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การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ เพ่ือ (1) ศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์(2) ศึกษาปัจจยัลกัษณะองคก์ารท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จังหวดันครสวรรค์ (3) ศึกษา ลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จังหวดันครสวรรค์ (4) เสนอแนะแนวทางในการเพ่ิมระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดันครสวรรค ์ 

ประชากรในการศึกษา คือ บุคลากร ของทุกสายงานท่ีปฏิบติังานประจาํโรงพยาบาลตาคลี จงัหวดั
นครสวรรค ์กลุ่มตวัอยา่งใชต้ารางสําเร็จรูปของเครจซี และมอร์แกน จาํนวน 175 คน  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
คือ แบบสอบถาม และสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ การหาค่าเฉล่ีย  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
และสถิติในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ แบบเพียร์สัน  

ผลการศึกษา  พบว่า (1) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลตาคลี จงัหวดั
นครสวรรค์ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากทุกดา้นโดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นการตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของผูรั้บบริการ รองลงมา ไดแ้ก่  ดา้นคุณภาพ  ดา้นนวตักรรม  และดา้นประสิทธิภาพ (2) ปัจจยัลกัษณะ
องคก์ารส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ พบว่า ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือดา้นลกัษณะงานและบรรยากาศการทาํงาน  
รองลงมาไดแ้ก่  ดา้นการบริหารงานและภาวะผูน้าํ  ดา้นความยติุธรรมในหน่วยงาน และดา้นสวสัดิการและสิทธิ
ประโยชน์ (3) การเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ ปัจจัยลกัษณะองค์การ กบั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรโรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ พบว่า  ดา้นความยติุธรรมในหน่วยงานดา้นการบริหารงานและ
ภาวะผูน้าํ  ดา้นสวสัดิการและสิทธิประโยชน์  มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง  และ ดา้น
ลกัษณะงานและบรรยากาศการทาํงาน  มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั ในระดบัค่อนขา้งมาก  อย่างมี
นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (4) การทดสอบสมมติฐาน  พบว่า  กลุ่มตวัอย่างท่ีมี  เพศ  อายุ  ระยะเวลาการ
ปฏิบติังานสายงานน้ี  และสถานภาพการสมรส  แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี ระดบัการศึกษา สายงานตาํแหน่งงาน  และ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายได ้แตกต่างกนั  มี
ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่างกนั  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  และ 0.01 
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Abstract 
 

The objectives of  this research were to study (1) the level of efficiency performance  of staff  in 
Takhli Hospital, Nakhonsawan  Province. (2) to study the organization factors that affect performance of Takhli 
Hospital ,s staff (3) personal characteristics factors that affect efficiency performance. (4) to suggest a guideline 
for increasing performance level of staff. 

The population was all staff that work in Takhli Hospital,Nakhonsawan Province. Random 
sampling of 175 sample from every position staff using a questionnaire as a tool to collect data. The statistic 
used to analyzed  the datas were percentage mean  and standard deviation. Test  the hypothesis by the t-test , 
one way analysis of variance, Pearson Product Moment Correlation Coefficient.  

The results of this study are as follows: 1) Efficiency performance of staff in Takhli Hospital, 
Nakhonsawan Province in overall was at a high level in every aspect. The highest average aspect was the 
customer  response. Quality Innovation and Efficiency aspect was at a moderate . 2) The Organization factors 
that affect efficiency performance of staff  in Takhli Hospital, Nakhonsawan Province in overall was at high 
level in every aspect . The highest  average  level  were job and  working environment . Management   
leadership  the justice  welfare and benefit  were  subordinate . 3) Comparison  the relationship between  the 
organization factors and efficiency performance of  staff in Takhli Hospital, Nakhonsawan Province.  The 
organization factors correlated  with efficiency performance . The justice ,management ,leadership, welfare and 
benefit correlated in positive direction at a moderate level  statistics  significant of 0.01. Job and working 
environment correlated in positive direction at a high level  statistics significant of 0.01  4) To test the 
hypothesis found that samples with different  gender, age ,duration  of work in this position and marital status 
had an opinion about efficiency performance in overall of every aspect not different. The Samples with 
different education level and position level had an opinion about efficiency performance in overall of every 
aspect are different statistic significant of 0.05 . The Samples with different revenue  had an opinion in overall 
of every aspect are different statistic significant of 0.01. 

 
Keywords :  Factors affecting, Efficiency performance, Takhli Hospital 
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กติติกรรมประกาศ 
 

 
การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีสาํเร็จไดด้ว้ยผูศึ้กษาไดรั้บความอนุเคราะห์เป็น อยา่งดี

ยิง่ จาก รองศาสตราจารย ์ดร. ก่ิงพร ทองใบ  อาจารยท่ี์ปรึกษา และ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.รชพร  
จนัทร์สวา่ง ผูซ่ึ้งกรุณาใหค้าํแนะนาํ  คาํปรึกษา ขอ้ความคิดเห็น ตลอดจนติดตามและตรวจสอบ
แกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความเอาใจใส่เป็นอยา่งดี ในการศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีอยา่งใกลชิ้ด
เสมอมา นบัตั้งแต่เร่ิมตน้จนเรียบร้อยสมบูรณ์  ผูศึ้กษาขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการบริหารหลกัสูตร และคณาจารยส์าขาวิทยาการ
จดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  ท่ีประสิทธ์ิประสาทความรู้ และใหค้าํปรึกษาแก่ผูศึ้กษา
ตลอดระยะเวลาการศึกษา 
 นอกจากน้ี ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ 
นายแพทยป์ระเทือง  ตียะไพบูลยสิ์น ท่ีใหก้ารสนบัสนุนในการศึกษาคร้ังน้ี และขอขอบคุณ
บุคลากรทุกคนท่ีเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
 กราบขอบพระคุณ บิดา  มารดา และขอบคุณเพื่อน ๆ ร่วมรุ่นการศึกษาทุกคนท่ีเป็น
กาํลงัใจและคอยช่วยเหลือแนะนาํการทาํการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีเป็นอยา่งดี 
 ทา้ยท่ีสุดน้ี  ขอมอบประโยชน์อนัเกิดจากการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีใหเ้กิดแก่ผูอ่้าน
กรณีศึกษาน้ี ผูศึ้กษานอ้มบูชาคุณ บิดา มารดา ครู อาจารย ์ทุกท่านท่ีไดป้ระสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ 
อบรมสัง่สอน และวางรากฐานแห่งการศึกษาแก่ผูศึ้กษา พร้อมนาํความรู้ท่ีไดไ้ปปรับใชใ้นการ
ทาํงานและการดาํเนินชีวิตในอนาคตต่อไป 
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บทที ่1 

บทนํา 
 
 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา                   
 

สืบเน่ืองมาจากรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย  พุทธศกัราช  2540 มาตรา 52 
บญัญติัไวว้่า  “บุคคลย่อมมีสิทธิเสมอกนัในการรับบริการทางสาธารณสุขท่ีไดม้าตรฐาน และผู ้
ยากไร้มีสิทธิไดรั้บการรักษาพยาบาลจากสถานบริการสาธารณสุขของรัฐโดยไม่เสียค่าใชจ่้าย  ทั้งน้ี 
ตามท่ีกฎหมายบญัญติั”และพระราชบญัญติัหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ พ.ศ. 2545 มาตรา 5 
บญัญติัว่า บุคคลทุกคนมีสิทธิได้รับบริการสาธารณสุขท่ีมีมาตรฐานและมีประสิทธิภาพตามท่ี
กาํหนดโดยพระราชบญัญติัน้ี  พร้อมทั้ง แผนพฒันาสุขภาพแห่งชาติ  ฉบบัท่ี 10 พ.ศ. 2550 ถึง พ.ศ. 
2554 ได ้กาํหนดวิสัยทศัน์  มุ่งสู่ระบบสุขภาพพอเพียง โดยมีวตัถุประสงคท่ี์จะตอ้งบรรลุในช่วง
ระยะเวลา 5 ปี  คือ สร้างสุขภาพดี  ใหเ้ป็นวิถีชีวิตในทุกช่วงวยัตั้งแต่ครรภม์ารดาถึงเชิงตะกอน โดย
เนน้การสร้างรากฐานท่ีเขม้แขง็จากการมีความพอเพียงทางสุขภาพในระดบัครอบครัว และชุมชน  
สร้างระบบบริการดี เป็นระบบบริการสุขภาพท่ีมีหัวใจของความเป็นมนุษย ์ให้บริการท่ีมีคุณภาพ 
เป็นมิตร ใส่ใจในความทุกข ์และมีความละเอียดอ่อนต่อความเป็นมนุษย ์ สร้างสังคมดี เป็นสังคมท่ี
อยู่เย็นเป็นสุขร่วมกันได้ด้วยการมีหลักประกันด้านสุขภาพท่ีให้ความอุ่นใจ และความมั่นคง
ปลอดภยัในชีวิต ทั้งยามปกติ ยามเจ็บป่วย  และยามวิกฤต  สร้างชีวิตท่ีมีความสุขพอเพียง เป็นวิถี
ชีวิตท่ีมีความสุขสงบไม่เบียดเบียนกนั เติบโตไดใ้นสังคมแห่งการเรียนรู้ มีวฒันธรรมท่ีเก้ือกูลต่อ
สุขภาพ สันติภาพ  และการพฒันาไปสู่ศกัยภาพสูงสุดของความเป็นมนุษย ์ โดยแผนพฒันาสุขภาพ
แห่งชาติ ฉบบัท่ี 10 ไดก้าํหนดยทุธศาสตร์หลกัในการพฒันา ดว้ย การสร้างเอกภาพและธรรมมาภิ
บาลในการจดัการระบบสุขภาพ  การสร้างวฒันธรรมสุขภาพและวิถีชีวิตท่ีมีความสุขในสังคมแห่ง
สุขภาวะ  การสร้างระบบบริการสุขภาพและการแพทย ์ท่ีผูรั้บบริการอุ่นใจ ผูใ้ห้บริการมีความสุข   
การสร้างระบบภูมิคุม้กนัเพื่อลดผลกระทบจากโรคและภยัคุกคามสุขภาพ   การสร้างทางเลือก
สุขภาพท่ีหลากหลายผสมผสานภูมิปัญญาไทยและสากล การสร้างระบบสุขภาพฐานความรู้ดว้ยการ
จดัการความรู้  และนโยบายกระทรวงสาธารณสุขให้ความสําคญัทั้งผูใ้ห้บริการและผูรั้บบริการ
สุขภาพ โดยยึดหลกั  ความโปร่งใส  ความสามคัคี และการมีส่วนร่วมในการทาํงานกนัทุกฝ่ายใน
สังคมสาธารณสุข และนอ้มนาํประยุกตใ์ชป้รัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงกบัการบริหารการพฒันา
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ระบบสุขภาพพอเพียง โดยการพฒันาองค์การให้มี ประสิทธิผล ประสิทธิภาพ เพียงพอ พอดี 
พอเหมาะ คุณภาพเป็นธรรม ซ่ือสัตย ์สุจริต โปร่งใส ประหยดั คุม้ค่า สมประโยชน์และประโยชน์
สูงสุด 

จากผลการดาํเนินงานในช่วง 3 ปีท่ีผ่านมา โรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดันครสวรรค ์ มี
จาํนวนผูป่้วยนอกมารับการรักษาพยาบาล ปี 2552 จาํนวน 37,507 คน/156,742 คร้ัง ปี 2553 จาํนวน 
35,301 คน/156,396 คร้ัง ปี 2554 จาํนวน35,005 คน/153,364 คร้ัง  จาํนวนผูป่้วยในมารับการ
รักษาพยาบาล   ปี 2552 จาํนวน 5,967 คน/27,140 วนั ปี 2553 จาํนวน 6,204 คน/27,417 วนั ปี 2554  
6,681/28,483 วนั  และมีจาํนวนผูป่้วยมารับบริการรักษาพยาบาล  เฉล่ียต่อวนั ในปี 2552  จาํนวน 
318 คน ปี 2553   จาํนวน 569 คน และในปี 2554  จาํนวน 589 คน (สรุปผลงานโรงพยาบาลตาคลี  
จังหวดันครสวรรค์ 30 กันยายน ปีงบประมาณ 2554)   การดําเนินงานท่ีผ่านมาผูรั้บบริการ
รักษาพยาบาลจากโรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์มีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บบริการท่ีดี มี
คุณภาพไดม้าตรฐานและทุกคนไดรั้บการรักษาพยาบาลจากบุคลากรทุกสายงานอยา่งเท่าเทียมกนั 

การทาํงานจะให้สาํเร็จและบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ส่ิงท่ีขาดไม่ได ้คือ บุคลากรใน
องค์การ ตั้ งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันจะเห็นได้ว่ามนุษย์เป็นปัจจัยหลกัท่ีสําคญัท่ีสุด เพราะการท่ี
องคก์ารจะพฒันาและกา้วหน้าไปไดน้ั้นบุคลากรในองคก์ารจะตอ้งมีประสิทธิภาพในการทาํงาน
และการท่ีบุคลากรจะทาํงานไดอ้ยา่งมี ประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น จะข้ึนอยูก่บัความร่วมมือ
และเสียสละในการทาํงานอย่างเต็มท่ี ความร่วมมือดงักล่าว อาจมีสาเหตุมาจากหลายประการ ซ่ึง
เป็นส่ิงสาํคญัสาํหรับผูบ้ริหารทุกระดบัท่ีควรนาํมาเป็นองคป์ระกอบในการปรับปรุงหน่วยงานให้
สามารถดาํเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ดงันั้นการท่ีจะให้บุคลากรในองคก์ารทุกสายงานสามารถนาํความรู้ ความสามารถท่ีมี
อยูม่าใชใ้ห้เกิดประโยชน์กบัองคก์ารและมีประสิทธิภาพอย่างสูงสุด ผูบ้ริหารควรทราบถึงปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อาทิ เช่น  ลักษณะส่วนบุคคล  การ
บริหารงานและภาวะผูน้ํา  สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีได้รับ  ความยุติธรรมในองค์การ  
ลกัษณะงานและบรรยากาศการทาํงาน        

โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ เป็นองคก์รภาครัฐ สังกดั กระทรวงสาธารณสุข 
มีภารกิจในการจดับริการสาธารณสุข ประกอบดว้ย  บริการดา้นการแพทยแ์ละสาธารณสุข ซ่ึงให้
โดยตรงแก่บุคคลเพื่อการสร้างเสริมสุขภาพ  การป้องกนัโรค  การวินิจฉัยโรค  การรักษาพยาบาล  
และการฟ้ืนฟูสมรรถภาพท่ีจาํเป็นต่อสุขภาพและการดาํรงชีวิต รวมถึงการบริการการแพทยแ์ผน
ไทยและการแพทยท์างเลือกตามกฎหมายว่าดว้ยการประกอบโรคศิลปะ  การดาํเนินการจดับริการ
สาธารณสุขเป็นการดาํเนินงานท่ีต่อเน่ืองตลอดเวลา ระบบการจัดการดาํเนินงานทั้ งทางด้าน



3 
 
ทรัพยากรท่ีใช ้และทางดา้นทรัพยากรบุคคลจึงเป็นส่ิงท่ีสําคญัมาก  โรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดั
นครสวรรค ์ จึงไดเ้ลง็เห็นความสาํคญัของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร ทรัพยากรมนุษยถื์อ
เป็นกาํลงัท่ีสาํคญัในการพฒันาองคก์าร มีหลายองคก์ารส่งเสริมทรัพยากรมนุษยข์องตนเองทั้งใน
ดา้นปริมาณและคุณภาพ  แต่การท่ีองคก์ารจะมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ความสามารถไดต้ามท่ี
องคก์ารตอ้งการนั้น ยงัไม่สามารถท่ีจะทาํให้เกิดการพฒันาองคก์ารเป็นไปไดอ้ย่างกา้วหน้า ทนั
การณ์ และยัง่ยนืได ้ เน่ืองจาก ยงัมีปัญหาสาํคญัท่ีบัน่ทอนการพฒันาองคก์าร นัน่คือ ปัญหาการหยดุ
งาน เปล่ียนงาน  การลาออกจากงาน การยา้ยไปหน่วยงานอ่ืน  อนัเน่ืองมาจากปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทาํ
ใหผู้ป้ฏิบติังานมีทศันคติไม่ดีต่องาน  งานนั้นขาดความกา้วหนา้  งานไม่มัน่คง  หรือมีสาเหตุมาจาก
สัมพนัธภาพในสถานท่ีปฏิบติังาน  นโยบายการบริหารงานขององคก์ารไม่ส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังาน
เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงเกิดข้ึนไดก้บัทุก ๆ องคก์าร และอาจส่งผลให้องคก์ารนั้นไม่เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

จากเหตุผลท่ีกล่าวมาข้างต้น  ทําให้ผู ้วิจัยสนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์เพื่อตอ้งการ
ทราบว่าปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และมีผลมากน้อยเพียงไร เพื่อ
ผูบ้ริหารและผูท่ี้เก่ียวขอ้งจะไดน้าํผลการวิจยัน้ีไปใชใ้นการกาํหนดแนวทางการบริหารจดัการ ให้
บุคลากรปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  เพื่อเนน้การสร้างความเขม้แข็งให้กบัสภาพแวดลอ้ม
ภายในองคก์าร  นาํพาองคก์ารกา้วหนา้อย่างย ัง่ยืน  เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อผูม้ารับบริการ
สุขภาพ และพฒันาระบบบริการสุขภาพของประชาชนใหมี้ความมัน่คง ปลอดภยัในชีวิต  บรรลุผล
สาํเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารกาํหนดไวต่้อไป 
 
2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดั
นครสวรรค ์

2.2 เพื่อศึกษาปัจจัยด้านองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
โรงพยาบาล  ตาคลี  จงัหวดันครสวรรค ์

2.3 เพื่อศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ของบุคลากร
โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์

2.4 เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเพ่ิมระดับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 
โรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดันครสวรรค ์
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3. กรอบความคดิทางทฤษฎ ี

จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากร คน้ควา้มาจากงานหนงัสือ บทความ รายงาน และงานวิจยัของนกัวิชาการและผูท้รงคุณวุฒิ
หลายท่าน ผูว้ิจยัไดก้าํหนดเป็นกรอบความคิดทางทฤษฎี ดงัน้ี 
 
ตัวแปรอสิระ 
 
 
 
วิธีดาํเนินการวิจยั  
 ประชากร 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1   กรอบแนวคิดในการศึกษา 
                                                   
 
 

- 1.เพศ 
- 2.อาย ุ
- 3.ระดบัการศึกษา 
- 4.ระยะเวลาปฏิบติังาน 
- 5.ระดบัตาํแหน่ง/สายงาน 
- 6.รายได ้
- 7.สถานภาพสมรส 

1. ดา้นการบริหารงานและภาวะ
ผูน้าํ 

        2. ดา้นสวสัดิการและสิทธิ
ประโยชน์ 

3. ดา้นลกัษณะงานและ
บรรยากาศการทาํงาน 
4.  ดา้นความยติุธรรมใน
หน่วยงาน 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี  

จงัหวดันครสวรรค ์
 

1.ดา้นคุณภาพ 
2.ดา้นประสิทธิภาพ 

3.ดา้นนวตักรรม 
4.ดา้นการตอบสนองต่อความตอ้งการ

ของผูรั้บบริการ 

ปัจจยัลกัษณะองคก์าร 
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4. สมมติฐานการวจัิย 

1.   ลกัษณะส่วนบุคคลมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์แตกต่างกนั 

2 ปัจจัยลักษณะองค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากร  โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์

 
5.  ขอบเขตการศึกษา 

การวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดก้าํหนดขอบเขตการศึกษาไว ้ดงัน้ี 
1.  เนื้อหาของการวิจัย  อธิบายถึงปัจจัยต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร  โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ 
2  พืน้ทีก่ารวจัิย  โรงพยาบาลตาคลี อาํเภอตาคลี  จงัหวดันครสวรรค ์
3.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.1  ประชากร   บุคลากรทุกคนตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการจนถึงระดบัหัวหน้างานท่ี

ปฏิบติังานในโรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ มีจาํนวนบุคลากรทั้งหมด 307 คน (ขอ้มูล ณ 
วนัท่ี 30  กนัยายน 2554  จากสรุปผลงานประจาํปี โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์) 

3.2 กลุ่มประชากร  ในการวิจัยคร้ังน้ีทราบจาํนวนประชากรท่ีแน่นอน (Finite 
Population)  จึงใชก้ารกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยการใชต้ารางสาํเร็จรูปในการกาํหนดขนาด
ของส่ิงตวัอยา่งประชากรตามทศันะของเคร็จซี และมอร์แกน จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 175 คน  จาก
จาํนวนประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ทั้งส้ิน 307 คน 

3.3 วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
3.3.1 วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ  (Stratified random sampling)  แบบ

กาํหนดสดัส่วนในแต่ละ ตาํแหน่งงาน สายงาน ของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์
3.3.2  วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบอาศยัความสะดวก  (Convenience sampling)  โดย

เลือกกลุ่มตวัอยา่งเพื่อแจกแบบสอบถามตามท่ีกาํหนดไวใ้น  3.3.1  
4.  ตัวแปรทีศึ่กษา 
4.1  ตัวแปรอิสระ  ( Independent  Variables)  ประเภท  ลกัษณะส่วนบุคคลของ

บุคลากร โรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดันครสวรรค ์ไดแ้ก่   
                                   4.1.1   เพศ 
                                   4.1.2   อาย ุ
                                   4.1.3   ระดบัการศึกษา 
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                                    4.1.4   ระยะเวลาปฏิบติังาน 
                                    4.1.5   ระดบัตาํแหน่ง/สายงาน 
                                    4.1.6   รายได ้
                                    4.1.7   สถานภาพสมรส 
                            4.2.  ตัวแปรอสิระ  (Independent Variables)  ประเภท  ปัจจยั ลกัษณะองคก์าร  
โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ ไดแ้ก่ 

4.2.1 ดา้นการบริหารงานและภาวะผูน้าํ 
4.2.2 ดา้นสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ 
4.2.3 ดา้นลกัษณะงานและบรรยากาศการทาํงาน 
4.2.4 ดา้นความยติุธรรมในหน่วยงาน 

4.3  ตัวแปรตาม  (Dependent Variables)  คือ  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ จาํนวน  4  ดา้น  ไดแ้ก่ 

4.2.5 ดา้นคุณภาพ 
4.2.6 ดา้นประสิทธิภาพ 
4.2.7 ดา้นนวตักรรม 
4.2.8 ดา้นการตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ 

 
6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 

1.  บุคลากร  หมายถึง  เจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ 
ตั้งแต่  ระดบัปฏิบติัการ จนถึงระดบั หวัหนา้งาน 

2.  ลักษณะส่วนบุคคล   หมายถึง  คุณสมบติัอนัเป็นลกัษณะเฉพาะตวัของบุคลากรท่ี
ตอบแบบสอบถาม ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน ระดบัตาํแหน่งสายงาน 
รายได ้และ  สถานภาพการสมรส 

3.  ปัจจัยด้านองค์การ   
3.1  การบริหารงาน   หมายถึง กระบวนการดาํเนินงานของผูบ้ริหารในการใช้

ทรัพยากรต่างๆ ท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดัใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์าร ทั้งดา้น
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3.2  ภาวะผู้นํา  หมายถึง กระบวนการหรือพฤติกรรมของผูน้าํในการใชอิ้ทธิพล
หรือช้ีนํา และส่ือสารให้สมาชิกในกลุ่มหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามด้วยความเต็มใจ เพื่อ



7 
 
บรรลุผลสาํเร็จของงานตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร  ซ่ึงประกอบดว้ย  ตวัผูน้าํ  ผูต้าม จุดมุ่งหมาย  
หลกัการ วิธีการ  ส่ิงท่ีจะทาํ และสถานการณ์ 

3.3  สวัสดิการ   หมายถึง  ประโยชน์หรือบริการ ท่ีกิจการจัดตอบแทนให้แก่
บุคลากรในองคก์ารเป็นลกัษณะการตอบแทนทางออ้มไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานโดยตรง แต่
เป็นไปเพื่อวตัถุประสงคใ์นการธาํรงรักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์ารนาน ๆ  

สิทธิประโยชน์ หรือประโยชน์เก้ือกลู  หมายถึง สวสัดิการดา้นการเงินท่ีนอกเหนือจาก
การจ่ายค่าจา้งและเงินเดือน ซ่ึงกาํหนดโดยนายจา้ง หรือหมายถึง ผลประโยชน์ตอบแทนชนิดใด
ชนิดหน่ึง ซ่ึงพนกังานไดรั้บเพ่ิมเติมนอกเหนือจากการจ่ายผลตอบแทนพ้ืนฐาน (Bases pay) แบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท  คือ ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจ และผลประโยชน์ทางจิตวิทยา    

