1.56      
51.39 
52.94 

.52       
      .21 

2.49 

ความเสี่ยงในงาน 
 

ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

3           
246         
249 

.28         
21.20 
21.48 

.09         
   .09 

1.07 

ความอบอุน 
 

ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

3           
246         
249 

.77       
53.02 
53.79 

.26       
      .22 

1.19 

การสนับสนุน 
 

ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

3        
246      
249 

.24       
31.82 
32.06 

.08       
        .13 

.63 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 

ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

3           
246         
249 

.62         
23.89  
24.51 

.21         
   .10 

2.14 

ตารางที่   4.5  (ตอ) 
 

     

บรรยากาศองคการ แหลงความ        
แปรปรวน 

df SS MS F-test 

ความขัดแยง 
 

ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

3           
246         
249 

.29       
29.43 
29.72 

.10         
   .12 

.81 

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

3           
246      

.67       
42.25 
42 92 

.22       
       .17 

1.30 
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รวม 249 42.92 

ในภาพรวม 
 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

3 

246 

249 

.47 

13.38 

13.85 

.16 

.05 

 

2.89* 

 

ตารางที่  4.6  เปรียบเทียบความแตกตางของ คาเฉล่ีย คะแนนบรรยากาศองคการโรงพยาบาล      
กําแพงเพชรตามการรับรูของบุคลากรในแตละกลุมอายุในภาพรวมเปนรายคู                
ดวยการวิเคราะหผลตางนัยสําคัญ  ( Least  Significant  Difference) 

  

อายุ 21-30  ป         
(   X =2.69) 

31-40 ป 
(X = 2.60) 

41-50  ป         
(X =  2.59) 

51-60   ป       
(X = 2.62) 

21-30 ป - .0911* .0991* .0716 

31-40 ป - - .0080 - .0195 

41-50 ป - - - - .0275 

51-60 ป - - - - 

* p < .05 

 จากตารางที่  4.5-4.6  พบวาบุคลากรในแตละกลุมอายุมีการรับรูบรรยากาศองคการ          
ในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ  F(3, 246) =  2.89, p < .05  ผลการวิจัยเปนไปตามสมมติฐาน
ขอที่  1   โดยพบวากลุมที่มีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกันคือ  กลุมอายุ  21-30  ปกับกลุมอายุ  
31-40  ป  และกลุมอายุ  21-30  ปกับกลุมอายุ  41-50  ป  โดยพบวากลุมที่มีอายุ  21-30  ปมีการรับรู
บรรยากาศองคการในภาพรวม  แตกตางจากกลุมอายุ  31-40  ป  และกลุมอายุ  41-50  ป  อยางมีนัย
สําคัญ  (p < .05)  สวนกลุมอายุ  21-30  ปและกลุมอายุ  51-60  ป   มีการรับรูบรรยากาศองคการใน
ภาพรวมไมแตกตางกัน (p < .05) 
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ตารางที่  4.7  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนบรรยากาศองคการโรงพยาบาล    
กําแพงเพชรตามการรับรูของบุคลากรแยกตามเพศ  รายดาน และในภาพรวม                       
(n =250    ) 

 
ชาย 

(n = 56   ) 
หญิง 

(n = 194  ) 
 

บรรยากาศองคการ 
    X SD X SD 

โครงสรางองคการ 
ความรับผิดชอบของบุคลากร 
การใหรางวัล 
ความเสี่ยงในงาน 
ความอบอุน 
การสนับสนุน 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ความขัดแยง 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
โดยรวม 

2.62 
2.46 
2.55 
2.58 
2.75 
2.65 
2.75 
2.52 
2.90 
2.63 

0.30 
0.38 
0.46 
0.29 
0.46 
0.36 
0.31 
0.35 
0.42 
0.24 

2.55 
2.45 
2.41 
2.46 
2.64 
2.63 
2.88 
2.44 
2.75 
2.57 

0.30 
0.31 
0.67 
0.39 
0.68 
0.44 
0.39 
0.25 
0.56 
0.36 

 

 จากตารางที่  4.7  เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยบรรยากาศองคการแยกตามเพศพบวา  เพศหญิง              
และเพศชายมีระดับบรรยากาศองคการทั้งระดับรายดานและระดับบรรยากาศองคการในภาพรวม 
อยูในระดับปานกลาง  โดยพบวาเพศชายมีคาเฉลี่ยบรรยากาศองคการและคาเฉลี่ยบรรยากาศ               
องคการดานโครงสรางองคการสูงกวาเพศหญิง  และเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยบรรยากาศองคการรายดาน
พบวา เพศชายมีคาเฉลี่ยบรรยากาศองคการดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีคาเฉลี่ยสูงสุด                 
และมีคาเฉลี่ยบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยต่ําสุด  สวนในเพศหญิง
พบวามีคาเฉลี่ยบรรยากาศองคการดานมาตรฐานการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด  และมีคาเฉลี่ย
บรรยากาศองคการดานการใหรางวัลมีคาเฉลี่ยต่ําสุด  
 
ตารางที่  4.8  เปรียบเทียบ  คาเฉลี่ยลําดับ  และผลรวมลําดับ  ของคะแนนบรรยากาศองคการ                   

โรงพยาบาลกําแพงเพชรตามการรับรูของบุคลากรแยกตามเพศ  รายดาน และ                    
ในภาพรวม    ดวยการทดสอบ  Mann – Whitney U  Test  (n =250 ) 
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ชาย 
(n = 56   ) 

หญิง 
(n = 194  ) 

บรรยากาศองคการ 

   R ∑  R  R ∑  R 

U Z 

โครงสรางองคการ 
ความรับผิดชอบของบุคลากร 
การใหรางวัล 
ความเสี่ยงในงาน 
ความอบอุน 
การสนับสนุน 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ความขัดแยง 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
โดยรวม 

104.48 
109.36 
130.01 
135.38 
135.30 
118.83 
111.47 
127.11 
121.46 
114.81 

5851.00 
6124.00 
7280.50 
7581.00 
7577.00 
6655.00 
6242.00 
7118.00 
6801.50 
6429.50 

131.57 
130.16  
124.20 
122.65 
122.67 
127.43    
129.55 
125.04 
126.67 
128.59 

25524.00 
25251.00 
24094.50 
23794.00  
23798.00  
24720.50 
25132.50  
24257.00
24573.50
24945.50 

4255.00 
4528.00 
5179.00 
4879.00 
4883.00 
5058.50 
4646.50 
5342.00 
5205.50 
4833.50 

-2.49*    
-1.91     
-.53     
-1.20     
-1.17     
-.80     
-1.68     
-.19     
-.49     
-1.26 

 

 จากตารางที่  4.8  เมื่อเปรียบเทียบ  คาเฉลี่ยลําดับ  และผลรวมลําดับ  ของคะแนน
บรรยากาศองคการระหวางเพศชายและเพศหญิงพบวา   เพศชายและเพศหญิงมีการรับรูบรรยากาศ
องคการในภาพรวมไมแตกตางกัน  (p > .05)    ซ่ึงผลการวิจัยไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่  2  แต
เมื่อพิจารณา คาเฉลี่ยรายดานพบวา  เพศชายและเพศหญิงมีการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสราง 
องคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ  (p < .05)  โดยพบวาเพศชายมีคาเฉลี่ยบรรยากาศองคการ               
ดานโครงสรางองคการสูงกวาเพศหญิง 

 

ตารางที่  4.9   คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนบรรยากาศองคการโรงพยาบาล 
                      กําแพงเพชรตามการรับรูของบุคลากรแยกตามสถานภาพสมรส  รายดาน และ  
                      ในภาพรวม (n =250    ) 
 

โสด สมรส หมาย/หยา /แยก บรรยากาศองคการ 
X SD X SD X SD 
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โครงสรางองคการ 
ความรับผิดชอบของบุคลากร 
การใหรางวัล 
ความเสี่ยงในงาน 
ความอบอุน 
การสนับสนุน 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ความขัดแยง 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
โดยรวม 
 

2.66 
2.57 
2.61 
2.61 
2.78 
2.66 
2.79 
2.56 
2.90 
2.68 

.32 

.38 

.41 

.23 

.52 

.33 

.30 

.38 

.39 

.23 

2.59 
2.41 
2.52 
2.56 
2.74 
2.64 
2.74 
2.50 
2.89 
2.61 

.29 

.37 

.49 

.33 

.43 

.37 

.32 

.32 

.42 

.24 

2.64 
2.39 
2.49 
2.59 
2.72 
2.76 
2.65 
2.48 
2.92 
2.61 

.35 

.32 

.42 

.27 

.52 

.40 

.33 

.41 

.49 

.21 

 
 เมื่อวิเคราะหคาเฉลี่ยบรรยากาศโดยใชสถานภาพสมรสเปนเกณฑพบวา  แตละกลุม           
มีระดับบรรยากาศองคการทั้งระดับรายดานและระดับบรรยากาศองคการในภาพรวมอยูในระดับ           
ปานกลาง  โดยพบวา  คนที่เปนโสดมีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการและคาเฉลี่ยคะแนน
บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของบุคลากรสูงกวาคนที่สมรสและคนที่เปนหมาย/หยา/แยก   
ทั้ง  3  กลุมมีคาเฉลี่ยบรรยากาศองคการดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันสูงสุด  คนที่เปนโสด                 
มีคาเฉลี่ยบรรยากาศองคการดานการใหรางวัลและดานความเสี่ยงในงานมีคาเฉลี่ยต่ําสุด                        
 

สวนคนที่สมรสแลวและคนที่เปนหมาย/หยา/แยก  มีคาเฉลี่ยบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ               
ของบุคลากรมีคาเฉลี่ยต่ําสุด  (ตารางที่  4.9 ) 
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ตารางที่  4.10  เปรียบเทียบจํานวน คาเฉล่ียการจัดลําดับคะแนนบรรยากาศองคการโรงพยาบาล 
                        กําแพงเพชรตาม การรับรูของบุคลากรแยกตามสถานภาพสมรส รายดาน และ    
                        ในภาพรวม  ดวยการทดสอบครูสคัล-วัลลิส(The  Kruskal – Wallis test) (n 
=250 ) 
 

โสด 
 

  (n = 80) 

สมรส 
 

(n =147) 

หมาย/หยา 
/แยก 

(n = 23) 

 
บรรยากาศองคการ 

 R  R    R 

 
 
 
 
χ2

โครงสรางองคการ 
ความรับผิดชอบของบุคลากร 
การใหรางวัล 
ความเสี่ยงในงาน 
ความอบอุน 
การสนับสนุน 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ความขัดแยง 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
โดยรวม 

 

136.98 
145.73 
135.83 
131.32 
132.13 
126.24 
135.41 
133.88 
127.57 
141.96 

136.98 
116.58 
121.37 
123.30 
122.70 
122.70 
123.38 
122.23 
125.26 
118.06 

 

132.76 
112.13 
115.96 
119.30 
120.33 
140.83 
104.61 
117.22 
119.85 
115.80 

3.85 
9.44* 
2.56 
.87 

1.03 
1.31 
3.66 
1.77 
.22 

6.12* 

 
 จากตารางที่  4.10  เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการจัดลําดับคะแนนบรรยากาศองคการ 
แยกตามสถานภาพสมรสพบวา  บุคลากรที่สถานภาพสมรสแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการ
ในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ  (p < .05)  และมีการรับรูบรรยากาศองคการดาน                       
ความรับผิดชอบของบุคลากรแตกตางอยางมีนัยสําคัญ  (p < .05)  ผลการวิจัยเปนไปตามสมมติฐาน
การวิจัยขอที่  3 
ตารางที่  4.11   เปรียบเทียบ คาเฉลี่ยลําดับ  ของคะแนนบรรยากาศองคการโรงพยาบาลกําแพงเพชร

ตามการรับรูของบุคลากรแยกตามสถานภาพสมรสในภาพรวมเปนรายคู     ดวยการ
ทดสอบ  Mann – Whitney U  Test  (n =250 ) 
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สถานภาพสมรส โสด 
  (R  =141.96) 

สมรส 
(R  =118.06) 

หมาย/หยา /แยก 
(R  =115.80) 

โสด 
สมรส 

หมาย/หยา /แยก 

- 

- 

- 

-2.380* 

- 

- 

-1.525 

-.139 

- 

 

ตารางที่  4.12   เปรียบเทียบ คาเฉลี่ยลําดับ  ของคะแนนบรรยากาศองคการโรงพยาบาลกําแพงเพชร
ตามการรับรูของบุคลากรแยกตามสถานภาพสมรส  ดานความรับผิดชอบของ
บุคลากรเปนรายคู     ดวยการทดสอบ  Mann – Whitney U  Test  (n =250 ) 

 

สถานภาพสมรส โสด 
  (R  =145.73)  

สมรส 
(R  =116.58)  

หมาย/หยา /แยก 
(R  =112.13) 

โสด 
สมรส 

หมาย/หยา /แยก 
 

- 
- 
- 

-2.914* 
- 
- 

-2.012* 
-.255 

- 

 

 จากตารางที่  4.11-4.12  เมื่อนําคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการแยกตามสถานภาพ
สมรสมาเปรียบเทียบเปนรายคูดวยวิธี Mann – Whitney U  Test  พบวา  คนที่เปนโสดและคนที่
สมรสแลวมีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ (p < .05)  คนที่เปน
โสด                    มีการรับรูบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของบุคลากรแตกตางจากคนที่
สมรส   และคนที่เปนหมาย/หยา /แยกอยางมีนัยสําคัญ (p < .05) 
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 ตารางที่   4.13   คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนบรรยากาศองคการโรงพยาบาล 
  กําแพงเพชรตามการรับรูของบุคลากรแยกตามระดับการศึกษา  รายดาน และ                  

ในภาพรวม  (n =250    ) 
 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 
(n =111    ) 

ปริญญาตรี 
(n =124    ) 

ปริญญาโทหรือสูงกวา 
(n =15    ) 

 
บรรยากาศองคการ 

X SD X SD X SD 
โครงสรางองคการ 
ความรับผิดชอบของบุคลากร 
การใหรางวัล 
ความเสี่ยงในงาน 
ความอบอุน 
การสนับสนุน 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ความขัดแยง 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
โดยรวม 

 

2.61 
2.42 
2.56 
2.61 
2.81 
2.70 
2.73 
2.53 
2.94 
2.64 

 

.29 

.42 

.46 

.31 

.40 

.37 

.32 

.34 

.44 

.23 

2.60 
2.50 
2.53 
2.56 
2.68 
2.61 
2.76 
2.52 
2.85 
2.61 

.32 

.33 

.47 

.27 

.51 

.33 

.29 

.34 

.40 

.23 

2.71 
2.45 
2.61 
2.52 
2.93 
2.65 
2.81 
2.43 
2.90 
2.66 

 

.30 

.38 

.43 

.30 

.48 

.44 

.44 

.41 

.28 

.29 

 

 จากตารางที่  4.13  พบวาบุคลากรในแตละกลุมระดับการศึกษา   มีระดับบรรยากาศ
องคการ ทั้งระดับรายดานและระดับบรรยากาศองคการในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  โดยพบวา
กลุมที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกวา  มีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการและมีคาเฉลี่ย
คะแนนบรรยากาศองคการดานความอบอุนสูงกวากลุมที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีและกลุม
ที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  ตามลําดับ  โดยในกลุมที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีและกลุม 
ที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  มีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
มีคาสูงสุด  และมีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยต่ําสุด  
สวนกลุมที่มีระดับ การศึกษาปริญญาโทหรือสูงกวา  มีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการดานความ
อบอุนมีคาสูงสุด  และมีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการดานความขัดแยงมีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
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ตารางที่  4.14    เปรียบเทียบ   คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนบรรยากาศองคการ                   
โรงพยาบาลกําแพงเพชรตามการรับรูของบุคลากรแยกตามระดับการศึกษา  รายดาน 
และในภาพรวม  ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One  Way  ANOVA) 
(n =250 ) 

 

บรรยากาศองคการ แหลงความ        
แปรปรวน 

df SS MS F-test 

โครงสรางองคการ ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

2        
247      
249 

.15       
22.76 
22.91 

.08       
09 

.81 

ความรับผิดชอบของบุคลากร ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

2        
247      
249 

.36       
34.92 
35.27 

.18       
      .14 

 

1.28     

การใหรางวัล 
 

ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

2        
247      
249 

.11       
52.94 
52.84 

.56       
       .21 

.26 

ความเสี่ยงในงาน 
 

ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

2        
247      
249 

.16       
21.32 
21.48 

.08       
       .09 

.92 

ความอบอุน 
 

ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

 

2        
247      
249 

1.57      
52.21 
53.79 

.79       
      .21 

3.72* 

ตารางที่  4.14    (ตอ) 
 

     

บรรยากาศองคการ แหลงความ        
แปรปรวน 

df SS MS F-test 
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การสนับสนุน 
 

 

ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

2        
247      
249 

.45       
31.61 
32.06 

.23       
       .13 

1.77 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 

ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

2        
247      
249 

.09       
24.42 
24.51 

.05       
        .10 

.47 

ความขัดแยง 
 

ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

2        
247      
249 

.14       
29.59 
29.72 

.07       
        .12 

.57 

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

2        
247      
249 

.48       
42.44 
42.92 

.24       
         .17 

1.41 

ในภาพรวม 
 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2  

     247  

     249 

.06 

13.79 

13.85 

.03 

.06 

 

.54 

 
  จากผลการเปรียบเทียบ  คาเฉลี่ยของคะแนนบรรยากาศองคการแยกตามระดับ          
การศึกษาพบวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวม                  
ไมแตกตางกัน F(2, 247) =  .54, p >.05   ซ่ึงผลการวิจัยไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่  4    
แตเมื่อวิเคราะหรายดานพบวา  บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการ          
ดานความอบอุนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ F(2, 247) =  3.72, p < .05 (ตารางที่  4.14) 

 

 

ตารางที่   4.15   เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคูของ คะแนนบรรยากาศองคการ                 
โรงพยาบาลกําแพงเพชรตามการรับรูของบุคลากรแยกตามระดับการศึกษา                  
ดานความอบอุนดวยการวิเคราะห  Least  Significant  Difference 

 

บรรยากาศองคการ ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโทหรือสูงกวา 
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( X =  2.81  ) (   X  = 2.68   ) ( X  =2.93    ) 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโทหรือสูงกวา 
 

- 

- 

- 

.1332* 

- 

- 

-.1243 

-.2575* 

- 

 

 ตารางที่   4.15   เมื่อวิเคราะหหาความแตกตางของคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการ
แยกตามระดับการศึกษา   ดานความอบอุนเปนรายคูพบวา  กลุมที่มีการรับรูบรรยากาศองคการ           
แตกตางกันคือ  กลุมที่มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการสูงกวากลุม          
ที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีอยางมีนัยสําคัญ (p < .05)  และกลุมที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท               
มีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการสูงกวากลุมที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา                      
อยางมีนัยสําคัญ (p < .05) 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตารางที่  4.16   คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนบรรยากาศองคการโรงพยาบาล
กําแพงเพชรตามการรับรูของบุคลากรแยกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายดาน 
และในภาพรวม  (n =250    ) 

 

1-5 ป 6-10 ป 11-15 ป 16-20 ป 20 ปขึ้นไป บรรยากาศองคการ 
X SD X SD X SD X SD X SD 

โครงสรางองคการ 2.65 .33  2.62  .32  2.62 .26  2.59  .26  2.59  .30  
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ความรับผิดชอบของบุคลากร 
การใหรางวัล 
ความเสี่ยงในงาน 
ความอบอุน 
การสนับสนุน 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ความขัดแยง 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
โดยรวม 
 

2.61  
2.63  
2.63  
2.85  
2.71  
2.83  
2.59  
2.96  
2.71 

 

.32  
 .39 
    .
24  
   .4
2    
   .3
1    
     .
28  
      
 .33 
      
.38  
      
     .
21 

2.40  
2.52  
2.53  
2.69  
2.65  
2.74  
2.48  
2.91
2.61  

   

   .3
8    

.44  
  .27

     
.50  
   .4
1    

  .31
     

.42  
     .
42  .
25   

2.41  
2.54  
2.59  
2.74  
2.57 
2.71  
2.44 
3.00
2.61  

  .40
     .
42  
   .3
2    
  .47
     .
43  
    .
26  
   .2
9    
 .44 
.22 

2.43  
2.47  
2.56  
2.67  
2.66  
2.70  
2.53  
2.77
2.59 

   .3
3    
  .55
      
.30  
   .5
0    
 .35 
      
.36  
   .3
1    
 .35 
.25 

2.39
2.54  
2.59  
2.76  
2.64  
2.72  
2.51  
2.86 
2.61  

  .40
    .
50  
   .3
4    
.44  
   .3
2    
  .34
    .
33  
  .45
 .24 

  

 จากตารางที่  4.16  พบวาบุคลากรในแตละกลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีการรับรู
บรรยากาศองคการ ทั้งระดับรายดานและระดับบรรยากาศองคการในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  
โดยพบวา  ในภาพรวมกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   1-5  ป  มีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศ
องคการสูงที่สุด  รองลงมาคือกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  6-10  ป   11-15  ป  และ20  ป         
ขึ้นไป  ซ่ึงพบวามีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการเทากันทั้ง  3  กลุม   สวนในกลุม 16-20  ป            
พบวามีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการมีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
 เมื่อวิเคราะหรายดานพบวา  กลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   1-5  ป  มีคาเฉลี่ย
คะแนนบรรยากาศองคการดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันสูงที่สุด  และมีคาเฉลี่ยคะแนน
บรรยากาศองคการดานความขัดแยงมีคาเฉลี่ยต่ําสุด   สวนกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน              
6-10  ป    16-20  ป  11-15  ป  และ 20  ปขึ้นไป  มีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการ                            
ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีคาสูงที่สุด  และมีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการดาน                           
ความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยต่ําสุด  
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ตารางที่  4.17  เปรียบเทียบจํานวน คาเฉล่ียการจัดลําดับคะแนนบรรยากาศองคการโรงพยาบาล
กําแพงเพชรตามการรับรูของบุคลากรแยกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  รายดาน 
และโดยรวม  ดวยการทดสอบครูสคัล-วัลลิส(The  Kruskal – Wallis test) (n 
=250 ) 

 
1-5 ป 

(n=62 ) 
6-10 ป 
(n= 54) 

11-15 
ป 

(n=31 ) 

16-20 
ป 

(n=39) 

>20 ป 
(n=64) 

 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   

R  R     R  R    R 

 
 
 
χ2

โครงสรางองคการ 
ความรับผิดชอบของบุคลากร 
การใหรางวัล 
ความเสี่ยงในงาน 
ความอบอุน 
การสนับสนุน 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ความขัดแยง 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
โดยรวม 

 

132.58 
156.10 
138.77 
136.06 
141.59 
138.35 
148.40 
140.42 
139.15 
151.30 

127.90 
114.34 
119.29 
110.94 
118.60 
124.35 
123.84 
117.87 
127.62 
117.94 

127.16 
115.00 
120.69 
130.29 
124.73 
122.46 
111.62 
128.29 
104.81 
119.75 

120.99 
118.77 
119.12 
120.46 
111.26 
122.46 
111.62 
128.29 
104.81 
109.51 

118.56 
114.46 
124.11 
128.30 
124.44 
125.22 
117.81 
123.55 
117.09 
119.71 

1.44 
15.11* 
3.00 
4.17 
5.36 
4.39 
9.25 
5.15 
7.56 

11.05* 

  

 จากตารางที่  4.17  พบวาเมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการจัดลําดับคะแนนบรรยากาศ            
องคการแยกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  พบวา  บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน                  
แตกตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ  (p < .05)  ผลการ
วิจัยเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่  5   และยังพบวามีการรับรูบรรยากาศองคการดาน                          
ความรับผิดชอบของบุคลากรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ  (p < .05) 
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ตารางที่  4.18  เปรียบเทียบ คาเฉลี่ยลําดับ  และผลรวมลําดับรายคู  ของคะแนนบรรยากาศองคการ              
โรงพยาบาลกําแพงเพชรตามการรับรูของบุคลากรแยกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ในภาพรวม ดวยการทดสอบ  Mann – Whitney U  Test  (n =250 ) 

 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ป 
(R =151.30 

) 

6-10 ป 
(R =117.94 

) 

11-15 ป 
(R = 

119.75) 

16-20 ป 
(R 

=109.51) 

>20 ป 
(R 

=119.71) 
1-5 ป 

6-10 ป 
11-15 ป 
16-20 ป 
>20 ป 

 -2.456* -2.088* 

-.155 

-2.614* 

-.553 

-1.007 

-2.566* 

-.103 

-.099 

-.840 

 

ตารางที่  4.19   เปรียบเทียบ  คาเฉลี่ยลําดับ  และผลรวมลําดับรายคู  ของคะแนนบรรยากาศองคการ              
โรงพยาบาลกําแพงเพชรตามการรับรูของบุคลากรแยกตามระยะเวลาในการ              
ปฏิบัติงาน ดานความ รับผิดชอบของบุคลากรดวยการทดสอบ  Mann – Whitney U  
Test  (n =250 ) 

 

 

 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ป 
(R =156.10 

) 

6-10 ป 
(R =114.34 

) 

11-15 ป 
(R =115.00 

) 

16-20 ป 
(R 

=118.77) 

>20 ป 
(R=114.46) 

1-5 ป 

6-10 ป 
11-15 ป 
16-20 ป 

 -3.045* -2.541* 

-.028 

-2.694* 

-.401 

-.233 

-3.246* 

-.014 

.000 

-.341 
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>20 ป 

 

 จากตารางที่  4.18-4.19  เมื่อนําคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการแยกตามระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานในภาพรวมมาเปรียบเทียบเปนรายคูดวยวิธี Mann – Whitney U  Test  พบวา              
กลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5  ป  มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมแตกตางจาก 
กลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  6-10  ป   11-15  ป  16-20  ป  และกลุมอายุ  20  ปขึ้นไป               
อยางมีนัยสําคัญ (p < .05)  ทุกคู   และเมื่อนําคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการของแตละกลุม              
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานความ รับผิดชอบของบุคลากรมาเปรียบ เทียบเปนรายคูดวยวิธี            
Mann – Whitney U  Test  พบวากลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5  ป  มีการรับรูบรรยากาศ          
องคการในภาพรวมแตกตางจากกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  6-10  ป   11-15  ป  16-20  ป  
และกลุมอายุ  20  ปขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญ (p < .05)  ทุกคูเชนเดียวกัน 
 

ตารางที่  4.20 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการโรงพยาบาลกําแพงเพชร             
ตามการรับรูของบุคลากรในแตละกลุมภารกิจในการปฏิบัติงาน   (n =250 )                         

 
 
 
 

อํานวยการ 
 
 
 

(n=   26 ) 

พัฒนา
ระบบ
บริการ 
สุขภาพ 

(n= 11   ) 

ตติยภูมิ 
 
 
 

(n= 46   ) 

ทุติยภูมิ
ปฐมภูมิ 

 
 

(n=11   ) 

การ
พยาบาล 

 
 

(n= 156   ) 

 
 

บรรยากาศองคการ 

X SD X SD X SD X SD X SD 
โครงสรางองคการ 
ความรับผิดชอบของบุคลากร 
การใหรางวัล 
ความเสี่ยงในงาน 
ความอบอุน 
การสนับสนุน 

2.5
6 

2.3
6 

2.5
6 

2.5

0.3
4 

0.4
0 

0.5
6 

0.4

2.5
3 

2.1
6 

2.3
8 

2.5

0.3
5 

0.5
4 

0.5
3 

0.2

2.5
6 

2.4
4 

2.5
6 

2.6

0.2
9 

0.3
9 

0.4
2 

0.3

2.6
3 

2.5
2 

2.7
1 

2.6

0.3
3 

0.3
1 

0.2
6 

0.1

2.6
5 

2.5
0 

2.5
1 

2.5

0.2
9 

0.3
5 

0.4
6 

0.2
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มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ความขัดแยง 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
โดยรวม 
 