3.4  ลักษณะงาน  หมายถึง  งานท่ีทาํให้เกิดพอใจ  เช่น  ความน่าสนใจของงาน 
ความทา้ทาย  ความรับผิดชอบในงาน ความมีอิสระในการตดัสินใจ โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง 
ความกา้วหน้าในสายงาน การยกย่องยอมรับ ความภาคภูมิใจในงาน โครงสร้างของงานชดัเจน 
มาตรฐานในการปฏิบติังาน ความมัน่คงในงาน สภาพภูมิศาสตร์  และขนาดขององคก์าร  เป็นตน้ 

3.5  บรรยากาศการทํางาน  หมายถึง สภาพแวดล้อมของงาน เช่น นโยบาย
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะ  สม ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียุติธรรม การบงัตบับญัชาท่ีมี
ประสิทธิภาพ  ทีมงาน  สภาพการทาํงานท่ีดีและปลอดภยั  การยืดหยุน่เวลาทาํงาน  การมีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็น  ความสัมพนัธ์ในองค์การ  การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา  ความเขา้ใจ
ระหวา่งกนัผูบ้ริหารกบัพนกังาน 

3.6  ความยุติธรรมในหน่วยงาน  หมายถึง  การรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกับการ
ปฏิบติัดา้นผลตอบแทน  ดา้นกระบวนการ  ดา้นระบบงาน  และดา้นปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั จากองคก์าร
อยา่งทัว่ถึงและ ถว้นทัว่กนั 

4. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ผลงานในช่วงเวลาหน่ึงซ่ึงใช้เป็น
เคร่ืองวดัว่ามีการใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสมเพียงไร  ผลการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตาม
วตัถุประสงค ์เป้าหมาย  ตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ หรือผูรั้บผลงาน และ ผูป้ฏิบติังาน
มีจิตสาํนึกท่ีดีต่อการทาํงาน  หรือสรุปได้ว่า  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  หมายถึง   การจดัการ
องคป์ระกอบ  4  ประการ  คือ  (1)  ทาํงานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ ตามวตัถุประสงค ์เป้าหมายท่ีกาํหนด  
(2)  จดัการทรัพยากรต่าง ๆ อยา่งคุม้ค่าและเหมาะสม  (3)  ตอบสนองความตอ้งการ ความคาดหวงั 
ผูรั้บบริการ ผูรั้บผลงาน  (4)  ผูป้ฏิบติังานมีจิตสาํนึกท่ีดีต่อการปฏิบติังาน 
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4.1  คุณภาพ   หมายถึง   ภาวะท่ีเป็นประโยชน์ต่อผูใ้ช ้ ความเป็นท่ีพึงได ้เช่ือถือ
ได ้ของผลิตภณัฑ์ หรือบริการ  ซ่ึงทาํหน้าท่ีโดยการให้คุณค่า (Value)  แก่ผูรั้บบริการตามท่ีระบุ  
ตอบสนองความตอ้งการ ความคาดหวงั หรือตอบสนองเกินความคาดหวงัของผูรั้บบริการ โดยอยู่
บนพื้นฐานของมาตรฐานวิชาชีพ หรือมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้

4.2  ประสิทธิภาพ   หมายถึง  ผลการปฏิบติังานของตวับุคคล ซ่ึงหมายถึง  การ
ทาํงานไดอ้ยา่ง  รวดเร็ว มีคุณภาพ ไดม้าตรฐาน ใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าเกิดประโยชน์สูงสุด  มีการ
คิดคน้กลวิธีหรือเทคนิคดดัแปลงวิธีการปฏิบติังานท่ีสร้างผลงานท่ีดีอยู่เสมอ และผูป้ฏิบติังานมี
ความสุขกบัการทาํงาน 

4.3  นวตักรรม   หมายถึง  ส่ิงใหม่ท่ีเกิดจากการใชค้วามรู้ และความคิดสร้างสรรค ์
นาํวิธีการใหม่ ๆ มาปฏิบติั ดดัแปลง ปรับปรุง ส่ิงท่ีมีอยูเ่ดิม เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ใน
การปฏิบติังานขององคก์ารและบุคคลในการสร้างคุณค่า (Value Creation) ให้กบัผูรั้บบริการ และ
ผูรั้บผลงาน ไดแ้ก่ นวตักรรมดา้นผลิตภณัฑ ์ ดา้นกระบวนการ  และดา้นการจดัการ 

4.4  การตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการ  หมายถึง  การสนองตอบ
ความพอใจของลูกค้า ท่ีผูผ้ลิตสินคา้และบริการ สามารถเสนอสินคา้และบริการท่ีดีกว่าหรือ
เทียบเท่ากบัความคาดหวงัของลูกคา้ 

 
7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1. ได้ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยและระดับปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์

2. นาํขอ้มูลท่ีได้รับจากการศึกษาคร้ังน้ีเป็นขอ้มูลประกอบการหาแนวทางให้
บุคลากรปรับปรุงและพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน 

3. สามารถนาํขอ้มูลท่ีไดรั้บไปใช้ในการปรับปรุง และพฒันาแนวทางการการ
บริหารจดัการองค์การด้านต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพและและประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงจะก่อให้เกิดผลดีต่อองคก์ารและต่อตวับุคลากรท่ีจะมีความสมดุลระหว่างชีวิตและ
การทาํงาน 
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บทที ่2 

วรรณกรรมและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

การดําเนินการวิจัยปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค์ คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและผลงานวิจยั ท่ีเก่ียวขอ้ง 
ดงัต่อไปน้ี 

        1.   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
        2.   ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
        3.   การบริหารงานภายในโรงพยาบาลตาคลี 
        4.   ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
1.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ตามพจนานุกรมของ เวบเตอร์ (Webster new international dictionary) ไดใ้ห้
ความหมายของ  คาํว่า ประสิทธิภาพ  หมายถึง  การวดัไดโ้ดยการเปรียบเทียบผลท่ีแทจ้ริงกบัผลท่ี
เป็นไปได้ ซ่ึงวดัผลเปรียบเทียบระหว่างฐานะตาํแหน่ง หรือ ระหว่างค่าของ กาํลงังาน  เวลา 
งบประมาณ 

นิตยา  เงินประเสริฐศรี  ( 2544:17 )  ไดใ้ห้ ความหมาย ประสิทธิภาพ  (Efficiencyไว้
ว่า  ประสิทธิภาพ  หมายถึง ระดับ ( degree)  ท่ีองค์การใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์ในทาง
เศรษฐศาสตร์ มีการวดัตน้ทุนค่าใชจ่้ายต่อหน่วยผลิตท่ีได ้ ดงันั้น ประสิทธิภาพขององคก์ารจึงเนน้
วา่ องคก์ารบรรลุเป้าหมายได ้อย่างไร (How)   
 บรรยงค์  โตจินดา  (2545:34)  ไดใ้ห ้ความหมาย  ประสิทธิภาพ หมายถึง การจดัการท่ี
มีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ ทาํงานให้เป็นผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีกาํหนดไว  ้ มีความ
ประหยดัทั้งเงินและทรัพยากรต่าง ๆ และผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจ 
 ตุลา  มหาพสุธานนท์  (2545: 42-43)  ไดใ้ห ้ความหมาย  ประสิทธิภาพ  (Efficiency)   
ไวว้า่ ประสิทธิภาพ  (Effectiveness)  หมายถึง  การทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ ในแง่ การจดัการ 
หมายถึง  การบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  นัน่คือ การทาํถูกตอ้งตามส่ิง ท่ีควรทาํ (Doing the right 
thing) (Robbins และ Coulter,1999 :9) การบรรลุเป้าหมายขององคก์าร ในแง่มุมของประสิทธิผล
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อาจไม่คํานึงถึงต้นทุนหรือทรัพยากรท่ีใช้ไปว่าจะมากหรือน้อยเพียงใด  ในภาพรวมแล้ว
ประสิทธิภาพจะเก่ียวพนักบั  วิธีการ  (Means)  ส่วนประสิทธิผล จะเก่ียวพนักบัจุดมุ่งหมาย หรือ
เป้าหมาย  (Ends) 
 ทิพาวดี  เมฆสวรรค์   (2538: 2) ช้ีให้เห็นว่าประสิทธิภาพในระบบราชการ มี
ความหมายรวมถึง  ผลิตภาพ และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายมิติ ตามแต่
วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการพิจารณา คือ 

1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนของการผลิต (Input) ได้แก่  การใช้
ทรัพยากร การบริหาร คือ คน เงิน วสัดุ เทคโนโลยีท่ีมี อย่างประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสีย  
นอ้ยท่ีสุด 

2. ประสิทธิภาพในมิติกระบวนการบริหาร (Process) ได้แก่  การทาํงานท่ีถูกตอ้งได้
มาตรฐานรวดเร็ว และใชเ้ทคโนโลยท่ีีสะดวกกวา่เดิม 

3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก่  การทาํงานท่ีมีคุณภาพ เกิด
ประโยชน์ต่อสังคม  เกิดผลกาํไร ทนัเวลา  ผูป้ฏิบติังานมีจิตสาํนึกท่ีดีต่อการทาํงานและบริการเป็น
ท่ีพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 

จากความหมาย  ดงักล่าวมาขา้งตน้ผูว้ิจยัสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
หมายถึง  ผลงานของคนในช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงใช้เป็นเคร่ืองวดัว่ามีการใช้ทรัพยากรอย่าง
เหมาะสมเพียงไรทาํให้ผลการปฏิบติังานบรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค ์เป้าหมาย  ตอบสนอง
ความตอ้งการของ ผูรั้บบริการ  ผูรั้บผลงาน หรืออาจสรุปได้ว่า  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
หมายถึง  การจดัการองคป์ระกอบ 4 ประการ  คือ 

1. ทาํงานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ ตามวตัถุประสงค ์เป้าหมาย ท่ีกาํหนด 
2. จดัการทรัพยากรต่าง ๆ อยา่งคุม้ค่าและเหมาะสม 
3.   ตอบสนองต่อความตอ้งการ  ความคาดหวงั ผูรั้บบริการ  ผูรั้บผลงาน 
4. ผูป้ฏิบติังานมีจิตสาํนึกท่ีดีต่อการปฏิบติังาน 

 
1.2 การวดัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

กิง่พร  ทองใบ  (2550:13)  ไดก้ล่าวว่า  การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นขั้นตอนของ
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ท่ีมีความสาํคญัยิ่งต่อองคก์าร  เพื่อมุ่งท่ีจะปรับปรุงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน เพื่อการบรรลุเป้าหมาย  ตลอดจนการพฒันาองค์การให้มีความ
เจริญก้าวหน้า “การเป็นองค์การที่ดีกว่า”  การวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ก็คือ การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน นัน่เอง 
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1.2.1  ความหมายการวดัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์  (2544:224)  ได้ให้ ความหมาย  การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน หมายถึง  กิจกรรมทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิธีการท่ีหน่วยงานจดัข้ึน
เพื่อวดัผลการปฏิบติังานทั้งดา้นคุณลกัษณะ และผลงานท่ีไดป้ฏิบติัไปแลว้ 
 สมชาย  หิรัญกิตติ  (2542:11)  ได้ให้ ความหมาย  การประเมินผลการปฏิบติังาน 
หมายถึง กระบวนการประเมินพฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน โดยการวดัและเปรียบเทียบกบั
มาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้เช่น การบนัทึกผลลพัธ์และการติดต่อส่ือสาร กลบัไปยงัพนักงาน ซ่ึงเป็น
กิจกรรมระหวา่งผูบ้ริหารโดยตรงและพนกังาน 
 พะยอม  วงศ์สารศรี  (2542:188-189) ไดใ้ห ้ความหมาย การประเมินผลการปฏิบติังาน 
หมายถึง  ระบบประเมินผลตวับุคคลอนัเก่ียวเน่ืองมาจากผลการปฏิบติังานโดยอาศยัหลกัเกณฑแ์ละ
วิธีการต่าง ๆ อย่างปราศจากอคติใด ๆ ทั้งน้ี เพื่อดาํเนินการตดัสินใจ  วินิจฉัย  ปรับปรุง  ส่งเสริม 
และพฒันาพนกังานใหมี้คุณภาพมากข้ึนจนเป็น ท่ีพึงพอใจ และเป็นการเปิดโอกาสใหพ้นกังานเห็น
ช่องทางความกา้วหนา้ของเขา  ซ่ึงจะส่งผลใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต 
 Mathis และ Jackson (อา้งอิงใน ธนัยช์นก ธิติพงศว์ิวฒัน์ 2552:32)  ไดใ้ห ้ความหมาย
ของ การประเมินผลการปฏิบติังานว่า หมายถึง  กระบวนการในการประเมินว่าลูกจ้างนั้นได้
ปฏิบติังานเป็นไปตามมาตรฐานไดอ้ย่างดี หรือไม่ และรายงานผลการประเมินให้ลูกจา้งไดท้ราบ 
อีกทั้ง การประเมินผลการปฏิบติังานนั้นตอ้งประเมินวา่ลูกจา้งไดท้าํงานใหอ้งคก์ารมากนอ้ยแค่ไหน 
ซ่ึง จะตอ้งประเมินโดยใชห้ลกัหา้ประการ  คือ  1)  ปริมาณของผลผลิต 2) คุณภาพของผลผลิต  3)  
เวลาท่ีใชใ้นการผลิต  4)  บนัทึกเก่ียวกบัการเขา้ทาํงาน 5) ความร่วมมือกบัผูอ่ื้นในองคก์าร 
 

1.2.2  แนวคดิและทฤษฎกีารประเมินผลการปฏิบัติงาน    
กิง่พร  ทองใบ  (2550:6-25 )  ได้กล่าวถึง  การประเมินผลการปฏิบติังาน ในเชิงบริหาร

ไวว้า่  เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ภายใตก้ารไดรั้บอิทธิพลจากการเปล่ียนแปลง
ของสภาพแวดลอ้มทั้งภายในองค์การ  (Internal Environment)  และสภาพแวดลอ้มภายนอก
องคก์าร  ( External Environment)  ซ่ึงผลกระทบจากสภาพแวดลอ้มเป็นส่ิงท่ีองคก์ารควบคุมได้
และควบคุมไม่ได ้แต่องค์การจาํเป็นตอ้งปรับตวัให้สอดคลอ้งต่อสภาพแวดลอ้มดงักล่าว จึงจะ
สามารถดาํรงอยู่ได ้การประเมินผลการปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษย ์จาํเป็นตอ้งมีการพิจารณา
นโยบาย และแผนการประเมินผลการปฏิบติังาน ภายใตส้ภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก
องคก์าร ท่ีมีการเปล่ียนแปลง เช่นกนั 
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 นอกจากนี้ยังกล่าวไว้ว่า  การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้ นมีความสําคัญต่อการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์เช่น ทาํให้สร้างเสริม
บรรยากาศการทาํงาน บุคลากรมีความสามคัคี  มีความผกูพนัต่องาน ต่อองคก์าร  ส่งผลต่อการธาํรง
รักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์ารนาน ๆ ได ้อนัได้แก่ 

1. เพื่อการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ี  (Promotion) 
2. เพื่อการพิจารณาโอน โยกยา้ย ลดตาํแหน่ง และการออกจากงาน (Transfer, Demotion 
and Separation) 
3. เพื่อการบริหารค่าตอบแทน  ( Compensation Management) 
4. เพื่อวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) 
5.   เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการให ้คาํแนะนาํ  ฝึกอบรม และพฒันาผูป้ฏิบติังาน 
      (Human   Resource Development) 

             6.   เพื่อปรับปรุงการควบคุมบงัคบับญัชา (Supervisory Improvement) 
             7.   เพื่อพฒันาความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
             8.   เพื่อการแกไ้ขปรับปรุงระบบวิธีการทาํงานและอุปสรรคในการทาํงาน 
                   ( Procedure Improvement) 

9.   เพื่อปรับปรุงวิธีการคดัเลือกบุคลากรเขา้ทาํงาน 
10. เพื่อกระตุน้ผูป้ฏิบติังานใหมี้ผลงานมากข้ึน  (Productivity Improvement) 
11. เพื่อใหเ้ห็นประสิทธิผลโดยรวมของโครงการพฒันาการบริหาร 

(Overall Effectiveness of Administrative Development Program) 
Meiden  (อา้งอิงใน ธนัยช์นก ธิติพงศว์ิวฒัน์ 2552:33)  ได้กล่าวถึง  การประเมินผล

การปฏิบติังานเชิงบริหาร ไวว้่า ควรจะสามารถสนองตอบต่อจุดมุ่งหมายขององคก์ารไดม้ากกว่า
หน่ึงอยา่งในเวลาเดียวกนั ซ่ึงโดยสรุปการประเมินผลการปฏิบติังาน มีจุดมุ่งหมายในการนาํมาใช้
เพื่อวตัถุประสงคท่ี์สาํคญั ดังนี ้

1. เล่ือนจุดมุ่งหมายในการบริหาร  คือ นาํผลการประเมินมาใชเ้ป็นองคป์ระกอบในการ
ตดัสินใจในการตาํแหน่ง  การยา้ย  การใหอ้อกจากงาน การจ่ายค่าตอบแทน และการวางแผนการใช้
ทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2. จุดมุ่งหมายทางดา้นการพฒันาพนกังาน เพื่อการพฒันาบุคคล ผลการประเมินจะเป็น
ประโยชน์ในการวิเคราะห์ขอ้ดี ขอ้บกพร่อง ของผูป้ฏิบติังาน เพื่อว่าทั้งฝ่ายผูก้าํหนดนโยบายหรือ
ฝ่ายผูบ้งัคบับญัชา และผูป้ฏิบติังานจะไดพ้ยายาม ปรับปรุง เพ่ิมทกัษะและคุณลกัษณะท่ีจาํเป็นต่อ
งาน โดยผา่นการฝึกอบรม  และพฒันา 
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3. เพื่อปรับปรุงโครงการต่าง ๆ เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
4. จุดมุ่งหมายการดําเนินความยุติธรรม หมายถึง  การนําผลการประเมินมาใช้เป็น

เคร่ืองมือตดัสินปัญหาดา้นแรงงานศาล กรณีท่ีนายจา้งกบัลูกจา้งมีปัญหาต่อกนั 
สุนันทา  เลาหนันทน์  (2542:283)  ไดก้ล่าวว่า หลกัการสาํคญัๆ ท่ีใชเ้ป็นแนวทางใน

การประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อใหก้ารประเมินผลการปฏิบติังานเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง  มีดงัน้ี 
1. การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดี จะตอ้งมีการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานไว้

ล่วงหน้า เป็นการระบุความต้องการของหน่วยงานไวใ้ห้ชัดเจน เพื่อพนักงานผูป้ฏิบัติงานจะ
สามารถปฏิบติัตามไดถู้กตอ้ง 

2. ผูท้าํหน้าท่ีประเมินผลการปฏิบติังาน จะตอ้งมีความยุติธรรม ใจเป็นธรรมไม่ลาํเอียง 
ปราศจากอคติ  มีการยดึเกณฑห์รือมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้

3. การประเมินผลการปฏิบติังาน จะตอ้งดาํเนินการอย่างต่อเน่ือง และใช้กบัพนักงาน
อยา่งครอบคลุมทัว่ถึงทุกคน 

4. มีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั โดยแจ้งผลการประเมินให้ผูถู้กประเมินทราบ ว่าผลการ
ปฏิบติังานมีคุณภาพไดต้ามมาตรฐานท่ีกาํหนด หากผลงานตํ่ากว่ามาตรฐานก็จะไดห้าแนวทาง
ปรับปรุงแกไ้ข 

5. การประเมินผลการปฏิบติังาน  วตัถุประสงคข์องการประเมินเป็นการหาขอ้บกพร่อง 
อนันาํไปสู่การแกไ้ขปรับปรุงการทาํงานต่อไป 

6. การวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรกาํหนดวิธีการประเมินผลไวเ้ป็น
ขั้นตอน หากเกิดอุปสรรคในการประเมินขั้นตอนใดจะไดมี้การแกไ้ขใหไ้ดท้นัที 

ณัฏฐพันธ์  เขจรนันท์  (2541:225)  ไดก้ล่าวไวว้่า  เคร่ืองมือหลกัท่ีใชป้ระกอบการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งตาม
วตัถุประสงค ์และลดขอ้ผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึน  ผูท้าํการประเมินจะตอ้ง มีความเขา้ใจในภาพรวม
ขององคก์าร  ธรรมชาติของงาน  ความสัมพนัธ์ระหว่างงานท่ีบุคคลกระทาํกบังานอ่ืนและขอ้มูลท่ี
เก่ียวขอ้ง โดยทาํการศึกษาหาขอ้มูลสาํคญัไดจ้ากเอกสาร ดงัต่อไปน้ี 

1.  แผนภูมิองค์การ  (Organization Chart)  จะแสดงถึงโครงสร้างองค์การรวมถึง
ระบบงานภายในองคก์าร  สายการบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่างหน่วยงานและตาํแหน่งงาน
ต่าง ๆ ภายในองคก์าร 

2.  เอกสารพรรณนางาน  (Job Description)  จะแสดงรายละเอียดของงานท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
อาํนาจ หน้าท่ี และขอบเขตความรับผิดชอบของตาํแหน่งงาน แสดงหน้าท่ีหลกัของงาน และ
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ความสัมพนัธ์ระหว่างงานนั้นกับงานอ่ืน เพื่อนํามาใช้กาํหนดมาตรฐานในการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

3.  บนัทึกการปฏิบติังาน เป็นเอกสารท่ีใชบ้นัทึกผลการปฏิบติังานของบุคคล 
4.  ทะเบียนประวติัพนักงาน เป็นแหล่งเก็บรวบรวมขอ้มูลเฉพาะของพนักงานแต่ละคน

เรียงตามลาํดบั ก่อน-หลงั อย่างเป็นระบบ ประกอบด้วย 2 ส่วน  ส่วนแรก  เป็นขอ้มูลเดิมของ
พนักงานก่อนเขา้ร่วมงานกบัองคก์าร  ส่วนท่ี สอง เป็นประวติัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน หรือ
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดกบับุคคลภายหลงัท่ีเขา้ร่วมงานกบัองคก์าร 

5.  แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  ได้ถูกพฒันาเป็นแนวทางในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคคล แสดงคุณลกัษณะของผูป้ฏิบติังาน 3 ประการ  ดงัน้ี 

 5.1  คุณสมบติัของผูป้ฏิบติังาน 
 5.2  พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน 
 5.3  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แสดงผลลพัธ์ในการปฏิบติังาน 
 

1.2.3  ประเภทการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
กิ่งพร  ทองใบ  (2550:27-29 )  กล่าวว่า  การวดัผลการปฏิบัติงาน เป็นภารกิจท่ีมี

ความสาํคญัต่อการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ เน่ืองดว้ย การจดัการองคก์ารสมยัใหม่ เป็น การจดัการ
เชิงยทุธ์ท่ีมุ่งเนน้ความเป็นเลิศทางการจดัการ  การจดัการทรัพยากรมนุษยจึ์ง เป็นการจดัการเชิงยทุธ์ 
เช่นกนั ท่ีมุ่งให้ความสําคญักบัพนักงานในฐานะท่ีเป็นส่วนสําคญัโดยมีการเช่ือมโยงระหว่างการ
จดัการเชิงกลยทุธ์กบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ท่ีมีวตัถุประสงคใ์หเ้กิดอรรถประโยชน์
สูงสุดจากการใชท้รัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร  ( Maximization of Human Utilization)  ซ่ึง ทรัพยากร
มนุษยภ์ายในองคก์ารนบัไดว้่า  เป็นปัจจยัท่ีมีคุณค่าในกระบวนการสร้างมูลค่าเพิ่ม  (Value Added 
Process)  แบ่งการประเมิน ออกได ้2 ประเภท  คือ  การประเมินผลการปฏิบติังานรายบุคคล และ
การประเมินผลการปฏิบติังานระดบัองคก์าร 

 
1.2.4  การประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 

1.   ปัจจัย ท่ีใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  แบ่งออกเป็น  2 ประเภท   ได้แก่  
คุณลกัษณะของบุคคล (Characteristics ) และผลการปฏิบติังาน (Performance) ดงัน้ี 
1.1 ปัจจัยคุณลกัษณะของบุคคล  เป็นคุณลกัษณะบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการทาํงาน 

ประกอบดว้ย  
1.  รายละเอียดขอ้มูลส่วนตวัของบุคลากร 
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2.  คุณลกัษณะในการปฏิบติังาน 
3.  ศกัยภาพหรือสมรรถนะในการทาํงาน (Competency)  

1.2 ปัจจัยผลการปฏิบัติงาน  ทั้ งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ท่ีใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 

1. ปริมาณของงานท่ีทาํสาํเร็จ 
2. คุณภาพของงานท่ีทาํสาํเร็จ 
3. ค่าใชจ่้ายท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 
4. ความแม่นยาํ ถูกตอ้งของงาน 
5. ความทนัเวลา หรือตรงเวลาของงาน 
6. ความพึงพอใจของลูกคา้หรือผูใ้ชบ้ริการ 
7. ความสมํ่าเสมอของงาน 
8. ความปราณีตเรียบร้อย  
2. มาตรฐานการปฏิบติังาน  ซ่ึงหมายถึง  ส่ิงท่ีองคก์ารกาํหนดข้ึนเพื่อใชเ้ปรียบเทียบกบั

ผลงานท่ีพนกังานทาํได ้ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้แตกต่าง และเพื่อการแกไ้ข ปรับปรุงประสิทธิภาพ
การทาํงานให้ดียิ่งข้ึน  ในการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานตอ้งคาํนึงถึงวตัถุประสงค์หรือ
เป้าหมายของงานและความตอ้งการขององคก์ารโดยส่วนรวม และใหคุ้ณค่าท่ีพึ่งประสงคเ์พื่อใชใ้น
การกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานขององคก์าร อยา่งมีประสิทธิผล 
 
2. ปัจจัยทีมี่ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

มีนักทฤษฎีและนักวิชาการหลายท่านไดศึ้กษาและสรุปเป็นปัจจยัสําคญั ๆ ท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไว ้ดงัต่อไปน้ี 
 2.1  ปัจจัยด้านบุคคลและบรรยากาศในการทาํงาน 
 เบคเกอร์ และนิวเฮาเซอร์ (Becker$Neuhauser  อา้งอิงใน คฑาวุธ  พรหมายน2545:12)
ไดเ้สนอตวัแบบจาํลอง เก่ียวกบัประสิทธิภาพขององคก์าร  (Model of organization efficiency) โดย
กล่าวว่า ประสิทธิภาพขององคก์รนอกจากจะพิจารณาถึง ทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัดุ ท่ีเป็นปัจจยั
นาํเขา้ และผลผลิตขององคก์ร คือ การบรรลุเป้าหมายแลว้องคก์รในฐานะท่ีเป็นองคก์รในระบบเปิด 
(Open System)  ยงัมีปัจจยั ประกอบอีกดงัแบบจาํลองในรูปสมมติฐาน ซ่ึงสามารถสรุปได้ ดังนี ้

1. หากสภาพแวดลอ้มในการทาํงานขององค์กรนั้น มีความซํ้ าซ้อนตํ่า (Low task 
environment complexity)  หรือมีความแน่นอน (Certain) มีการกาํหนดระเบียบ ปฏิบติัในการ
ทาํงานขององค์กรอย่างละเอียดถ่ีถว้นแลว้ แน่ชัดว่าจะนําไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์กร
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มากกว่าองคก์รท่ีมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานยุง่ยาก และซบัซอ้นสูง (High task environment 
complexity) หรือมีความไม่แน่นอน(uncertain) 

2.  การกําหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจนเพื่อเพิ่มผลการทาํงานท่ีมองเห็นได้มีผลทาํให้
ประสิทธิภาพมากข้ึนดว้ย 

3.  ผลการทาํงานท่ีมองเห็นไดส้มัพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
4.  หากพิจารณาควบคู่กนัไปจะปรากฏว่า การกาํหนดระเบียบการปฏิบติัอยา่งชดัเจน และ

ผลการทาํงานท่ีสามารถมองเห็นไดจ้ะมีความสมัพนัธ์มากข้ึนต่อประสิทธิภาพมากกว่าตวัแปรแต่ละ
ตวัตามลาํพงั 
 เบ็คเกอร์ และนิวเฮาเซอร์  ยงัเช่ืออีกว่าการสามารถมองเห็นผลการทาํงานขององคก์ร
ได(้Visibility Consequences) และมีความสัมพนัธ์ของประสิทธิภาพขององคก์ร เพราะองคก์ร
สามารถทดลองและเลือกระเบียบการปฏิบติัได ้ซ่ึงระเบียบการปฏิบติัและผลการปฏิบติัจะมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 แคทซ์ และคาฮ์น  (Katz&Kahn>1978,pp. 232-240)  ซ่ึงเป็นนกัทฤษฎี ท่ีศึกษา องคก์ร
ระบบเปิด (open system) เช่นกนั ก็ไดศึ้กษาในเร่ือง ปัจจยัท่ีสําคญัต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงเขากล่าวว่า ประสิทธิภาพ คือ ส่วนประกอบท่ีสาํคญัของประสิทธิผล ประสิทธิภาพ
ขององค์กรถา้จะวดัจากปัจจัยนําเขา้เปรียบเทียบกับผลผลิตท่ีได้ จะทาํให้การวดัประสิทธิภาพ
คลาดเคล่ือนจากความเป็นจริงขององคก์ร หมายถึง การบรรลุเป้าหมาย (Goal-attainment) ของ
องคก์รในการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร ปัจจยัต่าง ๆ คือ  การฝึกอบรม  ประสบการณ์  ความผกูพนั  
ยงัมีความสําคญัต่อประสิทธิภาพในองค์การด้วย 
 นฤมล  กิตตะยานนท์  (อา้งถึงใน คฑาวุธ พรมมายน,2545 : 15-16)  ไดเ้สนอว่า การ
ปฏิบติังานของแต่ละคนจะถูกกาํหนดโดย 3  ส่วน  ดงัน้ี  

1. คุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล  (Individual attributes)  แบ่ง ออกเป็น  3  กลุ่ม  ดงัน้ี 
1.1   Demographic characteristics  เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวกบั เพศ อาย ุเช้ือชาติ เผา่พนัธ์ุ 
1.2   Competence characteristics  เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัความรู้ ความสามารถ  ความ

ถนัด และความชาํนาญของบุคคล ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะไดม้าจากการศึกษา อบรม และส่ังสม
ประสบการณ์ 
 1.3   Psychological Characteristics  เป็นคุณลกัษณะทางดา้นจิตวิทยา  ซ่ึงไดแ้ก่ ทศันะ
คติ ค่านิยม การรับในเร่ืองต่าง ๆ รวมทั้ง บุคลิกภาพของแต่ละบุคคลดว้ย 

2.  ระดับความพยายามในการทํางาน  (work effort)  จะเกิดข้ึนจากแรงจูงใจในการทาํงาน  
ไดแ้ก่ ความตอ้งการ แรงผลกัดนั อารมณ์ ความรู้สึก ความสนใจ ความตั้งใจ เพราะว่า คนท่ีมี
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แรงจูงใจในการทาํงานสูงจะมีความพยายามท่ีจะอุทิศกาํลงักาย และกาํลงัใจให้แก่การทาํงาน 
มากกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการทาํงานตํ่า 

3.  แรงสนับสนุนจากองค์กรหรือหน่วยงาน (organization support) ซ่ึงไดแ้ก่ ค่าตอบแทน 
ความยติุธรรม การติดต่อส่ือสาร และวิธีการท่ีจะมอบหมายงาน ซ่ึงมีผลต่อกาํลงัใจผูป้ฏิบติังาน 
 สรุปได้ว่า   ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลเกิดจากสภาพภูมิหลงัของ
แต่ละคนท่ีไม่เหมือนกนั สภาพร่างกายจิตใจ การศึกษา ความรู้ ความสามารถ ความถนดัต่าง ๆ โดย
มีปัจจยัสนบัสนุนใหเ้กิดความแตกต่างจากการประเมินของผูบ้งัคบับญัชาแลว้ใหค้ะแนนออกมาใน
ระดบัตํ่า ปานกลางและระดบัสูง ซ่ึงมีผลต่อการปรับเปล่ียนวิธีการทาํงานใหผู้น้ั้นมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานท่ีมากข้ึน เร่ือย ๆ 
 มาโนช  สุขฤกษ์ และคณะ (อา้งอิงใน สถิต คาํลาเล้ียง ,2544:18-19)  ไดก้ล่าวถึง  ปัจจยั
ท่ีจะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานวา่  ประกอบดว้ยปัจจยัหลกั 3  ปัจจยั ดว้ยกนั  คือ 

1.  ปัจจัยส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ 
1.1  เพศ 
1.2  จาํนวนสมาชิกในครอบครัว 
1.3  อาย ุ
1.4  ระยะเวลาในการทาํงาน 
1.5  สติปัญญา 
1.6  ระดบัการศึกษา 
1.7  บุคลิกภาพ 

2.  ปัจจัยทีไ่ด้มาจากงาน ไดแ้ก่ 
2.1  ชนิดของงาน 
2.2  ทกัษะความชาํนาญ 
2.3  สถานภาพทางอาชีพ 
2.4  สถานภาพทางภูมิศาสตร์ 
2.5  ขนาดของธุรกิจ 

3.  ปัจจัยทีค่วบคุมได้โดยฝ่ายบริหาร ไดแ้ก่ 
3.1  ความมัน่คง 
3.2 รายได ้
3.3 สวสัดิการ 
3.4 โอกาสกา้วหนา้ในงาน 
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3.5 สภาพการทาํงาน 
3.6 ผูร่้วมงาน 
3.7 ความรับผดิชอบ 
3.8 การจดัการ 

 ปียาพร   วงศ์อนุตรโรจน์  (2544:108) ได้กล่าวว่า  ทีมงานหรือกลุ่มทํางานท่ีมี
ประสิทธิภาพจะตอ้งมีความรู้สึกท่ีดีต่อกนัและกนัในหมู่สมาชิกและผูท่ี้เป็นหวัหนา้ตอ้งตระหนกัว่า
ปัญหาส่วนใหญ่เกิดจากสภาพแวดลอ้ม และความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  ดังน้ัน  ทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพต้องมีเงื่อนไขทีสํ่าคญั  คอื 

1. ความรับผิดชอบและความผูกพนั โดยความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความผูกพนั ใน 3 
ลกัษณะ  คือ 

 1.1  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกในองคก์ร 
 1.2  มีความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูเ่พื่อองคก์ร 
 1.3  มีความเช่ือและยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์ร 
2.  ความจาํเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาความเขา้ใจในความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เน่ืองจากบุคคล 

เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญั มีคุณค่าและมีการแลกเปล่ียน ความคิดแบบริเร่ิมสร้างสรรค ์
กบัความกา้วหนา้ในองคก์ร 

3.  ความจาํเป็นตอ้งพฒันาทกัษะ ความสามารถของสมาชิกใหส้มาชิก มีความรู้  และความ
ชาํนาญงานตลอดจนเทคนิคการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น 

4.  มีส่ิงอาํนวยความสะดวกให้กบัทีมงาน รวมทั้ง การมีท่ีปรึกษาเป็นบุคคลท่ีสาม  ซ่ึงทาํ
หน้าท่ีเป็นผูร้วบรวมขอ้มูล เพื่อพฒันาการทาํงานให้ข่าวสารยอ้นกลบั แกไ้ข ปัญหาความขดัแยง้
และการไกล่เกล่ีย 
 
 2.2  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้นํา 

2.2.1   ความหมายของภาวะผู้นํา  
 นกัวิชาการจาํนวนมากไดศึ้กษาคน้ควา้เก่ียวกบัภาวะผูน้าํ (Leadership)  และไดใ้ห้คาํ
จาํกดัความของภาวะผูน้าํไวห้ลากหลายทั้งท่ีมีความหมายคลา้ยคลึงกนั และมีความหมายแตกต่าง
กนัตามมุมมองของแต่ละคน เช่น โรเจอร์  สตอกดิลล์  นกัวิชาการท่ีมีมุมมองว่าภาวะผูน้าํเก่ียวกบั
การใช้อิทธิพลเพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามวตัถุประสงค์ขององค์การ  เชอร์เมอร์ฮอร์น  
นักวิชาการท่ีมองว่าภาวะผูน้าํเป็นกระบวนการของการช้ีแนะหรือดลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ขยนั
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ทาํงานเพ่ือใหบ้รรลุผลสาํเร็จของงาน มัวเฮดและกริฟฟิน  พิจารณาวา่ภาวะผูน้าํเป็นทั้งกระบวนการ
และคุณสมบติั 
 กล่าวคือ  โดยทัว่ไปนกัวิชาการหรือนกัวิจยัจะอธิบายภาวะผูน้าํตามมุมมองของตนเอง
และตามปรากฎการณ์ท่ีตนสนใจ  โรเจอร์ สตอกดิลส์    สรุปความหมายของคาํว่า “ภาวะผู้นํา” จะมี
มากเท่ากบัจาํนวนผูท่ี้พยายามจะอธิบายความหมาย  ความหมายของ ภาวะผู้นํา เท่าท่ีผ่านมาจะ
เก่ียวขอ้งกบั คุณลกัษณะส่วนตวั  พฤติกรรม การมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น  การปฏิสัมพนัธ์ บทบาทใน
ความสมัพนัธ์  ตาํแหน่งนกับริหาร  ความชอบธรรม 
 พระธรรมปิฎก ( ป.อ.  ปยุตโต) ( 2540:18-19) กล่าวว่า “ภาวะผู้นํา”  หมายถึง 
คุณสมบติัอนัพึงมีของผูน้าํ ไดแ้ก่ สติปัญญา  ความดีงาม  ความรู้  ความสามารถของบุคคลท่ีชกันาํ
ให้คนทั้ งหลายมาประสานกันและพากันไปสู่จุดหมายท่ีดีงามอย่างถูกต้องชอบธรรม  ดังน้ัน 
องคป์ระกอบ ของ ภาวะผู้นําจึง ไดแ้ก่    ตวัผูน้าํ ผูต้าม จุดหมาย  หลกัการ วิธีการ  ส่ิงท่ีจะทาํ และ
สถานการณ์ 
 อานันท์  ปันยารชุน  (2540:37-39)  กล่าวว่า  “  ภาวะผู้นํา”  หากมีในบุคคลใดแลว้จะ
ทาํให้ผูอ่ื้นอยากทาํตามโดยสมคัรใจ ไม่จาํเป็นตอ้งสั่งการเพราะความเป็นผูน้าํไม่ไดม้าจากการ
อุปโลกน์หรือแต่งตั้งตนเอง แต่ตอ้งเกิดจากการท่ีมีคนอ่ืนท่ีเขารู้สึกว่าเราเป็นผูน้าํ ดังน้ัน  คุณสมบติั
ของภาวะผูน้าํท่ีย ัง่ยนื  ไดแ้ก่ ความรู้สึกผิดชอบ รู้ควรไม่ควร  โดยมีคุณธรรม จริยธรรม เป็นเคร่ือง
ควบคุมผูน้าํ ความสามารถทาํให้คนอ่ืนคลอ้ยตาม ความสามารถในการส่ือสารให้คนอ่ืนเขา้ใจได ้
แต่ต้องพูดในส่ิงท่ีเป็นจริง ความเป็นผูย้ึดมั่นในหลักการ  มีระบบการคิดและการบริหารท่ีมี
วิสัยทศัน์ จะตอ้งคิดแบบทีละกา้ว แต่ตอ้งคิดครบทั้งกระบวนการและรู้จกัคาดคะเน  ความเป็น
นกัวิชาการรู้จกัหาความรู้และพ่ึงพาความรู้ทางวิชาการอยา่งแทจ้ริง 
 สิปปนนท์  เกตุทตั  (2540: 43.-45)  กล่าวว่า “ ภาวะผู้นํา” หมายถึง  ความมีวิสัยทศัน์มี
ทศันะกวา้งไกลและสามารถทาํให้ผูร่้วมงานยอมรับ และยินดีร่วมปฏิบติัตาม   ซ่ึงผูท่ี้จะเป็นผูน้าํ
ตอ้งมีศกัยภาพพื้นฐาน  9  ประการ  ไดแ้ก่   

1. เป็นคนเก่ง 
2. เป็นคนดี 
3. ทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้
4. มีความกลา้หาญทางจริยธรรม 
5. มีความอดทน 
6. บริหารจดัการเป็น 
7. ตดัสินใจอยา่งมีวิจารณญาณ  
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8. มีสาํนึกรับผดิชอบต่อสงัคม 
9. เคยประสบความสาํเร็จมาพอสมควร 

ประเวศ  วะสี  (2540: 53-57)  กล่าวว่า  ภาวะผู้นํา  อาจมีไดท้ั้งในผูด้าํรงตาํแหน่ง
หวัหนา้และผูท่ี้ไม่ไดด้าํรงตาํแหน่งหวัหนา้ ผูน้าํตามธรรมชาติในกระบวนการประชุมจะมีหลายคน 
ลกัษณะของภาวะผู้นํา  คอื  ฉลาด เป็นคนเห็นแก่ส่วนรวม  เป็นคนติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้นรู้เร่ือง และ
เป็นท่ียอมรับของสมาชิกโดยอตัโนมติั 

ไพบูลย์  วัฒนศิริธรรม  (2540:96)  กล่าวว่า ภาวะผูน้าํมีทั้งส่ิงท่ีติดตวัมาหรือท่ีเรียกว่า 
“แวว”  ส่ิงท่ีมาจากส่ิงแวดลอ้มหรือสถานการณ์ท่ีค่อยๆ ป้ันปรุงแต่งข้ึนมา และส่ิงท่ีเกิดจากการ
ฝึกอบรมอย่างเป็นกิจจะลกัษณะ  ภาวะผูน้ําของผูน้ําไทยน่าจะมีคุณลกัษณะ  5  ประการ เป็น
ส่วนประกอบ ไดแ้ก่ 

1. สภาพจิตใจท่ีมัน่คง   
2. มีความเมตตากรุณา 
3. มีเจตคติมุ่งไปขา้งหนา้ 
4. สร้างสรรคห์าทางแกไ้ข 
5. มีความสามารถดา้นการพดูและการแสดงออก เอาจริงเอาจงัและมีผลงาน 

จากความหมายท่ีกล่าวขา้งตน้ผู้วจัิย สรุปได้ว่า  ภาวะผู้นํา   หมายถึง กระบวนการหรือ
พฤติกรรมของผูน้าํในการใชอิ้ทธิพล หรือช้ีนาํ และส่ือสารให้สมาชิกกลุ่มหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ปฏิบติัตาม ดว้ยความเตม็ใจเพ่ือการบรรลุผลสาํเร็จของงานตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร ซ่ึง ภาวะ
ผูน้าํ ประกอบดว้ย ตวัผูน้าํ ผูต้าม จุดมุ่งหมาย หลกัการ วิธีการ ส่ิงท่ีตอ้งทาํ สถานการณ์ หรืออาจ
สรุปได้ว่า  ภาวะผู้นํา  คือ รูปแบบอิทธิพลระหว่างบุคคล  (Interpersonal influence)  เป็น
ความสามารถในการนําของผูน้ําหรือกลุ่มในอันท่ีจะก่อให้เกิดการกระทาํกิจกรรมหรือการ
เปล่ียนแปลงเพ่ือใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องกลุ่ม 

2.2.2  ความสําคญัของภาวะผู้นํา 
 องค์การทุกองค์การจําเป็นต้องแข่งขันเพื่อความสําเร็จและความอยู่รอดในการ
ดาํเนินงาน ภายใตส้ภาพแวดลอ้ม แบบโลกาภิวฒัน์  ผูน้าํแบบดั้งเดิมท่ีบริหารบุคลากรโดยเนน้การ
ควบคุมตามอาํนาจหนา้ท่ีและสายการบงัคบับญัชาคงจะไม่เหมาะสมอีกต่อไป  ผูน้าํในองคก์ารใน
ยคุปัจจุบนัควรมีรูปแบบการนาํท่ีหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยการพยายามสร้าง
ความสมดุลระหวา่งงานและความสมัพนัธ์ท่ีดีกบับุคลากร 
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2.2.3  แนวคดิเกีย่วกบัภาวะผู้นํา 
 Trewatha and Newport  (1982,pp. 383-384)  กล่าววา่  ภาวะผูน้าํนบัเป็นเร่ืองท่ีไดรั้บ
การกล่าวขวญัถึงอย่างกวา้งขวางในทุกองค์การ โดยทัว่ไปมนุษยม์กัมีความเช่ือและคาดหวงัว่า
บุคคลท่ีเป็นผูน้ําจะต้องมีศักยภาพเพียงพอท่ีจะทาํให้องค์การมีประสิทธิผล ภาวะผูน้ํา เป็น
ปรากฎการณ์ท่ีเกิดข้ึนในองค์การและสังเกตเห็นได้ทัว่ไปจากพฤติกรรมการทาํงานเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายร่วมกนัของมนุษย ์ ภาวะผู้นํา  จึงเป็นองคป์ระกอบทางการบริหารอยา่งหน่ึงท่ีมี ความเป็น
พลวตั  กล่าวคอื  มีการเคลือ่นไหวอยู่ในองค์การ บางคร้ังภาวะผู้นําช่วยกระตุ้นผู้ตามให้ทํางานอย่าง
มีประสิทธิภาพสูง แต่บางคร้ังภาวะผู้นํากท็าํลายความเข็มแข็งขององค์การ  

ดังน้ัน  จึงอาจกล่าวไดว้่า ภาวะผูน้าํสามารส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร สาํหรับ
องค์การท่ีเป็น  ทางการนั้ นส่วนใหญ่แล้วบุคคลผูแ้สดงบทบาทผูน้ํา  คือ  ผูบ้ริหาร ท่ีเรียกช่ือ
ตาํแหน่งแตกต่างกนัไป  เช่น ผูจ้ดัการ  ผูบ้ริหาร  นักบริหาร หัวหน้า อาจารยใ์หญ่  ผูอ้าํนวยการ  
เป็นตน้ บุคคลเหล่าน้ีต่างพยายามท่ีจะใชอิ้ทธิพลต่อสมาชิกขององคก์ารเพื่อให้กระทาํหรืองดเวน้
การกระทาํหรือแสดงบทบาทตามท่ีกาํหนดในแต่ละสถานการณ์ผูน้าํจะใชอิ้ทธิพลเพื่อกระตุน้ให้
สมาชิกร่วมกนัทาํงาน ผูน้าํท่ีเป็นทางการนอกจากจะคาํนึงถึงความพึงพอใจของผูต้ามแลว้ยงัตอ้ง
คาํนึงถึงความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารดว้ย      
 ภาวะผู้นํา  ท่ีประสบความสาํเร็จข้ึนอยูก่บัความสามารถในการประยกุตท์กัษะท่ีไดรั้บ
มาจาก ประสบการณ์ การเรียนรู้ และการสังเกต  ภาวะผูน้ําไม่ได้ข้ึนอยู่กับการใช้อาํนาจตาม
ตาํแหน่ง (authority)  ความมีบารมี ( prestige) หรือพลงัอาํนาจ (power)  อยา่งใดอยา่งหน่ึงโดยลาํพงั 
ผูน้าํท่ีมีประสิทธิผล มกัจะลดสัดส่วนของการใชอ้าํนาจตามตาํแหน่งลงใหเ้หลือนอ้ยท่ีสุด ส่ิงท่ีผูน้าํ
ตอ้งการ คือ ความเห็นพอ้งจากผูต้ามมากกว่าการบงัคบัให้ร่วมมือ  จึงมีคํากล่าวทางการบริหารที่ว่า 
“ผู้บริหารที่เดินนําหน้า คือ ผู้นําแห่งความหวัง ผู้บริหารที่ชอบผลักหลัง คือ ผู้บริหารที่หย่อน
สมรรถภาพ” (the poor manager drives; the good manager leads) 

2.2.4 ทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้นํา   
ไดมี้นกัวิชาการหลายท่านพยามศึกษาภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพรวมทั้งพยายามท่ีจะ

ระบุและวดัคุณลกัษณะความเป็นผูน้าํท่ีควรมี  ซ่ึง พอสรุปภาวะผูน้าํ  ไดด้งัน้ี 
Kirkpatrick and Locke  (1991: 48-60) กล่าวว่า คุณสมบติัของภาวะผูน้าํ มี 6 