8 
2.8
3 

2.7
5 

2.6
9 

2.6
2 

2.9
0 

2.6
3 

1 
0.4
4 

0.4
1 

0.4
0 

0.3
4 

0.5
7 

0.2
8 

8 
2.7
8 

2.3
6 

2.7
1 

2.4
8 

2.8
9 

2.5
2 

4 
0.5
2 

0.2
9 

0.2
8 

0.2
1 

0.4
8 

0.2
2 

2 
2.7
2 

2.6
4 

2.7
5 

2.4
4 

2.8
2 

2.6
2 

0 
0.4
7 

0.3
1 

0.3
0 

0.2
9 

0.4
1 

0.2
1 

2 
2.9
8 

2.6
5 

2.7
6 

2.5
5 

2.9
5 

2.6
9 

9 
0.4
6 

0.3
0 

0.5
1 

0.5
2 

0.2
7 

0.2
2 

7 
2.7
3 

2.6
6 

2.7
6 

2.5
3 

2.9
2 

2.6
4 

8 
0.4
6 

0.3
6 

0.2
9 

0.3
5 

0.3
9 

0.2
4 

 
 จากตารางที่ 4.20  เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบวาบุคลากรในแตละกลุมภารกิจรับรูวา 
โรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  โดยพบวากลุมทุติยภูมิปฐมภูมิ 
มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมสูงที่สุด  รองลงมาคือ  กลุมการพยาบาล  กลุมอํานวยการ  
กลุมตติยภูมิ  และกลุมพัฒนาระบบบริการสุขภาพ  มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมต่ําที่สุด 
 เมื่อพิจารณาในแยกตามกลุมภารกิจพบวาบุคลากรในแตละกลุมภารกิจรับรูวา                              
โรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดานอยูในระดับปานกลาง  โดยพบวา 
 กลุมอํานวยการ  มีการรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดาน ดานความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันมีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือบรรยากาศองคการ   ดานความอบอุน   ดานการ
สนับสนุน     ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  ดานความขัดแยง  ดานความเสี่ยงในงาน  ดานการให
รางวัลและดานโครงสรางองคการซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน   และบรรยากาศดานความรับผิดชอบของ
บุคลากรมีคาเฉลี่ยต่ําสุด  ตามลําดับ 
 กลุมพัฒนาระบบบริการสุขภาพ  มีการรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการ                
รายดาน ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือบรรยากาศองคการดาน
ความอบอุน     ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  ดานความเสี่ยงในงาน  ดานโครงสรางองคการ  
ดานความขัดแยง  ดานการใหรางวัล  ดานการสนับสนุน   และบรรยากาศองคการดานความรับผิด
ชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยต่ําสุดตามลําดับ 
 กลุมตติยภูมิ  มีบรรยากาศองคการรายดาน  ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีคาเฉลี่ย
สูงสุด  รองลงมาคือบรรยากาศองคการ  ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  ดานความอบอุน   ดานการ
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ใหรางวัล  ดานการสนับสนุน ดานความเสี่ยงในงาน  ดานโครงสรางองคการสวน  และบรรยากาศ
องคการดานความขัดแยงมีคาเฉลี่ยต่ําสุดเทากันกับบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของ
บุคลากรตามลําดับ 
 กลุมทุติยภูมิปฐมภูมิ  มีการรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดาน  ดาน 
ความอบอุนมีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือบรรยากาศองคการ  ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  
ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  ดานการใหรางวัล  ดานการสนับสนุน  ดานโครงสรางองคการ  
ดานความเสี่ยงในงาน  ดานความขัดแยง  และบรรยากาศดานความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ย
ต่ําสุดตามลําดับ 
 กลุมการพยาบาล  มีการรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดาน ดาน               
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือบรรยากาศองคการดานมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน  ดานความอบอุน  ดานการสนับสนุน  ดานโครงสรางองคการ  ดานความเสี่ยงในงาน  
ดานความขัดแยง  ดานการใหรางวัล  และบรรยากาศ ดานความรับผิดชอบของบคุลากรมีคาเฉลี่ยต่ํา
สุดตามลําดับ 
 

 

ตารางที่  4.21  เปรียบเทียบจํานวน คาเฉล่ียการจัดลําดับคะแนนบรรยากาศองคการโรงพยาบาล
กําแพงเพชรตาม การรับรูของบุคลากรในแตละกลุมภารกิจในการปฏิบัติงาน                
รายดาน และในภาพรวม  ดวยการทดสอบครูสคัล-วัลลิส (The  Kruskal – Wallis 
test)  (n =250 ) 

 
อํานวย
การ 

 
 

(n=26 ) 

พัฒนา
ระบบ
บริการ 
สุขภาพ 
(n= 11) 

ตติยภูมิ 
 
 
 

(n=46 ) 

ทุติยภูมิ
ปฐมภูมิ 

 
 

(n=11) 

การ
พยาบาล 

 
 

( n=156) 

 

R R R R R 

 
 
 
 
 
 
χ2

โครงสรางองคการ 
ความรับผิดชอบของบุคลากร 
การใหรางวัล 

104.13 
104.35 
132.15 

116.27 
80.59 
93.35 

111.40 
120.40 
142.97 

124.09 
135.32 
149.68 

133.97 
133.02 
119.79 

6.46 
8.73 
7.39 
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ความเสี่ยงในงาน 
ความอบอุน 
การสนับสนุน 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ความขัดแยง 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
โดยรวม 

 

131.46 
134.65 
142.29 
109.65 
142.58 
117.90 
122.10 

120.36 
129.27 
65.64 

119.23 
115.36 
121.45 
92.59 

130.39 
120.83 
124.54 
126.50 
108.80 
115.62 
119.83 

134.14 
161.95 
123.59 
117.55 
120.64 
141.82 
139.50 

122.82 
122.52 
127.34 
128.85 
128.63 
128.81 
129.07 

0.86 
3.79 
9.36 
1.87 
4.72 
2.16 
3.42 

P < 0.05 , df = 4 
  
 ผลการเปรียบเทียบจากตารางที่ 4.21    พบวาคา H ที่คํานวณไดทุกคามีคานอยกวา              
คาวิกฤตที่ระดับ α = 0.05,  df = 4,  χ2  = 9.488 และมีคาระดับนัยสําคัญทุกคาของการทดสอบ 
p > 0.05   คือ  คะแนนบรรยากาศองคการโรงพยาบาลกําแพงเพชรตาม การรับรูของบุคลากร       
ในแตละกลุมภารกิจในการปฏิบัติงานทั้งรายดาน และโดยรวม ไมแตกตางกัน  ไมเปนตาม              
สมมติฐานการวิจัยขอที่  6   
 

ตารางที่  4.22   คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนบรรยากาศองคการโรงพยาบาล 
กําแพงเพชรตามการรับรูของบุคลากรแยกตามตําแหนงปจจุบันในการปฏิบัติงาน     
รายดานและในภาพรวม  (n =250 ) 

 

แพทย 

ทันต 

แพทย 
(n=   6 ) 

พยาบาล 

 

 

(n=   94 ) 

พยาบาล 

เทคนิค 

 

(n=   28 ) 

ผูชวย 

เหลือคน 

ไข 
(n=   32 ) 

คนงาน 

 

 

(n=   33 ) 

บุคลากร 
อ่ืนๆ 

 
 

(n=   57 ) 

 

X SD X SD X SD X SD X SD X SD 
โครงสรางองคการ 
ความรับผิดชอบของบุคลากร 
การใหรางวัล 
ความเสี่ยงในงาน 
ความอบอุน 

2.4
2 
2.5
5 
2.5
6 

.15 

.17 

.31 

.29 

.16 

2.6
5 
2.5
2 
2.5
1 

.31 

.33 

.49 

.27 

.52 

2.5
4 
2.4
1 
2.4
5 

.22 
.36 
.42 
.28 
.26 

2.6
3 

2.4
9 
2.6
5 

.31 
.48 
.45 
.31 
.47 

2.6
8 

2.5
0 
2.5
5 

.27 
.41 
.45 
.32 
.40 

2.5
6 

2.3
3 
2.5
9 

.34 
.37 
.46 
.33 
.48 
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การสนับสนุน 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ความขัดแยง 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
โดยรวม 
 

6 
2.4
3 
2.8
6 
2.7
7 
2.8
3 
2.4
6 
2.7
9 
2.6
1 

.23 

.15 

.10 

.43 

.15 

1 
2.5
9 
2.6
7 
2.6
3 
2.7
6 
2.5
2 
2.8
9 
2.6
3 

.35 

.31 

.36 

.40 

.25 

5 
2.5
9 
2.7
2 
2.5
6 
2.6
8 
2.4
6 
2.8
4 
2.5
7 

.33 

.20 

.35 

.30 

.19 

5 
2.5
8 
2.8
6 
2.7
1 
2.8
2 
2.5
2 
2.9
6 
2.6
8 
 

.32 

.36 

.29 

.40 

.23 

5 
2.6
0 
2.8
8 
2.8
6 
2.7
3 
2.5
8 
3.1
0 
2.7
0 
 

.45 

.35 

.41 

.49 

.25 

9 
2.5
8 
2.7
52.
59 
2.7
2 
2.5
0 
2.7
9 
2.5
9 

.32 

.33 

.34 

.41 

.23 

 
 จากตารางที่ 4.20  เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบวาบุคลากรในแตละกลุมตําแหนง
ปจจุบันในการปฏิบัติงาน  รับรูวา โรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการในภาพรวมอยูในระดับปาน
กลาง  โดยพบวากลุมคนงานมีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมสูงที่สุด  รองลงมาคือ   
ผูชวยเหลือคนไข   พยาบาล  กลุมแพทย  ทันตแพทย  บุคลากรอื่นๆ  และพยาบาลเทคนิค 
            มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมต่ําที่สุด 
 เมื่อพิจารณาแยกตามกลุมตําแหนงปจจุบันในการปฏิบัติงาน     พบวาบุคลากร                  
ในแตละกลุมรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดานอยูในระดับปานกลางและระดับสูง                          
โดยพบวา 
 กลุมแพทย  ทันตแพทย  มีการรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดาน               
ดานความอบอุนมีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือบรรยากาศองคการ   ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  ดานการสนับสนุน  ดานการใหรางวัล   ดานความรับผิดชอบ         
ของบุคลากร  ดานความขัดแยง  ดานความเสี่ยงในงาน  และดานโครงสรางองคการมีคาเฉลี่ยต่ําสุด  
ตามลําดับ 
 กลุมพยาบาล  มีการรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดาน ดานความ               
เปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือบรรยากาศองคการ   ดานมาตรฐานในการ           
ปฏิบัติงาน  ดานความอบอุน  ดานโครงสรางองคการ  ดานการสนับสนุน  ดานความเสี่ยงในงาน     
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ดานความรับผิดชอบของบุคลากรและดานความขัดแยงมีคาเฉลี่ยเทากัน  และดานการใหรางวัล                 
มีคาเฉลี่ยต่ําสุดตามลําดับ 
 พยาบาลเทคนิค  มีการรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดาน ดานความ            
เปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือบรรยากาศองคการ   ดานความอบอุน                  
ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  ดานความเสี่ยงในงาน  ดานการสนับสนุน  ดานโครงสรางองคการ          
ดานความขัดแยง  ดานการใหรางวัล  และดานความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยต่ําสุด                  
ตามลําดับ 
 ผูชวยเหลือคนไข  มีการรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดาน ดานความ
เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  มีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือบรรยากาศองคการ  ดานความอบอุน  ดาน           
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน  ดานการสนับสนุน  ดานการใหรางวัล  ดานโครงสรางองคการ                
ดานความเสี่ยงในงาน  ดานความขัดแยง  และดานความรับผิดชอบของบุคลากร  มีคาเฉลี่ยต่ําสุด  
ตามลําดับ 
 คนงาน  มีการรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดาน ดานความเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกัน  มีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคอืบรรยากาศองคการ  ดานความอบอุน  ดานการสนับสนุน 
ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  ดานโครงสรางองคการ  ดานความเสี่ยงในงาน  ดานความขัดแยง  
ดานการใหรางวัล  และดานความรับผิดชอบของบุคลากร  มีคาเฉลี่ยต่ําสุดตามลําดับ 
 บุคลากรอื่นๆ  มีการรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดาน                                 
ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือบรรยากาศองคการดานความอบอุน  
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน  ดานการสนับสนุนและดานการใหรางวัลมีคาเฉลี่ยเทากัน  ดานความ
เสี่ยงในงาน  ดานโครงสรางองคการ  ดานความขัดแยง  และดานความรับผิดชอบของบุคลากร                  
มีคาเฉลี่ยต่ําสุดตามลําดับ 
 

ตารางที่   4.23    เปรียบเทียบ   คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนบรรยากาศองคการ                   
โรงพยาบาลกําแพงเพชรตามการรับรูของบุคลากรแยกตามตําแหนงปจจุบันใน               
การปฏิบัติงานรายดาน  และในภาพรวม  ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One  Way  ANOVA) (n =250 ) 
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บรรยากาศองคการ แหลงความ        
แปรปรวน 

df SS MS F-test 

โครงสรางองคการ ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

5 

244 

249 

.86 

22.06 

22.91 

.17 

.09 

1.89 

ความรับผิดชอบของบุคลากร ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

5 

244 

249 

1.42 

33.86 

35.27 

.28 

.139 

2.04 

การใหรางวัล 
 

ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

5 

244 

249 

.88 

52.07 

52.94 

.18 

.213 

.82 

ความเสี่ยงในงาน 
 

ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

5 

244 

249 

.15 

21.33 

21.48 

.03 

.09 

.34 

ตารางที่   4.23  (ตอ) 
 

     

บรรยากาศองคการ แหลงความ        
แปรปรวน 

df SS MS F-test 

ความอบอุน 
 

ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

5 

244 

249 

1.70 

52.09 

53.79 

.33 

.21 

1.59 

การสนับสนุน 
 

ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

5 

244 

249 

2.18 

29.89 

32.06 

.44 

.12 

3.56* 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 

ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

 

5 

244 

.40 

24.11 

.08 

.10 

.82 
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รวม 249 24.51 

ความขัดแยง 
 

ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

5 

244 

249 

.26 

29.47 

29.72 

.05 

.12 

.43 

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ระหวางกลุม          
ภายในกลุม           

รวม 

5 

244 

249 

2.29 

40.63 

42.92 

.46 

.17 

2.75* 

ในภาพรวม 
 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

5 

244 

249 

.44 

13.41 

13.85 

.09 

.06 

1.61 

 

 จากผลการเปรียบเทียบ  คาเฉลี่ย   ของคะแนนบรรยากาศองคการแยกตามตําแหนง
ปจจุบันในการปฏิบัติงานพบวาบุคลากรที่มีตําแหนงปจจุบันในการปฏิบัติงานตางกันมีการรับรู
บรรยากาศองคการในภาพรวมไมแตกตางกัน F (5, 244) =  1.61, p >.05      ซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานการวิจัยขอที่  7  แตเมื่อวิเคราะหรายดานพบวา  บุคลากรที่มีตําแหนงปจจุบันในการ
ปฏิบัติงานตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการดานการสนับสนุนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ F (5, 
244)  =  3.56, p < .05   และมีการรับรูบรรยากาศองคการดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันแตกตาง
กัน           อยางมีนัยสําคัญ F  (5, 244) =  2.75, p < .05   (ตารางที่  4.23) 

 

ตารางที่  4.24  เปรียบเทียบความแตกตางของ คาเฉลี่ยรายคู ของ คะแนนบรรยากาศองคการ                
โรงพยาบาลกําแพงเพชรตามการรับรูของบุคลากรแยกตามตําแหนงปจจุบันในการ
ปฏิบัติงาน  ดานการสนับสนุนดวยการวิเคราะห  Least  Significant  Difference 

 

ตําแหนงปจจุบันในการ
ปฏิบัติงาน 

แพทย 

ทันตแพทย 
(X =  2.77 ) 

พยาบาล 

 

(X =  2.63 )

พยาบาล 

เทคนิค 

(X =  2.56 ) 

ผูชวยเหลือ 

คนไข 
(X =  2.71  ) 

คนงาน 

 

(X =  
2.86  ) 

บุคลากร 

อ่ืนๆ 
(X =  
2.59) 
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แพทย, ทันตแพทย 

พยาบาล 

พยาบาลเทคนิค 

ผูชวยเหลือคนไข 

คนงาน 

บุคลากรอื่นๆ 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

.1433 

- 

- 

- 

- 

- 

.2095 

.0663 

- 

- 

- 

- 

.0542 

-.0891 

-.1554 

- 

- 

- 

-.0939 

-.2372* 

-.3035* 

-.1481 

- 

- 

.1772 

.0339 

-.0323 

.1230 

.2711* 

- 

 

 ตารางที่   4.24   เมื่อวิเคราะหหาความแตกตางของคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการ
แยกตามกลุมตําแหนงปจจุบันในการปฏิบัติงาน  ดานการสนับสนุน   เปนรายคูพบวา  กลุมที่มีการ          
รับรูบรรยากาศองคการแตกตางกันคือ  กลุมคนงานมีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการสูงกวา           
กลุมพยาบาล  บุคลากรอื่นๆ   และพยาบาลเทคนิค  อยางมีนัยสําคัญ (p < .05)   

 

 

ตารางที่  4.25  เปรียบเทียบความแตกตางของ คาเฉลี่ยรายคู ของ คะแนนบรรยากาศองคการ                
โรงพยาบาลกําแพงเพชรตามการรับรูของบุคลากรแยกตามตาํแหนงปจจุบันในการ
ปฏิบัติงาน  ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันดวยการวิเคราะห  Least  Significant  
Difference 

 

ตําแหนงปจจุบันในการ
ปฏิบัติงาน 

แพทย 

ทันตแพทย 
(X =  2.79 ) 

พยาบาล 

 
(X =  2.89  )

พยาบาล 

เทคนิค 

(X =  2.84  ) 

ผูชวยเหลือ 

คนไข 
(X =  2.96  ) 

คนงาน 

 
(X =  

3.10  ) 

บุคลากร 

อ่ืนๆ 
(X =  
2.79) 

แพทย, ทันตแพทย 

พยาบาล 

พยาบาลเทคนิค 

ผูชวยเหลือคนไข 

 -.0993 

 

-.0476 

.0517 

 

-.1693 

-.0700 

-.1217 

-.3068* 

-.2075* 

-.2592* 

-.1375 

 

.0022 

.1015 

.0498 

.1715 

.3090* 
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คนงาน 

บุคลากรอื่นๆ 

 
 ตารางที่   4.25   เมื่อวิเคราะหหาความแตกตางของคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการ              
แยกตามกลุมตําแหนงปจจุบันในการปฏิบัติงานดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันเปนรายคู  พบวา  
กลุมที่มีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกันคือ  กลุมคนงานมีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการ
ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันสูงกวากลุมพยาบาล   พยาบาลเทคนิค  แพทย  ทันตแพทย  และ
บุคลากรอื่นๆอยางมีนัยสําคัญ (p < .05)  เชนเดียวกัน 

 

ตารางที่  4.26  เปรียบเทียบ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของคะแนนบรรยากาศองคการ              
โรงพยาบาลกําแพงเพชรตามการรับรูของบุคลากรในกลุมผูบริหารและกลุมผูปฏิบัติ  
รายดานและในภาพรวมดวยการทดสอบทีแบบกลุม  (Independent  t-test ) (n 
=250 ) 

 
ผูปฏิบัติ 

(n = 232   ) 
ผูบริหาร 

(n = 18   ) 
บรรยากาศองคการ 

X SD X SD 

 
t 

โครงสรางองคการ 
ความรับผิดชอบของบุคลากร 
การใหรางวัล 
ความเสี่ยงในงาน 
ความอบอุน 
การสนับสนุน 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ความขัดแยง 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
โดยรวม 

2.62 
2.46 
2.56 
2.59 
2.76 
2.66 
2.74 
2.52 
2.91 
2.63 

0.30 
0.38 
0.44 
0.28 
0.44 
0.35 
0.31 
0.35 
0.40 
0.22 

2.55 
2.45 
2.41 
2.46 
2.64 
2.63 
2.88 
2.44 
2.75 
2.57 

0.30 
0.31 
0.67 
0.39 
0.68 
0.44 
0.39 
0.25 
0.56 
0.36 

0.96 
0.06 
0.94 
1.44 
0.70 
0.26 
-1.85 
0.95 

1.164 
0.695 

 
P < 0.5 
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 จากตารางที่  4.26   พบวา   บุคลากรกลุมผูบริหารและกลุมผูปฏิบัติงานมีการรับรูวา            
โรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการในภาพรวม  และบรรยากาศรายดานอยูในระดับปานกลาง                 
โดยพบวาผูปฏิบัติมีคาเฉลี่ยบรรยากาศองคการสูงกวาผูบริหาร และเมื่อวิเคราะหในแตละกลุมพบวา 
    กลุมผูปฏิบัติ  มีการรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดาน ดานความ                 
เปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือบรรยากาศองคการดานความอบอุน                          
ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ดานการสนับสนุน  ดานโครงสรางองคการ  ดานความเสี่ยงในงาน  
ดานการใหรางวัล  ดานความขัดแยง  และบรรยากาศดานความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ย             
ต่ําสุดตามลําดับ                
 ในกลุมผูบริหาร  มีการรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดาน  ดาน                
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือบรรยากาศองคการดานความเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกัน  ดานความอบอุน   ดานการสนับสนุน  ดานโครงสรางองคการ  ดานความเสี่ยงในงาน  
ดานความขัดแยง   และพบวาบรรยากาศองคการดานการใหรางวัลมีคาเฉลี่ยต่ําสุดตามลําดับ 
 ผลการเปรียบเทียบจากตารางที่  4. 26 พบวาคะแนนบรรยากาศองคการของ                   
กลุมผูปฏิบัติและกลุมผูบริหารทั้งรายดาน และในภาพรวมมีคา ระดับนัยสําคัญทุกคาของการ
ทดสอบ  p > 0.05  คือ  บุคลากรกลุมผูปฏิบัติและกลุมผูบริหารมีการรับรูบรรยากาศองคการในการ
ปฏิบัติงานทั้งรายดาน และในภาพรวมไมแตกตางกัน  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่  8 
 
ตารางที่  4.27  เปรียบเทียบ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของคะแนนบรรยากาศองคการ              

โรงพยาบาลกําแพงเพชรตามการรับรูของบุคลากรในกลุมวิชาชีพและกลุมที่ไมใช
วิชาชีพ  รายดาน และในภาพรวม  ดวยการทดสอบทีแบบกลุม (Independent  t-
test )              (n =250 ) 

 
กลุมวิชาชีพ 
(n = 107   ) 

กลุมไมใชวิชาชีพ 
(n = 143   ) 

บรรยากาศองคการ 

X SD X SD 

 
t 

โครงสรางองคการ 
ความรับผิดชอบของบุคลากร 
การใหรางวัล 
ความเสี่ยงในงาน 

2.64 
2.51 
2.52 
2.58 

0.31 
0.32 
0.49 
0.29 

2.60 
2.42 
2.56 
2.58 

0.30 
0.41 
0.44 
0.30 

1.14 
1.91 
-0.64 
-0.19 
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ความอบอุน 
การสนับสนุน 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ความขัดแยง 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
โดยรวม 

2.70 
2.63 
2.78 
2.52 
2.88 
2.63 

0.51 
0.35 
0.32 
0.35 
0.41 
0.25 

2.79 
2.67 
2.72 
2.51 
2.90 
2.63 

0.42 
0.36 
0.31 
0.35 
0.50 
0.23 

-1.47 
-0.86 
1.52 
0.17 
-0.35 
0.27 

 
P < 0.05 

 จากตารางที่ 4. 27  พบวาคะแนนบรรยากาศองคการของโรงพยาบาลกําแพงเพชร          
ตามการรับรูของบุคลากรในกลุมวิชาชีพและกลุมที่ไมใชวิชาชีพ  ทั้งรายดาน และในภาพรวมอยูใน                
ระดับปานกลางโดยพบวา  กลุมวิชาชีพและกลุมที่ไมใชวิชาชีพมีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการ
เทากัน  กลุมวิชาชีพมีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของบุคลากรสูงกวา
กลุมที่ไมใชวิชาชีพ  และเมื่อวิเคราะหในแตละกลุมพบวา 
 กลุมวิชาชีพมีการรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดาน  ดาน                            
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือบรรยากาศองคการดานมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน  ดานความอบอุน  ดานโครงสรางองคการ  ดานการสนับสนุน    ดานความเสี่ยงในงาน  
ดานการใหรางวัลและดานความขัดแยงมีคาเฉลี่ยเทากัน  และบรรยากาศดานความรับผิดชอบของ
บุคลากรมีคาเฉลี่ยต่ําสุดตามลําดับ 

กลุมไมใชวิชาชีพมีการรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดานทุกดานอยูในระดับ
สูง  โดยพบวาบรรยากาศดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือบรรยากาศ
องคการดานความอบอุน  ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  ดานการสนับสนุน    ดานโครงสราง                 
องคการ  ดานความเสี่ยงในงาน  ดานการใหรางวัล  ดานความขัดแยง  และบรรยากาศดาน                              
ความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยต่ําสุดในระดับสูงตามลําดับ 
 ผลการเปรียบเทียบจากตารางที่  4.27  พบวาคะแนนบรรยากาศองคการของ                  
กลุมวิชาชีพและกลุมไมใชวิชาชีพทั้งรายดาน  และในภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทุกคาของการ
ทดสอบ  p > 0.05  คือคะแนนบรรยากาศองคการในการปฏิบัติงานของกลุมวิชาชีพและกลุมไมใช
วิชาชีพของบุคลากรโรงพยาบาลกําแพงเพชรทั้งรายดาน และในภาพรวมรวมไมแตกตางกัน                   
ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่  9 
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ตอนที่  3  ขอคิดเห็น 

 

ตารางที่  4.28  ขอคิดเห็นเกี่ยวกับสภาวะบรรยากาศองคการของโรงพยาบาลกําแพงเพชร 
 ดานนโยบาย กฏระเบียบขอบังคับและความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

 
ขอคิดเห็น 

 
จํานวน รอยละ 

 
1 ดานนโยบาย กฏระเบียบขอบังคับและความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงาน 
 มีนโยบาย กฏระเบียบขอบังคับและความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานดี 

 มีนโยบาย กฏระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานไมชัดเจน 
 มีนโยบาย กฏระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานมากเกินไป 
 มีนโยบาย กฏระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานแตในทาง
ปฏิบัติไมยุติธรรม 

 มีนโยบาย กฏระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานแตการ
ปฏิบัติงานจริงไมเปนไปตามหนาท่ีความรับผิดชอบ 

 มีนโยบาย กฎระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานแตขาดการ
ติดตามประเมินผล 

 นโบายมุงเนนการจัดทําเอกสารวิชาการมากเกินไปทําใหไม
มีเวลาในการทํางาน 
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13.3 
11.5 
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15.9 

 
7.1 

 
0.9 
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 จากตารางที่  4.28 พบวาบุคลากรรอยละ 42.5 มีความเห็นวาโรงพยาบาลมีนโยบาย 
กฎระเบียบขอบังคับและความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานดี   แตบุคลากรสวนมากมีความเห็นวา
โรงพยาบาลยังมีกฎระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานที่ยังไมมีความชัดเจน  มีกฏระเบียบขอบังคับ
ในการปฏิบัติงานมากเกินไป การนําไปใชในทางปฏิบัติยังไมมีความยุติธรรมและการนําไป 
ปฏิบัติงานจริงไมตรงตามหนาที่ความรับผิดชอบ   นโยบายมุงเนนการจัดทําเอกสารวิชาการมากไป 
อีกทั้งยังขาดการติดตามประเมินผลในการปฏิบัติ 
 
ตารางที่   4.29    ขอคิดเห็นเกี่ยวกับสภาวะบรรยากาศองคการของโรงพยาบาลกําแพงเพชร 

ดานการใหรางวัล ความอบอุนและ การสนับสนุน 
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ขอคิดเห็น 
 

จํานวน รอยละ 

2 ดานการใหรางวัล ความอบอุนและ การสนับสนุน 
 ใหรางวัล ความอบอุนและ การสนับสนุนดี 
 การใหรางวัลความอบอุนและ การสนับสนุนมีนอย 
 ผูบริหารระดับสูงไมทราบปญหาผูปฏิบัติ 
 การสนับสนุนดานการพัฒนาความรูมีมาก 
 ขาดการสนับสนุนและขาดอิสระในการเลือกศึกษา 
 ไมมีการใหรางวัล แตมีการตําหนิเมื่อเกิดความผิดพลาด 
 ระบบและเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบไมนาเชื่อ
ถือ ไมมีความยุติธรรม 

 ระบบการสนับสนุน สวัสดิการตางๆไมยุติธรรม 
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26.0 
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 จากตารางที่  4.29 พบวาบุคลากรรอยละ 26.0   มีความเห็นวาโรงพยาบาลมีใหรางวัล      
ความอบอุนและ การสนับสนุนดี  และบุคลากรรอยละ 3.8 รับรูวาการสนับสนุนดานการพัฒนา
ความรูมีมาก   แตพบวาบุคลากรสวนใหญมีการรับรูวาโรงพยาบาลยังมีการใหรางวัลความอบอุน
และ การสนับสนุนนอยถึงรอยละ 36  และพบวาระบบและเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบ
ในการปฏิบัติงานไมมีความยุติธรรมรอยละ 23.1  นอกจากนั้นยังพบวาในการปฏิบัติงานผูบริหาร
ระดับสูงไมทราบปญหาผูปฏิบัติ  บุคลากรขาดการสนับสนุนและขาดอิสระในการเลือกศึกษา 
เมื่อทําผิดจะถูกตําหนิ  ไมมีการใหรางวัลและระบบการสนับสนุน สวัสดิการตางๆไมมี              
ความยุติธรรม 
ตารางที่    4.30     ขอคิดเห็นเกี่ยวกับสภาวะบรรยากาศองคการของโรงพยาบาลกําแพงเพชร 
  ดานมาตรฐานและความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน 
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ขอคิดเห็น 
 

จํานวน รอยละ 

3.   ดานมาตรฐานและความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน 
 มีมาตรฐานในการปฏิบัติงานดี 
 ผูปฏิบัติไมปฏิบัติตามมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
 มาตรฐานในการปฏิบัติงานมีมากเกินไป 
 มาตรฐานในการปฏิบัติงานไมครอบคลุม 
 ระบบการบริหารความเสี่ยงมีการพัฒนา 
 ขาดประสิทธิภาพในการแกไขปญหาความเสี่ยงที่เกิด 
 การดูแลดานความเสี่ยงของผูใหบริการมีนอย 
 กลัวทํางานผิดพลาด  การถูกตําหนิจากผูบริหาร 
 การจัดบุคลากรไมเหมาะสมกับงาน 
 ขาดการประเมินผลมาตรฐานและความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน 
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 จากตารางที่  4.30  ในเรื่องมาตรฐานและความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน  พบวามี
บุคลากรทั้งที่รับรูวาโรงพยาบาลมีมาตรฐานในการปฏิบัติงานดี   และบุคลากรที่รับรูวาโรงพยาบาล
มี            มาตรฐานในการปฏิบัติงานไมดี  มีปญหาดานมาตรฐานมากเกินไป  ผูปฏิบัติไมปฏิบัติตาม
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน  และมาตรฐานมีความไมครอบคลุมมีคาใกลเคียงกันรอยละ 19 และ  
รอยละ  10, 6, 2 ตามลําดับ 