ประการ  ดงัน้ี 
 1.  แรงขับ  (Drive)  ผูน้าํควรมีความตอ้งการความสาํเร็จ  มีความทะเยอทะยาน และความ
เพียรในการทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
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 2.  ความปรารถนาที่จะนําหรือการจูงใจ (Desire to Lead or Motivation)  ผูน้าํควรมีความ
ปรารถนาในการนาํผูอ่ื้น โดยแสดงถึงความตั้งใจพยายามโนม้นา้ว หรือจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 3.  ความซ่ือสัตย์และความเป็นนํ้าหน่ึงอันเดียวกัน  (Honesty and Integrity)   ผูน้าํควร
สร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างตนเองกับผูใ้ตบ้งัคบับญัชาภายใตค้วามไวว้างใจ และมีความ
สมํ่าเสมอในคาํพดูและการกระทาํ 
 4.  ความมั่นใจในตนเอง (Self-confidence)   ผูน้าํควรมีความมัน่ใจในตนเอง เพื่อท่ีจะทาํให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามัน่ใจในความถูกตอ้งของเป้าหมาย และการตดัสินใจ 
 5.  สติปัญญา  ( Intelligence)   ผูน้าํควรมีสติปัญญาเฉลียวฉลาดเพียงพอท่ีรวบรวมและ
วิเคราะห์ขอ้มูลท่ีมีอยู่จาํนวนมาก และสามารถท่ีจะกาํหนดวิสัยทศัน์ รวมทั้งแก้ปัญหาด้วยการ
ตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง 
 6.  ความรู้เกี่ยวกับงาน (Job-relevant Knowledge)   ผูน้าํควรรอบรู้เก่ียวกบัองคก์าร  
สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์าร  ผูน้าํท่ีมีความรู้จะสามารถตดัสินใจไดดี้ เน่ืองจากจะ
เขา้ใจถึงผลกระทบท่ีจะเกิดจากการตดัสินใจนั้น ๆ 
 Kouzes and Posner 1995 ( อา้งถึงใน  Hellriegel and others,2001:329)  กล่าวว่า   
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเห็นวา่ ความซ่ือสัตย์เป็นคุณลกัษณะที่สําคัญที่สุดของผู้นํา  เน่ืองจาก ความ
ไวว้างใจจะทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามผูน้าํ 
 Nodler and Tushman (1990:70-97) กล่าวว่า  ภาวะผูน้าํและบารมีของผูน้าํในองคก์าร
ท่ีไดรั้บการยอมรับ ประกอบดว้ย  3 E  ดงัน้ี 

1.   ความเป็นผู้มีวสัิยทศัน์  (Envisioning)   ซ่ึงผูน้าํจะมีส่วนประกอบของพฤติกรรม 
ไดแ้ก่   -   การแสดงออกถึงวิสยัทศัน์  ท่ีประทบัใจและเป็นจริงได ้  

- การกาํหนดความคาดหวงัในระดบัสูงกวา่มาตรฐาน 
- การเป็นผูมี้ความมัน่คงในอารมณ์ และวฒิุภาวะสูง 

2.   ความเป็นผู้มีพลงั  (EnergiZing)   ซ่ึงผูน้าํจะมีส่วนประกอบของพฤติกรรม  
ไดแ้ก่  

-  ความกระตือรือร้น 
-  การแสดงออกถึงความมัน่ใจในอนาคต 
-  ความอดทน มุ่งมัน่ ฟันฝ่าอุปสรรค เพื่อความสาํเร็จ 
-  ความเป็นผูมี้คุณธรรม 
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3.   ความเป็นผู้มีความสามารถ  (Enabling)  ซ่ึงผูน้าํจะมีส่วนประกอบ ของพฤติกรรม 
ไดแ้ก่ 

-  การใหค้าํแนะนาํ  สอนงาน 
-  การใหค้วามช่วยเหลือผูต้าม 
-  การมีความเช่ียวชาญในวิชาชีพ 
- การมีความสามารถวิเคราะห์ปัญหาและการตดัสินใจ 
- การมีความสามารถในการจูงใจ 

2.3   สวสัดิการแลประโยชน์เกือ้กลู  
2.3.1 ความหมาย  สวสัดิการ และประโยชน์เกือ้กลู  (welfare and Benefits) 

กิ่งพร   ทองใบ  (2550 :12) ได้ให้ ความหมาย  สวัสดิการ   (Welfare)  หมายถึง  
ประโยชน์ หรือ บริการ ท่ีกิจการจดัตอบแทนใหแ้ก่   บุคลากรในองคก์าร เป็นลกัษณะการตอบแทน
ทางออ้มไม่เก่ียวขอ้งกับการปฏิบติังานโดยตรง แต่เป็นไปเพื่อวตัถุประสงค์ในการธํารงรักษา
บุคลากรให้อยูก่บัองคก์ารนานๆ ประโยชน์เกือ้กูล  (Benefit   หรือ  fringe benefits)  หมายถึง  
สวสัดิการดา้นการเงินท่ีนอกเหนือจากการจ่ายค่าจา้งและเงินเดือนท่ีกาํหนดโดยนายจา้ง หรือ 
หมายถึง  ผลประโยชน์ตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึงซ่ึงพนกังานไดรั้บเพิ่มเติมนอกเหนือจากการจ่าย
ผลตอบแทนพื้นฐาน (Bases pay) ซ่ึงประโยชน์เก้ือกูล แบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท  คือ   
ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจ  และผลประโยชน์ทางจิตวิทยา 

กิ่งพร  ทองใบ ( 2550:59-60 ) ไดใ้ห้ความหมาย สวัสดิการ ประโยชน์เกือ้กูล  ก็คือ  
ค่าตอบแทนทางอ้อม  ซ่ึงหมายถึง  เงิน  ส่ิงของ หรือสิทธิต่าง ๆ ท่ีฝ่ายนายจา้งหรือฝ่ายจดัการ
ดาํเนินการจ่ายหรือจดัให้  แก่พนักงาน นอกเหนือจาก ค่าจา้ง หรือเงินเดือนซ่ึงเป็นค่าตอบแทน
ทางตรง  ค่าตอบแทนทางออ้ม เป็นการให้ท่ีไม่เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการปฏิบติังานของพนักงาน
หรือไม่เก่ียวขอ้งกบัผลงาน  เป็นการใหท่ี้มุ่งหวงัผลในการสร้างขวญักาํลงัใจในการทาํงาน ลดอตัรา
การขาดงาน การออกจากงาน ลดการขดัแยง้ระหว่างฝ่ายพนกังาน และฝ่ายจดัการ ทาํให้พนกังานมี
ความพึงพอใจในงาน ตลอดจนก่อใหเ้กิดความสมัพนัธ์  อนัดีระหวา่งองคก์ารกบัพนกังาน 

2.3.2  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัสวสัดิการและประโยชน์เกือ้กลู 
กิ่งพร  ทองใบ (2550 59-67  ) ได้กล่าวว่า  สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล หรือท่ี 

เรียกวา่ ค่าตอบแทนทางอ้อม  เป็นเงินหรือส่ิงของหรือ สิทธิต่าง ๆ ท่ีฝ่ายนายจา้งหรือฝ่ายจดัการจ่าย
ให้แก่ลูกจา้งพนักงานนอกเหนือจากค่าจา้งและเงินเดือนท่ีเป็นค่าตอบแทนทางตรงเพ่ือมุ่งหวงั
ประโยชน์ในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ ซ่ึงมีความสาํคญัทั้งต่อองคก์าร และพนกังาน สวสัดิการ 
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ประโยชน์เก้ือกลู หรือค่าตอบแทนทางออ้ม มีการจ่ายหรือจดัใหแ้ก่พนกังานในหลายลกัษณะ และมี
ช่ือเรียกต่าง ๆ กนัไปตามลกัษณะในการจ่าย  ดงัน้ี 

1. ค่าตอบแทนทางออ้มท่ีเป็นตวัเงิน ไดแ้ก่  การประกนัชีวิต  การประกนัสุขภาพ 
การประกนัอุบติัเหตุ  การประกนัสงัคม การช่วยเหลือการศึกษา  การสงเคราะห์ทางสงัคม 
การช่วยเหลือหลงัการเกษียณ สิทธิการ ลาป่วย ลากิจ ลาพกัผ่อน และวนัหยุดท่ีไดรั้บค่าจา้งหรือ
เงินเดือน 
 2.  ลกัษณะงาน ไดแ้ก่   ความน่าสนใจ  ความทา้ทาย  ความมีอิสระในการตดัสินใจ 
ความกา้วหนา้ในงาน  ความรับผดิชอบ  การยกยอ่งยอมรับ  ความภาคภูมิใจในงาน 
 3.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ได้แก่  สุขภาพและความปลอดภยัในการทาํงาน
นโยบายท่ีเหมาะสมในการเล่ือนตาํแหน่ง  การฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบติังานการยืดหยุน่
เวลาในการทาํงาน  การเฉล่ียงานกนัทาํ  และแผนการจ่ายค่าตอบแทนทางออ้มแบบให้พนักงาน
เลือกเอง  (Cafeteria ompensation)  
 

2.3.3  แนวคดิหลกัการในการกาํหนด สวัสดิการ ประโยชน์เกือ้กูลหรือค่าตอบแทน
ทางอ้อม 

การดาํเนินการใน การกําหนดสวัสดิการ ประโยชน์เกือ้กูล หรือท่ีเรียกว่าค่าตอบแทน
ทางออ้ม จาํเป็นตอ้งพิจารณาความเหมาะสมในแง่ของผลท่ีองค์การจะได้รับ ตลอดจนตน้ทุน
ค่าใชจ่้ายท่ีเกิดข้ึน  หลกัการในการดาํเนินการกาํหนดใหแ้ก่พนกังานโดยทัว่ไปมี 6 ประการ ดังนี ้
 1.  หลกัการสนองความต้องการอย่างแท้จริง   ก่อนดาํเนินการจ่ายค่าตอบแทน 
ทางออ้ม ควรมีการสาํรวจใหท้ราบถึงลกัษณะความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของพนกังานเสียก่อน 
การรู้ความตอ้งการอย่างแทจ้ริงของพนกังานแลว้นาํมากาํหนด ประเภทของ สวสัดิการ ประโยชน์
เก้ือกูล หรือ ค่าตอบแทนทางออ้ม ท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการ จะทาํให้องคก์ารไดรั้บประโยชน์
คุม้ค่า 

2.  หลกัการสนองความต้องการของคนส่วนใหญ่  การจดัใหมี้ สวสัดิการประโยชน์เก้ือกูล 
หรือ ค่าตอบแทนทางออ้มสนองความตอ้งการของคนบางคนหรือบางกลุ่มเท่านั้น จะทาํใหอ้งคก์าร
ไดรั้บประโยชน์ไม่คุม้ค่ากบัการลงทุน  ดังน้ัน  ในการดาํเนินการจดัใหมี้ควรไดมี้การจดัลาํดบัความ
ตอ้งการของพนักงาน และพิจารณาจดัให้มีเฉพาะประเภทท่ีเป็น ความตอ้งการของคนส่วนใหญ่
เท่านั้น 
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3.  หลกัการมีส่วนร่วม  การจดัใหมี้ สวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกลู หรือค่าตอบแทนทางออ้ม 
ควรให้มีขอบเขตกวา้งขวาง  เพ่ือให้พนกังานทุกคนไดมี้ส่วนร่วมในการใชบ้ริการขององคก์ารให้
มากท่ีสุด 

4.  หลกัความเสมอภาค  การให้ควรมีแบบอย่างเดียวกนัสําหรับพนักงานทุกคนเพ่ือให้
สมาชิกทุกคนในองค์การเกิดความพึงพอใจ เพราะการทาํให้ทุกคนมีสิทธิเสมอภาคกนัย่อม
ก่อให้เกิดขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน  อนัจะนาํไปสู่ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคก์ารต่อไป 

5.หลกัความสะดวก  การจดัให้มีสวสัดิการ  ประโยชน์เก้ือกูล หรือค่าตอบแทนทางออ้ม
ประเภทต่างๆ ให้แก่พนกังานควรอาํนวยความสะดวกให้พนกังานสามารถเขา้ร่วมโครงการ และ
ขอรับไดง่้าย ตลอดจนการเบิกจ่ายก็ใชเ้วลาและขั้นตอนท่ีไม่ยุง่ยากซบัซอ้น ควรจดัใหพ้นกังานได้
ใชบ้ริการโดย  เง่ือนไขง่าย ๆ  
 6.  หลกัความประหยัด  พิจารณาจากค่าใชจ่้ายท่ีเสียไปสาํหรับเป็น สวสัดิการ ประโยชน์
เก้ือกลู หรือค่าตอบแทนทางออ้มจะตอ้งไดรั้บประโยชน์สูงสุดจากการปฏิบติัของพนกังานดว้ย โดย
มีการควบคุมรายการค่าใชจ่้าย และวดัผลการปฏิบติังานจากค่าใชจ่้ายดงักล่าว เพื่อประเมินไดว้่า 
การดาํเนินการนั้นก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงาน 

2.3.5 การดําเนินการบริหาร สวสัดิการ ประโยชน์เกือ้กลู หรือ ค่าตอบแทนทางอ้อม 
 การจดัให้มี สวสัดิการ  ประโยชน์เก้ือกูล หรือ ท่ีเรียกว่า ค่าตอบแทนทางออ้มโดยฝ่าย
จดัการองคก์ารกาํหนดให้มีการจ่าย  เน่ืองมาจากปัจจยัแวดลอ้มทั้งภายนอกและภายในท่ีมีอิทธิพล
ต่อการกาํหนดค่าตอบแทน ไดแ้ก่  สภาพเศรษฐกิจ  กฎหมาย  องคก์ารของลูกจา้ง  คู่แข่งขนั หรือ
เป็นการกาํหนดจ่าย เพื่อมนุษยธรรม เพื่อการรักษาผลประโยชน์ขององคก์าร  หรือเพื่อประโยชน์ใน
การนาํเอาค่าใชจ่้ายไปคาํนวณตน้ทุนกิจการ เพื่อประโยชน์ในดา้นภาษีขององคก์าร 
 องค์การจํา เป็นต้องมีระบบค่าตอบแทนท่ีสามารถจูงใจให้คนดี  คนมีความรู้ 
ความสามารถ มาทาํงานกบัองคก์าร  และสามารถธาํรงรักษาคนดี มีความสามารถนั้นอยูก่บัองคก์าร
นาน ๆ  การให้สวสัดิการ  ประโยชน์เก้ือกูล หรือค่าตอบแทนทางออ้ม นั้นเป็นส่ิงท่ีองคก์ารใชใ้น
การแข่งขนัเพื่อการวา่จา้งอยา่งมีประสิทธิภาพอีกประการหน่ึง 
 ดังน้ัน   การดําเนินการในการกําหนดให้มี  สวัสดิการ   ประโยชน์เ ก้ือกูล  หรือ
ค่าตอบแทนทางออ้ม  เพื่อดาํเนินการจ่ายให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  ควรดาํเนินการใน  5  ประการ ดงัน้ี   
 1.  กาํหนดวตัถุประสงคเ์ฉพาะในการจ่าย   เช่น 

-   เพื่อเสริมสร้างและเพิ่มพนูขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานของพนกังาน 
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-   เพื่อธาํรงรักษาบุคคลากรใหมี้ความพึงพอใจในงานและจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
-  จะไดท้าํงานอยูก่บัองคก์ารไปนาน ๆ  
-  เพื่อช่วยเหลือหรือใหค้วามอนุเคราะห์แก่พนกังาน 
-  เพื่อส่งเสริมความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งฝ่ายจดัการและฝ่ายพนกังาน 
-  เพื่อช่วยใหก้ารจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 2.  การมุ่งเนน้การเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตของพนกังาน 
 3.  การขยายประโยชน์แก่พนกังาน การจ่ายค่าตอบแทนทางออ้มควรมุ่งให้เกิดประโยชน์
แก่พนกังานส่วนใหญ่ โดยเปิดโอกาสใหพ้นกังานเขา้ร่วมโครงการอยา่งสะดวกและทัว่ถึง 

4.  การดาํเนินการควรมีความยืดหยุน่  ดาํเนินการให้พนกังานมีส่วนร่วมในการเลือก หรือ
สามารถเลือกรับได ้

5.  การติดต่อประชาสัมพนัธ์ให้พนักงานไดท้ราบขอ้มูลข่าวสารอย่างชัดเจนและทัว่ถึง 
นาํไปสู่ 

วตัถุประสงคใ์นการจ่ายต่อไป 
 
               2.4   แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความยุติธรรมในหน่วยงาน      

2.4.1   ความหมายของความยุติธรรมในองค์กร 
นุชนารถ  อยู่ดี  (2548: 7)  กล่าวว่า  ความยุติธรรมในองคก์ร หมายถึง การรับรู้ของ

พนกังานเก่ียวกบัไดรั้บการปฏิบติัในดา้นต่าง ๆ จากองคก์รอยา่งยติุธรรม 
เปรมจิตร  คล้ายเพชร   (2548:7)  กล่าวว่า  ความยุติธรรมในองคก์ร  หมายถึง  การท่ี

บุคลากรพิจารณาเก่ียวกับความยุติธรรมท่ีตนได้รับจากการทาํงานในองค์กร โดยตดัสินใจจาก
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บการปฏิบติัจากองคก์ร โดยผ่าน นโยบาย  มาตรการ ขอ้กาํหนดในดา้นต่าง ๆ 
และการกระทาํของตวัแทนองคก์ร 

พนิดา  ทองเงา (2548:7)    กล่าวว่า ความยติุธรรมในองคก์ร หมายถึง  การท่ีพนกังาน
รับรู้ว่าผลตอบแทนท่ีตนไดรั้บจากองคก์ร กระบวนการท่ีองค์กรใชเ้พื่อตดัสินใจเก่ียวกบัการให้
ผลตอบแทนและการปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งองคก์รและพนกังานมีความยติุธรรม 

สรุป   ความยติุธรรมในองคก์ร  หมายถึง  การท่ีบุคลากรไดรั้บรู้ความเท่าเทียมกนัและ
ทัว่ถึงกนัในดา้นผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ ดา้นปฏิสมัพนัธ์ต่อกนั และดา้นระบบ 
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2.4.2  ความสําคญัและปัจจัยของความยุติธรรม 
เชพพาร์ด  เลวิกก ีและมินตัน (Sheppard, Lewicki and Minton. 1992 : 17-18) กล่าวว่า 

“ บุคคลและองคก์รต่างติดตามความยติุธรรมจากเร่ืองราวในแต่ละวนั โดยมีเป้าหมายต่างกนั”  ซ่ึง
เป้าหมายของความยติุธรรมในองคก์ารแบ่งไดเ้ป็น 3  ประการ  คอื 

1. เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (Performance Effectiveness)  ซ่ึงจะพิจารณา
ถึงความสําเร็จ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความสําเร็จของบุคคล เป้าหมายของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานเก่ียวขอ้งกบัผลผลิตท่ีมีคุณภาพสูงและมีปริมาณมากจากการผลิตของแต่ละบุคคลกลุ่ม
สายงานและองค์การ ซ่ึงเป็นเป้าหมายพ้ืนฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัทฤษฎีเศรษฐศาสตร์( Classical  
Economic Theories) 

2. เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและรักษาไวซ่ึ้งความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกัน (Sense of 
Community)คือ การท่ีบุคคลจะพยายามทาํใหรู้้สึกว่าตนเป็นสมาชิกของกลุ่มและสามารถบ่งช้ีว่าตน
เป็นสมาชิกของกลุ่ม ซ่ึงปรากฏเป็นสังคม ได้แก่ ระดับหน่วยงาน แผนก ฝ่ายหรือองค์กร ซ่ึง
เป้าหมายน้ีมีความสําคญั เพิ่มข้ึนในองคก์รท่ีให้ความสําคญักบักลุ่มงาน ทีมขา้มสายงาน หรือกล
ยทุธ์พื้นฐานในการทาํงาน 

3. เพื่อศกัด์ิศรีของบุคคลและความเป็นมนุษย ์(Individual dignity and humanness)  จะ
พิจารณาถึงผลตอบแทน ขบวนการและระบบภายในองคก์รท่ีจะสร้างวิถีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดีสร้าง
ความมีเอกลกัษณ์และคุณค่าของบุคคล 
 สรุป  จากความหมายและความสาํคญัของความยติุธรรมขา้งตน้ ผูว้ิจยัขอสรุป ประเภท 
ของความ  ยติุธรรมในองคก์ร ออกเป็น 4  ประเภท  ดงัน้ี 
 1.  ความยติุธรรมในองคก์รดา้นผลตอบแทน (Distributive Justice) 
 2.  ความยติุธรรมในองคก์รดา้นกระบวนการ (Procedural Justice) 
 3.  ความยติุธรรมในองคก์รดา้นการมีปฏิสมัพนัธ์ต่อกนั (Interactional Justice) 
 4.  ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นระบบ (Systematic Justice) 
 

2.4.3  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความยุติธรรมในองค์กร 
 1  แนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัความยุติธรรมในองค์กรด้านผลตอบแทน 
 ก่อน ค.ศ. 1975  การศึกษาในเร่ืองความยุติธรรมส่วนใหญ่จะเก่ียวข้องกับความ
ยุติธรรมในองค์กรด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) โดยจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลได้รับ
ผลตอบแทนตามท่ีตนคาดหวงัไวเ้ม่ือเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืน ซ่ึงงานวิจยัส่วนใหญ่จะไดรั้บแนวคิด
มาจากงานของ อดมัส์ (Adum.1965 :276-299)  ซ่ึงใชก้รอบทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมในการ
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ประเมินความยติุธรรมตาม แนวคิดของ อดมัส์ เห็นว่า ส่ิงท่ีบุคคลคาํนึงถึงนั้นไม่ใช่แค่ผลตอบแทน
ท่ีสูงสุดเท่านั้น แต่ยงัคาํนึงถึงว่าผลลพัธ์นั้นยติุธรรมหรือไม่  อดมัส์ เสนอว่า วิธีทางหน่ึงท่ีจะตดัสิน
ว่า  ผลตอบแทนนั้นยุติธรรมหรือไม่ก็ คือ การคาํนวณอตัราส่วนระหว่างปัจจยันาํเขา้ ( Input)  
อย่างเช่น ระดบัการศึกษา สติปัญญา ความสามารถ  และประสบการณ์ กบัผลตอบแทนท่ีตนเอง
ไดรั้บเปรียบเทียบกบัคนอ่ืน งานวิจยัส่วนใหญ่แสดงใหเ้ห็นว่าบุคคลพิจารณาความยติุธรรมในดา้น
ผลตอบแทน ความทา้ทายของความมัน่คงในงาน การบงัคบับญัชา การเลิกจา้ง  นอกจากน้ี ยงัพบ
ความสัมพนัธ์ระหว่างความยติุธรรมในองคก์รในดา้นผลตอบแทนกบัทศันคติและพฤติกรรมต่าง ๆ 
ของพนกังาน  เช่น  ผลการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงาน. ความยดึมัน่ในองคก์ร และความตั้งใจ
ท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป 
 ทฤษฎดุีลยภาคของอดัมส์  ( Adams  theory ) 
 โครงสร้างหลกัท่ีสาํคญัของความสัมพนัธ์ในการแลกเปล่ียน ตามหลกัทฤษฎี ดุลยภาค
ของ อดมัส์ (Mowday. 1991: 112-114 ; อา้งอิงจาก Adam. 1995)  คือ ส่ิงท่ีลงทุน (Input) และ
ผลตอบแทน (Outcomes)  โดยส่ิงลงทุน หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลเสียสละลงทุนในการแลกเปล่ียน โดย
คาดหวงัส่ิงตอบแทน เช่น ความรู้  ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์  การฝึกฝนอบรมและ
ผลตอบแทน ซ่ึงประกอบดว้ย รางวลั หรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีบุคคลไดรั้บจากการแลกเปล่ียน เช่น ค่าจา้ง 
อาํนาจในการควบคุมบงัคบับัญชา โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ และสวสัดิการต่าง ซ่ึงส่ิงท่ี
พนักงานลงทุนและตอบแทนจากการลงทุนของพนักงานนั้ น จะต้องประกอบด้วยเง่ือนไข 2 
ประการ   คือ  ส่ิงนั้ นจะตอ้งมีส่วนเก่ียวขอ้งกับกระบวนการแลกเปล่ียน(Exchange) เช่น เป็น
ผลตอบแทนจากการแลกเปล่ียน (Exchange Process) ถา้ปราศจากเง่ือนไขทั้งสองขอ้น้ีก็ไม่สามารถ
พิจารณาส่ิงนั้น ๆ วา่เป็นพนกังานลงทุนหรือผลลพัธ์จากการลงทุน 
 ตามทฤษฎีดุลยภาคของอดัมส์  (Mowday. 1991:114:อา้งอิงจาก Adams.1965)  
กล่าวถึง ผลการรับรู้ความไม่ยติุธรรมท่ีจะเกิดข้ึนต่อบุคคล ดงัน้ี 

1. เม่ือบุคคลรับรู้ถึงความไม่ยติุธรรม จะทาํใหเ้กิดความตึงเครียด 
2. ระดบัของความเครียดจะเป็นสดัส่วนโดยตรงกบัขนาดของความไม่ยติุธรรมท่ีไดรั้บ 
3. ความเครียดท่ีเกิดข้ึนจะกลายเป็นแรงจูงใจ ให้บุคคลพยายามท่ีจะลดความเครียด

ดงักล่าว 
4. ขนาดของแรงจูงใจในการลดความไม่ยุติธรรมเป็นสัดส่วนโดยตรงกบัขนาดของการ

รับรู้ความไม่ยติุธรรม 
จากการศึกษานิยามและแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความยุติธรรมในองค์กรด้าน

ผลตอบแทน ผู้วิจัย ขอสรุปความหมายเพ่ือใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีว่า  ความยุติธรรมในองค์กรด้าน
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ผลตอบแทน (Distributive Justice)  หมายถึง  ความรู้สึกท่ีมีต่อผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการทาํงาน
ให้กับองค์กรว่ามีความสมดุลและถูกต้องกับส่ิงท่ีตนลงให้กับองค์การ  เช่น  ความรู้ ทักษะ 
ประสบการณ์  เวลา และความคิดสร้างสรรค ์รวมถึงการเปรียบเทียบกบัผลตอบแทนท่ีผูอ่ื้นไดรั้บใน
สถานการณ์เดียวกนัหรือคลา้ยกนั 

นุชนารถ  อยู่ดี  (2548: 7)  ได้ให้ ความหมายของ ความยุติธรรมในองค์กรด้าน
ผลตอบแทน  หมายถึง  ความรู้สึกท่ีมีต่อผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการทาํงานให้กบัองคก์ร  ว่ามี
ความสมดุลและถูกตอ้งกบัส่ิงท่ีตนลงทุนให้กบัองคก์ร เช่น ความรู้  ทกัษะ  ประสบการณ์  เวลา  
ความคิดสร้างสรรคร์วมถึงการเปรียบเทียบกบัผลตอบแทนท่ีผูอ่ื้นไดรั้บในสถานการณ์เดียวกนัหรือ
คลา้ยกนั  

เปรมจิตร  คล้ายเพชร  (2548 :7 )  ไดใ้ห ้ความหมายของ ความยติุธรรมในองคก์รดา้น
ผลตอบแทน หมายถึง  ความคิดท่ีมีต่อผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากองคก์ร เพื่อเป็นการตอบแทนการ
ทาํงานใหก้บัองคก์รท่ีมีความสมดุลและถูกตอ้งเม่ือเปรียบเทียบกบัส่ิงต่าง ๆ ท่ีบุคลากรนาํมาลงทุน
ให้กบัองคก์ร เช่น ความรู้ ประสบการณ์  ความมานะพยายาม  และความเครียดท่ีไดรั้บจากการ
ทาํงาน 

พนิดา  ทองเงา  (2548:7)  ไดใ้ห้ ความหมายของ ความยุติธรรมในองค์กรดา้น
ผลตอบแทน หมายถึง  การท่ีพนักงานรับรู้ว่า ตนได้รับผลตอบแทนท่ีมีความยุติธรรมจากการ
ทาํงานโดยผลตอบแทนนั้น  มีคุณค่าสอดคลอ้งกบันโยบายการดาํเนินงานขององคก์ร 

สรุปได้ว่า  ความยติุธรรมในองคก์รดา้นผลตอบแทน  หมายถึง  การท่ีพนกังานรับรู้ถึง
ค่าตอบแทนท่ีได้รับจากการทํางานให้องค์กรว่า มีความสมดุลถูกต้องตาม  ความรู้  ทักษะ
ประสบการณ์ เวลา และความคิดสร้างสรรค์ ตลอดจนเหมาะสมกับความมานะพยายามและ
ความเครียดท่ีไดรั้บจากการทาํงานวา่ ผลตอบแทนดงักล่าวมีความเหมาะสมกบัการทาํงานของตน 

2.  แนวคิดที่เกี่ยวข้องกบัความยุติธรรมในองค์กรด้านกระบวนการ  ภายหลงัจาก
ทฤษฎีดุลยภาคและแบบจาํลองของความยติุธรรมในองคก์รดา้นผลตอบแทนไม่สามารถท่ีจะอธิบาย
และทาํนายปฏิกิริยาของบุคคลท่ีมีต่อการรับรู้ความไม่ยติุธรรมไดอ้ยา่งสมบูรณ์ (Cropanzano and 
Randall. 1993: 3-20)  และการคน้พบว่าการกระจายผลตอบแทนไม่สาํคญัเท่ากบักระบวนการหรือ
วิธีการที่ใช้ในการ กําหนดผลตอบแทน ในช่วงตน้ทศวรรษ  1970  นักวิจยัเร่ิมพิจารณาว่าการ
ประเมินการตดัสินใจในการแบ่งสรรรางวลันั้น ไม่เพียงแค่พิจารณาว่า รางวลัคืออะไรแต่ยงัตอ้ง
พิจารณาว่ารางวัลนั้ นเกิดข้ึนได้อย่างไรอีกด้วย   ซ่ึง  ก็คือ ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 
(Procedural Justice)  ซ่ึง หมายถึง  ความยติุธรรมในองคก์รในกระบวนการกาํหนดปริมาณและการ
แบ่งสรรรางวัลแก่พนักงานเพ่ิมจากการศึกษาในเร่ืองของความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 
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(Distributive  Justice)  โดยมโนทศัน์เก่ียวกบัความยติุธรรมในองคก์รดา้นกระบวนการจะเนน้ไปท่ี
ลกัษณะของกระบวนการ ในช่วงแรกของการวิจยัเก่ียวกบัความยติุธรรมในองคก์รดา้นกระบวนการ 
จะมุ่งไปท่ีโครงสร้าง หรือองคป์ระกอบของกระบวนการ  เช่น โอกาสในการเขา้มามีส่วนร่วม  การ
ออกเสียงในการแสดงความคิดเห็น และงานวิจยัต่อ ๆ มา ไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงความสาํคญัของความ
ยุติธรรมดา้นกระบวนการในหลาย ๆ ดา้น เช่น  การประเมินผลการปฏิบติัทางวินัย  การตดัสินใจ
ทางดา้นงบประมาณ และการเลิกจา้ง 
 ลเีวนทัล  (Leventhal. 1980: 27-55)  ไดเ้สนอแนะว่า  กระบวนการยติุธรรมมีผลจาก
หลายองค์ประกอบท่ีควบคุมกระบวนการ และควบคุมการตดัสินใจ เขาได้เสนอกฎของความ
ยุติธรรม  ด้านกระบวนการ 6  ข้อ  ท่ีเป็นเกณฑใ์นกระบวนการแบ่งสรรผลตอบแทนท่ีผูไ้ดรั้บจะ
พอใจและรับรู้  ซ่ึงความยติุธรรมนั้น ไดแ้ก่ 

1. กระบวนการจดัสรรตอ้งมีความคงท่ีแน่นอน  (Consistency Rule) 
2. ผูท่ี้ทาํการตัดสินใจต้องไม่ได้ผลประโยชน์ส่วนตัวจากกระบวนการจัดสรรนั้ น

(Biasuppression) 
3. ขอ้มูลท่ีใชใ้นกระบวนการตดัสินใจนั้นตอ้งมี คุณภาพ  แม่นยาํ  (Accuracy Rule) 
4. ปรับปรุง ยกเลิกการตดัสินใจ เน่ืองจาก ขอ้มูลท่ีไม่ถูกตอ้งได ้ (Correct ability Rule) 
5. แสดงถึงการท่ีบุคคล ทุกคน ทุกระดบั จะไดรั้บการพิจารณาโดยทัว่ถึงและเท่าเทียมกนั

(Representativeness Rule) 
6. มีมาตรฐานทางศีลธรรม  จริยธรรม โดยสอดคลอ้งกบัหลกัคุณธรรม และค่านิยมของ

ผูรั้บ(Ethicality Rule) 
 โดยท่ีบุคคลเลือกใชก้ฎของความยตุธรรมดา้นกระบวนการดงักล่าวขา้งตน้แตกต่างกนั
ตามแต่ละสถานการณ์ โดยการใหน้ํ้ าหนกัท่ีแตกต่างกนั นั้นคือ  หากกฎใดใชไ้ดดี้กว่าในการตดัสิน
ความยติุธรรม  กฎนั้นจะมีนํ้าหนกัความสาํคญัมากกวา่   
 เชพพาร์ด  เววิกก ีและมินตัน  (Sheppard : Lewicki and  Minton. 1992:31)  กล่าวว่า 
โดยทัว่ไปบุคคลจะมีความเช่ือว่ากระบวนการท่ียุติธรรม จะก่อให้เกิดผลตอบแทนท่ียุติธรรม  
ดังน้ัน  หากสามารถช้ีองคป์ระกอบ หรือปัจจยัท่ีสาํคญัของกระบวนการท่ียติุธรรมดา้นกระบวนการ
ท่ียติุธรรมไดก้็มีแนวโนม้  ท่ีจะก่อใหเ้กิดผลตอบแทนท่ียติุธรรมมากข้ึน และในการตดัสินใจความ
ยุติธรรมดา้นกระบวนการ เชพพาร์ด เลวิกกี และมินตนั ไดใ้ช้ หลกัความสมดุล (Balance) หลกั
ความถูกตอ้ง (Correctness)  และเป้าหมายทั้ง 3 ประการ  ไดแ้ก่  เป้าหมาย ดา้นการมีประสิทธิภาพ
ของการปฏิบติังาน (Performance effectiveness)  เป้าหมาย ดา้นบรรลุและคงไวซ่ึ้งความรู้สึกเป็น
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อนัหน่ึงอนัเดียวกนั  (Sense of community)  และเป้าหมายดา้นความมีเกียรติศกัด์ิศรีและความเป็น
มนุษย ์ (Individual Dignity and humanness)  เป็นเกณฑท่ี์ทาํใหเ้กิดเป็นมาตรฐานในการตดัสินใจ 
 
ตารางที ่2.1  แสดงแนวคดิในการตัดสินความยุติธรรมด้านกระบวนการ 
เป้าหมายของความยุติธรรม ความสมดุล ความถูกต้อง 
ด้านการมีประสิทธิภาพของ
การปฏิบติังาน 

การตรวจสอบและความสมดุล
(Check and Balance) 

ความเป็นกลาง 

ดา้นการบรรลุและคงไวซ่ึ้ง ค ว า ม ส ม ดุ ล ข อ ง อํ า น า จ  
(Balance of Power) 

ความคงท่ีแน่นอนกระบวนการ
(Consistency with specified  
Procedures) 

ดา้นความมีเกียรติศกัด์ิศรีและ
ความเป็นมนุษย ์

ค ว า ม ส ม ดุ ล ใ น ส่ิ ง ล ง ทุ น  
(Balance of power) 

ส ถ า น ะ ข อ ง บุ ค ค ล ใ น  
(Standing) 

จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งนั้นไดมี้ผูใ้ห ้นิยามของความยุติธรรมในองค์กรด้าน
กระบวนการ ไว ้ดงัน้ี 

นุชนารถ อยู่ดี  (2548: 7)  ได้ให้ ความหมาย ของความยุติธรรมในองค์กรด้าน
กระบวนการ  หมายถึง  ความคิดของพนกังานท่ีมีต่อวิธีการ กลไก หรือกระบวนการตดัสินใจเพื่อ
กาํหนดผลตอบแทนในองค์กรว่ามีความยุติธรรม กล่าวคือ  กระบวนการดังกล่าวจะตอ้งไม่ถูก
ครอบงาํโดยบุคคลใดบุคคลหน่ึง พนกังานมีโอกาสท่ีจะแสดงความคิดเห็นและสามารถตรวจสอบ
กระบวนการตดัสินใจได ้

พนิดา  ทองเงา  (2548: 7)  ได้ให้ ความหมายของความยุติธรรมในองค์กรดา้น
กระบวนการ หมายถึง  การท่ีพนักงานรับรู้ว่าโครงสร้างของกระบวนการท่ีองค์กรใช้ในการ
ตดัสินใจเก่ียวกบัการใหผ้ลตอบแทนถูกหนดข้ึนอยา่งยติุธรรมและองคก์รเปิดโอกาสใหพ้นกังานได้
มีส่วนร่วมในการเสนอแนะขอ้มูล เพื่อนาํมาใชเ้ป็นพื้นฐานในการกาํหนดกระบวนการตดัสินใจ
เก่ียวกบัการใหผ้ลตอบแทนขององคก์ร 

สรุปได้ว่า  ความยุติธรรมในองคก์รดา้นกระบวนการ  หมายถึง  การท่ีพนกังานมีการ
รับรู้ต่อวิธีการ กลไก  โครงสร้าง ในการทาํงานขององค์กรนั้น ๆ โดยรับรู้ว่ากระบวนการของ
องค์กรมีความเท่าเทียมกนัท่ีจะเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการเสนอแนะขอ้มูล ความ
คิดเห็น และการตดัสินใจในกระบวนการทาํงานได ้
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3.  แนวคดิเกีย่วข้องกบัความยุติธรรมในองค์กรด้านการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั 
กรีนเบอร์ก (Greenberg . 1993 :81-103)  ไดจ้าํแนกการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการมี

ปฏิสมัพนัธ์ต่อกนัไดแ้บ่ง เป็น 2  ประเภท 
1. ความยติุธรรมในองคก์รดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Justice)ซ่ึง

สะทอ้นถึงระดบัท่ีพนกังาน จะไดรั้บการปฏิบติัจากองคก์ร ดว้ยความสุภาพ (Politeness) ดว้ยความ
เคารพ  (Dignity) นับถือ  (Respect)  รวมถึงการมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับผู ้อ่ืนในองค์กร  เช่น  
ความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน  และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2. ความยติุธรรมในองคก์รดา้นขอ้มูลข่าวสาร (Informational Justice) เนน้ความถูกตอ้ง
และคุณภาพของส่ิงท่ีท่ีจะอธิบายแก่พนกังาน โดยเฉพาะในเร่ืองเก่ียวกบักระบวนการท่ีใชใ้นองคก์ร
วา่ทาํไมจึงใชว้ิธีการน้ี  หรือแบ่งปันผลตอบแทนออกมาเช่นน้ี  โดยท่ีผูบ้งัคบับญัชามีขอ้มูลเพียงพอ
ท่ีอธิบายผลของการตดัสินใจ และส่ิงท่ีอธิบายตอ้งมีความถูกตอ้งเหมาะสม  ดงันั้น  ผูบ้งัคบับญัชา
จะตอ้งมีความรู้เก่ียวกบักระบวนการต่าง ๆ ท่ีมี ผลกระทบต่อพนกังานและสามารถอธิบายในส่ิงท่ี
พนกังานมีความกงัวลใจได ้
 ไบส์และมอค  ( นุชนารถ อยูดี่ : 41: อา้งอิงจาก Bies and Moag. 1986)  ไดพ้ิจารณา
ความยติุธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั  (Interactional  Justice)  จากมุมทางดา้นสังคม (Social 
side of Justice)   โดยอธิบายว่า หมายถึง คุณภาพของการปฏิบติัต่อกนัและกนัระหว่างบุคคลท่ีมี
อาํนาจการตดัสินใจในการให้รางวลัในองคก์รแก่พนกังานรวมถึงการปฏิบติัต่อกนัดว้ยความเคารพ
และใหเ้กียรติ  โดยแบ่งความยติุธรรมในองคก์รออกเป็น 2 ประเภท  ดงัน้ี 
 1.  ความยุติธรรมด้านขอ้มูลข่าวสาร (Informational Justice)  หมายถึง  ความคิดท่ี
พนกังานมีต่อผูบ้งัคบับญัชาวา่เป็นผูท่ี้มีเหตุผลชดัเจน และเพียงพอท่ีจะสามารถอธิบายการตดัสินใจ
ในงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ ไบส์ และเซพพิโร  (นุชนารถ อยูดี่. 2548:41 : อา้งอิงจาก Bies and 
Shapiro.1987)  ไดพ้ิจารณาแนวทางในการตดัสินใจ โดยใชมิ้ติทางการมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
พบว่า บุคคลท่ีไดรั้บการปฏิเสธการรับเขา้ทาํงานมีแนวโนม้ท่ีจะยอมรับผลการตดัสินใจว่ายติุธรรม  
เม่ือไดรั้บคาํอธิบายท่ีมีเหตุผลมากกว่ากลุ่มท่ีไม่ไดรั้บการอธิบายสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ไบส์ 
เชพพิโรและคมัมิงส์  (นุชนารถ  อยูดี่ . 548 :41   อา้งอิงจาก Bies Shepiro and  Cumming.1998)  ท่ี
พบว่า ความยติุธรรมในองคก์รดา้นกระบวนการจะเพ่ิมข้ึนเม่ือพนกังานเช่ือว่าไดรั้บการอธิบายท่ีมี
เหตุผลเพียงพอและมีการส่ือสารอยา่งจริงจงั 

2.  ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  (Interpersonal Justice)  หมายถึง  
ความคิดเห็นท่ีพนกังานมีต่อผูบ้งัคบับญัชาว่า เป็นผูท่ี้มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังานและปฏิบติัต่อ
พนกังานดว้ยความสุภาพ อ่อนโยน ใหก้ารยอมรับ  
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ด้านความยุติธรรมในองค์กรด้านการมีปฏิสัมพนัธ์ ไดมี้ผูใ้หนิ้ยามความหมายไว ้ ดังนี ้
นุชนารถ  อยู่ดี (2548: 7)  ไดใ้ห้ ความหมายของ ความยุติธรรมในองค์กรดา้นการ

ปฏิสมัพนัธ์ต่อกนั หมายถึง  ความคิดเห็นท่ีพนกังานมีต่อผูบ้งัคบับญัชาวา่เป็นผูท่ี้มีความยติุธรรม 
เปรมจิตร  คล้ายทอง (2548: 7)  ไดใ้ห้ ความหมายของ ความยุติธรรมในองคก์ร ดา้น

การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน  หมายถึง   ความคิดท่ีมีต่อผู ้บังคับบัญชาในการติดต่อสัมพันธ์กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาว่าเป็นผูท่ี้มีความยุติธรรมในการส่ือสารให้ขอ้มูลในการตดัสินต่าง ๆและการให้
เกียรติบุคลากร 

พนิดา  ทองเงา  (2548:7)  ไดใ้ห้ ความหมายของ ความยุติรรมในองค์กรดา้นการมี
ปฏิสัมพนัธ์ต่อกัน  หมายถึง  การท่ีพนักงานรับรู้ว่าองค์กรหรือผูท่ี้ได้รับมอบหมายอาํนาจจาก
องคก์ร(เช่น หัวหนา้)  แสดงความจริงใจ ให้เกียรติ และคาํนึงถึงสิทธิของพนกังานอย่างเป็นธรรม
รวมทั้งมีการให้ขอ้มูลและอธิบายถึงเหตุผลในการตดัสินใจเก่ียวกับเร่ืองต่าง ๆ ขององค์กรต่อ
พนกังานตามความเป็นจริง 

สรุปได้ว่า  ความยุติธรรมในองค์กรด้านการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกัน หมายถึง  การท่ี
พนักงานรับรู้ว่าตนไดรั้บการปฏิบติัอย่างเท่าเทียมกนัในการติดต่อประสานงานระหว่างบุคคล
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานไดรั้บการปฏิบติัอยา่งให้เกียรติและคาํนึงถึงสิทธิของพนกังาน
อย่างเป็นธรรม รวมทั้งไดรั้บความยุติธรรมในการจดัหาและให้แหล่งขอ้มูลในการส่ือสารภายใน
องคก์ร 

3. แนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัความยุติธรรมในองค์กรด้านระบบ 
เปรมจิตร  คล้ายทอง  (2548:8)    ไดใ้ห้ ความหมายของ ความยติุธรรมในองคก์รดา้น

ระบบ  หมายถึง  ความคิดท่ีมีต่อระบบต่าง ๆ ในองคก์รวา่มีความยติุธรรม คือ ระบบมีความโปร่งใส
ไม่มีอคติ บุคลากรทุกคนในองคก์รไดรั้บการปฏิบติัจากองคก์รเหมือนกนั ภายใตร้ะบบการบริหาร
บุคคลต่าง ๆ ท่ีองคก์รกาํหนดข้ึน  เช่น ระบบการบงัคบับญัชา ระบบการรับรู้ขอ้มูลในองคก์ร  
เป็นตน้ 

นุชนารถ  อยู่ดี  (2548:8)  ไดใ้ห้ ความหมายของ  ความยุติธรรมในองคก์รดา้นระบบ  
หมายถึงความคิดท่ีพนกังานมีต่อระบบการบริหารงานต่าง ๆ ภายในองคก์ารว่ามีความยติุธรรม  คือ 
ระบบการบริหารตอ้งโปร่งใส ไม่มีอคติ  มีการส่ือสารขอ้มูลอยา่งชดัเจนและเพียงพอ พนกังานทุก
คนในองคก์รจะตอ้งไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนั         

สรุป  ความยติุธรรมในองคก์รดา้นระบบ หมายถึง  การท่ีพนกังานไดรั้บความยติุธรรม
ในระบบท่ีมีความโปรงใส ไม่มีอคติ ซ่ึงกนัและกนั พนักงานทุกคนไดรั้บการปฏิบติัจากองค์กร
เหมือนกนัและไดรั้บการบริหารงานจากผูบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั 
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3.  การบริหารงาน  โรงพยาบาลตาคล ี  จังหวดันครสวรรค์ 
 

ประวตัิความเป็นมาของโรงพยาบาลตาคล ี
พ.ศ.2500       

 เป็นสถานีอนามยัชั้น 1 ตั้งอยู่ท่ีราชพสัดุบริเวณท่ีว่าการอาํเภอตาคลี  ถนนพหลโยธิน  
อาํเภอตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์  

 นายแพทย์สุนทร  ทองคง  เป็นนายแพทย์หัวหน้าสถานีอนามัย 
พ.ศ.2512    

 เป็นศูนยก์ารแพทยแ์ละอนามยั  
 นายแพทย์ขุนทอง  สุคติพันธ์  เป็นนายแพทย์หัวหน้าศูนย์การแพทย์และอนามัย                            

(2502 – 2518) 
พ.ศ.2518   

 นายวิเชียร – นางศิริทยั  ศุภวารี  ไดบ้ริจาคมอบท่ีดิน จาํนวน  51  ไร่ 90  ตารางวา  
บริเวณหมู่บา้นตาคลีใหญ่  ตาํบลตาคลี  อาํเภอตาคลี  จงัหวดันครสวรรค ์ เพื่อเป็น
สถานท่ีก่อสร้าง  โรงพยาบาลตาคลี  ขนาด  30  เตียง             

 นายแพทย์พงษ์ชนก  ตัณฑเศรษฐี เป็นผู้อาํนวยการโรงพยาบาล (พ.ศ.2519 – 2520) 
พ.ศ.2521     

 โรงพยาบาลตาคลี  เปิดใหบ้ริการแก่ประชาชน เม่ือ วนัท่ี 18  ธนัวาคม   2521  
 นายแพทย์ธวชั  สุนทราจารย์ เป็นผู้อาํนวยการโรงพยาบาล (พ.ศ.2521 – 2525) 

พ.ศ.2526    

 ยกฐานะเป็นโรงพยาบาลชุมชน ขนาด 60 เตียง  ก่อสร้างโดยเงินงบประมาณและเปิด
ใหบ้ริการแก่ประชาชน เม่ือวนัท่ี 1 พฤศจิกายน  2527  

 นายแพทย์ประเทอืง  ตียะไพบูลย์สิน  เป็นผู้อาํนวยการโรงพยาบาล                                                          
(พ.ศ.2526 – ปัจจุบัน) 

พ.ศ.2538  
 ยกฐานะเป็นโรงพยาบาลชุมชน ขนาด 90 เตียง  ก่อสร้างตึกสูติกรรมและเปิด

ใหบ้ริการแก่ประชาชน  เม่ือ วนัท่ี 1 พฤษภาคม  2538 
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พ.ศ.2543   
 ไดรั้บงบประมาณจากกระทรวงสาธารณสุข ในการก่อสร้างตึกอุบติัเหตุและฉุกเฉิน                            

เปิดใหบ้ริการแก่ประชาชน เม่ือ วนัท่ี  23  กมุภาพนัธ์ 2544 
พ.ศ.2545  

 ไดรั้บเงินบริจาค โดย คุณเลก็- คุณก่องแกว้ เติบศิริ เพื่อก่อสร้างอาคารแพทยแ์ผนไทย                            
เปิดใหบ้ริการแก่ประชาชน เม่ือ วนัท่ี  26  เมษายน  2545   

พ.ศ.2553 

 ไดรั้บยกฐานะเป็นโรงพยาบาลชุมชน ขนาด 120 เตียง และได้รับงบประมาณจาก                            
กระทรวงสาธารณสุข ในการดาํเนินการก่อสร้างอาคารผูป่้วย  ขนาด 30  เตียง  (ตึก
ผูป่้วยเดก็) 