 พบวาระบบการบริหารความเสี่ยงมีการพัฒนานอยรอยละ 16   แตสวนใหญยังมีปญหา
ในเรื่องประสิทธิภาพในการแกไขปญหาความเสี่ยงที่เกิดรอยละ 21   การดูแลดานความเสี่ยงของ              
ผูใหบริการมีนอยรอยละ 21  รวมถึงการถูกตําหนิจากผูบริหารเมื่อทํางานผิดพลาด  การจัดบุคลากร                         
ไม เหมาะสมกับงาน  และการขาดการประเมินผลมาตรฐานและความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน 
ตารางที่   4.31      ขอคิดเห็นเกี่ยวกับสภาวะบรรยากาศองคการของโรงพยาบาลกําแพงเพชร 
  ดานสภาพความขัดแยง และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในการทํางาน 
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ขอคิดเห็น 
 

จํานวน รอยละ 

4. ดานสภาพความขัดแยง และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในการ
ทํางาน 

 ไมมีความขัดแยงในหนวยงาน  มีการทํางานเปนทีม 
 ในหนวยงานมีการแกไขปญหาความขัดแยงไดด ี
 มีความขัดแยงเปนบางครั้งแตแกไขได 
 มีความขัดแยงระหวางหนวยงานมาก 
 มีความขัดแยงในการปฏิบัติงาน ขาดการทํางานเปนทีม 
 มีความขัดแยงระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติ 
 มีความขัดแยงระหวางผูบริหาร 
 วัฒนธรรมการนับถือผูใหญนอยลง 
 บุคลากรมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
 แกนนําในการพัฒนาโรงพยาบาลไมเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
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 จากตารางที่  4.31  พบวาบุคลากรมีการรับรูปญหาความขัดแยงในทางบวกโดยรับรูวา
เมื่อเกิดปญหาความขัดแยงสามารถแกไขได   โดยเฉพาะในหนวยงานมีการแกไขปญหาความขัดแยง
ไดดี   จนถึงไมมีความขัดแยงในหนวยงาน  มีการทํางานเปนทีมรอยละ 26.2, 17.8, 6.5 ตามลําดับ  
นอกจากนั้นยังพบวาบุคลากรมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันรอยละ6.5พบวาบุคลากรมีการรับรู
ปญหาความขัดแยงในทางลบโดยรับรูวา  มีความขัดแยงในการปฏิบัติงาน ขาดการทํางานเปนทีม
รอยละ 23.4  มีความขัดแยงระหวางหนวยงานมากรอยละ12.1  นอกจากนั้นยังพบปญหาความขัด
แยงระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติ   ความขัดแยงระหวางผูบริหารดวยกัน   เกิดวัฒนธรรมการนับถือ
ผูใหญนอยลง    และพบปญหาแกนนําในการพัฒนาโรงพยาบาลไมเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
ตารางที่   4.32   ขอคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงบรรยากาศองคการในแตละกลุมภารกิจ  

                         ดานอํานวยการ 
 

ขอคิดเห็น 
 

จํานวน รอยละ 

1. ดานอํานวยการ   
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 กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานใหชัดเจน 
 พัฒนาระบบงานใหมีความรวดเร็วในการการปฏิบัติงาน 
 รับฟงความคิดเห็นผูปฏิบัติและหาแนวทางแกไขปญหา 
 สรางสัมพันธภาพระหวางผูรวมงานมากขึ้น 
 สรางขวัญกําลังใจใหรางวัล ขึ้นเงินเดือน 
 พัฒนาสวัสดิการดานที่อยูอาศัย 
 พัฒนาการจัดระบบการจาราจร 
 พัฒนาระบบรักษาความปลอดภัยในโรงพยาบาล 
 สํารวจความตองการการใชอุปกรณการแพทยที่จําเปน 
 พัฒนางานเชิงรุก ใหมีการลงตรวจสอบปญหาในหนวยงาน 
 พัฒนาการประสานงานระหวางหนวยงาน 
 ใหมีการติดตามประเมินผลนโยบายการปฏิบัติ 
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 จากตารางที่  4.32  พบวาบุคลากรสวนใหญตองการใหกลุมภารกิจดานอํานวยการ               
มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานใหชัดเจน มีการพัฒนาระบบงานใหมีความ
รวดเร็วในการการปฏิบัติงาน  สรางขวัญกําลังใจโดยการใหรางวัล ขึ้นเงินเดือน  และใหผูบริหาร 
รับฟงความคิดเห็นผูปฏิบัติและหาแนวทางแกไขปญหารอยละ16.4,  15.2, 12.7, 12.6  ตามลําดับ 
และยังตองการใหมีการสรางสัมพันธภาพระหวางผูรวมงานมากขึ้น  มีการพัฒนาสวัสดิการ               
ดานที่อยูอาศัย  การจัดระบบการจาราจร   ระบบรักษาความปลอดภัย  สํารวจความตองการการใช
อุปกรณการแพทยที่จําเปน  พัฒนางานเชิงรุก ใหมีการลงตรวจสอบปญหาในหนวยงาน  รวมถึงการ
พัฒนาการประสานงานระหวางหนวยงานและการใหมีการติดตามประเมินผลนโยบายการปฏิบัติ 
 

ตารางที่  4.33   ขอคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงบรรยากาศองคการในแตละกลุมภารกิจ 

 ดานการพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 

 
ขอคิดเห็น 

 
จํานวน รอยละ 

2. ดานการพัฒนาระบบบริการสุขภาพ   
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 กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานใหชัดเจน 
 ใหมีการพัฒนาระบบงานอยางตอเนื่อง 
 ลดความลาชาในการปฏิบัติงาน 
 ควรใชบุคลากรที่มีความรูอยางนอยระดับปริญญาตรีในการ
ปฏิบัติงาน 

 จัดระบบใหบริการเมื่อเจาหนาที่ตองไปประชุมหรืออบรม 
 ใหอิสระในการศึกษาอบรม 
 ควรมีการกําหนดตัวช้ีวัดของโรงพยาบาลใหชัดเจน 
 ปรับปรุงระบบสารสนเทศ 
 จัดระบบประชาสัมพันธงานเดน 
 รับฟงและเพิ่มการประสานงานกับหนวยงานอื่นๆ 
 มีการติดตามประเมินผลการอบรมและนําผลการอบรมมาใช 
 มีการปฏิบัติงานเชิงรุก  ใหเปนรูปธรรม  ไมยึดติดงาน
เอกสาร 

 

7 
2 
6 
1 
 

2 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
3 

26.0 
7.4 

22.2 
3.7 

 
7.4 
3.7 
3.7 
3.7 
3.7 
3.7 
3.7 

11.1 

 
 จากตารางที่  4.33  พบวาบุคลากรสวนใหญตองการใหกลุมภารกิจดานการพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพมีการพัฒนาดานกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานใหชัดเจนและ               
ลดความลาชาในการปฏิบัติงานรอยละ 26.0  และรอยละ 22.2  นอกนั้นเปนเรื่องของการพัฒนา
ระบบงาน  การใชบุคลากรที่มีความรูในการปฏิบัติงานจัดระบบใหบริการเมื่อเจาหนาที่ตองไป
ประชุมหรืออบรม  การใหอิสระในการศึกษาอบรม  การกําหนดตัวช้ีวัดของโรงพยาบาลใหชัดเจน  
การปรับปรุงระบบสารสนเทศ  การจัดระบบประชาสัมพันธงานเดน  รับฟงและเพิ่มการประสาน
งานกับหนวยงานอื่นๆ การติดตามประเมินผลการอบรมและนําผลการอบรมมาใช  รวมถึงการ
ปฏิบัติงานเชิงรุกใหเปนรูปธรรมไมยึดติดงานเอกสาร 
 
ตารางที่  4.34    ขอคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงบรรยากาศองคการในแตละกลุมภารกิจ 

  ดานบริการตติยภูมิ 
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ขอคิดเห็น 
 

จํานวน รอยละ 

3. ดานบริการตติยภูมิ 
 พัฒนาการจัดอัตรากําลังที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานตาม 

ภาระงาน 
 เพิ่มการประสานงานกับผูรวมงาน 
 พัฒนาจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
 ใหบริการอยางถูกตอง  ปลอดภัย  และรวดเร็ว 
 ใหความรูแกเจาหนาที่ในการปฏิบัติงาน 
 พัฒนางานในรูปสหสาขาใหเปนรูปธรรม 
 ใหความรวมมือตองาน/โครงการสวนรวม 
 ใหความรูเร่ืองการประกันสุขภาพแกประชาชนอยางตอเนื่อง 

 

 
3 
 

5 
9 
7 
2 
1 
1 
2 
 

 
10.0 

 
16.7 
30.0 
23.3 
6.7 
3.3 
3.3 
6.7 

 
 
 จากตารางที่  4.34  พบวาบุคลากรสวนใหญตองการใหกลุมภารกิจดานบริการตติยภูมิ
พัฒนาเรื่องจริยธรรมในการปฏิบัติงานมากที่สุดรอยละ 30.0  รองลงมาคือการใหบริการแก                      
ผูมารับบริการอยางถูกตอง  ปลอดภัย  และรวดเร็ว  และการประสานงานกับผูรวมงานรอยละ 23.3 
และ รอยละ 16.7  นอกจากนั้นเปนเรื่องของการพัฒนาการจัดอัตรากําลังที่เหมาะสมในการ              
ปฏิบัติงานตามภารกิจในการปฏิบัติงาน  การใหความรูแกเจาหนาที่ในการปฏิบัติงาน  พัฒนางาน            
ในรปูสหสาขาใหเปนรูปธรรม  ใหความรวมมือตองาน/โครงการสวนรวม และการใหความรูเร่ือง
การประกันสุขภาพแกประชาชนอยางตอเนื่อง 
 
 

ตารางที่  4.35   ขอคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงบรรยากาศองคการในแตละกลุมภารกิจ 

             ดานการบริการปฐมภูมิและทุติยภูมิ 
 

ขอคิดเห็น 
 

จํานวน รอยละ 

4. ดานการบริการปฐมภูมิและทุติยภูมิ  
4 

 
8.9 
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 พัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานใหเปนแนวทางเดียวกัน 
 เพิ่มผลผลิตในการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับจํานวน
บุคลากร 

 พัฒนางานเชิงรุกใหเปนรูปธรรม 
 พัฒนาศักยภาพของหนวยบริการปฐมภูมิ 
 มีการประชาสัมพันธการปฏิบัติงานเชิงรุกใหบุคลากรได 

รับทราบ 
 ปรับปรุงส่ิงแวดลอมสถานที่ที่ทํางาน 
 ใหความรูเร่ืองนโยบาย 30 บาทแกบุคลากรและผูมารับ
บริการอยางตอเนื่อง 

 

8 
 

10 
12 
4 
 

1 
6 
 

17.8 
 

22.2 
26.7 
8.9 

 
2.2 

13.3 
 
 

 
 จากตารางที่  4.35   พบวาบุคลากรสวนใหญตองการใหกลุมภารกิจดานการบริการ 
ปฐมภูมิและทุติยภูมิมีการพัฒนาศักยภาพของหนวยบริการปฐมภูมิมากที่สุดรอยละ  26.7  รองลงมา
คือการพัฒนางานเชิงรุกใหเปนรูปธรรมรอยละ   22.2   และการเพิ่มผลผลิตในการปฏิบัติงานให
เหมาะสมกับจํานวนบุคลากรที่มีเปนจํานวนมากรอยละ  17.8   นอกจากนั้นเปนการพัฒนามาตร
ฐานการปฏิบัติงานใหเปนแนวทางเดียวกัน  การประชาสัมพันธการปฏิบัติงานเชิงรุกใหบุคลากร                 
ไดรับทราบ  ปรับปรุงส่ิงแวดลอมสถานที่ที่ทํางาน  ใหความรูเร่ืองนโยบาย 30 บาทแกบุคลากรและ 
ผูมารับบริการอยางตอเนื่อง 
 
 
 

 

ตารางที่  4.36   ขอคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงบรรยากาศองคการในแตละกลุมภารกิจ 

        ดานการพยาบาล 
 

ขอคิดเห็น 
 

จํานวน รอยละ 

5. ดานการพยาบาล   
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 ควรมีการกําหนดโครงสรางการบริหารที่ลดขั้นตอน 
ในการบริหารงานในแตละระดับ 
 ดูแลจัดอัตรากําลังบุคลากรใหเพียงพอ 
 พัฒนา มาตรฐาน ในการปฏิบัติงานใหเปนแนวทางเดียวกัน 
 พัฒนาคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
 ผูบริหารควรรับทราบและชวยแกไขปญหาของหนวยงาน 
 ควรจัดคนใหทํางานตามความสามารถเพื่อใหเกิดความสุข
ในการทํางาน 

 ควรมีการประสานงานระหวางหนวยงานใหมากขึ้น 
 เพิ่มการประสานงานระหวางหนวยงานที่สงตอผูปวย 
 ผูบริหารควรยึดหลักยุติธรรม 
 สรางความสามัคคี 
 สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหมากขึ้น 
 สรางความสามัคคีใหมากขึ้น 
 ดูแลเรื่องผลประโยชนและความกาวหนาของบุคลากร 
 จัดสวัสดิการการสงตอเพื่อการรักษาตอสําหรับเจาหนาที่ฟรี 
 ดูแลอุปกรณการแพทยใหพอเพียง 
 ผูปฏิบัติควรยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 
 ในการปฏิบัติงานควรยอมรับผิดเมื่อเกิดความผิดพลาด 

 

7 
 

5 
11 
6 
7 
8 
 

6 
3 
3 
4 
8 
2 
2 
1 
1 
1 
1 

9.2 
 

6.6 
14.5 
7.9 
9.2 
10.5 

 
7.9 
3.9 
3.9 
5.3 
10.5 
2.7 
2.7 
1.3 
1.3 
1.3 
1.3 

 
 จากตารางที่  4.36  พบวาบุคลากรสวนใหญตองการใหกลุมภารกิจดานการพยาบาล 
พัฒนา มาตรฐาน ในการปฏิบัติงานใหเปนแนวทางเดียวกันมากที่สุดรอยละ 14.5  รองลงมาคือ 
การจัดคนใหทํางานตามความสามารถเพื่อใหเกิดความสุขในการทํางานรอยละ 10.5 และการ             
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหมากขึ้นรอยละ 10.5  การกําหนดโครงสรางการบริหารงาน                 
ที่ ลดขั้นตอนการในการบริหารงานในแตละระดับรอยละ 9.2  รวมถึงการรับทราบและชวยแกไข
ปญหาของหนวยงานรอยละ 7.9  และการพัฒนาคุณธรรม  จริยธรรมในการปฏิบัติงานและการ
ประสานงานระหวางหนวยงานรอยละ 7.9  นอกจากนั้นเปนเรื่องของ การจัดอัตรากําลังบุคลากร           
ใหเพียงพอ  เพิ่มการประสานงานระหวางหนวยงานที่สงตอผูปวย    ยึดหลักความยุติธรรมของ                
ผูบริหาร  การสรางความสามัคคี  การดูแลเรื่องผลประโยชนและความกาวหนาของบุคลากร                
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การจัดสวัสดิการการสงตอเพื่อการรักษาตอสําหรับเจาหนาที่ฟรี  การดูแลอุปกรณการแพทย            
ใหพอเพียง  การยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน  และการยอมรับผิดเมื่อเกิดความผิดพลาด                      
ในการปฏิบัติงาน 
 

ตารางที่  4.37   ขอคิดเห็นอื่นๆ เกี่ยวกับการปรับปรุงบรรยากาศองคการในแตละกลุมภารกิจ 
 

ขอคิดเห็น 
 

จํานวน รอยละ 

6.    ขอเสนอแนะอื่นๆ 
 ผูบริหารแตละกลุมภารกิจควรศึกษางานของตนเพื่อแกปญหา
ของหนวยงาน 

 จัดงานใหเปนระบบ กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบใหตรง
ตําแหนงหนาที่การปฏิบัติงาน 

 จัดใหมีการพบกันระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติปละ 2  คร้ัง 
 จัดใหมีการจัดอัตรากําลังบุคลากรโดยใชหลักเกณฑเดียวกัน 
 การใหบริการตรวจสุขภาพเจาหนาที่ควรมีรวดเร็วและถูกตอง 
 ดูแลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในเรื่องตรงตอเวลา 
 จัดกิจกรรมสันทนาการ 
 การใหรางวัลควรเนนที่การพูดจา  การปฏิบัติ  ไมใชวัตถุ 

ปฏิบัติงานดวยความเมตากรุณา ยึดผูปวยเปนศูนยกลาง 
 

 
2 
 

1 
 

4 
3 
2 
1 
2 
1 
3 

 
10.5 

 
5.3 

 
21.0 
15.8 
10.5 
5.3 

10.5 
5.3 

15.8 

  
 จากตารางที่  4.37   พบวาบุคลากรสวนใหญตองการใหมีการพบกันระหวางผูบริหาร 
และผูปฏิบัติอยางนอยปละ 2  คร้ังรอยละ  21.0   จัดใหมีการจัดอัตรากําลังบุคลากรโดยใช                   
หลักเกณฑเดียวกันทั้งโรงพยาบาลรอยละ 15.8  และใหเจาหนาที่ทุกคนปฏิบัติงานดวยความเมตตา
กรุณายึดผูปวยเปนศูนยกลางรอยละ 15.8   นอกจากนั้นเปนเรื่องของศึกษางานของผูบริหาร             
ในแตละภารกิจเพื่อแกปญหาของหนวยงาน   การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบใหตรงตําแหนง
หนาที่การปฏิบัติงาน  การใหบริการตรวจสุขภาพเจาหนาที่ดวยความรวดเร็วและถูกตอง  การดูแล
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การตรงตอเวลาของเจาหนาที่ในการปฏิบัติงาน  การจัดกิจกรรมสันทนาการ  การใหรางวัลโดยเนน
ที่การพูด  การปฏิบัติ  ไมใชเนนที่การใหวัตถุส่ิงของ 
 

 
 
 



บทที ่5
สรุปการวิจัย  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ

การวิจัยคร้ังน้ี เปนการวิจัยเชิงพรรณนา  (Descriptive Research) ที่ศึกษาบรรยากาศ
องคการในการปฏบัิติงานตามการรับรูของบุคลากรโรงพยาบาลก ําแพงเพชร โดยใชกรอบทฤษฎี
บรรยากาศองคการของลิทวินและสตริงเจอร  (Litwin & Stringer, 1968)  มีรายละเอียดสรุปผล
การวิจัยดังน้ี

1.! สรุปการวิจัย

1.1  วัตถุประสงคของการวิจัย
เพื่อศกึษาบรรยากาศองคการของโรงพยาบาลก ําแพงเพชร โดยมีวัตถุประสงคเฉพาะดังนี้

1.1.1  เพื่อวิเคราะหบรรยากาศองคการในการปฏิบัติงานตามการรับรูของบุคลากร
โรงพยาบาลก ําแพงเพชรรายดานและในภาพรวม

1.1.2!   เปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการโรงพยาบาล
กํ าแพงเพชรตาม การรับรูของบุคลากรแยกตามลกัษณะประชากรดาน  อายุ  เพศ  สถานภาพสมรส
ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

1.1.3! เปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการโรงพยาบาลกํ าแพงเพชร
ตามการรับรูของบุคลากรแยกตามลักษณะหนาที่ในการปฏิบัติงานดาน กลุมภารกิจ   ตํ าแหนง
ปจจุบันในการปฏิบัติงาน   ระดับตํ าแหนง  และลักษณะกลุมวิชาชีพ  ในการปฏิบัติงาน

1.2  วิธีด ําเนินการวิจัย
1.2.1  ลักษณะประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง

ประชากรที่เขารวมในการวิจัย  เปนเจาหนาที่ทุกระดับที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลก ําแพงเพชร ท่ีไมอยูในระหวางลาศึกษาตอหรือฝกอบรม จํ านวน  665  คน  ปฏิบัติงาน
ในกลุมภารกิจดานอํ านวยการ  68  คน กลุมภารกิจดานพัฒนาระบบบริการสุขภาพ  28  คน  กลุม
ภารกิจดานบริการตติยภูมิ 123  คน   กลุมภารกิจดานบริการปฐมภูมิ ทุติยภูม ิ 30  คน  และกลุม
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ภารกจิดานการพยาบาล  416  คน   สุมกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุมแบบชั้นภูม ิ(Stratified random
sampling)   คํ านวณขนาดตัวอยางโดยใชสูตร YAMANE  ที่ระดับนัยส ําคัญ  0.05  ไดกลุมตัวอยาง
ท่ีเขารวมในการวิจัยคร้ังน้ีจํ านวน  250  คน  เปนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในกลุมภารกิจดานอ ํานวยการ
26 คน  กลุมภารกิจดานพัฒนาระบบบริการสุขภาพ  11  คน  กลุมภารกิจดานบริการตติยภูมิ  46  คน         
กลุม ภารกิจดานบริการปฐมภูมิ ทุติยภูม ิ11 คน  และกลุมภารกิจดานการพยาบาล  156  คน

1.2.2  เครื่องมือที่ใชในงานวิจัย

                 เครื่องมือใชในงานวิจัยครั้งนี ้เปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 2 ตอนดังน้ี คือ
                         ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล
ดานลักษณะประชากรไดแก อายุ เพศ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ดานหนาที่ในการปฏิบัติงานในปฏิบัติงานไดแก  กลุมภารกิจในการปฏิบัติงาน ตํ าแหนงหนาที่ใน
การปฏิบัติงาน ลักษณะกลุมอาชีพ  ระดับของตํ าแหนงหนาที่ในการปฏิบัติงาน  ระดับตํ าแหนงใน
การบริหาร
                       ตอนท่ี 2  แบบสอบถามบรรยากาศองคการ ของลทิวินและสตริงเจอร(Litwin and
Stringer, 1968) ซึ่งผูวิจัยแปลและดัดแปลงจากแบบสอบถามวัดระดับบรรยากาศองคการของลิทวิน
และสตริงเจอร (Litwin and Stringer)ในป 1968 ประกอบดวยขอคํ าถามปลายปด ทั้งหมด 50 ขอ   
วัดบรรยากาศองคการ 9 ดานไดแก  ดานโครงสรางองคการ 8 ขอ  ดานความรับผิดชอบของบุคลากร
7 ขอ  ดานการใหรางวัล 6 ขอ  ดานความเสี่ยงในงาน  5 ขอ  ดานความอบอุน 5 ขอ  ดานการ
สนับสนุน5 ขอ   ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน  6 ขอ   ดานความขัดแยง 4 ขอ  ดานความเปนอันหน่ึง
อันเดียวกัน 4 ขอ  ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 4 ระดับ ให
ผูตอบเลือกตอบตั้งแตเห็นดวยอยางยิ่ง จนถึงไมเห็นดวยอยางยิ่ง  การแปลผลคะแนนบรรยากาศ
องคการ แบงเปน 3 ระดับคือระดับสงู ปานกลาง ต่ํ า และขอที ่51 –52 เปนคํ าถามปลายเปดที่ผูวิจัย
สรางขึ้น

การควบคุมคุณภาพเคร่ืองมือ  ทดสอบความตรงตามเน้ือหา (Content Validity)
และตามโครงสราง  (Construct  Validity) โดยผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน และน ําไปทดสอบหาความเที่ยง
ของเคร่ืองมือ  (Reliability) โดยนํ าแบบทดสอบไปใชกับบุคลากรโรงพยาบาล ที่ไมใชกลุมตัวอยาง
จํ านวน 40 คน ใชคาสัมประสิทธอัลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient)    ไดคาความ
เที่ยงของเครื่องมือเทากับ 9.1
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 1.2.3  การเก็บรวบรวมขอมูล
  ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง  ใชเวลาในการเก็บขอมูล  1  !  เดือน

ต้ังแตวันท่ี  1  มีนาคมพ.ศ. 2547  ถึงวันที ่ 15  เมษายน  พ.ศ.  2547 โดย แจกแบบสอบถามใหกลุม
ตัวอยางจํ านวน 250 ฉบับ  และไดรับแบบสอบถามฉบับสมบูรณคืนจ ํานวน  250  ฉบับ  คิดเปน
อัตราการตอบกลับรอยละรอย

1.2.4   การวิเคราะหขอมูล

วิเคราะห ขอมูลสวนบุคคล  ระดับบรรยากาศองคการ โดยใชสถิต ิ รอยละ
คาพิสัย  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  เปรียบเทียบคะแนนบรรยากาศองคการแยกตาม
ลักษณะประชากรดาน  อายุ  เพศ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
และหนาที่ในการปฏิบัติงานดาน กลุมภารกิจ   ตํ าแหนงปจจุบันในการปฏิบัติงาน  ระดับตํ าแหนงใน
การ ปฏิบัติงาน  และลักษณะกลุมวิชาชีพ  ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  (One  Way
ANOVA) การวิเคราะหผลตางนัยส ําคัญ  ( Least  Significant  Difference)  การทดสอบครูสคัล-วัล
ลิส (The  Kruskal – Wallis test) การทดสอบ  Mann – Whitney U  Test  และการทดสอบทีแบบ
กลุม (Independent  t-test )  วิเคราะหคํ าถามแบบปลายเปดโดยน ําค ําตอบท่ีไดมาสรุปประเด็น
เปนหมวดหมู   แจกแจงความถี ่หาคารอยละ     

1.3  ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค/สมมติฐาน
1.3.1  ผลการวิจัยพบวาบรรยากาศองคการในการปฏิบัติงานตามการรับรูของ

บุคลากรโรงพยาบาลก ําแพงเพชรทั้งในภาพรวมและในระดับรายดานอยูในระดับปานกลาง               
โดย พบวามีบรรยากาศองคการรายดาน  ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลง
มาคือบรรยากาศองคการดานความอบอุน และดานมาตรฐานในการปฏิบัติงานซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน
และบรรยากาศองคการดานการสนับสนุน  ดานโครงสรางองคการ  ดานความเสี่ยงในงาน                  
ดานการใหรางวัล  ดานความขัดแยง  และพบวามีบรรยากาศดานความรับผิดชอบของบุคลากร
มีคาเฉลี่ยตํ ่าสุดตามล ําดับ

1.3.2  ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการแยกตามกลุมอายุ
ผลการวิจัยพบวา  บุคลากรในแตละกลุมอายุมีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมแตกตางกนั
อยางมีนัยส ําคัญ  F(3, 246) =  2.89, p < .05 โดยพบวากลุมที่มีอายุ  21-30  ปมีการรับรูบรรยากาศ
องคการในภาพรวมสูงกวากลุมอาย ุ 31-40  ป  และกลุมอาย ุ 41-50  ป  อยางมีนัยส ําคัญ  (p < .05)
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สวนกลุมอาย ุ 21-30  ปและกลุมอาย ุ 51-60  ป   มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวม
ไมแตกตางกัน (p < .05)

1.3.3  ผลการวิจัยพบวาเพศชายและเพศหญิงมีการรับรูบรรยากาศองคการ
ในภาพรวมไมแตกตางกัน  (p > .05)  แตเม่ือพิจารณารายดานพบวา  เพศชายมีการรับรูบรรยากาศ
องคการดานโครงสรางองคการสูงกวาเพศหญิง อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ  (p < .05)

1.3.4  เปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการแยกตามสถานภาพสมรส
ผลการวิจัยพบวา  บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกนัมีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวม
และบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของบุคลากรแตกตางอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ
(p < .05)    เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูพบวา  คนที่เปนโสดและคนที่สมรสแลวมีการรับรู
บรรยากาศองคการในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ  (p < .05)   คนที่เปนโสดมีการ
รับรูบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของบุคลากร สูงกวาคนที่สมรส   และคนที่เปนหมาย/
หยา /แยกอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ (p < .05)

1.3.5  เปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการแยกตามระดับการศึกษา
พบวา  บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมไมแตกตางกัน
แตเมื่อวิเคราะหรายดานพบวา  บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการ
ดานความอบอุนแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ    และเมื่อวิเคราะหคาเฉลี่ยเปนรายคูพบวา  กลุมที่มี
การศึกษาตํ ่ากวาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการดานความอบอุนสูงกวากลุมที่มี
การศึกษาระดับปริญญาตรีอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ   (p < .05)  และกลุมที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาโทมีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการสูงกวากลุมที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ  (p < .05)

1.3.6  เปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการแยกตามระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน  ผลการวิจัยพบวาบุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีการรับรู
บรรยากาศองคการในภาพรวมและมีการรับรูบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของบุคลากร
แตกตางอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ  (p < .05) โดยพบวากลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5  ป
มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมและบรรยากาศ องคการดานความรับผิดชอบของบุคลากร
สูงกวากลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  6-10  ป   11-15  ป   16-20  ป  และกลุมอาย ุ 20  ปขึ้นไป
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ (p < .05)
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1.3.7! ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการตามการรับรู
ของบุคลากรในแตละกลุมภารกิจในการปฏิบัติงาน  พบวาบุคลากรในแตละกลุมภารกิจมีการรับรู
บรรยากาศองคการในการปฏิบัติงานทั้งรายดาน และในภาพรวมไมแตกตางกัน  p > 0.05