                        เปิดใหบ้ริการแก่ประชาชน  เม่ือ วนัที ่ 1  สิงหาคม  2555  
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ข้อมูลทัว่ไป 
 

สภาพทัว่ไปและอาณาเขต 
อาํเภอตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ ตั้งอยูท่างตอนใตข้องจงัหวดันครสวรรค ์ห่างจาก

ตวัเมืองนครสวรรคป์ระมาณ  75  กิโลเมตร  มีพื้นท่ีประมาณ  1,056  ตารางกิโลเมตร      อาณา
เขตติดต่อมี ดงัน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.1  แผนท่ีอาํเภอตาคลี 

 

 ทศิเหนือ ติดต่อกบั อ.พยุหะครีี จ.นครสวรรค์ 
 ทศิตะวนัออก ติดต่อกบั อ.ตากฟ้า จ.นครสวรรค์และ อ.โคกสําโรง จ.ลพบุรี 

 ทศิใต้  ติดต่อกบั อ.บ้านหม่ี จ.ลพบุรี  
 ทศิตะวนัตก ติดต่อกบั อ.เมือง,อ.สรรพยา,อ.มโนรมย์ จ.ชัยนาท 
     และ  อ.อนิทร์บุรี จ.สิงห์บุรี 

 
 
 

ตต..หนองโพหนองโพ

ตต..สร้อยทองสร้อยทอง

ตต..หัวหวายหัวหวาย

ตต..ตาคลีตาคลี

ตต..หนองหม้อหนองหม้อ

ตต..พรหมนิมิตพรหมนิมิต

ตต..ช่องแคช่องแค

ตต..จันเสนจันเสน

ตต..ห้วยหอมห้วยหอม
ตต..ลาดทิพรสลาดทิพรส

อ.ตากฟ้า 

อําเภอบ้านหมี ่จังหวัดลพบุรี

อ.สรรพยา

อําเภอพยุหะคีรี 

แผนที่อาํเภอตาคล ี

อ.เมือง จ.ชัยนาท

อ.มโนรมย์

อ.อินทร์บุรี จ.สิงห์บุรี

N

อ.โคกสําโรง

จ.ลพบุรี



37 
 

ลกัษณะภูมิประเทศ 
เป็นท่ีราบลูกคล่ืน มีภูเขาสูงอยูบ่ริเวณตอนกลางและตอนเหนือของอาํเภอ ตอนใต้

เป็นท่ีราบมีคลองชลประทานไหลผา่น ทรัพยากรดินเป็นดินลึกปานกลางถึงต้ืนมีการระบายนํ้าดี   
ดินเน้ือละเอียดหรือละเอียดปานกลางซ่ึงเหมาะกบัการปลูกพืชไร่ 
ลกัษณะภูมิอากาศ 

โดยทัว่ไปเป็นมรสุมเมืองร้อน ในฤดูฝนมีฝนตกชุกปานกลางในท่ีลุ่ม และตกนอ้ยในท่ี
ดอน ส่วนในฤดูหนาวอากาศค่อนขา้งหนาวบริเวณใกลภู้เขาแต่พื้นท่ีส่วนใหญ่จะหนาวปานกลาง
ค่อนขา้งเย็นสบาย  สําหรับในฤดูร้อนอากาศร้อนมากและร้อนจดัในท่ีดอน และจะเกิดวาตภัย
ในช่วงเดือนมีนาคม-พฤษภาคม  ของทุกปี 
เขตการปกครอง 

การปกครองแบ่งออกเป็น 10 ตาํบล  125  หมู่บา้น  เทศบาลเมือง  1  แห่ง เทศบาล
ตาํบล  1  แห่ง และองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  10   แห่ง  ดงัน้ี 

 - เทศบาลเมืองตาคลี  มี  8,621  หลงัคาเรือน   ประชากรชาย 12,306   คน 
 ประชากรหญิง 13,211   คน 
 รวม 25,517  คน 
 - เทศบาลตาํบลช่องแค  มี  958  หลงัคาเรือน ประชากรชาย   1,866  คน 
 ประชากรหญิง   1,967  คน 
 รวม    3,833  คน 
 - องคก์ารบริหารส่วนตาํบล  10  ตาํบล  125  หมู่บา้น  25,744 หลงัคาเรือน 
 ประชากรชาย 40,913      คน 
 ประชากรหญิง 41,178      คน 
 รวม 82,892   คน 
 - รวมทั้งส้ิน  35,661  หลงัคาเรือน   ประชากรชาย 55,085     คน 
 ประชากรหญิง 56,356     คน 
 รวม 111,441    คน 

 
ทีม่า  : แหล่งขอ้มูลประชากรกลางปี  จากทะเบียนราษฎร์ท่ีวา่การอาํเภอตาคลี  เทศบาลเมือง
ตาคลี และเทศบาลตาํบลช่องแค   ณ วนัท่ี 1 ก.ค.2554 
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สภาพเศรษฐกจิ 
ประชากรส่วนใหญ่ประกอบอาชีพเกษตรกรรม ไดแ้ก่  การทาํนา ทาํไร่ ขา้วโพด  ออ้ย

ตลอดจนพืชผกัต่าง ๆ บางพื้นท่ีในการทาํไร่ขา้วโพด  ออ้ย  บางปีก็ประสบปัญหาดา้นผลผลิตและ
รายไดเ้น่ืองจากภาวะฝนแลง้ ในบางพื้นท่ีซ่ึงมีระบบการชลประทานท่ีสมบูรณ์การประกอบอาชีพ
จะเนน้หนกัไปในดา้นการทาํนา  โดยบางแห่งทาํนาไดปี้ละ 2 คร้ัง ดา้นการอุตสาหกรรม  มีโรงงาน
ขนาดใหญ่  5  โรงงานคือ โรงงานผลิตปูนซีเมนต์  โรงงานนํ้ าตาลเกษตรไทย   โรงงานผลิต
เฟอร์นิเจอร์  โรงงานผลิตเยือ่กระดาษ   และโรงงานผลิตวุน้เสน้ 
ข้อมูลด้านสาธารณสุข  สถานบริการสาธารณสุข อาํเภอตาคลี    ประกอบดว้ย 
 1.   โรงพยาบาลของรัฐ           - โรงพยาบาลตาคลี                ขนาด    90  เตียง  

                       - โรงพยาบาลกองบิน 4           ขนาด    30  เตียง 
   2.   โรงพยาบาลเอกชน           - โรงพยาบาลพาเลซ               ขนาด    30  เตียง 
                       - โรงพยาบาลแพทยช่์องแค     ขนาด    30  เตียง 
 3.   โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล  16  แห่ง 
 4.   ศูนยบ์ริการสาธารณสุขเทศบาลเมืองตาคลี 1  แห่ง 

5.   ศูนยบ์ริการสาธารณสุขเทศบาลตาํบลช่องแค 1 แห่ง 
 6.   คลินิกเวชกรรมทัว่ไป 10 แห่ง 
 7.   คลินิกทนัตแพทย ์4 แห่ง 
วสัิยทศัน์ 

ส่งเสริม  ป้องกนัเด่น  เนน้บริการดี  มีคุณภาพ 
พนัธกจิ 

มุ่งมัน่ พฒันาบริการสุขภาพท่ีดี  มีมาตรฐาน  เป็นศูนยก์ลาง การเรียนรู้ดา้นสุขภาพ 
พ.ศ. 2548  

ผา่นการประเมินโรงพยาบาลคุณภาพ จากสาํนกังานพฒันาและรับรอง คุณภาพโรงพยาบาล 
พ.ศ.2551  

ผา่นการประเมิน รอบท่ีสอง  โรงพยาบาลคุณภาพและโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 
จาก  สาํนกังานพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล และ ไดรั้บรางวลั Humanized  Healthcare 
Award  ในการประชุมระดบัชาติ HA  National  Forum   คร้ังท่ี  9  
พ.ศ.2554    

ผา่นการประเมินรอบท่ีสาม โรงพยาบาลคุณภาพ จากสาํนกังานพฒันาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล 
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4.  ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 

วีระชัย  บุญจุรีนาค  (2542) ได้ทาํการศึกษาเร่ือง  “ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีองคก์ารคุรุสภา”   ผลการวิจยัพบว่า  1)   เจา้หน้าท่ีองคก์ารคุรุสภาส่วน
ใหญ่มีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง   2)  ไม่พบว่า เพศ อาย ุระดบัการศึกษา  รายได ้สถานภาพ
การสมรส และระยะเวลาการทาํงานท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 0.05  3)  เจา้หน้าท่ี
องคก์าร คุรุสภาส่วนใหญ่มีปัจจยัจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยู่ในระดบัสูง มีทศันคติในการทาํงาน และการ
ยอมรับ นบัถือตนเอง อยู่ในระดบัปานกลาง  4 ) ทศันคติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ผลการปฏิบติังาน (r=23)  อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ  0.01  ปัจจยัจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน  (r=16)  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  0.01 และการยอมรับนบัถือตนเอง 
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน (r=15)  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 เป็นเพียงตวัแปร
เดียวท่ีสามารถพยากรณ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  0.05 สามารถพยากรณ์ไดร้้อยละ (r2=0.0065) 
 ธานินทร์  สุทธิกุญชร  (2543)  ไดท้าํการศึกษาเร่ือง  “ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน กรณีศึกษาเฉพาะ ฝ่ายการพนกังาน บริษทั  การบินไทย  จาํกดั(มหาชน)”ผลการวิจยั
พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานตามความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายพนักงาน
โดยรวม อยูใ่นระดบัสูง และพนกังานท่ีมีความแตกต่างกนัทางปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเศรษฐกิจและ
สังคม มีความแตกต่างกนัเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ปัจจยัจูงใจดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับการยกย่องนับถือ  ความมัน่คงในการปฏิบติังานหน้าท่ีและดา้นสวสัดิการและ
สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ สามารถอธิบายความแปรผนัในเร่ืองความเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานค่อนขา้งตํ่า 
 อจัฉรา  บุบผามาลา  (2548)  ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั อุตสาหกรรมพรมไทย จาํกดั (มหาชน) “ ผลการวิจยัพบว่า พนกังาน
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงและมีอายุอยู่ในระหว่าง 30-39 ปี และมีระดับตาํแหน่ง ปฏิบติัการ เป็น
ส่วนมาก มีรายได้โดยเฉล่ียต่อเดือนตํ่ากว่า หรือเท่ากับ  5,000 บาท และพนักงานส่วนมากมี
ระยะเวลาในการทาํงามากกว่า 10 ปี ข้ึนไป  พนกังานท่ีมี เพศ อาย ุตาํแหน่งงาน รายได ้ระยะเวลา
ในการทาํงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันัยสําคญัทาง
สถิติ  0.05  ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
โดยพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากว่าหรือเท่ากบัมธัยมศึกษาตอนตน้ และพนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย,ปวช.  มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกว่าพนกังานท่ีสาํเร็จ
การศึกษาระดบัอนุปริญญา , ปวส.  ผลจากการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมของ
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พนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมพรมไทย จาํกดั (มหาชน) พบว่า อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงตวัแปรท่ี
ส่งผลต่อ   ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ไดแ้ก่ องคป์ระกอบทางการบริหาร ดา้น
การวางแผนการจดัองคก์าร  การนาํ และการควบคุม สามารถใชท้าํนายประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั อุตสาหกรรมพรมไทย จาํกดั (มหาชน)  ไดอ้ย่างถูกตอ้งร้อยละ 
97.40 
 ภัทธีรา  กมลรัตนเวช (2549)  ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผล 
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ที.ย.ูดบับลิว. เทก็ซ์ไทม ์จาํกดั” ผลการวิจยั พบว่าพนกังาน
บริษทั ที.ยู.ดับบลิว. เท็กซ์ไทส์ จาํกดั  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 26-33 ปี  มีระดับ
การศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี  มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกว่า 9,950 บาท  มีประสบการณ์การทาํงาน
7-9 ปี  พนักงานมีแรงจูงใจโดยรวมในการทาํงานในระดบัสูง ในด้านพนักงานมีความตอ้งการ
ความสาํเร็จและความตอ้งการความผกูพนัในระดบัสูง แต่มีความตอ้งการอาํนาจในระดบัปานกลาง 
พนักงานมีบุคลิกภาพโดยรวมค่อนขา้งเปิดเผย และมีความสัมพนัธ์ในระดับตํ่าและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
มีทศันคติในการทาํงานโดยรวมแบบค่อนขา้งเชิงรุก มีสุขภาพจิตในดา้นความพอใจในชีวิตการ
ทาํงานโดยรวมในระดบัสูง และมีประสิทธิผลในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ส่วนปัจจยั
ด้านแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนักบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนักงานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ
จากพนกังาน 203 คน แสดงใหเ้ห็นว่าผลงานท่ีผา่นมาเม่ือเทียบกบัเป้าหมายแลว้มีค่าเฉล่ีย 3.54  ซ่ึง
หมายถึงพนกังานมีประสิทธิผลในการปฏิบติังานสูงในดา้นผลงานท่ีผ่านมาเม่ือเทียบกบัเป้าหมาย 
และด้านการทาํงานเสร็จทันเวลา มีค่าเฉล่ีย 4.07 ซ่ึงหมายถึง พนักงานมีประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานสูในภาพรวมของดา้นประสิทธิผลในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.67  ซ่ึงหมายถึงพนกังาน
มีประสิทธิผลในการปฏิบติังานสูง 
 รดา  มณีพรายพรรณ  (2549)  ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานองพนกังาน บริษทั ย.ูอาร์.เคมีคอล จาํกดั พบว่า พนกังานของบริษทั ย.ูอาร์.เคมีคอล 
จาํกดั ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 18-27 ปี สถานภาพสมรส มีระดบัการศึกษาในระดบัการศึกษา
ตอนตน้ มีระยะเวลาในการปฏิบติังานส่วนมากนอ้ยกว่า  7 ปี  และอยู่ในระดบัตาํแหน่ง พนกังาน
เป็นส่วนใหญ่  พนกังานมีความคิดเห็นต่อปัจจยับรรยากาศองคก์ารโยรวมอยูใ่นระดบัดี ในดา้นการ
ใหร้างวลัและการลงโทษ และดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน พนกังานมีความคิดเห็นต่อปัจจยั
การบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยู่ในระดบัดี ในดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการ
เล่ือนตาํแหน่ง ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการปฐมนิเทศ  ส่วนดา้นการประเมินผล
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การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง  และพนกังานมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัพฤติกรรมผูน้าํของ
ผูบ้งัคบับญัชาโยรวมอยูใ่นระดบัดี ในดา้นบทบาทของหัวหนา้ในการเป็นผูฝึ้กสอน ดา้นวิสัยทศัน์
และความสามารถในการโนม้นา้วของหัวหนา้ ดา้นแบบฉบบัท่ีดีของหัวหนา้ ดา้นการกระตุน้การ
ทาํงานของพนกังาน  และดา้นความไวว้างใจพนกังานของหัวหนา้งาน ส่วนดา้นประชากรศาสตร์
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และระดบัตาํแหน่ง
งานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยบรรยากาศ
องค์การโดยรวม  ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์โยรวม และปัจจัยพฤติกรรมผูน้ําของ
ผูบ้งัคบับญัชาโยรวม มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ี 
ระดบั .05 ในทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ่า ส่วนปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นค่าตอบแทน 
ปัจจยัพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาและดา้นความไวว้างใจพนกังานของหัวหนา้งาน สามารถ
ร่วมทาํนานประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ย.ูอาร์.เคมีคอล จาํกดั ไดใ้นทิศทาง
เดียวกนั คิดเป็นร้อยละ 20.00อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 

 สมชาย  เรืองวงษ์ (2552)  ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ฮิตาซิคอมเพรสเซอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั”  ผลการวิจยัพบว่ากลุ่ม
ตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีอายรุะหว่าง 25-29 ปี  มีสถานภาพการสมรส  การศึกษาอยูใ่นระดบั
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีอายงุาน 1-5 ปี   มีระดบัตาํแหน่งงานเป็นพนกังาน มีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 7,500-10,000 บาท 2)   พนักงานมีความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ฮิตาซิคอมเพรสเซอร์ (ประเทศไทย) จาํกดัโดยรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นเพื่อนร่วมงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานอยู่
ในระดบัมาก  ในขณะท่ีปัจจยัดา้นความมัน่คงความกา้วหน้าดา้น ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสถานท่ีส่ิง
อาํนวยความสะดวก และดา้นค่าตอบแทนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปาน
กลาง  3)  การทดสอบสมมติฐาน พบว่า  พนักงานท่ีมีอายุ และตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบั
ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05  ส่วนพนักงานท่ีมีเพศ สถานภาพการสมรส  การศึกษา และอายุงานท่ีแตกต่างกนั มี
ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจัิย 
 
 

 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร   
โรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดันครสวรรค ์“  เป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ  (Survey Research)มี
ขั้นตอนการกาํหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั สถิติและการ
วิเคราะห์ขอ้มูล โดยมีรายละเอียดของวิธีการดาํเนินการวจิยั  ดงัน้ี 
 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.  วิธีการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 
               1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1.1  ประชากร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรทุกคนตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการจนถึง
ระดบัหวัหนา้ 

งานท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดันครสวรรค ์จาํนวน 307 คน 
1.2  กลุ่มตัวอย่าง 

                        กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากร ร้อยละ 57  ทุกสายงานท่ี
ปฏิบติังานประจาํ โรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดันครสวรรค ์ จาํนวน  175  คน กาํหนดกลุ่มตวัอยา่ง
โดยใชต้ารางสาํเร็จรูปตามทศันะของเคร็จซีและมอร์แกน 

1.3. วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
                     โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งโดยอาศยัหลกัความน่าจะเป็น(Probability Sampling) และ
แบบอาศยัความไม่น่าจะเป็น (Non Probability) วธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ โดยอาศยัการ
แบ่งตามสายงานวิชาชีพและการสุ่มตวัอยา่งแบบอาศยัความสะดวกเพ่ือแจกแบบสอบถาม 
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2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
   ในการ ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 

โรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดันครสวรรค”์ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือแบบสอบถาม                                          
ซ่ึงผูศึ้กษาดาํเนินการสร้างเคร่ืองมือ โดยการศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร ตาํรา ผลงานวิจยั 
และวิทยานิพนธ์ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยการวางแนวคาํถามตามประเดน็กรอบแนวคิดในการศึกษา แลว้
นาํไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาทาํการตรวจสอบเพื่อหาความเท่ียงตรงตามเน้ือหา โดยแบบสอบถามมี
จาํนวน 1  ชุด แบ่งออกเป็น 4 ส่วนดงัน้ี คือ 
 ส่วนที ่ 1   แบบสอบถามลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ ระดบั
การศึกษา สถานภาพการสมรส  ระยะเวลาปฏิบติังาน  ระดบัตาํแหน่ง/สายงาน  รายได ้
 ส่วนที ่ 2   แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดั
นครสวรรค ์ต่อปัจจยัลกัษณะองคก์ารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  จาํนวน 16 ขอ้ 
 ลกัษณะของแบบสอบถามจะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของลิเคิร์ท 
(Likert Scale)โดยแบ่งระดบัของความคิดเห็นเป็น  5   ระดบั  คือ 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่    กาํหนดระดบัคะแนน       เป็น  5 
เห็นดว้ย    กาํหนดระดบัคะแนน       เป็น  4   
ไม่แน่ใจ   กาํหนดระดบัคะแนน       เป็น  3 
ไม่เห็นดว้ย   กาํหนดระดบัคะแนน       เป็น  2   

              ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  กาํหนดระดบัคะแนน       เป็น  1 
 เกณฑค์ะแนนท่ีใชใ้นการแปลความหมายกาํหนดช่วงค่าเฉล่ียตามแบบของเบสท(์Best) 
นํ้าหนกัคาํถามแบ่งเป็น  5 ระดบั  ตามความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  ดงัต่อไปน้ี   
             คะแนนค่าเฉล่ียระหวา่ง   4.21-5.00    หมายถึง    ปัจจยัลกัษณะองคก์ารอยูร่ะดบั
มากท่ีสุด 
             คะแนนค่าเฉล่ียระหวา่ง   3.41-4.20                หมายถึง    ปัจจยัลกัษณะองคก์ารอยูร่ะดบั
มาก 
             คะแนนค่าเฉล่ียระหวา่ง   2.61-3.40                หมายถึง    ปัจจยัลกัษณะองคก์ารอยูร่ะดบั
ปานกลาง 
             คะแนนค่าเฉล่ียระหวา่ง   1.81-2.60                หมายถึง    ปัจจยัลกัษณะองคก์ารอยูร่ะดบั
นอ้ย 
             คะแนนค่าเฉล่ียระหวา่ง   1.00-1.80                หมายถึง    ปัจจยัลกัษณะองคก์ารอยูร่ะดบั
นอ้ยท่ีสุด 
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           ส่วนที ่ 3   เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดั
นครสวรรค ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  จาํนวน  20 ขอ้ 
            ลกัษณะของแบบสอบถามจะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของลิเคิร์ท 
(Likert Scaleโดยแบ่งระดบัของความคิดเห็นเป็น  5   ระดบั  คือ 
        เห็นดว้ยอยา่งยิง่    กาํหนดระดบัคะแนน       เป็น  5 

เห็นดว้ย    กาํหนดระดบัคะแนน       เป็น  4   
ไม่แน่ใจ   กาํหนดระดบัคะแนน       เป็น  3 
ไม่เห็นดว้ย   กาํหนดระดบัคะแนน       เป็น  2   

              ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  กาํหนดระดบัคะแนน      เป็น  1 
 เกณฑค์ะแนนท่ีใชใ้นการแปลความหมายกาํหนดช่วงค่าเฉล่ียตามแบบของเบสท(์Best) 
นํ้าหนกัคาํถามแบ่งเป็น  5  ระดบั ตามความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  ดงัต่อไปน้ี   
              คะแนนค่าเฉล่ียระหวา่ง  4.21-5.00 หมายถึง   ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากร               
                                                                                                   อยูร่ะดบัมากท่ีสุด 
             คะแนนค่าเฉล่ียระหวา่ง  3.41-4.20              หมายถึง   ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากร           
                                                                                                   อยูร่ะดบัมาก 
             คะแนนค่าเฉล่ียระหวา่ง  2.61-3.40              หมายถึง   ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากร 
                                                                                                  อยูร่ะดบัปานกลาง 
            คะแนนค่าเฉล่ียระหวา่ง  1.81-2.60              หมายถึง    ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากร 
                                                                                                  อยูร่ะดบันอ้ย 
            คะแนนค่าเฉล่ียระหวา่ง  1.00-1.80              หมายถึง    ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากร  
                                                                                      อยูร่ะดบันอ้ยท่ีสุด 
          ส่วนที ่ 4    ขอ้คิดเห็นและเสนอแนะ 
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3. วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลนั้นผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองโดยใช ้
แบบสอบถาม  ใชเ้วลาเกบ็ขอ้มูล 1  สปัดาห์  โดยดาํเนินการเป็นขั้นตอน ดงัน้ี 
       3.1  ผูศึ้กษาขออนุญาตเกบ็ขอ้มูลในองคก์ารท่ีศึกษา และขอความร่วมมือจากบุคลากรทุกสาย
งานวิชาชีพท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง  และดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยวิธีการใช้
แบบสอบถาม ใชเ้วลาเกบ็ขอ้มูล  1 สปัดาห์ในเดือน มิถุนายน  2555 โดยไดรั้บแบบสอบถาม
กลบัคืนครบทั้งหมด 175 ฉบบั   
     3.2    เม่ือไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมา  ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามทุกฉบบั ต่อจากนั้นไดน้าํขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมาเขา้สู่ระบบการ
ประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป 

 
4. การวเิคราะห์ข้อมูล   
 
      สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล มีดงัน้ี 

             1. หาค่าร้อยละ  (Percentage)  สาํหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถาม ส่วนท่ี 1 ไดแ้ก่ เพศ  
อาย ุ ระดบัการศึกษา  ระยะเวลาปฏิบติังาน  ระดบัตาํแหน่ง/สายงาน  รายได ้และสถานภาพการ
สมรส 
            2.  หาค่าเฉล่ีย  (Mean)   สาํหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 ปัจจยัลกัษณะ
องคก์าร และแบบสอบถามส่วนท่ี 3  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลตาคลี  
จงัหวดันครสวรรค ์

    3.  หาค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation :S.D.)   สาํหรับการวิเคราะห์ ขอ้มูล 
แบบสอบถามส่วนท่ี 2  ปัจจยัลกัษณะองคก์าร  และแบบสอบถามส่วนท่ี 3  ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์

   4.  สถิติวิเคราะห์ค่าที  (Independent t-test)  ใชเ้ปรียบเทียบค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง  2  กลุ่ม
ท่ีเป็น 

อิสระต่อกนั เพื่อการวิเคราะห์แบบสอบถามส่วนท่ี 1 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล เพศ ของผูต้อบ
แบบสอบถาม 

   5. สถิติวิเคราะห์แบบการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of variance) 
ใช ้



 46

ทดสอบความแตกต่างระหวา่งคะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม เพื่อการวเิคราะห์
แบบสอบถามส่วนท่ี 1 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่  อาย ุ ระดบัการศึกษา  
สถานภาพการสมรส  ระยะเวลาปฏิบติังาน  ระดบัตาํแหน่งงานสายงาน  และรายได ้

6.  สถิติการหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson Product  MomentCorrelation  
Coefficient)  เพื่อวิเคราะห์หาความสมัพนัธ์ แบบสอบถามส่วนท่ี 2 ปัจจยัลกัษณะองคก์าร กบั 
แบบสอบถาม ส่วนท่ี 3  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดั
นครสวรรค ์
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษา เร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค”์ โดยศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นบุคลากรทุก
คนท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดันครสวรรค ์ จาํนวน ทั้งส้ิน 175 คน ในการนาํเสนอ
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูศึ้กษาไดแ้บ่งผลการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 5 ส่วน   ดงัน้ี  

 
ส่วนท่ี   1    ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
ส่วนท่ี   2    ผลการวิเคราะห์ปัจจยัลกัษณะองคก์ารโรงพยาบาลตาคลี   

จงัหวดันครสวรรค ์
ส่วนท่ี   3    ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร  

โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์
ส่วนท่ี   4   ผลการทดสอบสมมติฐาน  
ส่วนท่ี   5    ผลการวิเคราะห์เพื่อหาขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติม 
 

ส่วนที ่1    ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
                ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างผูต้อบแบบสอบถามในการศึกษาคร้ัง ได้แก่  เพศ  
อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง สายงาน รายได ้ระยะเวลาปฏิบติังานในสายงานน้ี  สถานภาพการ
สมรส  ดงัแสดงใน ตารางท่ี 4.1  
 
ตารางที ่4.1 จํานวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 

N=175 

     ลกัษณะส่วนบุคคล                                                                        จํานวน                     ร้อยละ   
                                                                                                             (175)                       (100)  

   เพศ   
            ชาย       39                 22.29 
           หญิง     136                 77.71 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ) 
N=175 

   ลกัษณะส่วนบุคคล                                                                      จํานวน                          ร้อยละ   
(175)                             (100) 

อายุ   
     18 – 25 ปี                                                         21        12.00 
     26 - 30 ปี 28        16.00 
     31 - 39 ปี 50        28.57 
     40 - 49 ปี 56        32.00 
     50 ปี ข้ึนไป 20        11.43 
  ระดับการศึกษา 
     ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 90        51.42 
     ปริญญาตรี 74        42.29 
     สูงกวา่ปริญญาตรี                                                                     11          6.29 
  สายงาน 
     แพทย ์ 5          2.86 
     พยาบาลวิชาชีพ 47        26.86 
     ทนัตแพทย ์ 3           1.71 
     เจา้พนกังานสาธารณสุข 4           2.29 
     เภสชักร 4           2.29 
     ผูช่้วยเหลือคนไข ้ 29         16.57 
     เจา้พนกังานเภสชักรรม 2            1.14 
     นกัจิตวิทยา 1            0.57 
     นกัวิชาการสาธารณสุข 2            1.14 
     นกัรังสีการแพทย ์ 2            1.14 
     นกักายภาพบาํบดั 1            0.57 
     นกักิจกรรมบาํบดั 1            0.57 
     เจา้พนกังานเวชกรรมพื้นพ ู 1            0.57 
     นกัเทคนิคการแพทย ์ 2            1.14 
     เจา้พนกังานวิทยาศาสตร์การแพทย ์ 1            0.57 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ)  
N=175 

   ลกัษณะส่วนบุคคล                                                                    จํานวน                             ร้อยละ
(175)                                (100) 

     เจา้หนา้ท่ีสายงานอ่ืน 70            40.00 
  รายได้   

     5,000 - 10,000 บาท 74            42.53 
     10,001 – 20,000 บาท 42            24.14 
     20,001 – 30,000 บาท 24            13.79 
     30,001 – 40,000 บาท 22            12.64 
     มากกวา่ 40,000 บาท 12            6.90 
ระยะเวลาปฏิบัติงานในสายงานนี ้   

      1 – 5      ปี  49            28.00 
     6 – 10    ปี 27            15.43 
     11 – 15  ปี 29            16.57 
     16 – 20  ปี 23            13.14 
     มากกวา่ 20  ปี ข้ึนไป 47            26.86 

  สถานภาพการสมรส    
     โสด 52            29.71 
     สมรส 106            60.57 

     หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 17            9.7 

จากตารางที่ 4.1   ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล กลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็น
บุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค์ จาํนวน 175 คน เม่ือจาํแนกตามเพศ ส่วนใหญ่ 
พบว่า เป็นเพศหญิง จาํนวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 77.71 และเพศชาย จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อย
ละ 22.29 ตามลาํดบั  

เม่ือจาํแนกตามกลุ่มอาย ุส่วนใหญ่มีอาย ุ40 - 49 ปี จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ32.00 
รองลงมามีอาย ุ 31 - 39 ปี จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57 มีอาย ุ26 – 30 ปี จาํนวน 28 คน คิด
เป็นร้อยละ 16.00 มีอาย ุ18 - 25 ปี จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 12.00 และกลุ่มตวัอยา่งนอ้ยท่ีสุด มี
อาย ุ50 ปีข้ึนไป จาํนวน 20 คน  คิดเป็นร้อยละ 11.43  ตามลาํดบั 
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กลุ่มตวัอย่าง เม่ือจาํแนกตามระดับการศึกษา ส่วนใหญ่ มีการศึกษาอยู่ในระดับตํ่า
ปริญญาตรี จาํนวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 51.42 รองลงมาปริญญาตรี มีจาํนวน 74 คน คิดเป็นร้อย
ละ 42.29 และกลุ่มตวัอยา่ง นอ้ยท่ีสุด มีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีจาํนวน 11 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 6.29  ตามลาํดบั   

กลุ่มตวัอย่าง เม่ือจาํแนกตามสายงาน ส่วนใหญ่ เป็นเจา้หนา้ท่ีสายงานอ่ืน จาํนวน 70 
คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 รองลงมาเป็นพยาบาลวิชาชีพ จาํนวน 47 คน  คิดเป็นร้อยละ 26.86 เป็น
ผูช่้วยเหลือคนไข้ จํานวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 16.57 และกลุ่มตัวอย่างน้อยท่ีสุด  เป็นนัก
กิจกรรมบําบัด นักจิตวิทยา นักกายภาพบําบัด   เจ้าพนักงานเวชกรรมพ้ืนฟู และเจ้าหน้าท่ี
วิทยาศาสตร์การแพทย ์จาํนวน 1 คน คิดเป็น  ร้อยละ 0.57  ตามลาํดบั 

กลุ่มตวัอยา่ง เม่ือจาํแนกตามรายได ้ ส่วนใหญ่มีรายได ้5,000 – 10,000 บาท จาํนวน 49 
คน คิดเป็นร้อยละ 28.00 รองลงมามีรายได ้10,001 – 20,000 บาท จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 
24.14  มีรายได ้20,001 – 30,000 บาท  จาํนวน 24  คน คิดเป็นร้อยละ 13.79 มีรายได ้30,001 – 40,000 
บาท จาํนวน 22  คน  คิดเป็นร้อยละ 12.64  และกลุ่มตวัอยา่งนอ้ยท่ีสุดมีรายไดม้ากกวา่ 40,000 บาท 
ข้ึนไป  จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 6.90  ตามลาํดบั 

กลุ่มตวัอยา่งเม่ือจาํแนกตามระยะเวลาปฏิบติังานในสายงานน้ี  ส่วนใหญ่ มีระยะเวลา 1 – 
5  ปี  จาํนวน  49 คน คิดเป็นร้อยละ 28.00 รองลงมา มากกว่า 20 ปีข้ึนไป จาํนวน 47  คน คิดเป็น
ร้อยละ 26.86 มีระยะเวลา11 – 15 ปี จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 16.57 มีระยะเวลา 6 – 10 ปี 
จาํนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 15.43  และกลุ่มตวัอยา่งนอ้ยท่ีสุด มีระยะเวลา 16 – 20 ปี มีจาํนวน 23 
คน คิดเป็นร้อยละ 13.14 ตามลาํดบั และกลุ่มตวัอย่าง เม่ือจาํแนกตามสถานภาพการสมรส ส่วน
ใหญ่ มีสถานภาพ สมรส  จาํนวน106  คน คิดเป็นร้อยละ 60.57  รองลงมามีสถานภาพสมรส โสด 
จาํนวน 52 คน คิดเป็น ร้อยละ 29.71  และกลุ่มตวัอยา่งนอ้ยท่ีสุด มีสถานภาพสมรส หมา้ย/หยา่ร้าง/
แยกกนัอยู ่ จาํนวน 17 คน  คิดเป็นร้อยละ 9.71  ตามลาํดบั   

  
ส่วนที ่2   ปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคล ี 
                จังหวดั นครสวรรค์ 
    ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลตาคลี จงัหวดั
นครสวรรค ์ ในการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย  ดา้นการบริหารงานและภาวะผูน้าํ  ดา้นสวสัดิการ
และสิทธิประโยชน์  ดา้นลกัษณะงานและบรรยากาศการทาํงาน  ดา้นความยุติธรรมในหน่วยงาน  
ดงัแสดงในตารางท่ี  4.2-4.6 
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ตารางที ่4.2   ผลการวเิคราะห์  ค่าเฉลีย่  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยลกัษณะองค์การ  
                      โรงพยาบาลตาคล ีจังหวดันครสวรรค์                                                         

N=175 

              ด้านการบริหารงานและภาวะผู้นํา                                        S.D.                 ความหมาย 

1.  ท่านรับทราบนโยบายการบริหารงาน                       3.77                0.701                   ระดบัมาก 
ทรัพยากรบุคคลขององคก์าร    
2.  ท่านไดรั้บการติดตามผลการปฏิบติังาน                   3.96                0.562                    ระดบัมาก 
จากผูบ้งัคบับญัชา    
3.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา             3.75                  0.692                 ระดบัมาก 
ต่อ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของท่าน    
4.  องคก์รใหค้วามสาํคญัในการสร้างแรงจูงใจ            3.65                 0.735                  ระดบัมาก 
และการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการทาํงาน  

               รวม                                                                 3.78                  0.490                 ระดับมาก 

 จากตารางที่ 4.2   ผลการวิเคราะห์ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัย
ลกัษณะองค์การ ด้านบริหารงานและภาวะผูน้าํ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ พบว่า  ปัจจยัลกัษณะองคก์าร ดา้นการบริหารงาน
และภาวะผูน้าํ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.78  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้อยู่
ในระดับมาก โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  คือ  ท่านได้รับการติดตามผลการปฏิบัติงานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา  อยู่ในระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  3.96  รองลงมาคือ  ท่านรับทราบนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององคก์ร อยู่ในระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  3.77   ท่านไดรั้บการสนับสนุนจากบงัคบั
บญัชาต่อความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานของท่าน  อยู่ในระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  3.75  และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดในระดบัมาก  คือ องคก์รให้ความสาํคญัในการสร้างแรงจูงใจและการมีส่วนร่วม
ของบุคลากรในการทาํงาน  ค่าเฉล่ีย  3.65 
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ตารางที ่4.3 ผลการวเิคราะห์  ค่าเฉลีย่  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยลกัษณะองค์การ  
  โรงพยาบาลตาคล ี จังหวดันครสวรรค์      

 N =175 

              ด้านสวสัดิการและสิทธิประโยชน์                                       S.D.                 ความหมาย 

1.   ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมต่อการ                   3.49            0.843                ระดบัมาก 
ทาํงานในองคก์รน้ี    
2.   ท่านมีความพอใจต่อสวสัดิการ                                   3.42            0.949                ระดบัมาก 
ท่ีไดรั้บจากหน่วยงาน    
3.   ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ                    3.40           0.825             ระดบัปานกลาง 
ของบุคลากรในหน่วยงาน    
4.   ความเท่าเทียมกนัของสวสัดิการและ                          3.34           0.910             ระดบัปานกลาง 
สิทธิประโยชน์ท่ีบุคลากรในหน่วยงานไดรั้บ    
            รวม                                                                       3.41           0.764                  ระดับมาก 

 จากตารางที่ 4.3  ผลการวิเคราะห์  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัย
ลกัษณะองค์การ ด้านสวสัดิการและสิทธิประโยชน์  ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ พบว่า  ปัจจยัลกัษณะองคก์าร ดา้นสวสัดิการและ
สิทธิประโยชน์ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  3.41  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า  อยูใ่น
ระดบัมาก  2  ขอ้  คือ ท่านไดรั้บค่าตอบแทน ท่ีเหมาะสมต่อการทาํงานในองคก์รน้ี  ค่าเฉล่ีย  3.49 
ท่านมีความพอใจต่อสวสัดิการท่ีไดรั้บจากหน่วยงาน ค่าเฉล่ีย  3.42  และอีกขอ้ 2 อยูใ่นระดบัปาน
กลาง  คือ  ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบของบุคลากรในหน่วยงาน ค่าเฉล่ีย  3.40  และ
ความเท่าเทียมกนัของสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีบุคลากรในหน่วยงานไดรั้บ ค่าเฉล่ีย  3.34 
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ตารางที ่4.4   ผลการวเิคราะห์  ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ปัจจัยลกัษณะองค์การ  
    โรงพยาบาลตาคล ี  จังหวดันครสวรรค์                                                                                                

N=175 

               ด้านลกัษณะงานและบรรยากาศการทาํงาน                           S.D.                ความหมาย 

1.   บรรยากาศการทาํงานในองคก์ารส่งเสริม                        3.94           0.817                 ระดบัมาก 
ความผกูพนัธ์ระหวา่งบุคลากรในองคก์าร    
2.  ท่านไดรั้บความสะดวก สบายใน                                     3.93            0.773                 ระดบัมาก 
สถานท่ีทาํงาน  
3.  ท่านมีความรู้สึกท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน                               4.17            0.626                 ระดบัมาก 
4.   ท่านพอใจกบัสภาพแวดลอ้ม                                           3.93           0.799                 ระดบัมาก 
ท่ีเอ้ือต่อการทาํงาน    

              รวม                                                                       3.99            0.606                ระดับมาก 

 จากตารางที ่4.4  ผลการวิเคราะห์ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัลกัษณะ
องคก์าร ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ 
พบว่า ปัจจยัลกัษณะองคก์าร  ดา้นลกัษณะงานและบรรยากาศการทาํงาน ในภาพรวม อยูใ่นระดบั
มาก  ค่าเฉล่ีย 3.99  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด คือ ท่านมีความรู้สึกท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก  ค่าเฉล่ีย  4.17  รองลงมาคือ  
บรรยากาศการทาํงานในองคก์ารส่งเสริมความผกูพนัระหว่างบุคลากรในองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก  
ค่าเฉล่ีย 3.94  และมี 2 ขอ้ ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากนั อยูใ่นระดบัมาก คือ  ท่านไดรั้บความสะดวก  
สบาย ในสถานท่ีทาํงาน และ ท่านพอใจกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการทาํงาน  ค่าเฉล่ีย  3.93  
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ตารางที ่4.5  ผลการวเิคราะห์  ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ปัจจัยลกัษณะองค์การ 
 โรงพยาบาลตาคล ี  จังหวดันครสวรรค์    

N=175 

              ด้านความยุติธรรมในหน่วยงาน                                        S.D.                    ความหมาย 

1.   ผูบ้ริหารมีการปฏิบติัท่ีเท่าเทียม                                3.68              0.728                  ระดบัมาก 
 ไม่เลือกปฏิบติั    
2.   กฎและขอ้บงัคบัของหน่วยงานถูกใชก้บั                 3.66              0.733                  ระดบัมาก 
บุคลากรทั้งหมดอยา่งเท่าเทียมกนั    
3 .  ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อบุคลากรใน                         3.97             0.679                   ระดบัมาก 
หน่วยงานดว้ยความสุภาพและใหเ้กียรติ    
4.   การพิจารณาประเมินผลงานมีหลกัการ                   3.56              0.756                   ระดบัมาก 
ท่ีเสมอภาค    
           รวม                                                                   3.72               0.603                  ระดับมาก 

 จากตารางที ่4.5  ผลการวิเคราะห์ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัลกัษณะ
องค์การ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดั
นครสวรรค ์ พบว่า ปัจจยัลกัษณะองคก์าร ดา้นความยติุธรรมในหน่วยงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก ค่าเฉล่ีย 3.72 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
คือ  ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อบุคลากรในหน่วยงานดว้ยความสุภาพและให้เกียรติ  อยู่ในระดบัมาก  
ค่าเฉล่ีย  3.97  รองลงมาคือ  ผูบ้ริหารมีการปฏิบติัท่ีเท่าเทียมไม่เลือกปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก  
ค่าเฉล่ีย 3.68  กฎและขอ้บงัคบัของหน่วยงานถูกใช้กบับุคลากรทั้งหมดอย่างเท่าเทียมกนั อยู่ใน
ระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  3.66  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  คือ  การพิจารณาประเมินผลงานมีหลกัการ
ท่ีเสมอภาค อยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  3.56 
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ตารางที ่4.6  ผลการวเิคราะห์ ค่าเฉลีย่  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ปัจจัยลกัษณะองค์การ   
                   โรงพยาบาลตาคล ี จังหวดันครสวรรค์ 

N=175 

ปัจจัยลกัษณะองค์การ   S.D.                           ความหมาย 

   ดา้นการบริหารงานและภาวะผูน้าํ 3.78 0.490                          ระดบัมาก 
   ดา้นสวสัดิการและสิทธิประโยชน ์ 3.41 0.764                          ระดบัมาก 
   ดา้นลกัษณะงานและบรรยากาศการทาํงาน 3.99 0.606                          ระดบัมาก 
   ดา้นความยติุธรรมในหน่วยงาน 3.72 0.603                         ระดบัมาก 
                  รวม 3.73 0.507                          ระดับมาก 

 จากตารางที่ 4.6  ผลการวิเคราะห์  ค่าเฉล่ีย  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ปัจจยัลกัษณะ
องค์การส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  โรงพยาบาลตาคลี จังหวัด
นครสวรรค ์ พบว่า  ปัจจยัลกัษณะองคก์ารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ ในภาพรวมทุกดา้น  อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  3.73  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกดา้นโดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  คือ  ดา้นลกัษณะ
งานและบรรยากาศการทาํงาน  อยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  3.99  รองลงมา  ดา้นการบริหารงานและ
ภาวะผูน้าํ อยู่ในระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  3.78  ดา้นความยุติธรรมในหน่วยงาน อยู่ในระดบัมาก  
ค่าเฉล่ีย  3.72  และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากน้อยท่ีสุด  คือ  ด้านสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์  ค่าเฉล่ีย  3.41  ตามลาํดบั 
 
ส่วนที ่ 3   ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ของบุคลากร โรงพยาบาลตาคล ี จังหวดันครสวรรค์ 
 
 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดันครสวรรค ์
ในการศึกษาคร้ังน้ี  ประกอบดว้ย  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ดา้นคุณภาพ  ดา้นประสิทธิภาพ  
ดา้นนวตักรรม และ ดา้นการตอบสนองต่อความตอ้งการผูรั้บบริการ  ดงัแสดงในตารางท่ี  4.7-4.11 
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ตารางที ่4.7  ผลการวเิคราะห์ ค่าเฉลีย่  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน       
                     ด้านคุณภาพ  ของบุคลากร โรงพยาบาลตาคล ี จังหวดันครสวรรค์   

N=175 

              ด้านคุณภาพ                                                                          S.D.                 ความหมาย  
                                                                                                                         

1.  ผลงานดา้นคุณภาพท่ีผา่นมาของท่าน                            3.80            0.569                ระดบัมาก 
อยูใ่นเกณฑดี์และไดม้าตรฐานท่ีเก่ียวขอ้ง    
2.  ผลงานดา้นคุณภาพของท่านอยูใ่นเกณฑ ์                      3.83             0.603               ระดบัมาก 
เฉล่ียของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง    
3.  คุณภาพของผลงานท่านเป็นท่ียอมรับ                            3.73            0.655                ระดบัมาก 
ของหน่วยงานอ่ืน    
4.  คุณภาพจากการปฏิบติังานของท่าน                              3.90            0.624                 ระดบัมาก 
เป็นท่ียอมรับและเช่ือถือของผูรั้บบริการ    
5. คุณภาพในการปฏิบติังานของท่านมีครบ                       4.02            0.613                 ระดบัมาก 
ทุกขั้นตอน    
              รวม                                                                      3.86            0.491                 ระดับมาก 

 จากตารางที ่4.7  ผลการวิเคราะห์ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของบุคลากร  โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ ดา้นคุณภาพ ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.86  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า  ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด  คือ  คุณภาพในการปฏิบติังานของท่านมีครบทุกขั้นตอน  อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  4.02 
รองลงมา คือคุณภาพจากการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับและเช่ือถือของผูรั้บบริการ อยู่ใน
ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  3.90  ผลงานดา้นคุณภาพของท่านอยู่ในเกณฑเ์ฉล่ียของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง  
อยู่ในระดับมาก  ค่าเฉล่ีย  3.83  ผลงานด้านคุณภาพท่ีผ่านมาของท่านอยู่ในเกณฑ์ดีและได้
มาตรฐานท่ีเก่ียวขอ้ง  อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  3.80  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ คุณภาพของ
ผลงานท่านเป็นท่ียอมรับของหน่วยงานอ่ืน อยูใ่นระดบัมา ค่าเฉล่ีย  3.73 
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ตารางที ่4.8  ผลการวเิคราะห์ ค่าเฉลีย่  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน  
 ด้านประสิทธิภาพ  ของบุคลากร โรงพยาบาลตาคล ีจังหวดันครสวรรค์  

N=175 

               ด้านประสิทธิภาพ                                                                S.D.                 ความหมาย   
                                                                                                                         

1.  ผลการปฏิบติังานดีข้ึนกวา่ปีท่ีผา่นมา                          3.82             0.599                 ระดบัมาก 
และไดม้าตรฐาน    
2.  ท่านสามารถลดตน้ทุนการดาํเนินการได ้                    3.65            0.616                 ระดบัมาก 
อยา่งต่อเน่ือง    

3.  ท่านทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้                      3.90             0.711                 ระดบัมาก 
และมีแนวโนม้ดีข้ึน    
4.  ท่านทาํงานได ้รวดเร็ว ทนัเวลา และครบถว้น             3.88              0.561                  ระดบัมาก 
ทุกขั้นตอน    
5.  วิธีการทาํงานของท่านเป็นท่ีพอใจ                               3.84             0.649                  ระดบัมาก 
ของผูรั้บผลงาน    
รวม                                                                                 3.82            0.464                   ระดับมาก 

 จากตารางที่ 4.8  ผลการวิเคราะห์  ค่าเฉล่ีย  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์  ดา้นประสิทธิภาพ ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.82  เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก  โดยขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  คือ  ท่านทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ีกาํหนดและมีแนวโนม้ดีข้ึน อยูใ่นระดบัมาก  
ค่าเฉล่ีย  3.90 รองลงมา คือ ท่านทาํงานไดร้วดเร็ว ทนัเวลา และครบถว้นทุกขั้นตอน อยู่ในระดบั
มาก ค่าเฉล่ีย 3.88 วิธีการทาํงานของท่านเป็นท่ีพอใจของผูรั้บผลงาน อยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  3.84    
ผลการปฏิบติังานดีข้ึนกว่าปีท่ีผา่นมาและไดม้าตรฐาน อยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย 3.82  และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ  ท่านสามารถลดตน้ทุนดาํเนินการไดอ้ย่างต่อเน่ืองอยู่ในระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  
3.65 
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ตารางที ่4.9  ผลการวเิคราะห์  ค่าเฉลีย่  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 
        ด้านนวตักรรม ของบุคลากร โรงพยาบาลตาคล ี จังหวดันครสวรรค์  

N=175 

               ด้านนวตักรรม                                                                      S.D.                ความหมาย 