1.3.8! ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนบรรยากาศองคการแยกตาม
ตํ าแหนงปจจุบันในการปฏิบัติงานพบวาบุคลากรที่มีตํ าแหนงปจจุบันในการปฏิบัติงานตางกัน
มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมไมแตกตางกนั F  (5, 244)  =  1.61, p >.05    แตเม่ือ
วิเคราะหรายดานพบวา  บุคลากรที่มีตํ าแหนงปจจุบันในการปฏิบัติงานตางกันมีการรับรูบรรยากาศ
องคการดานการสนับสนุนแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ F (5, 244)  =  3.56, p < .05   และมีการรับรู
บรรยากาศองคการดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญ F (5, 244)  =  2.75,
p < .05  โดยพบวา  กลุมคนงานมีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการดานการสนับสนุนสูงกวากลุม
บุคลากรอื่นๆ  พยาบาลเทคนิค   และพยาบาลอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ  (p < .05)   และพบวา กลุม
คนงาน มีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันสูงกวากลุมพยาบาล
พยาบาลเทคนิค  กลุมแพทย  ทันตแพทย   และบุคลากรอื่นๆอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ  (p < .05)
เชนเดียวกัน

1.3.9   ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการโรงพยาบาล
กํ าแพงเพชรตามการรับรูของบุคลากรในกลุมผูปฏิบัติและกลุมผูบริหาร  พบวาบุคลากรในกลุม
ผูปฏิบัติและกลุมผูบริหารมีการรับรูบรรยากาศองคการทั้งรายดาน และในภาพรวมไมแตกตางกัน

   1.3.10   ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการโรงพยาบาล
กํ าแพงเพชรตาม การรับรูของบุคลากรในกลุมวิชาชีพและกลุมไมใชวิชาชีพ  พบวาบุคลากรในกลุม
วิชาชีพและกลุมไมใชวิชาชีพ   มีการรับรูบรรยากาศองคการทั้งรายดาน  และในภาพรวมไมแตกตาง
กัน  โดยพบวากลุมวิชาชีพมีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของบุคลากร
สูงกวากลุมที่ไมใชวิชาชีพ

2! อภิปรายผล

อภิปรายผลบรรรยากาศองคการของโรงพยาบาลก ําแพงเพชรแยกตามวัตถุประสงคการวิจัยดังนี้

2.1   บรรยากาศองคการของโรงพยาบาลก ําแพงเพชร
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   2.1.1  บรรยากาศองคการโดยรวม    จากผลการวิจัยพบวามีคะแนนบรรยากาศ
องคการในภาพรวม (X = 2.63, SD = 0.24) อยูในระดับปานกลาง  คือบุคลากรรับรูวาโรงพยาบาลมี
บรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับพอใช  มีความสัมพันธของบุคลากรและสิ่งแวดลอมภายใน
องคการพอใช   เมื่อพิจารณาในรายดานพบวาบุคลากรมีการรับรูบรรยากาศองคการรายดานทุกดาน
อยูในระดับปานกลาง โดยพบวามีบรรยากาศองคการดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีคาเฉลี่ยสูง
สุด  (X = 2.90,  SD = 0.42)    รองลงมาคือบรรยากาศองคการดานความอบอุน (X = 2.75,
SD = 0.46)  และดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน   (X = 2.75, SD = 0.31)  ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน สวน
องคประกอบดานความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด(X = 2.46, SD = 0.38)  รองลงมาคือ
องคประกอบดานความขัดแยง  (X = 2.52, SD = 0.35)  เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยในแตละดานพบวา
ถึง คาเฉลี่ยโดยรวมจะอยูในระดับปานกลางทุกคา  แตในดานที่มีคาเฉลี่ยตํ ่าสุดมีคาเฉลี่ยเขาใกล
บรรยากาศองคการในระดับต่ํ า  ซึ่งหมายถึงควรจะตองมีการพิจารณาถึงแนวทางในการปรับปรุง
ในแตละดานของบรรยากาศองคการใหอยูในระดับที่ดีขึ้นหรือมีคาเฉลี่ยในแตละดานเพิ่มมากขึ้น                
ซึ่งสามารถอภิปรายผลในแตละดานดังนี้

2.1.2  ดานโครงสรางองคการ  พบวามีคะแนนโครงสรางองคการอยูในระดับ
ปานกลาง ( X = 2.62, SD = 0.30 )  มีคาเฉลี่ยใกลเคียงกับการศึกษาของปทมา  ยิ้มพงษ  (2542)
ที่ศึกษา  พฤติกรรมผูนํ า  บรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพลตอการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวม
กลุมตัวอยางเปน เจาหนาที่โรงพยาบาลสิงหบุร ี253 คน   ผลการศึกษาพบวาบรรยากาศองคการตาม
การรับรูของบุคลากรโรงพยาบาลสิงหบุรีดานโครงสรางองคการอยูในระดับกลาง ( X = 2.80,
SD = 1.48)    และเม่ือพิจารณารายขอ  (ภาคผนวก ข )  พบวา  ขอที่บุคลากรมีความคิดเห็น  เห็นดวย
และเห็นดวยอยางยิ่งเปนสวนใหญคือ  ขอโรงพยาบาลมีการกํ าหนดงานและโครงสรางการ
ปฏิบัติงานไวอยางชัดเจนถูกตองตามหลักการรอยละ 70.8  และรอยละ  23.2  โรงพยาบาลมีการ
อธิบายนโยบายและโครงสรางการบริหารงานใหผูปฏิบัติงานรับทราบอยางชัดเจนรอยละ 66.4  และ
รอยละ  16  กฎระเบียบ  ขอบังคับ ข้ันตอนการบริหาร ที่มากเกินไป ท ําใหความคิดริเร่ิมสรางสรรค
งานใหมๆ  และความคิดเห็นที่แตกตางไปของบุคลากรอื่นๆมักไมไดรับการพิจารณารอยละ 55.2
และรอยละ  19.6  การบริหารงานมุงเนนการจัดบุคลากรใหมาท ํางานรวมกันตามความสามารถ
เหมาะสมกับงาน ไมเนนการบริหารงานตามอํ านาจหนาท่ี  รอยละ 55.2  และรอยละ  8.8    ทาน
ไมแนใจวาใครมีอํ านาจหนาที่ในการตัดสินใจรอยละ 48.4  และรอยละ  9.6  อภิปรายผลไดวาจากผล
การปฏิรูปการเมืองการปกครองเปนแรงผลักดันใหเกิดการปฏิรูประบบบริหารจัดการและโครงสราง
ของกระทรวงสาธารณสุข  ในชวงแผน 9   ภารกิจตางๆ  ท่ีเคยดํ าเนินงานโดยภาครัฐหรือราชการ
สวนกลาง  กระทรวง  ทบวง  กรม  ตางๆ ตองมีการถายโอนใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน บทบาท
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กระทรวงสาธารณสุขในอนาคต  ตองมีการปรับเปลี่ยนจากผูใหบริการไปเปนองคกรก ําหนด
นโยบายและมาตรฐาน  กํ ากับ  ดูแล  ติดตาม  ประเมินผล  สนับสนุนและประสานกับองคกร
ทุกสวนภาคทุกระดับในสังคมเพื่อการพัฒนาระบบบริการสุขภาพ  โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขทุกแหงตองผานการประเมินและรับรองคุณภาพจากองคกรภายนอก โดยมีระบบงาน
ที่เปนมาตรฐานและมีระบบตรวจสอบตนเองที่นาไววางใจ  (คณะกรรมการจัดทํ าแผน 9 กระทรวง
สาธารณสุข 2544)  ซึ่งมาตรฐานโรงพยาบาล  ขอท่ี  1  คือการมีการกํ าหนด  พันธกิจ  ปรัชญา
ขอบเขต  เปาหมาย  และวัตถุประสงคของหนวยงาน เปนลายลักษณอักษร โรงพยาบาลก ําแพงเพชร
เปนโรงพยาบาลทั่วไปสังกัดกระทรวงสาธารณสุข   ภายใตมาตรฐานเชิงโครงสรางของกระทรวง
สาธารณสุข  โรงพยาบาลจึงไดมีการก ําหนด  วิสัยทัศน  พันธกิจ   เปาประสงค  กฎระเบียบขอบังคับ
ในการปฎิบัติงานและอธิบายใหผูปฏิบัติรับทราบอยางชัดเจน  มีการจัดบุคลากรใหมาทํ างานรวมกัน
ตามความสามารถเหมาะสมกับงานโดยไมยึดโครงสรางมากนัก  รูปแบบการบริหารงานเปนแบบ
แนวด่ิงและแนวราบซึ่งนํ ามาผสมผสานใชใน กิจกรรมตางๆ  ซึง่การจัดองคการแบบแนวราบ  ให
ความสํ าคัญกับบรรยากาศในการปฏิบัติงาน (อุทัย เลาหวิเชียร, 2535: 59)  อีกเหตุผลคือ โรงพยาบาล
กํ าแพงเพชรเปนองคกรขนาดเลก็  ท ําใหมีลักษณะการท ํางานทั้งที่เปนทางการ และไมเปนทางการ
ซึ่งเชื่อวาคนที่อยูในองคการขนาดเล็กกวา   จะมีการติดตอกันในลักษณะเปดเผยมีความไวเนื้อเชื่อใจ
ระหวางกัน   จากการศึกษาของ  วรรณภา  ประทุมโทน  (2545)  ศึกษาบรรยากาศองคการและ
สุขภาพองคการของวิทยาลัยกระทรวงสาธารณสุขพบวา  วิทยาลัยพยาบาลขนาดเล็กมีคะแนนเฉลี่ย
ของบรรยากาศองคการในภาพรวมสูงสุด (  X = 3.08, SD = 1.16 ) รองลงมาคือวิทยาลัยพยาบาล
ขนาดใหญ  (  X = 2.77, SD = 1.14 )  และจากการตอบแบบสอบถามปลายเปดพบวา  บุคลากร
โรงพยาบาลก ําแพงเพชรรับรูวาโรงพยาบาลมี  นโยบาย  กฎระเบียบ  ขอบังคับ  และความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานดีถึงรอยละ 42.5  (ตารางท่ี 4.28 ) จึงท ําใหคะแนนบรรยากาศองคการ
ดานโครงสรางองคการอยูในระดับไมต่ํ า

 แตยังพบวาบุคลากรบางสวนมีการรับรูวา โรงพยาบาลยังมีกฎระเบียบขอบังคับในการ
ปฏิบัติงานบางสวนที่ยังไมมีความชัดเจน  มีกฏระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานที่มากเกินไป
ทํ าใหบางครั้งไมทราบวาใครมีอ ํานาจหนาที่ในการตัดสินใจ   การนํ ากฎระเบียบขอบังคับไปใช
ในทางปฏิบัติยังไมมีความยุติธรรม   และการนํ าไปปฏิบัติงานจริงไมตรงตามหนาที ่ความรับผิดชอบ
นโยบายการปฏิบัติมุงเนนการจัดทํ าเอกสารวิชาการมากเกินไป  อีกท้ังยังขาดการติดตามประเมินผล
ในการปฏิบัติงานที่ด ี จึงท ําใหบุคลากรโรงพยาบาลก ําแพงเพชร  มีการรับรูบรรยากาศองคการดาน
โครงสรางองคการอยูในระดับไมสูง (ตารางท่ี 4.28 )
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2.1.3  ดานความรับผิดชอบของบุคลากร  พบวามีคะแนนดานความรับผิดชอบของ
บุคลากรอยูในระดับปานกลาง ( X = 2.46, SD = 0.38 )  และเม่ือพิจารณารายขอ (ภาคผนวก ข )
พบวา  ขอที่บุคลากรมีความคิดเห็น  เห็นดวย  และเห็นดวยอยางยิ่งเปนสวนใหญคือ   ถาทานไดรับ
ความเชื่อถือจากผูบริหารงานที่ทานปฏิบัติหรือไดรับมอบหมายงานจะดํ าเนินไปไดดีกวานี้
รอยละ  63.2   และรอยละ  18.4    สาระส ําคัญในการนิเทศการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลคือการ
สรางแนวทางการปฏิบัติซึ่งท ําใหผูปฏิบัติเกิดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานรอยละ 62.4  และ
รอยละ  26.8   ปญหาในโรงพยาบาลของทานสวนหนึ่งมาจากบุคลากรไมมีความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานรอยละ  58.0   และรอยละ  23.2   อภิปรายผลไดวาการที่มีคะแนนดานความรับผิดชอบ
ของบุคลากรอยูในระดับปานกลางเนื่องจากบุคลากรรับรูวา โรงพยาบาลก ําแพงเพชรมีการก ําหนด
หนาที่ความรับผิดชอบ  แนวทางการปฏิบัติงาน  และสาระสํ าคัญในการนิเทศการปฏิบัติงานรวมกัน
ระหวางผูบริหารและผูปฏิบัต ิ ระบบการบริหารงานมีการกระจายอํ านาจหนาท่ี   ความรับผิดชอบ
จากระดับบนลงสูระดับลาง  จากระดับลางขึ้นบน   เปดโอกาสใหเจาหนาที่ในแตละระดับไดใช
ความรูความสามารถในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานดวยตนเอง  มีการนํ าปญหาระหวางสายงาน
เขามารวมกันแกไขในที่ประชุม  ซึง่เทเลอร (Taylor, 1990) ไดเสนอแนวคิดวา การบริหารท่ีดี                   
การจัดแบงหนวยงาน  การก ําหนดสายการบังคับบัญชาจะน ําไปสูการท ํางานที่มีประสิทธิภาพและ
มีผลตอบรรยากาศองคการ  และถาผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน มีการ
กํ าหนดเปาหมายและควบคุมการปฏิบัติงานอยางเต็มที่   จะท ําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ
สงเสริมใหบรรยากาศในการปฏิบัติงานดี  (Likert, 1967)  และการที่คะแนนบรรยากาศองคการ
ดานความรับผิดชอบของบุคลากรอยูในระดับสูงไมมาก    เน่ืองจาก แมบุคลากร จะรับรูวาไดรับ
ความเชื่อถือจากผูบริหารใหตัดสินใจในการปฏิบัติงานเอง    แตในทางปฏิบัติยังขาดการสนับสนุน
การนํ าผลการปฏิบัติที่ไดไปพัฒนา  และการตัดสินใจในการพัฒนางานบางครั้งยังเกิดจากการตัดสิน
ใจของผูบริหารไมกีค่น    นอกจากนั้นการดํ าเนินงานยังมีปญหาดานความรับผิดชอบของบุคลากร
ในการปฏิบัติงาน  การไมยอมรับผิดเมื่อมีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานและการท ํางานเปนทีมยัง
มีนอย  ซึ่งคาเฉลี่ยที่ไดพบวานอยกวาของโรงพยาบาลสิงหบุร ี ( X = 2.55, SD = 0.46 )

 2.1.4 ดานการใหรางวัล  พบวามีคะแนนดานการใหรางวัลอยูในระดับปานกลาง
( X = 2.55, SD = 0.46 ) ทั้งนี้เนื่องจากบุคลากรสวนใหญมีการรับรูวา   โรงพยาบาลมีระบบสงเสริม
ใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานดีไดเลื่อนต ําแหนงที่สูงขึ้นโดยม ีความคิดเห็น  เห็นดวย  และเห็นดวยอยาง
ยิ่งรอยละ 54.4  และรอยละ  10.0   มีการใหรางวัลและการสนับสนุนมากกวาการขมขูและการ
ตํ าหนิเมื่อเกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน  ก็ไดรับการใหอภัยรอยละ 54.4  และรอยละ  4.0    
ผูที่ไดรับการพิจารณาความดีความชอบสวนใหญเปนบุคลากรที่มีความสามารถในการปฏิบัติงานดี
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รอยละ  56.4   และรอยละ  10.8  (ภาคผนวก ข )   และการที่คะแนนบรรยากาศองคการดานการ
ใหรางวัลไมอยูในระดับสูงเนื่องจาก  ภายในโรงพยาบาลมีการวิพากษวิจารณเรื่องการพิจารณา
ความดีความชอบคอนขางมากรอยละ 58.4  และรอยละ  16.0   และโรงพยาบาลมีระบบและเกณฑ
ในการพิจารณาความดีความชอบไมนาเช่ือถือ  รวมถึงระบบการสนับสนุน  สวัสดิการตางๆยังไมมี
ความยุติธรรมและการใหรางวัลยังมีนอย  (ตารางท่ี  4.29)  จึงพบวาคะแนนดานการใหรางวัลอยูใน
ระดับปานกลาง

2.1.5  ดานความเสี่ยงในงาน  พบวามีคะแนนดานความเสี่ยงอยูในระดับปานกลาง
( X = 2.58, SD = 0.29 )  เมื่อพิจารณารายขอ  (ภาคผนวก ข )  พบวา  ขอที่บุคลากรมีความคิดเห็น
เห็นดวย  และเห็นดวยอยางยิ่งเปนสวนใหญคือ  โรงพยาบาลมีการค ํานวณความเสี่ยงและการจัดการ
กับความเสี่ยงในเวลาที่เหมาะสมรอยละ  73.2   และรอยละ   6.0     ผูบริหารโรงพยาบาลสนใจและ
ใหโอกาสในการปฏิบัติส ําหรับผูที่มีแนวคิดที่ดีในการพัฒนางานรอยละ  66.4   และรอยละ  13.6
การดํ าเนินงานของ และโรงพยาบาลมีการบริหารงานโดยพฒันาการทํ างานอยางชาๆ ปลอดภัยและ
มั่นคงรอยละ  52.2   และรอยละ  10.4    แตพบวาบางครั้งโรงพยาบาลมีความเสี่ยงในการแขงขันกับ
โรงพยาบาลอื่นๆในดานการเปนผูน ําในการใหบริการรอยละ 61.6  และรอยละ  8.4   และการ
ตัดสินใจในการพัฒนางาน ท ําดวยความระมัดระวังมากเกินไป เพื่อใหเกิดผลประโยชนสูงสุดตอ
โรงพยาบาลรอยละ  56.4  และรอยละ  9.2   อภิปรายผลไดวา  การท่ีคะแนนบรรยากาศองคการ
ดานความเสี่ยงในงานไมอยูในระดับสูงเนื่องจาก  ผลของนโยบายหลักประกันสุขภาพถวนหนาทํ า
ใหโรงพยาบาลตองมีการประหยดัทรัพยากรในการบริหารงาน การดํ าเนินงานโครงการตางๆ   ถูก
จํ ากัด  ท ําใหการพัฒนางานตางๆไมเปนไปไดดีเทาที่ควร   จนบางครั้งท ําใหโรงพยาบาลมีความ
เสี่ยงในการแขงขันกับโรงพยาบาลอื่นๆในดานการเปนผูนํ าในการใหบริการ นอกจากน้ีจากขอคิด
เห็นในแบบสอบถามปลายเปด  พบวาโรงพยาบาลยังขาดประสิทธิภาพในการแกไขปญหา
ความเสี่ยงที่เกิด  การดูแลดานความเส่ียงของผูใหบริการมีนอย  บุคลากรกลัวท ํางานผิดพลาด             
การถูกตํ าหนิจากผูบริหาร  การจัดบุคลากรยังไมเหมาะสมกับงาน  และขาดการประเมินผล
มาตรฐานและความเสี่ยงในการปฏิบัติงานคิดเปนรอยละ 21, 21, 3, 1, 1 ของขอคิดเห็นตามล ําดับ
ดังน้ันบุคลากร จึงมีการรับรูคะแนนดานความเสี่ยงในงานอยูในระดับปานกลาง

2.1.6  ดานความอบอุน  พบวามีคะแนนดานความอบอุน  อยูในระดับปานกลาง
( X = 2.75, SD = 0.46 )  และเมื่อพิจารณารายขอ  (ภาคผนวก ข )  พบวา  ความคิดเห็นสวนใหญพบ
วาผูบริหารและบุคลากรในโรงพยาบาลมีสัมพันธภาพที่ดีตอกันโดยมีความคิดเห็น  เห็นดวย  และ
เห็นดวยอยางยิ่งรอยละ  69.2  และรอยละ  6.0   อภิปรายผลไดวาโรงพยาบาลก ําแพงเพชรเปน
องคกรขนาดเล็ก  ท ําใหมีลักษณะการท ํางานทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ  ผูบริหารและ
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ผูปฏิบัติมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  บรรยากาศการทํ างานในโรงพยาบาลมีความเปนกันเอง    มี
บรรยากาศของความเปนมิตรที่ดีตอกันระหวางบุคลากรในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงวรรณภา ประทุมโทน
(2545)  ศึกษาบรรยากาศองคการและสุขภาพองคการของวิทยาลัยกระทรวงสาธารณสุขพบวา
วิทยาลัยพยาบาลขนาดเล็กมีคะแนนเฉลี่ยของบรรยากาศองคการในภาพรวมสูงสุด (X = 3.08,
SD = 1.16 )  รองลงมาคือวิทยาลัยพยาบาลขนาดใหญ  (  X = 2.77, SD = 1.14 )

  2.1.7  ดานการสนับสนุน  พบวามีคะแนนดานการสนับสนุน  อยูในระดับปานกลาง
( X = 2.65, SD = 0.36 )  เมื่อพิจารณารายขอ  (ภาคผนวก ข )   พบวา  ขอที่บุคลากรมีความคิดเห็น
เห็นดวย  และเห็นดวยอยางยิ่งเปนสวนใหญคือ การบริหารงานของโรงพยาบาลใหความส ําคัญ
เกี่ยวกับตัวบุคลากรและความรูสึกนึกคิดของบุคลากร รอยละ  51.2  และรอยละ  7.2  การที่บุคลากร
มีการรับรูคะแนน ดานการสนับสนุนอยูในระดับปานกลาง  อภิปรายผลไดวาบุคลากรมีการรับรูวา
ผูบริหารงานของโรงพยาบาลใหความสํ าคัญเกี่ยวกับตัวบุคลากร   และความรูสึกนึกคิดของบุคลากร
เมื่อเกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน บุคลากรมักไดรับความเห็นใจจากผูบริหารในระดับสูงกวา
และสามารถขอความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงานไดเสมอ  เมื่อมีปญหายุงยากในการ
ปฏิบัติงาน  แตการที่คะแนนบรรยากาศองคการ ดานการสนับสนุนไมอยูในระดับสูงเนื่องจากยังมี
การพบปะพูดคุยระหวางผูบริหารและผูปฏิบัตินอย   และจากขอคิดเห็นในแบบสอบถามปลายเปด
(ตารางท่ี 4.29)  พบวาบุคลากรรับรูวา  ระบบการสนับสนุน สวัสดิการตางๆยังไมมีความยุติธรรม
รอยละ 5.8  การสนับสนุนตางๆมีนอยโดยเฉพาะการขาดอิสระในการเลือกศึกษารอยละ 1.9

2.1.8   ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน  พบวามีคะแนนดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน
อยูในระดับปานกลาง (  X = 2.75, SD = 0.31 )  ท้ังน้ีเน่ืองจากผูบริหารโรงพยาบาลเช่ือวาถาบุคลากร
มีความสุขในการท ํางานจะท ําใหเกิดผลการปฏิบัติงานงานที่ด ี โรงพยาบาลมีการกํ าหนดมาตรฐาน
ในการปฏิบัติงานโดยผูบริหารทุกหนวยงานจะมีการติดตาม  ตรวจสอบ  ประเมินมาตรฐานอยางเปน
ระบบ  และมีการพัฒนาปรับปรุงมาตรฐานในการปฏิบัติใหดีขึ้นกวาเดิมอยูเสมอ บุคลากรรับรูวาการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรตองมีการท ํางานเปนทีมอยางตอเน่ือง   บุคลากรในโรงพยาบาลมี
ความภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติงานของตนเอง  และคิดวาความกาวหนาในหนาที่การงานมีความ
สํ าคัญนอยกวาการเปนผูผลิตผลงานที่มีคุณภาพ   แตการท่ีคะแนนบรรยากาศองคการดานมาตรฐาน
การปฏิบัติงานไมอยูในระดับสูงเนื่องจาก  บุคลากรบางสวน  มีการรับรูวาโรงพยาบาลมีการต้ัง
มาตรฐานส ําหรับการปฏิบัติงานไวสูงมาก (ภาคผนวก ข )  และจากขอคิดเห็นในแบบสอบถาม
ปลายเปด (ตารางท่ี 4.30)  พบวามาตรฐานในการปฏิบัติงานมีมากเกินไป  ผูปฏิบัติไมปฏิบัติตาม
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน  และมาตรฐานในการปฏิบัติงานมีความไมครอบคลุม  รอยละ 10, 6, 2
ตามล ําดับ
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2.1.9  ดานความขัดแยง  พบวามีคะแนนบรรยากาศองคการดานความขัดแยงอยูใน
ระดับปานกลาง ( X = 2.52, SD = 0.35 )  และการที่คะแนนบรรยากาศองคการดานความขัดแยง   
อยูในระดับปานกลางทั้งนี้เนื่องจาก  บุคลากรมีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานของตนเอง
โดยมีความคิดเห็น  เห็นดวย  และเห็นดวยอยางยิ่งรอยละ 60.4  และรอยละ  12   การประชุมของ
คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลเนนใหมีการตัดสนิใจในการบริหารงานใหเปนไปอยางราบร่ืน
และรวดเร็วรอยละ 75.2  และรอยละ  10.4  ผูบริหารโรงพยาบาลสนับสนุนใหบุคลากรแสดง
ความคิดเห็น  แมวาความคิดเห็นน้ันจะไมตรงกับผูบริหารรอยละ 55.2  และรอยละ  4.8

(ภาคผนวก ข )  และจากขอคิดเห็นในแบบสอบถามปลายเปด  (ตารางที่   4.31)  พบวาบุคลากรของ
โรงพยาบาล    มีการทํ างานเปนทีมรอยละ  6.5   ในการปฏิบัติงานมีความขัดแยงเปนบางครั้ง
แตแกไขไดรอยละ  26.2   โดยเฉพาะในหนวยงานมีการแกไขปญหาความขัดแยงไดดีรอยละ 17.8
แตการที่คะแนนบรรยากาศองคการดานความขัดแยงไมอยูในระดับสูงเนื่องจากบุคลากรบางสวน
มีการรับรูผลของความขัดแยงระหวางหนวยงานและความขัดแยงระหวางบุคลากรในทางลบ  คือ
เมื่อพิจารณารายขอ  (ภาคผนวก ข )  พบวา   ทัศนคติในการบริหารของโรงพยาบาลคือ  บุคลากร
ไมเห็นดวยวา  ความขัดแยงระหวางหนวยงานและความขัดแยงระหวางบุคลากรสามารถท ําใหเกิด
ผลการปฏิบัติงานที่ดี  โดยมีความคิดเห็น  เห็นดวย  และเห็นดวยอยางยิ่งรอยละ  54.0  และรอยละ
16.2  และเห็นวาการหลีกเลี่ยงขอโตแยงและการไมเห็นดวยกับผูอื่นเปนวิธีการสรางความรูสึกที่ดี
ตอกันในการปฏิบัติงานโดยมีความคิดเห็น  เห็นดวย  และเห็นดวยอยางยิ่งรอยละ 41.6  และ
รอยละ 13.3     การที่คะแนนบรรยากาศองคการดานความขัดแยงไมอยูในระดับสูงยังมีผลจากการที่
ในโรงพยาบาลการวินิจฉัยสั่งการของผูบริหารสวนใหญยังใชคานิยมของผูบริหารหรือสิ่งที่ผูบริหาร
พอใจหรือเห็นวาเปนส่ิงมีคุณคามากกวาการใชขอมูลหรือขอเท็จจริง  ซึ่งคานิยมนี้มีอิทธิพลเหนือ
ในการวินิจฉัยสั่งการของผูบริหารอยูเสมอ  และคานิยมนี้เปนสิ่งกอใหเกิดความขัดแยงในองคการ
(อรุณ  รักธรรม 2540: 86 ) อีกทั้งระบบการบริหารงานของโรงพยาบาลเปนแบบกระจายอ ํานาจ
รูปแบบการบริหารงานเปนแบบแนวด่ิงและแนวราบซ่ึงนํ ามาผสมผสานใชในกิจกรรมตางๆ
มีคณะกรรมการและทีมพฒันาคุณภาพตางๆเปนจํ านวนมาก  ซึ่งอรุณ  รักธรรม (2540: 84)  กลาววา  
เมื่อผูปฏิบัติงานมีขอมูลมากขึ้น  มีประสบการณมากขึ้น  มีการเกี่ยวของกันมากขึ้น    ยอมกอใหเกดิ
ความขัดแยง   และจากคะแนน ขอคิดเห็นพบวาบุคลากรมีความขัดแยงในการปฏิบัติงาน
ขาดการท ํางานเปนทีมรอยละ 23.4  มีความขัดแยงระหวางหนวยงานรอยละ 12.1   ดวยเหตุผล
ดังกลาวทํ าใหคะแนนบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง

2.1.10  ดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน  พบวามีคะแนนบรรยากาศองคการดาน
ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันอยูในระดับปานกลาง (X = 2.70, SD = 0.42 )  การท่ีคะแนนบรรยากาศ
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องคการดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน  อยูในระดับปานกลาง  ทั้งน้ีเน่ืองจาก  บุคลากรรับรูวา
เปนสมาชิกของทีมงานที่มีประสิทธิภาพท ําใหบุคลากรมีความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งของ
โรงพยาบาล  บุคลากร   สวนใหญมีการท ํางานเปนทีม  และมีความจงรักภักดีตอองคการสูง
(ภาคผนวก ข )

2.2! วิเคราะหเปรียบเทียบบรรยากาศองคการตามลักษณะประชากร
2.2.1  อายุ  พบวาบุคลากรในแตละกลุมอาย ุ มีระดับบรรยากาศองคการท้ังระดับ

รายดานและระดับบรรยากาศองคการในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  โดยพบวากลุมอาย ุ21-30 ป
มีคาเฉลี่ยการรับรูบรรยากาศองคการสูงสุด  รองลงมาคือกลุมอาย ุ 51-60ป  กลุมอาย ุ 31-40  ป  และ
กลุมอายุ  41-50  ปมีคาเฉลีย่การรับรูบรรยากาศองคการต่ํ าที่สุดตามล ําดับ  คลายคลึงกับการศึกษา
ของ  ชญานุช  ลักษณวิจารณ  (2541)  ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติตอผูน ํากับบรรยากาศ
องคการในพนักงานของบริษัทกระเบ้ืองกระดาษไทยพบวาพนักงานมีการรับรูบรรยากาศองคการ
ในระดับปานกลาง  พนักงานที่มีอายุตํ่ ากวา  30  ป  รับรูบรรยากาศองคการดีกวาพนักงานที่มีอายุ  30
ปขึ้นไป  แตกตางจากการศึกษาของ นุชกร   จันทรแปลง (2541)  ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการ
รับรูบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท  ซิว – เนชั่นแนล  จํ ากัด
ท่ีพบวาอายุมีความสัมพนัธเชิงบวกกับการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวม

การที่กลุมที่มีอาย ุ 21-30  ปมีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมแตกตางจากกลุม
อายุ  31-40  ป  และกลุมอาย ุ 41-50  ป  ท้ังน้ีเน่ืองจาก  กลุมที่มีอาย ุ 21-30  ป  มีอายุนอย  อยูในวัยที่
สนใจท่ีจะเรียนรูส่ิงตางๆรอบตัว  มีการมองสิ่งแวดลอมตางๆรอบตัวในทางที่ด ี  จึงท ําใหมีการรับรู
บรรยากาศองคการดี  แตเม่ืออายุมากข้ึน มีการรับรูสภาพแวดลอมตามความเปนจริงมากขึ้น  ประกอบ
กับการที่มีวัยเพิ่มมากขึ้นท ําใหภาระหนาที่ความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้นตามมา  จึงท ําใหกลุมที่มีอายุ
21-30  ปมีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมแตกตางจากกลุมอาย ุ 31-40  ป  และกลุมอายุ
41-50  ป

สวนกลุมอาย ุ 51-60  ป  เปนกลุมที่มีอายุเขาใกลวัยเกษียน  ท ําใหมีความสนใจใน
สิ่งตางๆรอบตัวลดนอยลงหรือหมดความสนใจในสิ่งตางๆรอบตัว  อีกทั้งวัยที่ผานประสบการณ
ชีวิตมามากท ําใหมองสิ่งแวดลอมตางๆรอบตัวเปนสิ่งที่สามารถแกไขได  จึงท ําใหกลุมอายุ
51-60  ป มีการรับรูบรรยากาศองคการไมแตกตางจากกลุมที่มีอาย ุ 21-30  ป

การที่กลุมอาย ุ 41-50  ปมีคาเฉลีย่การรับรูบรรยากาศองคการต่ํ าที่สุด  ท้ังน้ีเน่ืองจาก
นอกจากกลุมอาย ุ 41-50  ปจะมีคาเฉล่ียการรับรูบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของ
บุคลากรมีคาเฉลี่ยตํ ่าที่สุดเหมือนกับกลุมอื่นๆแลว  กลุมอาย ุ 41-50  ปยังมีคาเฉลี่ยบรรยากาศ
องคการดานการใหรางวัลมีคาเฉลี่ยตํ ่าที่สุดดวย  อภิปรายผลไดวากลุมอาย ุ 41-50  ปเปนกลุมที่
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ปฏิบัติงานมานาน  เริ่มเกิดความเหนื่อยลาในการปฏิบัติงาน  ท ําใหขาดความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงาน  การปฏิบัติงานเปนไปตามหนาที ่ การไดรับรางวัลตอบแทนจึงมีนอย   ประกอบกับ
ในวัยน้ีตํ าแหนงหนาที่การปฏิบัติงานเริ่มสูงขึ้น  การใหรางวัลตอบแทนมีการแขงขันกันสูง  ท ําให
กลุมอายุ  41-50  ปมีคาเฉลี่ยการรับรูบรรยากาศดานการใหรางวัลมีคาเฉลี่ยตํ่ า  จึงท ําใหมีคาเฉลี่ยการ
รับรูบรรยากาศองคการต่ํ าที่สุด

2.2.2   เพศ    จากผลการวิจัยพบวาบุคลากรที่เปนเพศชายมีคาเฉลี่ยบรรยากาศ
องคการสูงกวาเพศหญิง   ท้ังน้ีเน่ืองจากเพศชายมีธรรมชาติของการเปนผูนํ าสูง  และในโรงพยาบาล
ถูกกํ าหนดโดยสังคมในเร่ืองการเปนผูนํ ามากกวาเพศหญิง   จึงท ําใหเพศชายมีความรูสึกเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกัน  รูสึกถึงความเปนเจาขององคการ  การเปนสมาชิกที่มีคุณคาของทีมสูง  ในขณะที่
เพศหญิงเปนเพศท่ีมีธรรมชาติท่ีละเอียดออนและออนโยนกวา  และในโรงพยาบาลลักษณะ
ประชากรสวนใหญท่ีเปนหญิง  ซึ่งสวนใหญเปนพยาบาลวิชาชีพ  ถูกก ําหนดโดยสังคมและหนาที่
การปฏิบัติงานใหปฏิบัติตามกฏระเบียบ  มาตรฐานในการปฏิบัติงาน  จึงท ําใหเพศชายมีคาเฉลี่ย
คะแนนบรรยากาศองคการสงูกวาเพศหญิง   และการที่เพศชายรูสึกถึงความเปนเจาขององคการสูง
ทํ าใหเพศชายมีความตองการและความคาดหวังความเปนเจาของงานที่ท ํา  ตองการความเปนอิสระ
ในงานที่ท ําสูงไปดวยจึงท ําใหเพศชายมีคาเฉลี่ยบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของบุคลากร
ต่ํ า  และการที่เพศหญิงมีคาเฉลี่ยบรรยากาศองคการดานการใหรางวัลอยูในระดับตํ ่าท้ังน้ีเน่ืองจาก
เพศหญิงมธีรรมชาติท่ีละเอียดออนในการคิด  และกลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย
จึงทํ าใหเพศหญิงรับรูการใหรางวัลตอบแทนนอย

แตในปจจุบันมีการพัฒนาเกี่ยวกับสิทธิทางเพศของสตรีในการปฏิบัติงานขึ้นมา
ทัดเทียมกับเพศชาย   และลักษณะการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในปจจุบันยึดเอาผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานเปนตัวตัดสินผลการปฏิบัติงานโดยไมแยกวาเปนผลการปฏิบัติงานจากเพศใด  จึงท ําให
เพศชายและเพศหญิงมีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมไมแตกตางกนั   และเมื่อวิเคราะห
องคประกอบรายดานพบวาเพศชายและเพศหญิงมีการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ  ทั้งนี้เนื่องจากลักษณะกลุมงานที่เพศชายสวนใหญปฏิบัติงานมี
โครงสรางการปฏิบัติงานที่ไมซับซอน  มีกฎระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานที่เปนกันเองมากกวา
กลุมงานที่เพศหญิงสวนใหญปฏิบัติงานอยู

2.2.3  สถานภาพสมรส   พบวาคนที่เปนโสดมีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการ
โดยรวมและคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของบุคลากรสูงกวาคนที่สมรส
และคนที่เปนหมาย/หยา/แยก   และเมื่อวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการ
แยกตามสถานภาพสมรส ผลการวิจัยพบวา  บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีการรับรู
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บรรยากาศองคการในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ  (p < .05)  และมกีารรับรูบรรยากาศ
องคการดานความรับผิดชอบของบุคลากรแตกตางอยางมีนัยส ําคัญ  (p < .05 โดยพบวา  คนที่เปนโสด
และคนที่สมรสแลวมีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ (p < .05)
คนที่เปนโสดมีการรับรูบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของบุคลากรแตกตางจากคนที่สมรส
และคนที่เปนหมาย/หยา /แยกอยางมีนัยส ําคัญ (p < .05) และเม่ือพิจารณาคาเฉลีย่คะแนนบรรรยากาศ
องคการรายดานพบวา  คนที่เปนโสดมีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการและคาเฉลี่ยคะแนน
บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของบุคลากรสูงกวาคนที่สมรสและคนที่เปนหมาย/หยา/แยก
อภิปรายผลไดวา  คนที่เปนโสดมีอิสระที่จะปฏิบัติงาน สามารถทุมเทเวลาใหกับงานไดมากกวาคนที่
สมรสและคนที่เปนหมาย/หยา/แยก  ดังนั้นคนที่เปนโสดจึงมักทุมเทและรับรูเกี่ยวกับความเปน
เจาของงานที่ท ํามากกวาคนที่สมรสและคนที่เปนหมาย/หยา/แยก  ซ่ึงมีภาระตองรับผิดชอบ
ในการดูแลครอบครัวอีกทางหน่ึง

เมื่อวิเคราะหในแตละกลุมพบวาทั้ง  3  กลุมมีคาเฉลี่ยบรรยากาศองคการดาน
ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันสูงสุด  คนที่เปนโสดมีคาเฉลี่ยบรรยากาศองคการดานการใหรางวัลและ
ดานความเสี่ยงในงานมีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด   สวนคนที่สมรสแลวและคนที่เปนหมาย/หยา/แยก  มีคาเฉลี่ย
บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด (ตารางท่ี  4.9 )   อภิปรายผลได
ในทํ านองเดียวกันคือ   คนท่ีเปนโสดมีการรับรูเก่ียวกับความเปนเจาของงานท่ีทํ ามากกวาคนที่สมรส
และคนที่เปนหมาย/หยา/แยกซึ่งมีภาระตองรับผิดชอบในการดูแลครอบครัวอีกทางหน่ึง  คนท่ีเปน
โสดจึงรับรู เกี่ยวกับรางวัลและความเสี่ยงในงานมากกวา  ในขณะที่คนที่เปนหมาย/หยา/แยกตอง
แบงแยกความสนใจ  และความรับผิดชอบใหกับครอบครัว   ท ําใหการรับรูหรือความใสใจในงาน
ลดนอยลง  ท ําใหคนที่สมรสและคนที่เปนหมาย/หยา/แยกมีคาเฉลี่ยบรรยากาศองคการดาน
ความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด

2.2.4  ระดับการศึกษา    จากผลการวิจัยพบวากลุมที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท
หรือสูงกวา  มีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการในภาพรวมและคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการ
ดานความอบอุนสูงกวากลุมที่มีระดับการศึกษาตํ ่ากวาปริญญาตรีและกลุมที่มีระดับการศึกษาปริญญา
ตรีตามลํ าดับ   โดยในกลุมที่มีระดับการศึกษาตํ ่ากวาปริญญาตรีและกลุมที่มีระดับการศึกษาปริญญา
ตรี  มีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีคาสูงสุด  และมีคาเฉลี่ย
คะแนนบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด  สวนกลุมที่มีระดับการ
ศึกษาปริญญาโทหรือสงูกวา  มีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการดานความอบอุนมีคาสูงสุด  และมี
คาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการดานความขัดแยงมีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด การที่กลุมที่มีระดับการศึกษาตํ่ า
กวาปริญญาตรีและกลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี  มีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการดานความ
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รับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด ทั้งนี้เนื่องจากลักษณะการปฏิบัติงาน  กลุมที่มีระดับการศึกษา
ต่ํ ากวาปริญญาตรีและกลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรียังไดรับความเช่ือถือจากผูบริหารให
รับผิดชอบงาน  และตัดสินใจในการปฏิบัติงานดวยตนเองนอย  ในขณะที่กลุมที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาโทหรือสูงกวาไดรับความเชื่อถือจากผูบริหารใหรับผิดชอบงาน  และตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานดวยตนเองมากกวา   แตการท่ีตองรับผิดชอบงานมากกวา  และตองตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานดวยตนเองมากกวา  ท ําใหกลุมที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกวารับรูบรรยากาศ
องคการดานความขัดแยงสูงกวา  จึงท ําใหคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการดานความขัดแยงมีคา
เฉลี่ยตํ่ าสุด

เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการแยกตามระดับการศึกษาพบวา
บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมไมแตกตางกัน   แตเม่ือ
วิเคราะหรายดานพบวา  บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการดานความ
อบอุนแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ   คลายคลึงกับการศึกษาของ  เรืองศักด์ิ  วิทวัสการเวช (2541)
ที่ศึกษาการรับรูของพนักงานบริษัท  เทเลคอมเอเชีย  คอรปอเรช่ัน  จํ ากัด (มหาชน)  ตอบรรยากาศ
องคการ  และทัศนคติของพนักงานตอการปฏิบัติงานพบวา  ระดับการศึกษาตางกันมีการรับรู
บรรยากาศองคการไมแตกตางกัน  และการศึกษาของ  นุชกร  จันทรแปลง  (2541) ที่ศึกษาความ
สัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท  ซิว – เนช่ัน
แนล  จํ ากัด ที่พบวา  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการดานความ
อบอุนแตกตางกัน  อภิปรายผลไดวา  ผลการศึกษาในโรงเรียน ไมอาจใชพยากรณถึงความส ําเร็จเม่ือ
ออกจากโรงเรียนไปแลว  แตความสามารถทางอารมณ (Emotional  Quatient) เปนตัวบอกวาจะทํ างาน
ไดดีแคไหน  ท ํางานอยางมีความสุขหรือเปลาสามารถปรับตัวเพื่ออยูรวมกับผูอื่นไดดีแคไหน
(เทิดศักด์ิ  เดชคง  2547: 34)  ซึ่ง  แดเเนียล  โกลแมน  (Daniel  Goleman,  1995  cited  by  เทิดศักดิ์
เดชคง  2547: 38)  กลาววา  ความสามารถทางอารมณ  เปนความสามารถหลายดาน  ไดแกการเรงเรา
ตนเองไปสูเปาหมาย  มีความสามารถควบคุมความขัดแยงของตนเอง  รอคอยเพื่อใหไดผลลัพธที่ดีกวา
มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน  สามารถจัดการกับอารมณไมสบายตางๆ   มีชีวิตอยูไดดวยความหวัง
และการที่บรรยากาศองคการเปนการรับรูของบุคลากรในองคการเกี่ยวกับองคประกอบของสภาพ
แวดลอมภายในองคการ  ทั้งทางตรงและทางออม  ในการปฏิบัติงาน  จึงท ําใหบุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการไมแตกตางกัน  และเมื่อวิเคราะหหาความแตกตางของ
คาเฉลีย่คะแนนบรรยากาศองคการแยกตามระดับการศึกษา   ดานความอบอุนเปนรายคูพบวา  กลุมที่มี
การศึกษาตํ ่ากวาปริญญาตรีมีการรับรูบรรยากาศองคการสูงกวากลุมที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี
อยางมีนัยส ําคัญ (p < .05)  และกลุมที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทหรือสูงกวามีการรับรูบรรยากาศ
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องคการสูงกวากลุมที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีอยางมีนัยส ําคัญ  (p < .05)  อภิปรายผลไดวา  กลุมที่
มีการศึกษาระดับปริญญาโทหรือสูงกวาเปนกลุมที่ไดรับความไววางใจใหมีหนาที่รับผิดชอบการ
ปฏิบัติงานตาง ๆ เพิ่มมากขึ้นตามการศึกษาที่สูงขึ้นจึงท ําใหมีโอกาสในการท ํางาน  การเปนผูรวมงาน
การพบปะสังสรรกัน  รวมถึงมีการสรางสัมพันธภาพระหวางผูรวมงานมากขึ้นจึงท ําใหมีการรับรู
บรรยากาศองคการดานความอบอุนด ี   สวนกลุมที่มีการศึกษาตํ ่ากวาปริญญาตรีโดยภาระหนาท่ี
การปฏิบัติงานจะปฏิบัติหนาที่โดยเปนผูตาม  ท ําใหการรับรูผลกระทบตางๆจาก สภาพแวดลอมใน
การปฏิบัติงานลดความรุนแรงลงไป  ดวยเหตุผลดังกลาวท ําใหกลุมที่มีการศึกษาตํ ่ากวาปริญญาตรีมี
การรับรูบรรยากาศองคการสูงกวากลุมท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี    และกลุมที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาโทหรือสูงกวามีการรับรูบรรยากาศองคการสูงกวากลุมที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี
อยางมีนัยส ําคัญ

2.2.5  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   พบวาบุคลากรในแตละกลุมระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน มีการรับรูบรรยากาศองคการ ทั้งระดับรายดานและระดับบรรยากาศองคการในภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง  โดยพบวา  กลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   1-5  ป  มีคาเฉลี่ยคะแนน
บรรยากาศองคการสูงที่สุด  รองลงมาคือกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  6-10  ป   11-15  ป  และ
20  ปขึ้นไป  ซึ่งพบวามีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการเทากันทั้ง  3  กลุม   สวนในกลุม 16-20  ป
พบวามีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด  การที่กลุม 16-20  ปพบวามีคาเฉลี่ยคะแนน
บรรยากาศองคการมีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด  อภิปรายผลไดวากลุม  16-20  ปเปนกลุมที่ปฏิบัติงาน มานาน   
เริ่มเกิดความเหนื่อยลาในการปฏิบัติงาน  และประสบการณที่มากขึ้นท ําใหเกิดความเคยชิน  ท ําใหขาด
ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน  การปฏิบัติงานเปนไปตามหนาท่ีความรับผิดชอบ   ประกอบกับ
ในวัยน้ีตํ าแหนงหนาที่การปฏิบัติงานเริ่มสูงขึ้น  การใหรางวัลตอบแทนมีการแขงขันกันสูง  การไดรับ
รางวัลตอบแทนจึงมีนอยไปดวย  ในขณะที่กลุมที่มีประสบการณการปฏิบัติงาน 16-20  ปยังมี
ความตองการการไดรับรางวัล    จึงท ําใหกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  16-20  ป  มีคาเฉลี่ย
การรับรูบรรยากาศองคการต่ํ าที่สุด

เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการแยกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน  ผลการวิจัยพบวา  บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน มีการรับรู
บรรยากาศองคการในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ  (p < .05)  และมกีารรับรูบรรยากาศ
องคการดานความรับผิดชอบของบุคลากรแตกตางอยางมีนัยส ําคัญ  (p < .05) โดยพบวากลุมที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5  ป  มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมและบรรยากาศ
องคการดานความรับผิดชอบของบุคลากรสูงกวา กลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  6-10  ป
11-15  ป   16-20  ป  และกลุมอาย ุ 20  ปขึ้นไป อยางมีนัยส ําคัญ (p < .05)  คลายคลึงกับการศึกษา
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ของ  ชญานุช  ลักษณวิจารณ  (2541)  ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติตอผูน ํากับบรรยากาศ
องคการในพนักงานของบริษัทกระเบ้ืองกระดาษไทยพบวา  พนักงานที่มีอายุงาน  1-5  ป  มีการรับรู
บรรยากาศองคการดีกวาพนักงานที่มีอายุงาน  11  ปขึ้นไป   อภิปรายผลไดวากลุมที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 1-5  ป  เปนกลุมที่เพิ่งเขาปฏิบัติงานในระยะเริ่มแรก  มีความกระตือรือรนท่ีจะ
แสวงหาความรู  และสนในสิ่งแวดลอมรอบตัว  มองโลกและสิ่งรอบตัวเปนสิ่งสวยงาม  ประกอบ
กับในโรงพยาบาลมีระบบในการดูแลผูที่จบมาปฏิบัติงานใหมซึ่งประกอบไปดวยการปฐมนิเทศ         
การดูแลนองใหมโดยรุนพ่ี  สวนใหญกลุมนี้จะใชเวลาหมดไปกับการเรียนรูงานใหเกิดความรู
ความชํ านาญ  โดยฝกใหมีความเปนอิสระในการคิด  การตัดสินใจในงานท่ีตนรับผิดชอบในระดับ
ตนไดดวยตนเอง   สวนในกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  6-10  ป   11-15  ป  16-20  ป            
และกลุมอาย ุ 20  ปขึ้นไป  เปนกลุมที่เริ่มมีหนาที่รับผิดชอบในระดับกลางและในระดับสูงขึ้นไป
ตองคิดและตัดสินใจในปญหาตางๆที่มีความยุงยากซับซอนมากขึ้น  ปญหาบางอยางตองใชการคิด
ตัดสินใจโดยขบวนการกลุม  และปญหาบางอยางก็ไมอยูในอํ านาจหนาที่ที่จะตัดสินใจด ําเนินการ
เองได  จึงท ําใหกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5  ป  มีการรับรูบรรยากาศองคการดาน
ความรับผิดชอบของบุคลากรแตกตางจากกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  6-10  ป   11-15  ป
16-20  ป  และกลุมอาย ุ 20  ปขึ้นไปอยางมีนัยส ําคัญ (p < .05)  ทุกคู

2.3! วิเคราะหเปรียบเทียบบรรยากาศองคการตามต ําแหนงหนาท่ีในการปฏิบัติงาน
2.3.1  กลุมภารกิจในการปฏิบัติงาน

จากผลการวิจัยพบวาบุคลากรในแตละกลุมภารกิจรับรูวา  โรงพยาบาลมีบรรยากาศ
องคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  คือบุคลากรในแตละกลุมภารกิจรับรูวาโรงพยาบาลมี
องคประกอบของสภาพแวดลอมในในการปฏิบัติงานด ี บุคลากรมีความสัมพันธกับสิ่งแวดลอม
ในการปฏิบัติงานดี และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดี  โดยพบวากลุมทุติยภูมิปฐมภูมิมีการรับรู
บรรยากาศองคการในภาพรวมสูงที่สุด  รองลงมาคือ  กลุมการพยาบาล  กลุมอํ านวยการ  กลุม
ตติยภูมิ  และกลุมพัฒนาระบบบริการสุขภาพ  มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมต่ํ าที่สุด

เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการในการปฏิบัติงานตามการรับรู
ของบุคลากรจํ าแนกตามกลุมภารกิจในการปฏิบัติงาน  จากผลการวิจัยพบวา  คะแนนบรรยากาศ
องคการในการปฏบัิติงานของบุคลากรโรงพยาบาลก ําแพงเพชรทั้งรายดาน และโดยรวมของแตละ
กลุมภารกิจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  ท้ังน้ีเน่ืองจากบรรยากาศองคการเปนการรับรูเก่ียวกับ
องคประกอบของสภาพแวดลอมในองคการทั้งทางตรงและทางออมของผูปฏิบัติงาน  ที่มีอิทธิพล
ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  เปนเรื่องของปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรกับสิ่งแวดลอมในการ
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ปฏิบัติงาน  โรงพยาบาลก ําแพงเพชรเปนโรงพยาบาลขนาดเล็ก  ซึ่งคนที่อยูในองคการขนาดเล็ก
จะมีการติดตอกันในลักษณะเปดเผย  มีความไวเน้ือเช่ือใจระหวางกัน  มีปฏิสัมพันธระหวางกัน
ใกลชิด   การก ําหนดแผน  นโยบาย  และการควบคุมดูแลก ํากับใหปฏิบัติตามแผน  จะมีการสื่อสาร
กันไดรวดเร็วและเปนไปในแนวทางเดียวกัน  แมบุคลากรจะปฏิบัติงานในแตละกลุมภารกิจ  แตอยู
ภายใตมาตรฐานเชิงโครงสรางของกระทรวงสาธารณสุข  ซึ่งโรงพยาบาลไดมีการก ําหนด  วิสัยทัศน
พันธกิจ   เปาประสงค  กฎระเบียบขอบังคับในการปฎิบัติงาน   และมีรูปแบบการบริหารงานและ
แนวทางการปฏิบัติงานดานตางๆ  ในแนวทางเดียวกัน  จึงท ําใหมีบรรยากาศในการปฏิบัติงานแบบ
เดียวกัน  และเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของบรรยากาศองคการของแตละกลุมภารกิจในแตละดานและ
ในภาพรวมพบวามีคาเฉลี่ยที่ใกลเคียงกันมาก  (ตารางท่ี  4.20)  ดังนั้นแตละกลุมภารกิจในการ
ปฏิบัติงานจึงมีการรับรูบรรยากาศองคการไมแตกตางกัน  ซึ่งถึงแมวาแตละกลุมภารกิจในการ
ปฏิบัติงานจะมีการรับรูบรรยากาศองคการไมแตกตางกนั  แตเม่ือวิเคราะหคาเฉล่ียบรรยากาศ
ในแตละกลุมภารกิจสามารถใชเปนแนวทางในการปรับปรุงบรรยากาศองคการในแตละกลุมภารกิจ
ได  ผูวิจัยจึงขออภิปรายผลการวิจัยในและกลุมภารกิจดังนี้

1)  กลุมภารกิจดานอํ านวยการ   บุคลากรรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศ
องคการรายดานอยูในระดับปานกลาง  โดยพบวาบรรยากาศดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันมีคา
เฉลี่ยสูงสุด  และพบวาบรรยากาศดานความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด    การที่บุคลากร
รับรูวามีคะแนนดานความรับผิดชอบของบุคลากรอยูในระดับต่ํ า  (X = 2.36, SD = 0.40 )  ทั้งนี้
เนื่องจากกลุมภารกิจดานอ ํานวยการ  เปนกลุมที่มีขอบขายความรับผิดชอบควบคุมจัดการงาน
บริหารของโรงพยาบาลที่ครอบคลุมงานตางๆ เปนจํ านวนมาก   ต้ังแตงานสารบรรณ  งานติดตอ
สื่อสารและประสานงานอํ านวยความสะดวก  ใหค ําแนะนํ าแกญาติผูปวยและประชาชนผูมาติดตอ
งานสวัสดิการเจาหนาท่ี  งานบริการยานพาหนะ  งานเคหะบริการ  งานซักฟอก  งานตัดเย็บ               
งานซอมแซมผาตางๆ  และงานรักษาสิ่งแวดลอมในบริเวณโรงพยาบาล  การก ําจัดขยะและสิ่งปฏิกูล
การรักษาความปลอดภัย   งานการเจาหนาท่ี  การดํ าเนินการเกี่ยวกับลูกจางทุกประเภท   งานการ
บํ ารุงรักษาซอมแซมครุภัณฑและสิ่งกอสราง  รวมถึงรับผิดชอบงานการเงินและพัสดุของ
โรงพยาบาลทุกประเภท    โดยดํ าเนินการเกี่ยวกับการ  รับ – จาย  และเก็บรักษาเงิน  ตรวจสอบ
และจัดท ําบัญช ี   จัดทํ างบประมาณประจ ําป   ควบคุมเงินงบประมาณและเงินนอกงบประมาณ     
จัดท ํารายงานการเงินและสถานะทางการเงินของโรงพยาบาล  งานจัดหา  งานเก็บรักษา  งานควบคุม
การเบิกจาย   การตรวจสอบและการจํ าหนายพัสดุตามระเบียบสํ านักนายกรัฐมนตรีวาดวยการพัสดุ
ดวยภาระงานที่มากดังกลาว  จึงท ําใหกลุมภารกิจดานอํ านวยการยังไมสามารถกํ าหนดหนาท่ี
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานไดชัดเจน  ท ําใหเกิดความลาชาในการปฏิบัติงาน
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นอกจากนี้ยังพบวากลุมตัวอยางที่ศึกษาสวนใหญเปนผูปฏิบัติงานที่ไมใชกลุมวิชาชีพรอยละ  84.6
และ 92.3   มีการศึกษาตํ ่ากวาระดับปริญญาตรีรอยละ  69.2  ซึ่งลักษณะของกลุมตัวอยางท ําใหไดรับ
ความเชื่อถือจากผูบริหารนอย  ผูบริหารไมเชื่อถือการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน  การปฏิบัติงาน
ตางๆตองมีการตรวจสอบซํ ้าเสมอ  และยังพบวาผูปฏิบัติเองมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานตํ ่า
ดวยเหตุผลดังกลาว  ทํ าใหบรรยากาศดานความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด
(ตารางท่ี  4.24)

2)  กลุมภารกิจดานพัฒนาระบบบริการสุขภาพ  จากผลการวิจัยพบวา
บุคลากร มีการรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดานอยูในระดับปานกลาง   โดยพบวา
บรรยากาศองคการดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีคาเฉลี่ยสูงสุด     และพบวาบรรยากาศ
องคการดานความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉล่ียต่ํ าสุด

การที่บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด  ( X = 2.16,
SD = 0.54 )  อภิปรายผลไดวา  เนื่องจากในระยะ  2-3  ปที่ผานมาโรงพยาบาลมีการปรับเปลี่ยน
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในกลุมภารกิจดานพัฒนาระบบบริการสุขภาพคอนขางมาก   ต้ังแตผูบริหารใน
ระดับสูงลงมาจนถึง ผูปฏิบัติ   มีการเปลี่ยนแปลงผูที่ท ําหนาที่รับผิดชอบในแตละงาน  รวมถงึ
ผูปฏิบัติในแตละงาน  ซึ่งผลของการปรับเปลี่ยนท ําใหการปฏิบัติงานไมเปนไปตามหนาที่
ความรับผิดชอบ  และเมื่อพิจารณาตามภาระงาน  กลุมภารกิจดานพัฒนาระบบบริการสุขภาพ
มีขอบขายภาระงานครอบคลุม   งานผลิตและพัฒนาบุคลากร  งานแผน/โครงการ   และงาน
สารบรรณ  ซึ่งเปนงานที่ตองใชบุคลากรทีมีความรูความสามารถสูง  แตเนื่องจากกลุมพัฒนาระบบ
บริการสุขภาพเปนกลุมที่ผูบริหารระดับหัวหนากลุม  และผูบริหารงานระดับรองลงมาไมไดอยู
ปฏิบัติงานประจํ าในกลุมงาน  มีภาระหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติงานในตํ าแหนงอ่ืนดวย   ท ําใหเกิด
สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบริหารกับผูรวมงานนอย  อีกทั้งลักษณะประชากรที่ศึกษาพบวากลุม
ตัวอยางที่ศึกษาทั้งหมดเปนระดับผูปฏิบัติและเปนกลุมที่ไมใชวิชาชีพ   มีระดับการศึกษาตํ ่ากวา
ปริญญาตรีรอยละ 63.6   ซึ่งลักษณะของกลุมตัวอยางท ําใหไดรับความเช่ือถือจากผูบริหารนอย
บุคลากรขาดความรูความสามารถในการปฏิบัติงานและเมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงานบุคลากรตอง
เรียนรูเพ่ือแกไขปญหาดวยตนเอง    นอกจากนั้นยังพบวาปญหาสวนหนึ่งมาจากบุคลากรไมมีความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ( ตารางท่ี 4.24 )   ดวยเหตุผลดังกลาวจึงพบวาบรรยากาศองคการดาน
ความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด

3)  กลุมภารกิจดานตติยภูม ิ จากผลการวิจัยพบวาบุคลากร มีการรับรูวา
โรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดานอยูในระดับปานกลาง โดยพบวาบรรยากาศองคการ
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ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีคาเฉลี่ยสูงสุด   และพบวาบรรยากาศองคการดานความขัดแยง
มีคาเฉลี่ยตํ ่าสุดเทากันกับบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของบุคลากร

การท่ีกลุมตติยภูมิรับรูวา บรรยากาศองคการดานความขัดแยงมีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด
( X = 2.38, SD = 0.53 )  คือบุคลากรในกลุมตติยภูมิรับรูวาบรรยากาศในโรงพยาบาลมีความขัดแยง
มาก  อภิปรายผลไดวากลุมภารกิจดานตติยภูมิเปนภารกิจที่เกี่ยวของกับการตรวจ  วินิจฉัย                   
ใหการรักษา  สมาชิกองคกรแพทยสวนใหญปฏิบัติงานอยูในกลุมภารกิจดานบริการตติยภูมิ                
ในรูปกลุมงานบริการทางการแพทยสาขาตางๆ  และกลุมเทคนิคบริการทางการแพทย   ในชวง
หลายปที่ผานมา โรงพยาบาลมีปญหาขาดแคลนแพทยอยางมาก  ท ําใหเกิดปญหาความขัดแยงใน
การปฏิบัติงาน  ซึ่งในโรงพยาบาลแพทยถือเปนบุคลากรที่มีความส ําคัญในระดับตน  บุคลากรอื่นๆ
ตางรับรูวา แพทยเปนบุคคลส ําคัญ  เม่ือกลุมแพทยเกิดปญหาจะเปนจุดสนใจและเห็นเปนเร่ืองใหญ
มากกวาบุคลากรในกลุมอื่นเกิดปญหา    และจากขอคิดเห็นในค ําถามปลายเปดพบวาขอคิดเห็น
ความตองการในการพัฒนาที่ไดลวนเปนเรื่องเกี่ยวกับแพทย  ต้ังแตการพัฒนาการจัดอัตรากํ าลัง
ที่เหมาะสมกับงาน  การประสานงานกับผูรวมงาน  การใหความรวมมือตองานโครงการสวนรวม
(ตารางท่ี  4.17)

จากผลการวิจัยที่พบวาบุคลากรในกลุมตติยภูมิรับรูวาบรรยากาศองคการ
ดานความรับผิดชอบมีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด ( X = 2.44, SD = 0.39 )  คือบุคลากรในกลุมตติยภูมิรับรูวา
บรรยากาศในโรงพยาบาลบุคลากรมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานนอย    อภิปรายผลไดวาจาก
ปญหาการขาดแคลนแพทยท ําใหแพทยแตละคนตองท ํางานหนัก  ภาระงานที่มากดังกลาวท ําให
แพทยละเลยการเอาใจใสในการปฏิบัติงานเทาที่ควร  ซึ่งจากขอคิดเห็นในแบบสอบถามปลายเปด
พบวาบุคลากรตองการใหแพทยพัฒนาในดาน  จริยธรรมในการปฏิบัติงาน     การใหบริการอยางถูก
ตอง  ปลอดภัย  และรวดเร็ว  แกผูรับบริการ  (ตารางท่ี  4.34)

4)  กลุมภารกิจดานปฐมภูมิทุติยภูม ิ มีการรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศ
องคการรายดานอยูในระดับปานกลาง   โดยพบวาบรรยากาศดานความอบอุนมีคาเฉลี่ยสูงสุด   และ
บรรยากาศดานความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด

จากผลการวิจัยที่พบวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดานอยูในระดับปานกลาง
และบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด ( X = 2.52, SD = 0.31 )
อภิปรายผลไดวา  ถึงบรรยากาศองคการรายดานอยูในระดับปานกลาง  แตคาเฉลี่ยที่ตํ ่าสุดในกลุม
เปนสิ่งที่ควรคํ านึงถึงเพื่อใหเกิดแนวทางการพัฒนาบรรยากาศองคการในกลุมภารกิจดานปฐมภูมิ
ทุติยภูมิ การที่บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุดท้ังน้ีเน่ืองจาก
กลุมภารกิจดานปฐมภูมิทุติยภูม ิมีภารกิจใหการ บริการดูแลสุขภาพเชิงรุกในดานสงเสริมสุขภาพ
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ปองกันโรค รักษาพยาบาลเบื้องตนและฟนฟูสภาพ อยางตอเน่ืองแกประชาชน ทุกกลุมอาย ุ ทั้งใน
โรงพยาบาลและในชุมชนเขตรับผิดชอบ  แตในสถานการณปจจุบันพบวา   การพัฒนาศักยภาพของ
หนวยบริการปฐมภูมิยังไมบรรลปุระสิทธติามผลนโยบายของรัฐ  การพัฒนางานเชิงรุกยังไมเปน
รูปธรรม    ผลผลิตในการปฏิบัติงานใมเหมาะสมกับจ ํานวนบุคลากร  (ตารางท่ี 4.35  )  ผูรับบริการ
ยังไมใหความเชื่อถือหนวยบริการปฐมภูม ิ   ประชาชนท่ีมารับบริการในหนวยบริการผูปวยนอก
ของโรงพยาบาลยังไมลดจํ านวน   ซึ่งเปนผลมาจากหนวยบริการปฐมภูมิยังขาดบุคลากร
ทางการแพทยและแพทยที่ไปปฏิบัติงานประจํ า    และขาดการวางแผน  การควบคุมดูแลก ํากับ
การพัฒนาในเชิงรุกใหเปนไปอยางตอเน่ือง  นอกจากนี้เมื่อพิจารณาลักษณะกลุมประชากรที่ศึกษา
พบวากลุมประชากรที่ศึกษาสวนใหญเปนพยาบาลวิชาชีพรอยละ 63.3  มีระดับการศึกษาตํ ่าสุด
ในระดับปริญญาตรีรอยละ 63.6   นอกน้ันมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาโทหรือสูงกวา  (ตาราง
ที ่4.39  )   ซ่ึงจากการศึกษาของกัญญา  โตทาโรง  ( 2541)  พบวาระดับการศึกษามีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมความเปนวิชาชีพของพยาบาล  จึงท ําใหบุคลากรกลุมภารกิจดานปฐมภูมิ
ทุติยภูม ิ มีความเปนวิชาชีพสูงขึ้น  มีความตระหนักถึงความรับผิดชอบตอตนเองและผูอื่นมากขึ้น
ผลจากการไมบรรลุประสิทธิผลในการปฏิบัติงานและระดับการศึกษาที่สูงจึงท ําใหบุคลากร
กลุมภารกิจดานปฐมภูมิทุติยภูม ิ มีการรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ
ของบุคลากรมีคาเฉลี่ยคอนขางตํ ่า

5)  กลุมภารกิจดานการพยาบาล  ผลการวิจัยพบวากลุมการพยาบาลมีการ
รับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดานทุกดานอยูในระดับปานกลาง  โดยพบวาบรรยากาศ
ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีคาเฉลี่ยสูงสุด  ( X = 2.92, SD = 0.39 )  และบรรยากาศ ดาน
ความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด ( X = 2.50, SD = 0.35 )

การที่บรรยากาศ ดานความรับผิดชอบของกลุมภารกิจดานการพยาบาลมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด
อภิปรายผลไดวากลุมภารกิจดานการพยาบาลเปนกลุมงานใหญ  มีภารกจิใหบริการพยาบาล ที่มี
ประสิทธิภาพตามมาตรฐานของวิชาชีพ  ตอบสนองความตองการของผูใชบริการ โดยใหบริการ
แบบองครวม และครอบคลุมทั้ง 4 มิติ  ทั้งดาน การสงเสริม ปองกัน ฟนฟูสภาพ และสนับสนุนการ
รักษาพยาบาล  ระบบการบริหารงานมีการกระจายอ ํานาจหนาที่ความรับผิดชอบจากระดับบนลงสู
ระดับลางและจากระดับลางขึ้นบน   ประกอบดวยสายบังคับบัญชาโดยตรงจากหัวหนาพยาบาล
ผานไปยัง   หัวหนาตึก /งาน  สูระดับผูปฏิบัติ   โดยมีผูชวยหัวหนาพยาบาลซึ่งเปนผูช ํานาญการ
เฉพาะทาง  แบงการบริหารงานเปน  ผูชํ านาญการเฉพาะทางดานอายุรกรรม  ผูชํ านาญการ
เฉพาะทางดานศัลยกรรม       ผูชํ านาญการเฉพาะทางดานสูตินรีเวชและกุมารเวช  ผูชํ านาญการ
เฉพาะทางดานหนวยงานพิเศษชวยเหลือในการบังคับบํญชา  มีสายประสานงานเปนคณะกรรมการ
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บริหารองคกรพยาบาล (NUR)  ซึ่งสวนใหญมาจากการแตงตั้งและมีบางสวนมาจากการเลือกตั้ง
และมีทีมพัฒนาคุณภาพ (Matrix)  7  ทีมประกอบดวย   ทีมบริหารบุคลากรทางการพยาบาล
ทีมพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล   ทีมพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาล  ทีมบริหารความเสีย่ง
ทางการพยาบาล  ทีมควบคุมการติดเชื้อทางการพยาบาล   ทีมสารสนเทศทางการพยาบาล  และทีม
บริหารพัสดุครุภัณฑทางการพยาบาล  ซึ่งสวนใหญหัวหนาทีมและสมาชิกทีมมาจากผูปฏิบัติ  ทั้งนี้
เพื่อเปดโอกาสให เจาหนาที่ในแตละระดับไดใชความรูความสามารถในการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานดวยตนเอง   มีการนํ าปญหาระหวางสายงานเขามารวมกันแกไขในที่ประชุม  ซึ่งการที่มี
สายการบังคับบัญชาและทีมการบริหารเปนจ ํานวนมาก  และการท่ีคณะกรรมการบริหารองคกร
พยาบาล (NUR)  ซึ่งสวนใหญมาจากการแตงตั้งและมีเพียงบางสวนมาจากการเลือกตั้ง   และหัวหนา
ทีมพัฒนาคุณภาพ (Matrix)  ทั้ง 7  ทีมยังทํ างานภายใตการควบคุมของ คณะกรรมการบริหาร
องคกรพยาบาลโดยม ีผูชํ านาญการเฉพาะทางเปนผูควบคุมดูแลโดยตรง    ท ําใหบางครั้งผูปฏิบัติงาน
เกิดความสับสน  เกิดความรูสึกไมไดรับความเชื่อถือจากผูบริหาร ไมเปนอิสระในการตัดสินใจให
เกิดผลส ําเร็จในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ  ซึ่งลิทวินและสตริงเจอร (Litwin and Stringer, 1968)
กลาววาถาบุคลากรหรือสมาชิกในองคการ รับรูวาเปนเจาของงานท่ีทํ า บุคลากรมีโอกาสมีสวนรวม
ในงานมาก  มีความเปนอิสระที่จะปฏิบัติงานงานที่รับผิดชอบ สามารถตัดสินใจตอลูทางที่จะท ําให
งานประสบผลสํ าเร็จไดดวยตนเองโดยปราศจากการตรวจสอบ  จะกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน
ของแตละบุคคล  ท ําใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนาในงานได

2.2.3  ตํ าแหนงปจจุบันในการปฏิบัติงาน    ผลการวิจัยพบวาบุคลากรในแตละ
กลุมตํ าแหนงปจจุบันในการปฏิบัติงาน  รับรูวา โรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง  โดยพบวากลุมคนงานมีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมสูงที่สุด  รองลงมา
คือ  ผูชวยเหลือคนไข   พยาบาล  กลุมแพทย  ทันตแพทย  บุคลากรอื่นๆ  และพยาบาลเทคนิคมีการ
รับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมต่ํ าที่สุด

เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการในการปฏิบัติงานตามการรับรู
ของบุคลากรจํ าแนกตามตํ าแหนงปจจุบันในการปฏิบัติงาน  ผลการวิจัยพบวาพบวาบุคลากรที่มี
ตํ าแหนงปจจุบันในการปฏิบัติงานตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมไมแตกตางกัน
F  (5, 244)  =  1.61, p >.05    แตเม่ือวิเคราะหรายดานพบวา  กลุมคนงานมีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศ
องคการดานการสนับสนุนสูงกวากลุมบุคลากรอื่นๆ  พยาบาลเทคนิค   และพยาบาลอยางมีนัยส ําคัญ
(p < .05)   และพบวา   กลุมคนงานมีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการดานความเปนอันหนึ่งอันเดียว
กันสูงกวากลุมพยาบาล   พยาบาลเทคนิค  กลุมแพทย  ทันตแพทย   และบุคลากรอื่นๆอยางมีนัยส ําคัญ
(p < .05)  เชนเดียวกัน  การที่บุคลากรที่มีตํ าแหนงปจจุบันในการปฏิบัติงานตางกันมีการรับรู
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บรรยากาศองคการในภาพรวมไมแตกตางกัน  อภิปรายผลไดเชนเดียวกับการเปรียบเทียบความแตก
ตางของบรรยากาศองคการในการปฏิบัติงานตามการรับรูของบุคลากรแยกตามกลุมภารกิจในการ
ปฏิบัติงาน  และการที่กลุมคนงานมีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการดานการสนับสนุนสูงกวากลุม
พยาบาล   พยาบาลเทคนิค  และบุคลากรอื่นๆอยางมีนัยส ําคัญ   และมีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศ
องคการดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันสูงกวากลุมพยาบาล   พยาบาลเทคนิค  กลุมแพทย
ทันตแพทย  และบุคลากรอื่นๆอยางมีนัยส ําคัญ  ทั้งนี้เนื่องจากกลุมคนงานมีลักษณะงานที่ปฏิบัติงาน
อยูภายใตการควบคุมดูแลของกลุมอื่นๆ  ท ําใหม ีลักษณะเปนผูตาม  อีกทั้งรายไดของระดับคนงาน
จะนอยมากเมื่อเทียบกับกลุมอื่นๆ  การไดรับการสนับสนุน  คํ ้าจุน  ชวยเหลือแมเพียงเล็กนอย  จะมีผล
ใหคนงานมีการรับรูเกี่ยวกับการสนับสนุนไดดีกวาบุคลากรกลุมที่กลาวมา  อีกท้ังการเปนผูตามท่ีดี
จึงทํ าใหคนงานมีความยึดมั่นผูกพันตอองคกร  และความจงรักภักดีตอองคกรโดยไมมีขอโตแยง
มากนัก  จึงท ําใหกลุมคนงานมีคาเฉลี่ยคะแนนบรรยากาศองคการดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
สูงกวากลุมอื่นๆดวย

เมือ่พิจารณาแยกตามกลุมตํ าแหนงปจจุบันในการปฏิบัติงานพบวา  บุคลากรในแตละ
กลุมรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดานอยูในระดับปานกลางและระดับสูง    โดยพบวา   

กลุมแพทย  ทันตแพทย  มีการรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดาน
ดานความอบอุนมีคาเฉลี่ยสูงสุด  และดานโครงสรางองคการมีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด  การที่กลุมแพทย
ทันตแพทย  มีการรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดาน ดานโครงสรางองคการมีคาเฉล่ีย
ต่ํ าสุด  ท้ังน้ีเน่ืองจาก  กลุมแพทย  ทันตแพทย  มีลักษณะงานที่เกี่ยวของกับการใหการรักษา   มี
ความเปนอิสระในตัวเองในการคิด  ตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่ตองใชความรับผิดชอบสูง  ท ําใหมี
ความเปนตัวเองสูง  จึงท ําใหคอนขางยากในการยอมรับหรือการยินยอมตามกฎระเบียบ  ขอบังคับ
ในการปฏิบัติงานตางๆ   จึงท ําใหกลุมแพทย  ทันตแพทย  มีการรับรูคาเฉลี่ยบรรยากาศองคการ
ดานโครงสรางองคการต่ํ าสุด

กลุมพยาบาล  มีการรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดาน ดานความเปน
อันหน่ึงอันเดียวกัน  มีคาเฉลี่ยสูงสุด   และดานการใหรางวัลมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด  การที่กลุมพยาบาลมี
การรับรูมีคาเฉลี่ยบรรยากาศองคการ  ดานการใหรางวัลต่ํ าสุด  ทั้งนี้เนื่องจากกลุมพยาบาลเปนกลุม
ใหญ  มีบุคลากรในการปฏิบัติงานมากกวากลุมอื่นๆ    การไดรับส่ิงตอบแทนหรือรางวัลตางๆจึง
นอยเม่ือเทียบกับจํ านวนบุคลากร   อีกทั้งบุคลากรสวนใหญเปนเพศหญิงความละเอียดออนดานการ
รับรู เกี่ยวกับความยุติธรรม  การใหรางวัลมีมากกวา  จึงท ําใหกลุมพยาบาลมีการรับรูมีคาเฉลี่ย
บรรยากาศองคการดานการใหรางวัลตํ่ าสุด
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พยาบาลเทคนิค  ผูชวยเหลือคนไข  คนงาน  บุคลากรอื่นๆ  มีการรับรูวาโรงพยาบาลมี
บรรยากาศองคการรายดาน ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีคาเฉลี่ยสูงสุด    และดานความรับผิด
ชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด

การที่พยาบาลเทคนิค    ผูชวยเหลือคนไข  คนงาน  และบุคลากรอื่นๆ  รับรูคาเฉล่ีย
บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด  ทั้งนี้เนื่องจากเปนกลุมที่มี
ลักษณะหนาที่การปฏิบัติงานที่ไมมีเอกสิทธิ์ในตัวเองในการคิด   ตัดสนิใจในการปฏิบัติงานตางๆได
ดวยตัวเอง  ตองอยูภายใตการควบคุมดูแลของบุคลากรอื่นๆ

2.2.4  กลุมผูบริหารและกลุมผูปฏิบัต ิ   ผลการวิเคราะหระดับบรรยากาศองคการ
ในการปฏิบัติงานตามการรับรูของบุคลากรโรงพยาบาลก ําแพงเพชรแยกตามกลุมผูบริหารและกลุม
ผูปฏิบัติงานพบวาบุคลากรในแตละกลุมรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง  คือบุคลากรในแตละกลุมภารกิจรับรูวาโรงพยาบาลมีองคประกอบของสภาพ
แวดลอมในในการปฏิบัติงานดี  บุคลากรมีความสัมพันธกับสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานด ีและมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดี  โดยพบวาผูปฏิบัติมีคาเฉลี่ยบรรยากาศองคการสูงกวาผูบริหาร

เมื่อเปรียบเทียบบรรยากาศองคการในการปฏิบัติงานตามการรับรูของบุคลากรแยกตาม
กลุมผูบริหารและกลุมผูปฏิบัติ  พบวาคะแนนบรรยากาศองคการในการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงพยาบาลก ําแพงเพชรทั้งรายดานและโดยรวมของกลุมผูปฏิบัติและกลุมผูบริหารไมแตกตางกัน
ทั้งนี้เนื่องจากระบบการบริหารงานของโรงพยาบาลมีลักษณะการท ํางานทั้งที่เปนทางการและ
ไมเปนทางการ  มีการจัดบุคลากรใหมาทํ างานรวมกันตามความสามารถเหมาะสมกับงาน  โดยไมยึด
โครงสรางมากนัก  รูปแบบการบริหารงานเปนแบบแนวด่ิงและแนวราบซ่ึงนํ ามาผสมผสานใชใน
กิจกรรมตางๆ  มีการบริหารงานแบบกระจายอํ านาจ   และการบริหารงานในแนวราบ  ผูปฏิบัติ
สวนใหญไดรับความไววางใจใหปฏิบัติงานในตํ าแหนงหัวหนาทีม  ตั้งแตทีมระดับบนจนถึงทีม
ตางๆ ในระดับลาง  และเมื่อพิจารณากลุมตัวอยางที่ศึกษาพบวา  กลุมตัวอยางสวนใหญเปนพยาบาล
วิชาชีพ  ซึ่งลักษณะการปฏิบัติงานปกติตองท ําหนาท่ีเปนผูควบคุมการบริหารทีมในแตละเวร  ในแต
ละวัน  ท ําใหผูปฏิบัติสวนใหญท ําทั้งหนาที่ผูปฏิบัติและผูบริหารไปดวยพรอมๆกัน สํ าหรับผูบริหาร
กลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนผูบริหารในระดับกลางจนถึงผูบริหารในระดับลาง  ซึ่งอยูภายใตการควบคุม
กํ ากับของผูบริหารในระดับสูง   หรือผูบริหารในระดับท่ีสูงกวาในแตละระดับ  จึงท ําใหผูบริหาร
ทํ าหนาที่ทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติดวย  ดวยเหตุผลดังกลาวจึงท ําผูบริหารและผูปฏิบัติมีการรับรู
บรรยากาศองคการไมแตกตางกัน
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 และเมื่อวิเคราะหในแตละกลุมพบวา ในกลุมผูบริหารมีการรับรูวาโรงพยาบาลมี
บรรยากาศองคการรายดานอยูในระดับ ปานกลาง โดยพบวาบรรยากาศดานมาตรฐานในการปฏิบัติ
งานมีคาเฉลี่ยสูงสุด  และบรรยากาศ องคการดานการใหรางวัลคาเฉล่ียต่ํ าที่สุด ( X = 2.41, SD = 0.67 )

การที่บรรยากาศองคการดานการใหรางวัลมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด  คือบุคลากรกลุมผูบริหาร
รับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการดานการใหรางวัล  อยูในระดับไมด ี อภิปรายผลไดวา
ผูบริหารมีอิทธิพลตอการสรางบรรยากาศ องคการเปนอยางมาก  ผูบริหารในระดับที่สูงกวาจนถึง
ผูบริหารระดับตน  จะเปนผูตัดสินใจในการเสนอการเล่ือนข้ันเงินเดือนและการใหรางวัลตางๆ
สํ าหรับผูใตบังคับบัญชา   ผูบริหารจะทราบถึงเกณฑที่ควรพิจารณาที่สมควรจะเปน  และทราบวา
บุคคลใดที่สมควรไดรับรางวัลในการปฏิบัติงานจริงๆ  และในฐานะผูบริหารจะเปนผูทราบถึง
แนวทาง  หรือระบบ  หรือโอกาส ที่จะสงเสริมใหตนเองกาวหนาในการปฏิบัติงาน  จึงท ําให
ผูบริหารมีการรับรูและใสใจเรื่องรางวัลมากกวาผูปฏิบัติ   การใหรางวัลหรือการตัดสินใจ ในการ
เสนอการเลื่อนขั้นเงินเดือนในกลุมผูบริหารจึงเปนเฉพาะในกลุมที่มีอ ํานาจในการตัดสิน  อีกท้ัง
ระบบเงินเดือนใหมที่ปรับเปลี่ยนในปจจุบัน มีการปรับข้ึนเงินประจํ าตํ าแหนงผูบริหารท่ีอยูใน
ระดับสูง  และมีการปรับเงินคาลวงเวลา และเงินคาอยูเวรใหกับผูที่อยูในระดับปฏิบัติเพิ่มขึ้น
เปนจํ านวนมาก  ในขณะที่ผูบริหารระดับกลางและผูบริหารระดับตนสวนใหญซึ่งท ําหนาที่
ทั้งผูปฏิบัติและผูบริหารไมไดมีการปรับเปลี่ยน  และเมื่อพิจารณากลุมตัวอยางที่ศึกษาพบวา
กลุมตัวอยางมีอายุเฉลี่ย 46.39 ป   มีประสบการณการท ํางานเฉลี่ย  22.17  ป  ซึ่งกลุมตัวอยางเริ่มมี
อัตราเงินเดือนเต็มข้ันเงินเดือน   ดวยเหตุผลดังกลาวจึงท ําให ผูบริหารรับรูวาบรรยากาศองคการ
ดานการใหรางวัลมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด

ในกลุมผูปฏิบัติมีการรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดานทุกดานอยูใน
ระดับปานกลาง  โดยพบวาบรรยากาศดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีคาเฉลี่ยสูงสุด  มี
บรรยากาศดานความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด  (X = 2.56, SD = 0.44)

การที่กลุมผูปฏิบัติมีการรับรูวาโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ
ของบุคลากรมีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด  ทั้งน้ีเน่ืองจาก  แมผูปฏิบัติจะรับรูวาไดรับความเช่ือถือจากผูบริหาร
ใหตัดสินใจในการปฏิบัติงานเอง  แตในทางปฏิบัติยังขาดการสนับสนุนการนํ าผลการปฏิบัติที่ไดไป
พัฒนา  และการตัดสินใจในการพัฒนางานบางครั้งยังเกิดจากการตัดสินใจของผูบริหารเพียงไมกี่คน
นอกจากน้ันการดํ าเนินงาน ยังมีปญหาดานความรับผิดชอบของบุคลากรในการปฏิบัติงาน  การไม
ยอมรับผิดเมื่อมีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานและการท ํางานเปนทีมยังมีนอย

2.2.5  กลุมวิชาชีพและกลุมไมใชวิชาชีพ   ผลการวิจัยพบวาแตละกลุมมีระดับ
บรรยากาศองคการระดับรายดาน และระดับบรรยากาศองคการในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง
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โดยพบวาบรรยากาศดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีคาเฉลี่ยสูงสุด   และพบวามีบรรยากาศ
ดานความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยตํ่ าสุดตามล ําดับ

เมื่อเปรียบเทียบบรรยากาศองคการในการปฏิบัติงานตามการรับรูของบุคลากรแยกตาม
กลุมวิชาชีพและกลุมไมใชวิชาชีพ  พบวาบรรยากาศองคการในการปฏิบัติงานของกลุมวิชาชีพและ
กลุมที่ไมใชวิชาชีพทั้งรายดาน และโดยรวมไมแตกตางกันอภิปรายผลไดวา  กลุมที่เปนวิชาชีพมี
ลักษณะที่ส ําคัญคือ  ตองทํ างานในรูปแบบที่มีพื้นฐานการใหบริการ  มีจริยธรรมของวิชาชีพ  ทั้งนี้
เนื่องจากเปนงานที่ตองเกี่ยวของกับความเปนปจเจกบุคล  สังคม ซึ่งความเชื่อถือไววางใจขึ้นอยูกับ
กฎหมายวิชาชีพที่กํ าหนด   มีจุดมุงหมายในการด ํารงไวซึ่งความเปนวิชาชีพ     ซึ่งความเชื่อถือที่ได
มาจากทักษะความรูความช ํานาญที่ตองใชเวลาในการฝกฝนนาน  (Commings, T. G.  and  Worley,
C. G., 2002: 283)   ทามกลางการปฏิรูประบบบริหารจัดการและโครงสรางของกระทรวง
สาธารณสุข  ในชวงแผน 9  เพื่อการพัฒนาระบบบริการสุขภาพ   โรงพยาบาลตางตองพัฒนา
ศักยภาพในการใหบริการที่สูงสุดแกประชาชน  การพัฒนาบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด
ในการปฏิบัติงานเปนเรื่องส ําคัญ  โรงพยาบาลก ําแพงเพชรมีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
โดยเนนการดูแลผูปวยเปนศูนยกลาง  เนนใหบุคลากรเห็นความส ําคัญในการใหบริการผูปวย
ตามสิทธิที่พึงไดรับ  บุคลากรทุกคนทุกระดับคือผูใหบริการ  มีการกํ าหนดมาตรฐานในการ
ใหบริการและควบคุมดูแลใหเจาหนาท่ีปฏิบัติตามมาตรฐาน  และภายใตขอจํ ากัดดานอัตรากํ าลัง
บุคลากร  จึงมีการควบคุมดูแลฝกปฏิบัติงานบุคลากรทุกระดับใหมีความรูความสามารถ
ความเช่ียวชาญในงานของตนท่ีดี  ท ําใหบุคลากรที่ไมใชกลุมวิชาชีพมีลักษณะการปฏิบัติงาน
ใกลเคียงกับกลุมวิชาชีพ  ซึ่งจากการศึกษาของเจิมจันทร  เดชปน  (2533)  ที่ศึกษาเปรียบเทียบ
ความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคการของพยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิคที่ปฏิบัติงาน
ในฝายการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดภาคเหนือของประเทศไทย  ที่พบวาพยาบาลวิชาชีพ
และพยาบาลเทคนิคที่มีต ําแหนงหนาที่ในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการ
ในฝายการพยาบาลไมแตกตางกัน    และการศึกษาของสายสมร   ฟกทองอยู  (2543)  ที่ศึกษา
ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความเปนวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
ทั่วไปที่พบวา   บรรยากาศองคการไมมีความสัมพันธกับความเปนวิชาชีพโดยรวมของพยาบาล
วิชาชีพ

และเมื่อวิเคราะหในแตละกลุมพบวา  กลุมวิชาชีพและกลุมไมใชวิชาชีพ   มีการรับรูวา
โรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการรายดานทุกดานอยูในระดับปานกลาง  โดยพบวาบรรยากาศดาน
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีคาเฉลี่ยสูงสุด    และพบวาบรรยากาศดานความรับผิดชอบของ
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บุคลากรมีคาเฉลี่ยตํ ่าสุด โดยพบวากลุมวิชาชีพ  (X = 2.51, SD = 0.32)  มีคาเฉลี่ยบรรยากาศดาน
ความรับผิดชอบสูงกวากลุมไมใชวิชาชีพ ( X = 2.42, SD = 0.41)

การที่บรรยากาศดานความรับผิดชอบของบุคลากรมีคาเฉลี่ยตํ่ าสุด  ท้ังน้ีเน่ืองจาก
ทั้งสองกลุมมีการรับรูวา   แมบุคลากรจะไดรับความเชื่อถือจากผูบริหารใหตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานเอง   แตในทางปฏิบัติยังขาดการน ําขอมูลหรือผลการปฏิบัติท่ีไดมาเปนพ้ืนฐาน
ในการพัฒนางาน  การตัดสินใจในการพัฒนางานบางครั้งยังเกิดจากการตัดสินใจโดยใชคานิยม
ของผูบริหารเปนหลัก  ท ําใหบุคลากรรับรูวายังไมมีอิสระในการคิด  ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน
โดยแทจริง   และบุคลากรยังรับรูวาผูบริหารไมทราบปญหาผูปฏิบัต ิ เม่ือเกิดปญหาบุคลากรตอง
แกปญหาดวยตนเอง  อีกทั้งบุคลากรบางสวนยังไมปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบ  และการ
ที่กลุมวิชาชีพมีคาเฉลี่ยบรรยากาศดานความรับผิดชอบสูงกวากลุมไมใชวิชาชีพ   อภิปรายผลไดวา
กลุมไมใชวิชาชีพ มีการรับรูวาบุคลากรในโรงพยาบาลมักไมยอมรับผิดเมื่อมีความผิดพลาดในการ
ปฏิบัติงานเกิดขึ้น  ซ่ึงผูทีเ่ปนวิชาชีพตองมีจริยธรรมของวิชาชีพ  ที่ส ําคัญคือมีความไววางใจ
ระหวางผูปวยและวิชาชีพ   ซึ่งกฎหมายวิชาชีพกํ าหนดไว  (Cummings  and  Worley, 2001: 283)
อีกทั้งตองมีเอกสิทธิ์ (Autonomy)   คือความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน  การมีเอกสิทธิ์เกิดขึ้นไดดี
จะตองมีความสํ านึกในความรับผิดชอบตอการประกอบวิชาชีพดวย  คือตองรับผิดชอบตอผลการ
ปฏิบัติงาน  และถาเกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติแลวสงผลรายตอผูใชบริการ  ก็ตองยอมรับผล
ทั้งทางกฏหมายและจริยธรรม  ( พวงรัตน  บุญญานุรักษ 2544:  131 )  และเมื่อพิจารณาลักษณะ
กลุมตัวอยางที่ศึกษาพบวา  กลุมตัวอยางสวนใหญเปนพยาบาลรอยละ  80.4   และพบวาบุคลากร
ในกลุมวิชาชีพมีระดับการศึกษาในระดับตํ่ ากวาปริญญาตรีเพียงรอยละ 2.8   นอกนั้นจบการศึกษา
ในระดับปริญญาตรีรอยละ  83.2   และจบการศึกษาในระดับปริญญาโทหรือสูงกวารอยละ  14
สวนบุคลากรในกลุมไมใชวิชาชีพ สวนใหญมีระดับการศึกษาในระดับตํ ่ากวาปริญญาตรีถึงรอยละ
75.5  (ตารางท่ี 4.39)   ซึ่งจากการศึกษาของ กัญญา โตทาโรง  (2541)   พบวาระดับการศึกษามี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมความเปนวิชาชีพของพยาบาล   ซึ่งแสดงวาเมื่อมีระดับ
การศึกษาสูงขึ้นจะท ําใหพฤติกรรมความเปนวิชาชีพของพยาบาลสูงขึ้น

3.!  ขอเสนอแนะ

3.1! ขอเสนอแนะในการนํ าผลการวิจัยไปใช
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 3.1.1  การวิเคราะหเพื่อประเมินระดับบรรยากาศองคการที่มีอยูในโรงพยาบาล
พบวา  ถึงบรรยากาศในโรงพยาบาลจะอยูในเกณฑปานกลาง   แตผูบริหารโรงพยาบาลควรจะ
ตระหนักและใหความสํ าคัญ  โดยนํ ามาประกอบการพิจารณาเพ่ือพัฒนาบรรยากาศใหดีข้ึนโดย

1)  ใหมีการอธิบาย  วิสัยทัศน  พันธกิจ   เปาประสงค  กฎระเบียบ
ขอบังคับในการปฎิบัติงานและใหผูปฏิบัติรับทราบอยางชัดเจน  มีการจัดบุคลากรใหมาทํ างาน
รวมกันตามความสามารถเหมาะสมกับงานโดยไมยึดโครงสรางมากนัก  รูปแบบการบริหารงาน
เปนแบบแนวดิ่งและแนวราบซึ่งน ํามาผสมผสานใชในกิจกรรมตางๆ   การนํ ากฎระเบียบขอบังคับ
ไปใชในทางปฏิบัติมีความยุติธรรม  การปฏิบัติงานตรงตามหนาท่ีความรับผิดชอบ   นโยบายการ
ปฏิบัติไมมุงเนนการจัดท ําเอกสารวิชาการมากเกินไป  และใหมีการติดตามประเมินผลที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน

2)   สนับสนุนการท ํางานเปนทีม  และมีการก ําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ
แนวทางการปฏิบัติงานและสาระส ําคัญในการนิเทศการปฏิบัติงานรวมกันระหวางผูบริหารและ
ผูปฏิบัติ   เปดโอกาสใหเจาหนาที่ในแตละระดับไดใชความรูความสามารถในการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานดวยตนเอง  มีการนํ าปญหาระหวางสายงานเขามารวมกันแกไขในที่ประชุม  สนับสนุน
การนํ าผลการปฏิบัติที่ไดไปพัฒนา  และใหอิสระผูปฏิบัติในการตัดสินใจเพื่อการพัฒนางาน
อยางแทจริง

3)  จัดใหมีระบบสงเสริมใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานดีไดเลื่อนต ําแหนงที่สูงขึ้น
มีการใหรางวัลและการสนับสนุนมากกวาการขมขูและการต ําหนิ  เมื่อเกิดความผิดพลาดในการ
ปฏิบัติงานก็ไดรับการใหอภัย  มีระบบและเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบนาเชื่อถือ ผูที่ได
รับการพิจารณาความดีความชอบสวนใหญเปนบุคลากรที่มีความสามารถในการปฏิบัติงานดี

4)   พัฒนาระบบการบริหารความเสี่ยง  ทั้งการดูแลปญหาความเสี่ยง
ในเชิงรุก   การแกไขปญหา  การดูแลความเสี่ยงของผูใหบริการ  การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน
รวมถึงการประเมินมาตรฐานความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน

5)   ผูบริหารตองใหความสํ าคัญเกี่ยวกับตัวบุคลากรและความรูสึกนึกคิด
ของบุคลากร  เมื่อเกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน บุคลากรตองไดรับความเห็นใจจากผูบริหาร
ในระดับสูงกวา  และสามารถขอความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงานไดเสมอเมื่อมี
ปญหายุงยากในการปฏิบัติงาน   จัดระบบการสนับสนุน สวัสดิการตางๆใหมีความยุติธรรม
โดยเฉพาะตองใหมีอิสระในการเลือกศึกษา
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6)  จัดใหมีการกํ าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานโดยผูบริหารทุกหนวยงาน
มีการติดตาม  ตรวจสอบ  ประเมินมาตรฐานอยางเปนระบบ  และมีการพัฒนาปรับปรุงมาตรฐาน
ในการปฏิบัติใหดีขึ้นกวาเดิมอยูเสมอ  พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีการท ํางานเปนทีม
อยางตอเน่ือง   และสรางทัศนคติใหบุคลากรในโรงพยาบาลมีความภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติงาน
ของตนเอง  และเห็นความส ําคัญของการเปนผูผลิตผลงานที่มีคุณภาพมากกวาความกาวหนา
ในหนาที่การงาน

7)  สนับสนุนใหบุคลากรแสดงความคิดเห็น แมวาความคิดเห็นน้ันจะไมตรง
กับผูบริหาร  ลดความขัดแยงระหวางหนวยงานและความขัดแยงระหวางบุคลากร   โดยเนนการ
ทํ างานเปนทีม  สรางวัฒนธรรมการนับถือผูอวุโสกวา  ลดความขัดแยงระหวางบุคลากรใน
หนวยงาน และความขัดแยงระหวางหนวยงาน  รวมถึงความขัดแยงระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติ
โดยผูบริหารระดับสูงวินิจฉัยส่ังการภายใตขอมูลหรือขอเท็จจริง  จัดระบบใหมีทีมหรือ
คณะกรรมการคุณภาพที่ไมซํ้ าซอน

3.1.2  จากการศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการตาม
การรับรูของบุคลากรแยกตามลักษณะประชากรดาน  อายุ  เพศ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   ที่พบวา อายุ  สถานภาพสมรส  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
มีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ  และ  เพศ  ระดับการศึกษา  ไมมีความแตกตางกัน  โดยพบวา
เพศชายและเพศหญิงมีการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการแตกตางกันอยางมีนัย
สํ าคัญ  และบุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการดานความ อบอุน
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญน้ัน  ผูบริหารอาจใชขอมูลผลการเปรียบเทียบความแตกตางและคาเฉลี่ย
ที่ต่ํ าในแตละดานในแตละกลุม  เปนแนวทางในการพิจารณาเพื่อการพัฒนาบรรยากาศในแตละกลุม
ในการปฏิบัติงานตอไป    ซ่ึงบรรยากาศองคการท่ีผูบริหารควรนํ าขอมูลไปปรับปรุงแกไขในแตละ
กลุมคือ

1)  ในกลุมที่มีอาย ุ 31-40  ป  กลุมอาย ุ 41-50  ป และกลุมอาย ุ 51-60ป
สรางขวัญก ําลังใจ  พัฒนาความรูสึกของการเปนเจาของงานท่ีทํ าโดยใหอิสระในการคิด  ตัดสนิใจ
ในการปฏิบัติงานใหมากขึ้น   และสรางความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน   การจัดใหไดรับรางวัล
ตอบแทน  ใหมีความยุติธรรมในการใหรางวัลตอบแทนในกลุมอาย ุ 41-50  ปใหมากขึ้น

2)   พัฒนาบรรยากาศองคการในบุคลากรเพศหญิงโดยการจัดใหไดรับ
รางวัลตอบแทน  ใหมีความยุติธรรมในการใหรางวัลตอบแทนใหมากขึ้น  และพฒันาโครงสรางการ
ปฏิบัติงาน  โดยลดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ซับซอน  จัดใหมีกฎระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน
ที่เปนกันเองในกลุมงานที่เพศหญิงสวนใหญปฏิบัติงานอยู
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 3)   พัฒนาบรรยากาศองคการในคนที่สมรสและคนที่เปนหมาย/หยา/แยก
โดยเฉพาะอยางยิ่งดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานใหมากขึ้น

4)  พัฒนาบรรยากาศองคการดานความอบอุนในกลุมที่มีการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี

5) พัฒนาบรรยากาศองคการในกลุมที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา
5   ปใหมากยิ่งขึ้น

3.1.3  จากการศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของบรรยากาศองคการตามการ
รับรูของบุคลากรแยกตามลักษณะหนาที่ในการปฏิบัติงานดาน กลุมภารกิจ   ตํ าแหนงปจุบันในการ
ปฏิบัติงาน  ลักษณะกลุมวิชาชีพ  และระดับตํ าแหนงในการปฏิบัติงานในภาพรวมพบวา  ไมมีความ
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ  แตพบวาในรายดานกลุมวิชาชีพมีคาเฉลี่ยดานความรับผิดชอบของ
บุคลากรสูงกวากลุมที่ไมใชวิชาชีพอยางมีนัยส ําคัญ    แตพบวาคาเฉลี่ยที่ตํ ่าในแตละดานในแตละ
กลุมมีความ แตกตางกัน  ซึ่งผูบริหารอาจใชขอมูลผลการเปรียบเทียบความแตกตางและคาเฉลี่ยที่ตํ ่า
ในแตละดานในแตละกลุม  เปนแนวทางในการพิจารณาเพื่อการพัฒนาบรรยากาศในแตละกลุมใน
การปฏิบัติงานตอไป  ซ่ึงบรรยากาศองคการท่ีผูบริหารควรนํ าขอมูลไปปรับปรุงแกไขคือ

1)! พัฒนาบรรยากาศองคการในแตละกลุมภารกจิโดย                                
ในกลุมอํ านวยการ  จัดใหมีการกํ าหนดหนาท่ีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของ

ผูปฏิบัติงานอยางชัดเจน  การบริหารงานใหมีการกระจายอํ านาจหนาที่ความรับผิดชอบไปยัง
ผูปฏิบัติงานในระดับตํ ่ากวาโดยจัดใหมีการใหความรูแกบุคลากรอยางตอเน่ือง                

ในกลุมพัฒนาระบบบริการสุขภาพ   จัดใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานมีความรูความสามารถ
อยางนอยในระดับปริญญาตรี  และจัดใหมีการอบรมใหความรูแกบุคลากรอยางตอเน่ือง   จัดให
ผูบริหารระดับหัวหนากลุมและผูบริหารงานในระดับรองลงมาอยูปฏิบัติงานประจํ าในกลุมงาน

ในกลุมตติยภูม ิ จัดอัตรากํ าลังบุคลากรแพทยใหมีเพียงพอเหมาะสมกับภาระงาน  พัฒนา
คุณธรรม  จริยธรรมในการปฏิบัติงานของแพทย  ใหแพทยปฏิบัติงานตรงเวลา

ในกลุมปฐมภูมิทุติยภูม ิ จัดใหมีการพัฒนาศักยภาพของหนวยบริการปฐมภูมิใหบรรลุ
ประสทิธิตามผลนโยบายของรัฐ  จัดใหมีแพทยไปปฏิบัติงานประจ ําที่หนวยบริการปฐมภูมิ
พัฒนางานเชิงรุกใหเปนรูปธรรม    มีการวางแผน  การควบคุมดูแลกํ ากับการพัฒนาในเชิงรุก
ใหเปนไปอยางตอเนื่องรวมถึงการเพิ่มผลผลิตในการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับจ ํานวนบุคลากร

ในกลุมงานการพยาบาล  จัดใหมีการสรางแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน   จัดคนใหท ํางาน
ตามความสามารถเพื่อใหเกิดความสุขในการท ํางาน  กํ าหนดโครงสรางการบริหารรงานชัดเจน
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ลดขั้นตอนในการบริหารงานในแตละระดับ  และใหอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติโดยไม
ใชคานิยมของผูบริหารเปนตัวตัดสิน

ในกลุมตติยภูม ิ แกไขความขัดแยงระหวางบุคลากรในหนวยงาน  และความขัดแยง
ระหวาง หนวยงาน  รวมถึงความขัดแยงระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติ ของบุคลากรโดยจัดอัตรา
กํ าลังบุคลากรแพทยใหมีเพียงพอเหมาะสมกับภาระงาน  จัดใหแพทยเขารวมงานโครงการสวนรวม
พัฒนาการประสานงานระหวางผูรวมงาน

2)  พัฒนาบรรยากาศองคการตามกลุมลักษณะหนาที่ในการปฏิบัติงานโดย

กลุมแพทย  ทันตแพทย  พัฒนาความรับผิดชอบเกี่ยวกับ  กฎระเบียบ  ขอบังคับในการ
ปฏิบัติงานตางๆ  พัฒนาบรรยากาศองคการดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน

กลุมพยาบาล  เพ่ิมการใหส่ิงตอบแทนหรือรางวัลตางๆ   และการใหรางวัลดวย
ความยุติธรรม  พัฒนาบรรยากาศองคการดานการสนับสนุน  และบรรยากาศองคการดานความเปน
อันหน่ึงอันเดียวกัน

พยาบาลเทคนิค  พัฒนาบรรยากาศองคการดานการสนับสนุน  และบรรยากาศองคการ
ดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน  พัฒนาหนาที่การปฏิบัติงานใหมีเอกสิทธิ์ในตัวเองในการคิด  
ตัดสนิใจในการปฏิบัติงานตาง ๆ  เพิ่มมากขึ้น

ผูชวยเหลือคนไข    คนงาน   พัฒนาหนาที่การปฏิบัติงานใหมีเอกสิทธิ์ในตัวเอง
ในการคิด   ตัดสนิใจในการปฏิบัติงานตาง ๆ  เพิ่มมากขึ้น

กลุมบุคลากรอื่นๆ  พัฒนาบรรยากาศองคการ ดานการสนับสนุน  และบรรยากาศ
องคการดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน  พัฒนาหนาที่การปฏิบัติงานใหมีเอกสิทธิ์ในตัวเอง
ในการคิด   ตัดสนิใจในการปฏิบัติงานตาง ๆ  เพิ่มมากขึ้น

3) พัฒนาบรรยากาศองคการตามระดับตํ าแหนงในการปฏิบัติงานโดย

ในกลุมผูบริหารพฒันาการใหรางวัลโดย จัดระบบใหมีความยุติธรรมในการพจิารณา
ตัดสินการเลื่อนตํ าแหนงและข้ันเงินเดือนในกลุมผูบริหาร  เสนอรัฐใหมีการปรับข้ึนเงินประจํ า
ตํ าแหนงและขยายกรอบอัตราเงินเดือนในผูบริหารระดับกลางและระดับตน

ในกลุมผูปฏิบัติ พัฒนาความรับผิดชอบของบุคลากรโดยผูบริหารใหอิสระผูปฏิบัติ
ในการตัดสินใจในการพัฒนางาน  สนับสนุนการนํ าผลการปฏิบัติที่ไดไปพัฒนาการปฏิบัติงาน            
ใหอภัยเมื่อเกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน  และพัฒนาการทํ างานเปนทีม
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4)  พัฒนาบรรยากาศองคการตามลักษณะกลุมวิชาชีพในการปฏิบัติงานโดย

ผูบริหารควรพัฒนาความเปนวิชาชีพของบุคลากร โดยพฒันาจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน  พัฒนาศักยภาพของบุคลากร  ฝกฝนทักษะความช ํานาญของบุคลากร  เนนการดูแลผูปวย
เปนศูนยกลาง  เนนใหบุคลากรเห็นความส ําคัญในการหบริการผูปวยตามสิทธิที่พึงไดรับ  กํ าหนด
มาตรฐานในการใหบริการและควบคุมดูแลใหเจาหนาที่ปฏิบัติตามมาตรฐาน

3.2  ขอเสนอแนะในการทํ าวิจัยครั้งตอไป
3.2.1!   เพื่อประโยชนทางวิชาการและการบริหาร  ที่จะไดองคความรู

และขอยืนยันที่กวางขวางชัดเจน  ควรมีการวิจัยซํ ้าในโรงพยาบาลอื่นๆ

3.2.2!  ควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพในโรงพยาบาล  เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึก
และมีลักษณะเฉพาะ

3.2.3!  ควรมีการวิจัยโดยเพ่ิมตัวแปรอิสระท่ีนํ ามาศึกษา  เชน  ภาวะผูน ํา  ทัศนคติ
ตอการปฏิบัติงาน  การติดตอส่ือสารภายในหนวยงาน  บุคลิกภาพ  ขนาดขององคการ

3.2.4!  วิเคราะหหาความแตกตางของบรรยากาศองคการที่เปนอยูกับบรรยากาศ
องคการที่คาดหวัง  เพ่ือการวางแผนใหเกิดบรรยากาศองคการท่ีควรจะเปน

3.2.5!  วิจัยเชิงปฏิบัติการ(Action  Research) โดยนํ าแผนลงสูการปฏิบัติ  รวมถงึ
การประเมินผลท่ีได



ภาคผนวก



ภาคผนวก ก
ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ



รายนามผูทรงคุณวุฒิ

1.! รองศาสตราจารย  ดร. พรทิพย  เกยุรานนท
สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

2.! รองศาสตราจารย  ดร. เพชรนอย  สิงหชางชัย
รองผูอํ านวยการหลักสูตรวิจัยและพัฒนาระบบสุขภาพ
ภาควิชาการบริหารการพยาบาลและการศึกษาพยาบาล

            คณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร

3.! นายวิเศษ   อุดมศิลป
รองผูอํ านวยการฝายบริหาร  (เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 8)
 กลุมอํ านวยการ   โรงพยาบาลก ําแพงเพชร



ภาคผนวก ข
ตารางแสดงผลการวิจัย

!! ตารางแสดงจ ํานวน  รอยละ  ลักษณะประชากร แยกตามกลุมภารกิจในการปฏิบัติงาน
!! ตารางแสดงจ ํานวน  จํ านวนรอยละ ลักษณะประชากรแยกตามกลุมผูปฏิบัต ิกลุมผูบริหาร
กลุมวิชาชีพและกลุมไมใชวิชาชีพ

!! ตารางแสดงจ ํานวน   รอยละ  ของระดับความคิดเห็นของบรรยากาศองคการรายขอ  ตามการรับ
รูของบุคลากรโรงพยาบาลก ําแพงเพชร



ตาราง  ก.  จํ านวน  รอยละ  ลักษณะประชากร แยกตามกลุมภารกิจ

อํ านวยการ

(n=   26 )

พฒันาระบบบริการ
สุขภาพ

(n= 11   )

ตติยภูมิ

(n= 46   )

ทุติยภมูิปฐมภูมิ

(n=11   )

การพยาบาล

(n= 156   )
ดานลักษณะหนาที่
การปฏิบัติงาน

 จํ านวน รอยละ    จํ านวน รอยละ  จํ านวน รอยละ  จํ านวน รอยละ  จํ านวน รอยละ
    อายุ
21 – 30 ป
31 – 40 ป
41 – 50 ป
51 – 60 ป

0
5
16

5

0
19.2
61.5
1.92

5
4
1
1

45.5
36.4

9.1
9.1

13
19
12

2

28.3
41.3
26.1

4.3

2
5
2
2

18.2
45.5
18.2
18.2

61
48
34
13

39.1
30.8
21.8

8.3
  X        =   46.04
SD       =     5.77
Range = 36 - 59

X        =   34.91
SD       =     8.97
Range = 22 - 54

X        =   36.20
SD       =     8.18
Range = 22 - 52

X        =     38.8
SD       =     9.36
Range = 27 - 58

X        =    36.93
SD       =      9.44
Range = 21 – 59

26 100 11 100 46 100.0 11 100.0 156 100.0
เพศ
ชาย
หญิง

18
8

69.2
30.8

6
5

54.5
45.5

21
25

45.7
54.3

1
10

9.1
90.9

10
146

6.4
93.4

รวม 26 100.0 11 100.0 46 100.0 11 100.0 156 100.0



ตาราง  ก.  (ตอ)

อํ านวยการ

(n=   26 )

พฒันาระบบบริการ
สุขภาพ

(n= 11   )

ตติยภูมิ

(n= 46   )

ทุติยภมูิปฐมภูมิ

(n=11   )

การพยาบาล

(n= 156   )
ดานลักษณะหนาที่
การปฏิบัติงาน

 จํ านวน รอยละ    จํ านวน รอยละ  จํ านวน รอยละ  จํ านวน รอยละ  จํ านวน รอยละ
สถานภาพสมรส

โสด
สมรส
หมาย / หยา / แยก / ราง

1
20

5

3.8
76.9
19.2

3
7
1

27.3
63.6

9.1

14
28

4

30.4
60.9

8.7

2
9
0

18.2
81.8

0

60
83
13

38.5
53.2

8.3
26 100.0 11 100.0 46 100.0 11 100.0 156 100.0

ระดับการศึกษา
ตํ ่ากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรี
ปริญญาโทหรือสูงกวา

18
8
0

69.2
30.8

0

7
4
0

63.6
36.4

0

23
21

2

50.0
45.7

4.3

0
7
4

0
63.6
36.4

63
84

9

40.4
53.8

5.8
รวม 26 100.0 11 100.0 46 100.0 11 100.0 156 100.0



ตาราง  ก. (ตอ)

อํ านวยการ

(n=   26 )

พฒันาระบบบริการ
สุขภาพ

(n= 11   )

ตติยภูมิ

(n= 46   )

ทุติยภมูิปฐมภูมิ

(n=11   )

การพยาบาล

(n= 156   )

ดานลักษณะหนาที่
การปฏิบัติงาน

 จํ านวน รอยละ    จํ านวน รอยละ  จํ านวน รอยละ  จํ านวน รอยละ  จํ านวน รอยละ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
  1 – 5      ป
  6 – 10    ป
11 – 15    ป
16 – 20    ป
20  ปขึ้นไป

0
2
4
5
15

0
7.7
15.4
19.2
57.7

3
3
2
1
2

27.3
27.3
18.2

9.1
18.2

10
14

3
7
12

21.7
30.4

6.5
15.2
26.1

1
3
3
3
1

9.1
27.3
27.3
27.3

9.1

48
32
19
23
34

30.8
20.5
12.2
14.7
21.8

 X         =   20.65
SD       =   6.31

Range =   7 - 31

  X       =   10.55
SD       =   8.90

Range  =   1 - 25

X         =   13.15
SD       =   8.80

Range =   1 - 31

 X        =   13.27
SD      =   9.03

Range =  1 - 35

 X        =   13.48
SD       =   9.46

Range =   1 - 40
รวม 26 100.0 11 100.0 46 100.0 11 100.0 156 100.0



ตาราง ข.    จํ านวนรอยละ ลักษณะประชากรแยกตามกลุมผูปฏิบัติ  กลุมผูบริหาร  กลุมวิชาชีพไมใชกลุมวิชาชีพ

กลุมผู
ปฏิบัติ

(n=   232 ) กลุมผู
บริหาร

(n= 18   ) กลุมวิชาชีพ (n= 107 ) ไมใชกลุม
วิชาชีพ

(n=143 )
ดานลักษณะหนาที่
การปฏิบัติงาน

 จํ านวน รอยละ    จํ านวน รอยละ  จํ านวน รอยละ  จํ านวน รอยละ
    อายุ
21 – 30 ป
31 – 40 ป
41 – 50 ป
51 – 60 ป

81
78
55
18

34.9
33.6
23.7

7.8

0
3
10

5

0
16.7
55.6
27.8

35
43
24

5

32.7
40.2
22.4

4.7

46
38
41
18

32.2
26.6
28.7
12.6

X              36.19
SD       =       9.20
Range =   21 - 59

X        =   10
SD       =     5
Range =   18

X        =     35.51
SD       =         8.4

Range =   23-59

X       =   37.99
SD      =        10
Range =   21-59

232 100.0 18 100.0 107 100.0 143 100.0
 เพศ
ชาย
หญิง

54
178

23.3
76.7

2
16

11.1
88.9

11
96

10.3
89.7

45
98

31.5
68.5

รวม 232 100.0 18 100.0 107 100.0 143 100.0



ตาราง  ข.  (ตอ)

ผูปฏิบัติ

(n=   232)

ผูบริหาร

(n= 18   )

กลุมวิชาชีพ

(n= 107   )

ไมใชกลุมวิชาชีพ

(n=143   )
ดานลักษณะหนาที่
การปฏิบัติงาน

 จํ านวน รอยละ    จํ านวน รอยละ  จํ านวน รอยละ  จํ านวน รอยละ
สถานภาพสมรส

โสด
สมรส
หมาย / หยา / แยก / ราง

76
133

23

32.8
57.3

9.9

4
14

0

22.2
77.8

0

44
62
1

41.1
57.9

0.9

36
85
22

25.2
59.4
15.4

232 100.0 18 100.0 107 100.0 143 100.0
ระดับการศึกษา

ตํ ่ากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรี
ปริญญาโทหรือสูงกวา

111
107
14

47.8
46.1

6.0

0
17
1

0
94.4

5.6

3
89
15

2.8
83.2
14.0

108
35

0

75.5
24.5

0
รวม 232 100.0 18 100.0 107 100.0 143 100.0



ตาราง  ข.  (ตอ)

ผูปฏิบัติ (n=   232) ผูบริหาร n= 18  ) กลุมวิชาชีพ (n= 107  ) ไมใชกลุม
วิชาชีพ

(n=143   )
ดานลักษณะหนาที่
การปฏิบัติงาน

 จํ านวน รอยละ    จํ านวน รอยละ  จํ านวน รอยละ  จํ านวน รอยละ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
  1 – 5      ป
  6 – 10    ป
11 – 15    ป
16 – 20    ป
20  ปขึ้นไป

61
53
30
33

5

26.3
22.8
12.9
14.2
23.7

1
1
1
6
9

5.6
5.6
5.6

33.3
50.0

32
17
16
24
18

29.9
15.9
15.0
22.4
16.8

30
37
15
15
46

21.0
25.9
10.5
10.5
32.2

X        =   12.80
SD       =     9.15
Range =   1 - 33

X         =     22.17
SD       =       9.34
Range =     1 - 40

X        =     12.45
SD       =      8.81
Range =    1 - 36

X        =     14.24
SD       =      9.89
Range =   1 - 40

รวม 232 100.0 18 100.0 107 100.0 143 100.0
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ตาราง  ค.  จํ านวน   รอยละ  ของระดับความคิดเห็นของบรรยากาศองคการรายขอ  ตามการรับรู
ของบุคลากรโรงพยาบาลก ําแพงเพชร

ระดับความคิดเห็นบรรยากาศ

ขอความ
เห็นดวย
อยางย่ิง
จํ านวน
รอยละ)

เห็นดวย

จํ านวน
(รอยละ)

ไมเห็นดวย

จํ านวน
(รอยละ)

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง
จํ านวน
(รอยละ)

ดานโครงสรางองคกร
1. โรงพยาบาลมีการกํ าหนดงานและโครงสราง
การปฏิบัติงานไวอยางชัดเจนถูกตองตามหลักการ

58
(23.2)

177
(70.8)

14
(5.6)

1
(0.4)

2. ในบางครั้ง  ทานไมแนใจวาใครเปนผูมีอ ํานาจ
หนาที่ในการตัดสินใจ

24
(9.6)

121
(48.4)

88
(35.2)

17
(6.8)

3. โรงพยาบาลมีการอธิบายนโยบายและ
โครงสรางการบริหารงานใหผูปฏิบัติงานรับทราบ
อยางชัดเจน

40
(16.0)

166
(66.4)

43
(17.2)

1
(0.4)

4.โรงพยาบาลมีการใชกฎระเบียบ ขอบังคับในการ
ปฏบิตังิานโดยไมค ํานึงถึงเหตุผลนอยที่สุด

11
(4.4)

112
(44.8)

110
(44.0)

17
(6.8)

5. กฎระเบียบขอบังคับ ขั้นตอนการบริหาร ท่ีมาก
เกินไป ทํ าใหความคิดริเร่ิมสรางสรร  งานใหมๆ
และความคิดเห็นที่แตกตางไปของบุคลากรอื่นๆ
มักไมไดรับการพิจารณา

49
(19.6)

138
(55.2)

57
(22.8)

6
(2.4)

6. โรงพยาบาลของทานขาดการจดัองคกรและการ
วางแผนท่ีมีคุณภาพทํ าใหบางครั้งผลงานของ
โรงพยาบาลเกิดความเสียหาย

17
(6.8)

113
(45.2)

102
(40.8)

18
(7.2)

7. ในบางโครงการที่ทานทํ าอยู ทานไมแนใจวา
ใครเปนหัวหนาโครงการ

22
(8.8)

80
(32.0)

116
(46.4)

32
(12.8)

8. การบริหารงานมุงเนนการจัดบุคลากรใหมา
ทํ างานรวมกันตามความสามารถเหมาะสม
กับงาน  ไมเนนการบริหารงานตามอํ านาจหนาที่

22
(8.8)

138
(55.2)

87
(34.8)

3
(1.2)
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ตาราง  ค.  (ตอ)

ระดับความคิดเห็นบรรยากาศ

ขอความ
เห็นดวย
อยางย่ิง
จํ านวน
(รอยละ)

เห็นดวย

จํ านวน
(รอยละ)

ไมเห็นดวย

จํ านวน
(รอยละ)

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง
จํ านวน
(รอยละ)

ดานความรับผิดชอบของบุคลากร
9. ผูบริหารไมเช่ือถือการตัดสินใจในการ
ปฏบิตังิานของทาน  การปฏิบัติงานตางๆจะตองมี
การตรวจสอบซ้ํ าเสมอ

23
(9.2)

80
(32.0)

132
(52.8)

15
(6.0)

10. ทานคิดวาถาทานไดรับความเช่ือถือจาก
ผูบริหาร  งานที่ทานปฏิบัติหรือไดรับมอบหมาย
จะดํ าเนินไปไดดีกวาน้ี

46
(18.4)

158
(63.2)

43
(17.2)

3
(1.2)

11. สาระสํ าคัญในการนิเทศการปฏิบัติงาน ใน
โรงพยาบาลคือการสรางแนวทางการปฏิบัติซ่ึงทํ า
ใหผูปฏิบัติเกิดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

67
(26.8)

156
(62.4)

24
(9.6)

3
(1.2)

12.  ความกาวหนาในหนาท่ีการงานจะเกิดจากการ
เส่ียงและความพยายามของทานเทาน้ัน

15
(6.0)

74
(29.6)

130
(52.0)

31
(12.4)

13. โรงพยาบาลของทานเนนใหบุคลากรแกไข
ปญหาดวยตนเอง

29
(11.6)

103
(41.2)

105
(42.0)

13
(5.2)

14. บุคลากรในโรงพยาบาลของทานมักไมยอมรับ
ผดิเมือ่มีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานเกิดขึ้น

37
(14.8)

99
(39.6)

95
(38.0)

19
(7.6)

15.ปญหาในโรงพยาบาลของทานสวนหน่ึงมาจาก
บคุลากรไมมีความรับผิดชอบในการ ปฏิบัติงาน

59
(23.6)

145
(58.0)

36
(14.4)

10
(4.0)

ดานการใหรางวัล
16. โรงพยาบาลของทาน มีระบบสงเสริมให
บคุลากรที่ปฏิบัติงานดีไดเลื่อนตํ าแหนงที่สูงขึ้น

25
(10.0)

136
(54.4)

71
(28.4)

18
(7.2)

17.! ในโรงพยาบาลของทาน มักไดรับรางวัลและ
การสนับสนุนมากกวาการขมขูและการตํ าหนิ

10
(4.0)

136
(54.4)

89
(35.6)

15
(6.0)

18. ผูท่ีไดรับการพิจารณาความดีความชอบ
เปนบุคลากรท่ีมีความสามารถในการปฏิบัติงานดี

27
(10.8)

141
(56.4)

68
(27.2)

14
(5.6)
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ตาราง  ค.  (ตอ)

ระดับความคิดเห็นบรรยากาศ

ขอความ
เห็นดวย
อยางย่ิง
จํ านวน
(รอยละ)

เห็นดวย

จํ านวน
(รอยละ)

ไมเห็นดวย

จํ านวน
(รอยละ)

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง
จํ านวน
(รอยละ)

19.ภายในโรงพยาบาลของทานมีการวิพากษ
วิจารณเร่ืองการพิจารณาความดีความชอบ
คอนขางมาก

40
(16.0)

146
(58.4)

58
(23.2)

6
(2.4)

20.ไมมีการใหรางวัล และการใหการยอมรับ
สํ าหรับการปฏิบัติงานที่ดี

25
(10.0)

69
(27.6)

132
(52.8)

24
(9.6)

21.ทานจะถูกลงโทษเมื่อเกิดความผิดพลาดใน
การปฏิบัติงาน

19
(7.6)

87
(34.8)

124
(49.6)

20
(8.0)

ดานความเส่ียงในงาน
22. ปรัชญาของการบริหารโรงพยาบาลคือการกาว
ไปขางหนาอยางรวดเร็วท่ีสุดในอนาคต โดย
พัฒนาการทํ างานอยางชาๆ ปลอดภัยและมั่นคง

26
(10.4)

130
(52.2)

78
(31.2)

16
(6.4)

23. การด ําเนินงานของโรงพยาบาลมีการคํ านวณ
ความเส่ียงและการจัดการกับความเส่ียงในเวลาท่ี
เหมาะสม

15
(6.0)

183
(73.2)

48
(19.2)

4
(1.6)

24. การตัดสินใจในการพัฒนางาน ทํ าดวยความ
ระมัดระวังมากเกินไป เพื่อใหเกิดผลประโยชน
สูงสุดตอโรงพยาบาล

23
(9.2)

141
(56.4)

83
(33.2)

3
(1.2)

25.ผูบรหิารโรงพยาบาลของทานสนใจและ
ใหโอกาสในการปฏิบัติสํ าหรับผูที่มีแนวคิดที่ดี
ในการพัฒนางาน

34
(13.6)

166
(66.4)

40
(16.0)

10
(4.0)

26. บางคร้ังโรงพยาบาลมีความเส่ียงในการ
แขงขันกับโรงพยาบาลอื่นๆในดานการเปนผูน ํา
ในการใหบริการ

21
(8.4)

154
(61.6)

67
(26.8)

8
(3.2)
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ตาราง  ค.  (ตอ)

ระดับความคิดเห็นบรรยากาศ

ขอความ
เห็นดวย
อยางย่ิง
จํ านวน
(รอยละ)

เห็นดวย

จํ านวน
(รอยละ)

ไมเห็นดวย

จํ านวน
(รอยละ)

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง
จํ านวน
(รอยละ)

ดานความอบอุน
27 .มบีรรยากาศของความเปนมิตรที่ดีตอกัน
ระหวางบุคลากรในโรงพยาบาลของทาน

29
(11.6)

159
(63.6)

56
(22.4)

6
(2.4)

28. บรรยากาศการทํ างานในโรงพยาบาลของทาน
มคีวามเปนกันเอง

39
(15.6)

151
(60.4)

56
(22.4)

4
(1.6)

29.บคุลากรในโรงพยาบาลของทานไมคอย
รูจักกัน

14
(5.6)

99
(39.6)

118
(47.2)

19
(7.6)

30. บุคลากรในโรงพยาบาลของทานมีแนวโนม
ตางคนตางอยูและมีทาทีเฉยเมยตอกัน

13
(5.2)

82
(32.8)

134
(53.6)

21
(8.4)

31.ผูบรหิารและบุคลากรในโรงพยาบาลของทานมี
สัมพันธภาพท่ีดีตอกัน

15
(6.0)

173
(69.2)

56
(22.4)

6
(2.4)

ดานการสนับสนุน
32. เม่ือเกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงานทานไม
ไดรับความเห็นใจจากผูบริหารในระดับสูงกวา

19
(7.6)

90
(36.0)

128
(51.2)

13
(5.2)

33.  ผูบริหารโรงพยาบาลมักจะพูดคุยกับทานเกี่ยว
กับเร่ืองความตองการการกาวหนาในอาชีพ

13
(5.2)

89
(35.6)

128
(51.2)

20
(8.0)

34.. บคุลากรในโรงพยาบาลของทานปราศจาก
ความไววางใจซ่ึงกันและกัน

9
(3.6)

71
(28.4)

154
(61.6)

16
(6.4)

35..การบริหารงานของโรงพยาบาลใหความสํ าคญั
เก่ียวกับตัวบุคลากรและความรูสึกนึกคิดของ
บุคลากร

18
(7.2)

128
(51.2)

98
(39.2)

6
(2.4)
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ตาราง  ค.  (ตอ

ระดับความคิดเห็นบรรยากาศ

ขอความ
เห็นดวย
อยางย่ิง
จํ านวน
(รอยละ)

เห็นดวย
จํ านวน

(รอยละ)

ไมเห็นดวย
จํ านวน

(รอยละ)

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง
จํ านวน
(รอยละ)

ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน
36. ทานสามารถขอความชวยเหลือจากผูบังคับ
บัญชาและผูรวมงานไดเสมอเม่ือมีปญหายุงยากใน
การปฏิบัติงาน

36
(14.4)

183
(73.2)

29
(11.6)

2
(0.8)

37.   ในโรงพยาบาลของทานต้ังมาตรฐานสํ าหรับ
การปฏิบัติงานไวสูงมาก

17
(6.8)

138
(55.2)

93
(37.2)

2
(0.8)

38. ผูบริหารโรงพยาบาลมีการพัฒนาปรับปรุงงาน
ทกุอยางใหดีขึ้นกวาเดิมอยูเสมอ

38
(15.2)

168
(67.2)

43
(17.2)

1
(0.4)

39. บุคลากรมีความรูสึกถูกกดดันในการพัฒนา
การปฏิบัติงานของบุคลากรและการปฏิบัติงาน
เปนทีมใหเปนไปอยางตอเนื่อง

7
(2.8)

127
(50.8)

109
(43.6)

7
(2.8)

40.ผูบริหารโรงพยาบาลของทานเช่ือวาถาบุคลากร
มีความสุขในการทํ างานจะท ําใหเกิด ผล
การปฏิบัติงานที่ดี

67
(26.8)

147
(58.8)

34
(13.6)

2
(0.8)

41.  ทานคิดวาความกาวหนาในหนาท่ีการงานมี
ความสํ าคัญมากกวาการเปนผูผลิตผลงาน
ท่ีมีคุณภาพ

18
(7.2)

50
(20)

148
(59.2)

34
(13.6)

ดานความขัดแยง
42. บคุลากรในโรงพยาบาลของทานไมมีความ
ภาคภมิูใจในผลการปฏิบัติงานของตนเอง

4
(1.6)

65
(26.0)

151
(60.4)

30
(12.0)

43. การหลีกเล่ียงขอโตแยงและการไมเห็นดวย กับ
ผูอ่ืนเปนวิธีการสรางความรูสึกท่ีดีตอกัน
ในการปฏิบัติงาน

33
(13.2)

104
(41.6)

103
(41.2)

10
(4.0)
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ตาราง  ค.  (ตอ

ระดับความคิดเห็นบรรยากาศ

ขอความ
เห็นดวย
อยางย่ิง
จํ านวน
(รอยละ)

เห็นดวย
จํ านวน

(รอยละ)

ไมเห็นดวย
จํ านวน

(รอยละ)

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง
จํ านวน
(รอยละ)

44. ทศันคติในการบริหารของโรงพยาบาลคือ
ความขัดแยงระหวางหนวยงานและความขัดแยง
ระหวางบุคลากรสามารถทํ าใหเกิดผลการปฏิบัติ
งานที่ดี

11
(4.4)

62
(24.8)

135
(54)

42
(16.8)

45. บุคลากรไดรับการสนับสนุนใหแสดงความคิด
เหน็ แมวาความคิดเห็นนั้นจะไมตรงกับผูบริหาร

12
(4.8)

138
(55.2)

88
(35.2)

12
(4.8)

46. เปาหมายในการประชุมของคณะกรรมการ
บริหารโรงพยาบาลคือ ใหมีการตัดสินใจในการ
บริหารงานที่เปนไปอยางราบรื่นและรวดเร็ว

26
(10.4)

188
(75.2)

33
(13.2)

3
(1.2)

ดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน
47.บคุลากรมีความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่ง
ของโรงพยาบาล

54
(21.6)

178
(71.2)

18
(7.2)

0
(0.0)

48. ทานเปนสมาชิกของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 40
(16.0)

176
(70.4)

34
(13.6)

0
(0.0)

49. ในโรงพยาบาลของทาน มบีคุลากรที่มีความจง
รักภักดีตอโรงพยาบาลนอยมาก

12
(4.8)

55
(22.0)

145
(58.0)

38
(15.2)

50. บุคลากรสวนใหญในโรงพยาบาลของทานสน
ใจเฉพาะเรื่องของตนเอง

16
(6.43)

93
(37.2)

121
(48.4)

20
(8.0)
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แบบสอบถาม
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แบบสอบถามบรรยากาศองคการของโรงพยาบาลก ําแพงเพชร

คํ าช้ีแจง  แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการท ําวิทยานิพนธเร่ืองบรรยากาศองคการของโรงพยาบาล
กํ าแพงเพชร  ของ น.ส. กังสดาล สุทธวิรีสรรค นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารโรงพยาบาล
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  ซ่ึงผลการวิจัยท่ีไดจะทํ าใหเกิดแนวทางที่เปนประโยชนตอผูบริหาร
โรงพยาบาลในการปรับปรุงบรรยากาศองคการใหเอื้ออ ํานวยตอการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น  การเก็บรวบรวมขอมูล จะนํ าเสนอผลในภาพรวม ขอมูลของผูตอบแบบสอบถามจะเปนความลับ
 การตอบแบบสอบถามจะไมกอใหเกิดผลเสียตอหนวยงานของทานและตัวทานแตประการใด   จงึใครขอ
ความรวมมอืจากทานในการตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอและตอบใหตรงกับความเปนจริงมากที่สุด

บรรยากาศองคการ  หมายถึง การรับรูของบุคลากรในองคการเก่ียวกับองคประกอบของสภาพแวดลอม
ภายในองคการ ท้ังทางตรงและทางออม ในดานโครงสรางกฎระเบียบขอบังคับ ดานความรับผดิชอบ
ของบคุลากร   ดานการใหรางวัล ดานความเส่ียงในงาน ดานความอบอุน ดานการสนับสนุน
 ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน  ดานความขัดแยง  และดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
แบบสอบถามชุดน้ีมี 2 สวน ประกอบดวย
1.! สวนที ่1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล
2.! สวนที่ 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ

ขอขอบคุณเปนอยางสูงที่กรุณาตอบแบบสอบถาม
ผูวิจัย
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สวนท่ี 1  ขอมูลทั่วไป

ค ําช้ีแจง โปรดเตมิขอความลงในชองวาง และทํ าเครื่องหมาย    !    ลงใน                                สํ าหรับผูวิจัย
 หนาขอความที่ตรงกับ
สภาพที่เปนจริงของทาน

1.! เพศ                     ชาย                         หญิง
                                                                                                                                              G1
2.! อาย…ุ……ป                                       

                                                                                                                             G2
3.   สถานภาพสมรส                โสด             2.   สมรส           3    หมาย /หยา/แยก/ราง                

G3
4.   ระดับการศึกษาสูงสุด
             ตํ ่ากวาปริญญาตรี                  ปริญญาตรี              ปริญญาโทหรือสูงกวา                     G4

5.! ระยะเวลาท่ีปฎิบัติงานในโรงพยาบาลปจจุบัน…………..ป 
                                                                                                                  G5

6.! ปจจบัุนทานปฏิบัติงานอยูในกลุมภารกิจดานใด
           ดานบริการตติยภูม ิ           ดาน อํ านวยการ             ดานพัฒนาระบบบริการสุขภาพ
           ดานบริการปฐมภูมิและทุติยภูม ิ                ดานการพยาบาล                                          G6

                                                                                                                                                                                           
7.! ปจจุบันทานปฏิบัติงานในต ําแหนง
              แพทย                         ทันตแพทย                                                                              G7
              พยาบาล                    พยาบาลเทคนิค

            ผูชวยเหลือคนไข                    คนงาน

             บุคลากรอ่ืนๆ ระบุ……………..

8.! ต ําแหนงหนาที่การปฏิบัติงานของทานอยูในระดับใด (ตอบขอใดขอหนึ่ง)

8.1! ระดับผูปฏิบัติ                                                                                                G8

8.2! ระดับผูบริหาร

(ถาเปนผูบริหารโปรดระบุ)

   หัวหนากลุมงาน/ ฝาย /ผูชํ านาญการ เฉพาะทาง                  หัวหนาตึก/หัวหนางาน                   G 9
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สวนที ่2
แบบสอบถามบรรยากาศองคการ

ค ําช้ีแจง ขอค ําถามตอไปน้ีเปนสภาพบรรยากาศองคการตามการรับรูของบุคลากรโรงพยาบาล ประกอบดวย
ขอคํ าถาม 52 ขอ
                    ขอท่ี1-50 ใหทานพิจารณาขอความในแตละขอคํ าถามและใหความคิดเห็นวาในหนวยงานของ
ทานมสีภาพบรรยากาศองคการที่เกิดขึ้นจริงในแตละขอมากนอยเพียงใด  โดยขีดเครื่องหมาย    !   ลงในชอง
ทีต่รงกบัความคิดเห็นของทานมากที่สุด  กรุณาตอบใหครบทุกขอ  แตละขอค ําตอบมีความหมายดังนี้
เหน็ดวยอยางยิ่ง   หมายถึง ขอความดงักลาวเปนสภาพที่เกิดขึ้นตรงกับสภาพการณจริงมากที่สุด
     เห็นดวย          หมายถงึขอความดังกลาวเปนสภาพที่เกิดขึ้นตรงกับสภาพการณจริงเปนสวนใหญ
   ไมเห็นดวย      หมายถงึขอความดังกลาวเปนสภาพที่เกิดขึ้นตรงกับสภาพการณจริงนอยมาก
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถงึขอความดังกลาวเปนสภาพที่เกิดขึ้นไมตรงกับสภาพการณจริงเลย
                   ขอ 51-52เปนขอค ําถามความคิดเห็น และขอเสนอแนะเกี่ยวกับบรรยากาศองคการในโรงพยาบาล

ค ําช้ีแจง โปรดพจิารณาขอความในแตละขอคํ าถาม วาเปนสภาพท่ีเกิดข้ึนจริงในหนวยงานของทานมากหรือ
นอยเพียงใด และกรุณาเขียนเครื่องหมาย   ! ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด

ระดับความคิดเห็นบรรยากาศ สํ าหรับ
ผูวิจัย ขอความ

เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมเห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย
อยางยิ่ง

1. โรงพยาบาลมีการก ําหนดงานและโครงสรางการ
ปฏิบัตงิานไวอยางชัดเจนถูกตองตามหลักการ  C1
2. ในบางคร้ัง  ทานไมแนใจวาใครเปนผูมีอํ านาจ
หนาที่ในการตัดสินใจ  C2
3. โรงพยาบาลมีการอธิบายนโยบายและโครงสราง
การบรหิารงานใหผูปฏิบัติงานรับทราบอยางชัดเจน  C3
4.โรงพยาบาลมีการใชกฎระเบียบ ขอบังคับในการ
ปฏิบัติงานโดยไมค ํานึงถึงเหตุผลนอยที่สุด  C4
5. กฎระเบียบขอบังคับ ข้ันตอนการบริหาร ทีม่ากเกิน
ไป ทํ าใหความคิดริเริ่มสรางสรรคงานใหมๆ  และ
ความคดิเห็นที่แตกตางไปของบุคลากรอื่นๆมักไมได
รับการพิจารณา

 C5
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ระดับความคิดเห็นบรรยากาศ สํ าหรับ
ผูวิจัยขอความ

เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมเห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย
อยางยิ่ง

6. โรงพยาบาลของทานขาดการจัดองคกรและการวาง
แผนท่ีมคีุณภาพทํ าใหบางครั้งผลงานของโรงพยาบาล
เกดิความเสียหาย

 C6

7. ในบางโครงการท่ีทานทํ าอยู ทานไมแนใจวาใคร
เปนหัวหนาโครงการ   C7
8. การบริหารงานมุงเนนการจัดบุคลากรใหมาทํ างาน
รวมกนัตามความสามารถเหมาะสมกับงาน ไมเนน
การบริหารงานตามอํ านาจหนาที่

 C8

9. ผูบรหิารไมเชื่อถือการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน
ของทานการปฏิบัติงานตางๆจะตองมีการตรวจสอบ
ซํ ้าเสมอ

  C9

10. ทานคดิวาถาทานไดรับความเชื่อถือจากผูบริหาร
งานท่ีทานปฏิบัติหรือไดรับมอบหมายจะดํ าเนินไปไดดี
กวานี้

 C10

11. สาระสํ าคัญในการนิเทศการปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลคือการสรางแนวทางการปฏิบัติซึ่งทํ าให
ผูปฏิบัติเกิดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

 C11

12.  ความกาวหนาในหนาท่ีการงานจะเกิดจากการ
เส่ียงและความพยายามของทานเทานั้น   C12
13. โรงพยาบาลของทานเนนใหบุคลากรแกไขปญหา
ดวยตนเอง   C13
14. บุคลากรในโรงพยาบาลของทานมักไมยอมรับผิด
เมือ่มคีวามผิดพลาดในการปฏิบัติงานเกิดขึ้น   C14
15.  ปญหาในโรงพยาบาลของทานสวนหนึ่งมาจาก
บุคลากรไมมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  C15
16. โรงพยาบาลของทาน มีระบบสงเสริมใหบุคลากร
ท่ีปฏิบัติงานดีไดเล่ือนตํ าแหนงที่สูงขึ้น C16     
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ระดับความคิดเห็นบรรยากาศ สํ าหรับ
ผูวิจัยขอความ

เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมเห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย
อยางยิ่ง

17.!ในโรงพยาบาลของทาน มกัไดรับรางวัลและการ
สนับสนุนมากกวาการขมขูและการต ําหนิ  C17
18. ผูท่ีไดรับการพิจารณาความดีความชอบ
เปนบุคลากรท่ีมีความสามารถในการปฏิบัติงานดี  C18
19.ภายในโรงพยาบาลของทานมีการวิพากษวิจารณ
เรือ่งการพิจารณาความดีความชอบคอนขางมาก  C19
20. ไมมีการใหรางวัล และการใหการยอมรับสํ าหรับ
การปฏิบัติงานท่ีดี   C20
21.ทานจะถกูลงโทษเมื่อเกิดความผิดพลาดใน
การปฏิบัติงาน  C21
22. ปรัชญาของการบริหารโรงพยาบาลคือการกาวไป
ขางหนาอยางรวดเร็วที่สุดในอนาคต โดยพัฒนาการ
ทํ างานอยางชาๆ ปลอดภัยและมั่นคง

 C22

23. การด ําเนินงานของโรงพยาบาลมีการค ํานวณ
ความเส่ียงและการจัดการกับความเส่ียงในเวลาที่
เหมาะสม

 C23

24. การตดัสินใจในการพัฒนางาน ทํ าดวยความ
ระมดัระวังมากเกินไป เพ่ือใหเกิดผลประโยชนสูงสุด
ตอโรงพยาบาล

  C24

25.ผูบริหารโรงพยาบาลของทานสนใจและใหโอกาส
ในการปฏิบัติสํ าหรับผูที่มีแนวคิดที่ดีในการพัฒนา
งาน

 C25

26. บางครัง้โรงพยาบาลมีความเสี่ยงในการแขงขันกับ
โรงพยาบาลอื่นๆในดานการเปนผูนํ าในการใหบริการ  C26
27 .มบีรรยากาศของความเปนมิตรที่ดีตอกันระหวาง
บุคลากรในโรงพยาบาลของทาน  C27
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ระดับความคิดเห็นบรรยากาศ สํ าหรับ
ผูวิจัย ขอความ

เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมเห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย
อยางยิ่ง

28.!บรรยากาศการทํ างานในโรงพยาบาลของทาน
มคีวามเปนกันเอง   C28
29.บคุลากรในโรงพยาบาลของทานไมคอยรูจักกัน

  C29
30. บุคลากรในโรงพยาบาลของทานมีแนวโนมตางคน
ตางอยูและมีทาทีเฉยเมยตอกัน  C30
31.! ผูบริหารและบุคลากรในโรงพยาบาลของทานมี
สัมพันธภาพท่ีดีตอกัน  C31
32.! เมือ่เกดิความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน ทาน
ไมไดรับความเห็นใจจากผูบริหารในระดับสูงกวา  C32
33.  ผูบรหิารโรงพยาบาลมักจะพูดคุยกับทานเกี่ยวกับ
เรือ่งความตองการการกาวหนาในอาชีพ   C33
34.  บุคลากรในโรงพยาบาลของทานปราศจากความ
ไววางใจซึ่งกันและกัน  C34
35. การบริหารงานของโรงพยาบาลใหความสํ าคัญ
เกีย่วกบัตวับุคลากรและความรูสึกนึกคิดของบุคลากร  C35
36.   ทานสามารถขอความชวยเหลือจากผูบังคับ
บญัชาและผูรวมงานไดเสมอเมื่อมีปญหายุงยากใน
การปฏิบัติงาน

  C35

37.   ในโรงพยาบาลของทานตั้งมาตรฐานสํ าหรับการ
ปฏิบัติงานไวสูงมาก   C37
38. ผูบริหารโรงพยาบาลมีการพัฒนาปรับปรุงงานทุก
อยางใหดีขึ้นกวาเดิมอยูเสมอ   C38
39. บคุลากรมคีวามรูสึกถูกกดดันในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรและการปฏิบัติงานเปนทีม
ใหเปนไปอยางตอเน่ือง

  C39
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ระดับความคิดเห็นบรรยากาศ ส ําหรับ
ผูวิจัยขอความ

เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็นดวย ไมเห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย
อยางยิ่ง

40.ผูบริหารโรงพยาบาลของทานเชื่อวาถาบุคลากร
มีความสุขในการทํ างานจะทํ าใหเกิดผลการปฏิบัติ
งานที่ดี

  C40

41.  ทานคดิวาความกาวหนาในหนาท่ีการงาน
มคีวามสํ าคัญมากกวาการเปนผูผลิตผลงานที่มี
คุณภาพ

 C41

42. บุคลากรในโรงพยาบาลของทานไมมีความ
ภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติงานของตนเอง  C42
43. การหลีกเล่ียงขอโตแยงและการไมเห็นดวยกับ
ผูอ่ืนเปนวิธีการสรางความรูสึกที่ดีตอกันในการปฏิบัติ
งาน

 C43

44. ทัศนคตใินการบริหารของโรงพยาบาลคือความ
ขดัแยงระหวางหนวยงานและความขัดแยงระหวาง
บุคลากรสามารถทํ าใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี

  C44

45. บคุลากรไดรับการสนับสนุนใหแสดงความคิดเห็น
แมวาความคิดเห็นนั้นจะไมตรงกับผูบริหาร    C45
46. เปาหมายในการประชุมของคณะกรรมการบริหาร
โรงพยาบาลคอื ใหมกีารตัดสินใจในการบริหารงานที่
เปนไปอยางราบรื่นและรวดเร็ว

 C46

47.! บุคลากรมีความภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหน่ึงของ
โรงพยาบาล   C47
48. ทานเปนสมาชิกของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ

 C48
49. ในโรงพยาบาลของทาน มบีคุลากรที่มีความจงรัก
ภักดตีอโรงพยาบาลนอยมาก  C49
50. บุคลากรสวนใหญในโรงพยาบาลของทานสนใจ
เฉพาะเรื่องของตนเอง  C50
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