1.   ท่านมีส่วนร่วมในการคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ              3.69             0.687               ระดบัมาก 
ใหก้บัหน่วยงาน    
2.   หน่วยงานของท่านมีการคิดคน้หาแนวทาง                   3.95             0.582               ระดบัมาก 
และวิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน    
3.   หน่วยงานสนบัสนุนใหท่้านริเร่ิม                                  3.91            0.653               ระดบัมาก 
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ในการทาํงาน    
4.  ท่านนาํความตอ้งการผูรั้บผลงานมาคิด                          3.82            0.559   ระดบัมาก 
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ในการทาํงาน   
5. วิธีการทาํงานใหม่ ๆ ของท่านตอบสนอง                       3.76            0.624                ระดบัมาก 
ผูรั้บผลงานไดดี้    
             รวม                                                                        3.83            0.472                ระดับมาก 

 จากตารางที ่4.9  ผลการวิเคราะห์  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ ดา้นนวตักรรม ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  3.83  เม่ือพิจารณา รายขอ้ พบว่า ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด  คือ  หน่วยงานของท่านมีการคิดคน้หาแนวทางและวิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน  อยู่ใน
ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  3.95  รองลงมา คือ หน่วย งานสนบัสนุนใหท่้านริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ใน
การทาํงาน  อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.91  ท่านนาํความตอ้งการผูรั้บผลงานมาคิดสร้างสรรคส่ิ์ง
ใหม่ในการทาํงาน  อยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  3.82  วิธีการทาํงานใหม่ ๆ ของท่านตอบสนองผูรั้บ
ผลงานไดดี้ อยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  3.76  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านมีส่วนร่วมในการ
คิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ใหก้บัหน่วยงาน  อยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย 3.69 
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ตารางที ่4.10   ผลการวเิคราะห์ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน  
 ด้านการตอบสนองต่อความต้องการผู้รับบริการ ของบุคลากร โรงพยาบาลตาคล ี
 จังหวดันครสวรรค์    

N=175 

ด้านการตอบสนองต่อความต้องการผู้รับบริการ                                S.D.                ความหมาย   
                                                                                                                 

1.   ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับ                    3.90            0.586              ระดบัมาก 
และตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการไดดี้    
2.   ผูรั้บบริการมีความพึงพอใจต่อผลงานหรือ                3.95           0.616              ระดบัมาก 
การบริการของท่าน    
3.   ท่านสามารถตอบสนองความตอ้งการ                       3.73           0.619              ระดบัมาก 
ผูรั้บบริการไดม้ากกวา่ท่ีผูรั้บบริการคาดหวงั    
4.   ท่านสามารถระบุถึงความตอ้งการ                             3.87           0.598               ระดบัมาก 
ของผูรั้บบริการท่ีแตกต่างกนัได ้    
5.   ท่านสามารถตอบสนองความตอ้งการ                      3.95           0.684               ระดบัมาก 
ของผูรั้บบริการไดอ้ยา่งต่อเน่ือง    
รวม                                                                                 3.88            0.505               ระดับมาก 

 จากตารางที่ 4.10  ผลการวิเคราะห์  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน  ดา้นการตอบสนองต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการของบุคลากร โรงพยาบาลตา
คลี จงัหวดันครสวรรค ์ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  3.88  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า  
ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากนั 2 ขอ้ คือ  ผูรั้บบริการมีความพึง
พอใจต่อผลงานหรือการบริการของท่าน และท่านสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ
ไดอ้ย่างต่อเน่ือง อยู่ในระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  3.95  รองลงมา คือ ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ี
ยอมรับและตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการได้ อยู่ในระดับมาก  ค่าเฉล่ีย  3.90  ท่าน
สามารถระบุถึงความตอ้งการของผูรั้บบริการท่ีแตกต่างได ้ อยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย 3.87  และขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ  ท่านสามารถตอบสนองความตอ้งการผูรั้บบริการไดม้ากกว่าท่ีผูรั้บบริการ
คาดหวงั อยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  3.73 
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ตารางที ่4.11  ผลการวเิคราะห์ ค่าเฉลีย่  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของ 
บุคลากร  โรงพยาบาลตาคล ี จังหวดันครสวรรค์    

N=175 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของบุคลากร          S.D. 
            ความหมาย 
 

    ดา้นคุณภาพ 3.86 0.491 ระดบัมาก 
    ดา้นประสิทธิภาพ 3.82 0.464 ระดบัมาก 
    ดา้นนวตักรรม 3.83 0.472 ระดบัมาก 
    ดา้นการตอบสนองต่อความตอ้งการ
ผูรั้บบริการ 

3.88 0.505 ระดบัมาก 

รวม 3.85 0.425 ระดับมาก 

 จากตารางที่ 4.11  ผลการวิเคราะห์  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ พบว่า ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น
โดยมี ค่าเฉล่ีย 3.85  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด คือ  ดา้นการตอบสนองต่อความตอ้งการผูรั้บบริการ อยู่ในระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  3.88  
รองลงมา  ดา้นคุณภาพ  อยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย 3.86 ดา้นนวตักรรม  อยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย 
3.83  และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากน้อยท่ีสุด  คือ ด้านประสิทธิภาพ  ค่าเฉล่ีย  3.82  
ตามลาํดบั 
 
ส่วนที ่ 4    ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานของการศึกษา การวิจยั เร่ือง  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดันครสวรรค ์ ประกอบดว้ย  2  สมมติฐาน  ดงัน้ี 

1. ลกัษณะส่วนบุคคลมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 
โรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดันครสวรรค ์แตกต่างกนั 

2. ปัจจยัลกัษณะองคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร  
โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์
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สมมติฐานที ่ 1.  ลกัษณะส่วนบุคคลมีความคดิเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากร 
โรงพยาบาลตาคล ีจังหวดันครสวรรค์  แตกต่างกนั 
สมมติฐานที ่1.1  บุคลากรทีมี่เพศแตกต่างมีความคดิเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน  
โรงพยาบาลตาคล ี จังหวดันครสวรรค์  แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.12  แสดงผล การเปรียบเทยีบความแตกต่างประสิทธิภาพ การปฏิบัตงิาน ของบุคลากร 
โรงพยาบาลตาคล ีจังหวดันครสวรรค์  จําแนกตามเพศ 

 N=175 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
ของบุคลากร 

ชาย หญงิ 
t Sig. 

ค่าเฉลีย่ S.D. ค่าเฉลีย่ S.D. 
ดา้นคุณภาพ 3.89 0.487 3.84 0.493 0.536 0.593 
ดา้นประสิทธิภาพ 3.90 0.442 3.79 0.469 1.289 0.199 
ดา้นนวตักรรม 3.81 0.559 3.83 0.446 -0.274 0.785 
ดา้นการตอบสนองต่อความ
ตอ้งการผูรั้บบริการ 

3.95 0.523 3.86 0.500 0.958 0.340 

รวม 3.89 0.443 3.84 0.421 0.619 0.537 

 จากตารางที่ 4.12  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์จาํแนกตามเพศ ในภาพรวมทุกดา้นและจาํแนกรายดา้น
ไม่แตกต่างกนัและปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า  บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ไม่แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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สมมติฐานที ่1.2  บุคลาการทีมี่อายุแตกต่างกนัมีความคดิเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน      
โรงพยาบาลตาคล ีจังหวดันครสวรรค์  แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.13  แสดง ผลการเปรียบเทยีบความแตกต่างประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร     
โรงพยาบาลตาคล ีจังหวดันครสวรรค์  จําแนกตามอายุ 

N=175 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ดา้นคุณภาพ ระหวา่งกลุ่ม 0.393 4 0.098 0.403 0.807 
 ภายในกลุ่ม 41.237 169 0.244   
 รวม 41.630 173    
ดา้นประสิทธิภาพ ระหวา่งกลุ่ม 0.613 4 0.153 0.707 0.588 
 ภายในกลุ่ม 36.608 169 0.217   
 รวม 37.221 173    
ดา้นนวตักรรม ระหวา่งกลุ่ม 0.616 4 0.154 0.685 0.603 
 ภายในกลุ่ม 37.998 169 0.225   

 รวม 38.614 173    
ดา้นการตอบสนองต่อ
ความตอ้งการผูรั้บบริการ 

ระหวา่งกลุ่ม 0.484 4 0.121 0.468 0.759 

 ภายในกลุ่ม 43.670 169 0.258   
 รวม 44.154 173    

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.380 4 0.095 0.520 0.721 
 ภายในกลุ่ม 31.057 170 0.183   
 รวม 31.438 174    

 จากตารางที่ 4.13  ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งโดยการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ 
จาํแนกตามอายุ ในภาพรวมทุกด้านและจาํแนกรายด้านไม่แตกต่างกัน และปฏิเสธสมมติฐาน  
หมายความวา่  บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 
โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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สมมติฐานที ่1.3  บุคลากรทีมี่ระดับการศึกษาแตกต่างกนัมีความคดิเห็นต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบตัิงาน  โรงพยาบาลตาคล ีจังหวดันครสวรรค์ แตกต่างกนั  
 
ตารางที ่4.14   แสดงผลการเปรียบเทยีบความแตกต่างประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร             
โรงพยาบาลตาคล ีจังหวดันครสวรรค์  จําแนกตามระดบัการศึกษา 

N=175 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ดา้นคุณภาพ ระหวา่งกลุ่ม 0.848 2 0.424 1.705 0.185 
 ภายในกลุ่ม 39.544 159 0.249   
 รวม 40.392 161    
ดา้นประสิทธิภาพ ระหวา่งกลุ่ม 1.695 2 0.848 4.029* 0.020 
 ภายในกลุ่ม 33.453 159 0.210   
 รวม 35.148 161    
ดา้นนวตักรรม ระหวา่งกลุ่ม 0.725 2 0.363 1.646 0.196 
 ภายในกลุ่ม 35.042 159 0.220   

 รวม 35.767 161    
ดา้นการตอบสนองต่อ
ความตอ้งการผูรั้บบริการ 

ระหวา่งกลุ่ม 1.727 2 0.864 3.372* 0.037 

 ภายในกลุ่ม 40.722 159 0.256   
 รวม 42.449 161    

รวม ระหว่างกลุ่ม 1.244 2 0.622 3.448* 0.034 
 ภายในกลุ่ม 28.863 160 0.180   
 รวม 30.107 162    

 มีนัยสําคญัทางสถิติทีร่ะดับ.05  (P < 0.05) 
 จากตารางที่ 4.14   ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่ง โดยการเปรียบเทียบ
ความแตกต่าง  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ 
จาํแนกตามระดบัการศึกษาพบวา่ในภาพรวมทุกดา้นแตกต่างกนั และยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า 
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
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โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือพิจารณา
จาํแนกรายดา้น พบว่า  ดา้นประสิทธิภาพ และดา้นการตอบสนองต่อความตอ้งการผูรั้บบริการ มี
ความคิดเห็นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั.05  และดา้นคุณภาพ ดา้นนวตักรรม ไม่
พบวา่มีความความคิดเห็นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

สมมติฐานที ่1.4  บุคลากรทีมี่ สายงาน ตาํแหน่งงาน แตกต่างกนัมีความคดิเห็นต่อประสิทธิภาพ    
การปฏิบตัิงาน  โรงพยาบาลตาคล ี จังหวดันครสวรรค์  แตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.15  แสดง ผลการเปรียบเทยีบความแตกต่าง ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากร     
โรงพยาบาลตาคล ีจังหวดันครสวรรค์  จําแนกตามสายงาน ตําแหน่งงาน 

N=175 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ดา้นคุณภาพ ระหวา่งกลุ่ม 8.678 15 0.579 2.774* 0.001 
 ภายในกลุ่ม 32.953 158 0.209   
 รวม 41.630 173    
ดา้นประสิทธิภาพ ระหวา่งกลุ่ม 7.766 15 0.518 2.777* 0.001 
 ภายในกลุ่ม 29.455 158 0.186   
 รวม 37.221 173    
ดา้นนวตักรรม ระหวา่งกลุ่ม 6.506 15 0.434 2.134* 0.011 
 ภายในกลุ่ม 32.108 158 0.203   

 รวม 38.614 173    
ดา้นการตอบสนองต่อ
ความตอ้งการผูรั้บบริการ 

ระหวา่งกลุ่ม 
8.852 15 0.590 2.641* 0.001 

 ภายในกลุ่ม 35.301 158 0.223   
 รวม 44.154 173    

รวม ระหว่างกลุ่ม 7.070 15 0.471 3.076* 0.000 
 ภายในกลุ่ม 24.367 159 0.153   
 รวม 31.438 174    

*มีนัยสําคญัทางสถิติทีร่ะดบั .05 (P < 0.05) 
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 จากตารางที่ 4.15  ผลการทดสอบความแปรปรวนของ กลุ่มตวัอยา่ง โดยการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของบุคลากรโรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ 
จาํแนกตาม สายงาน ตาํแหน่งงาน พบว่าในภาพรวมและจาํแนกรายดา้น แตกต่างกนั และยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า บุคลากรท่ีมีสายงาน ตําแหน่งงาน แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์แตกต่างกนั อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
 

สมมติฐานที ่ 1.5   บุคลากรทีมี่รายได้แตกต่างกนัมีความคดิเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากร  โรงพยาบาลตาคล ีจังหวดันครสวรรค์  แตกต่างกนั  
 

ตารางที ่4.16  แสดง ผลการเปรียบเทยีบความแตกต่างประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร    
โรงพยาบาลตาคล ีจังหวดันครสวรรค์  จําแนกตามรายได้ 

N=175 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ดา้นคุณภาพ ระหวา่งกลุ่ม 4.518 4 1.129 5.129** 0.001 
 ภายในกลุ่ม 36.993 168 0.220   
 รวม 41.511 172    
ดา้นประสิทธิภาพ ระหวา่งกลุ่ม 2.778 4 0.695 3.422** 0.010 
 ภายในกลุ่ม 34.103 168 0.203   
 รวม 36.881 172    
ดา้นนวตักรรม ระหวา่งกลุ่ม 1.345 4 0.336 1.521 0.198 
 ภายในกลุ่ม 37.128 168 0.221   

 รวม 38.473 172    
ดา้นการตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของลกูคา้ 

ระหวา่งกลุ่ม 4.959 4 1.240 5.324** 0.000 

 ภายในกลุ่ม 39.116 168 0.233   
 รวม 44.074 172    

รวม ระหว่างกลุ่ม 3.238 4 0.809 4.862** 0.001 
 ภายในกลุ่ม 28.137 169 0.166   
 รวม 31.375 173    

** มีนัยสําคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 (P < 0.01) 
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 จากตารางที่ 4.16  ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งโดยการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างประสิทธิภาพ การปฏิบติังาน ของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จังหวดันครสวรรค ์
จาํแนกตามรายได ้พบว่า  ในภาพรวมแตกต่างกนั และยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า บุคลากรท่ีมี
รายไดแ้ตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี 
จงัหวดันครสวรรค ์แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาจาํแนกรายดา้น 
พบว่า  ดา้นคุณภาพ ดา้นประสิทธิภาพ และดา้นการตอบสนองต่อความตอ้งการผูรั้บบริการ มีความ
คิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั.01  และดา้นนวตักรรม ไม่พบว่ามีความคิดเห็น
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 

สมมติฐานที ่1.6  บุคลากรทีมี่ระยะเวลาปฏิบัตงิานในสายงานแตกต่างกนัมีความคดิเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน ของบุคลากร โรงพยาบาลตาคล ี จังหวดันครสวรรค์  แตกต่างกนั  
 

ตารางที ่4.17  แสดง ผลการเปรียบเทยีบความแตกต่าง ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากร            
โรงพยาบาลตาคล ี จังหวดันครสวรรค์  จําแนกตามระยะเวลาปฏิบัตงิานในสายงาน 

N=175 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ดา้นคุณภาพ ระหวา่งกลุ่ม 1.068 4 0.267 1.113 0.352 
 ภายในกลุ่ม 40.562 169 0.240   
 รวม 41.630 173    
ดา้นประสิทธิภาพ ระหวา่งกลุ่ม 0.573 4 0.143 0.661 0.620 
 ภายในกลุ่ม 36.648 169 0.217   
 รวม 37.221 173    
ดา้นนวตักรรม ระหวา่งกลุ่ม 1.455 4 0.364 1.654 0.163 
 ภายในกลุ่ม 37.159 169 0.220   

 รวม 38.614 173    
ดา้นการตอบสนองต่อความ
ตอ้งการผูรั้บบริการ 

ระหวา่งกลุ่ม 1.469 4 0.367 1.454 0.218 

 ภายในกลุ่ม 42.684 169 0.253   
 รวม 44.154 173    

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.729 4 0.182 1.009 0.404 
 ภายในกลุ่ม 30.708 170 0.181   
 รวม 31.438 174    
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 จากตารางที่ 4.17   ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งโดยการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ 
จาํแนกตามระยะเวลาปฏิบติังานในสายงาน พบว่า ในภาพรวมและจาํแนกรายดา้นไม่แตกต่างกนั และ
ปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า  บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานในสายงาน แตกต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ไม่แตกต่าง
กนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

สมมติฐานที ่1.7  บุคลากรทีมี่สถานภาพการสมรสแตกต่างกนัมีความคดิเห็นต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบตัิงาน ของบุคลากร โรงพยาบาลตาคล ี จังหวดันครสวรรค์  แตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.18  แสดง ผลการเปรียบเทยีบความแตกต่างประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน ของบุคลากร   
โรงพยาบาลตาคล ีจังหวดันครสวรรค์  จําแนก ตามสถานภาพการสมรส 

N=175 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ดา้นคุณภาพ ระหวา่งกลุ่ม 0.184 2 0.092 0.380 0.684 
 ภายในกลุ่ม 41.446 171 0.242   
 รวม 41.630 173    
ดา้นประสิทธิภาพ ระหวา่งกลุ่ม 0.264 2 0.132 0.611 0.544 
 ภายในกลุ่ม 36.957 171 0.216   
 รวม 37.221 173    
ดา้นนวตักรรม ระหวา่งกลุ่ม 0.189 2 0.094 0.420 0.658 
 ภายในกลุ่ม 38.425 171 0.225   

 รวม 38.614 173    
ดา้นการตอบสนองต่อ
ความตอ้งการผูรั้บบริการ 

ระหวา่งกลุ่ม 0.092 2 0.046 0.179 0.836 

 ภายในกลุ่ม 44.061 171 0.258   
 รวม 44.154 173    

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.153 2 0.077 0.421 0.657 
 ภายในกลุ่ม 31.285 172 0.182   
 รวม 31.438 174    
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 จากตารางที่ 4.18  ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งโดยการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของบุคลากรโรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์
จาํแนกตามสถานภาพ  การสมรส  พบว่า ในภาพรวมและจาํแนกรายดา้นไม่แตกต่างกนั และปฏิเสธ
สมมติฐาน  หมายความว่า บุคลากรท่ีมีสถานภาพการสมรส แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ไม่แตกต่างกนั อยา่ง
มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
สมมติฐานที ่2   ปัจจัยลกัษณะองค์การมคีวามสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบตังิานของบุคลากร 
โรงพยาบาลตาคล ี จังหวดันครสวรรค์ 
 
สมมติฐานที ่2.1  ปัจจัยลกัษณะองค์การ ด้านการบริหารงานและภาวะผู้นํามีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพ การปฏิบตัิงานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคล ี จังหวดันครสวรรค์  
 
ตารางที ่4.19  แสดง การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยลกัษณะองค์การ ด้านการบริหารงาน
และภาวะผู้นํา กบั ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคล ีจังหวดันครสวรรค์ 

N=175 

ตัวแปร      S.D. r   Sig. 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร 3.85 0.425 0.477** 0.000 
การบริหารงานและภาวะผู้นํา 3.78 0.490   

**มีนัยสําคญัทางสถิติทีร่ะดับ.01( P < 0.01) 
 
 จากตารางที ่4.19  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ ระหว่างปัจจยัลกัษณะองคก์าร ดา้นการ
บริหารงาน และภาวะผูน้าํ  กบั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดั
นครสวรรค ์ พบว่า  มีความสัมพนัธ์กนั และยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัลกัษณะองคก์าร
ด้านการบริหารและภาวะผู ้นํามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของบุคลากร 
โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั  0.477  แสดงวา่  มีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 
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สมมติฐานที ่2.2  ปัจจัยลกัษณะองค์การด้านสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ทีไ่ด้รับมีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน ของบุคลากร  โรงพยาบาลตาคล ี จังหวดันครสวรรค์  
 
ตารางที ่4.20  แสดง ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยลกัษณะองค์การ ด้านสวสัดิการ
และสิทธิประโยชน์ทีไ่ด้รับ กบั ประสิทธิภาพการปฏิบตังิานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคล ีจังหวดั
นครสวรรค์ 

N=175 

ตัวแปร   S.D. r Sig. 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 3.85 0.425 0.467** 0.000 
สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีไดรั้บ 3.41 0.764   

**มีนัยสําคญัทางสถิติทีร่ะดับ0.01( P < 0.01) 
 จากตารางที่ 4.20  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะองคก์าร ดา้น
สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีไดรั้บ กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตา
คลี จงัหวดันครสวรรค์ พบว่า  มีความสัมพนัธ์กนั และยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า  ปัจจยั
ลกัษณะองคก์ารดา้นสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีไดรั้บ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั 0.467 แสดงว่ามีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัปานกลาง 
 

สมมติฐานที ่2.3  ปัจจัยลกัษณะองค์การด้านความยุติธรรมในหน่วยงานมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพ การปฏิบตัิงานของบุคลากร  โรงพยาบาลตาคล ี จังหวดันครสวรรค์  
 

ตารางที ่4.21  แสดง ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยลกัษณะองค์การ ด้านความ
ยุติธรรม  ในหน่วยงาน กบั ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคล ีจังหวดั
นครสวรรค์ 

N=175 

ตัวแปร   S.D. r Sig. 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 3.85 0.425 0.603** 0.000 
ความยติุธรรมในหน่วยงาน 3.72 0.603   

** มีนัยสําคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 (P < 0.01) 
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 จากตารางที่ 4.21   ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง ปัจจยัลกัษณะองคก์าร ดา้น
ความยติุธรรมในหน่วยงาน กบั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดั
นครสวรรค ์พบวา่  มีความสมัพนัธ์กนั และยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัลกัษณะองคก์าร
ด้านความยุติธรรมในหน่วยงาน มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 
โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  โดย มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ (r)  เท่ากบั 0.603  แสดงวา่ มีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 
 
สมมติฐานที ่2.4  ปัจจัยลกัษณะองค์การ ด้านลกัษณะงานและบรรยากาศการทาํงานมีความสัมพนัธ์ 
กบัประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากร  โรงพยาบาลตาคล ีจังหวดันครสวรรค์  
 
ตารางที ่4.22  แสดง ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยลกัษณะองค์การ ด้านลกัษณะงาน
และบรรยากาศการทาํงาน กบั ประสิทธิภาพการปฏิบตังิานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคล ีจังหวดั
นครสวรรค์ 

N=175 

ตัวแปร   S.D. r Sig. 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 3.99 0.606 0.657** 0.000 
ลกัษณะงานและบรรยากาศการทาํงาน 3.72 0.603   

** มีนัยสําคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 (P < 0.01) 
 
 จากตารางที ่4.22   ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ปัจจยัลกัษณะองคก์าร ดา้นลกัษณะงาน
และบรรยากาศการทาํงานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลตาคลี จงัหวดั
นครสวรรค ์มีความสัมพนัธ์กนั และยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า  ปัจจยัลกัษณะองคก์ารดา้น
ลกัษณะงานและบรรยากาศการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 
โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.01  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากับ 0.657  แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับ
ค่อนขา้งมาก 
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ส่วนที ่5  ข้อเสนอแนะเพิม่เติม   
 
 จากการสอบถามขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมมีผูแ้สดงความเห็นเพียง 2 ราย โดยมี
ขอ้เสนอแนะ  แสดงดงัตารางท่ี 4.23 
   
ตารางที ่4.23  ข้อเสนอแนะเพิม่เติมเกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบตังิานของบุคลากร โรงพยาบาล
ตาคล ี จังหวดันครสวรรค์ 

 

ข้อเสนอแนะเพิม่เติม จํานวน
(คน) 

ร้อยละ 

1. อยากใหมี้การจดักิจกรรมสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคลากรใน
หน่วยงานเป็นประจาํทุกปี                                                                        
2. หน่วยงานควรเปิดโอกาสในการเรียนรู้เพิ่มเติมอยา่งเท่าเทียมกนั
ของบุคลากรทุกระดบัอยา่งเหมาะสม 

1 
 
1 

 

50 
 

50 
 

รวม 2 100 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 
การวิจยัเร่ือง   ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

โรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดันครสวรรค ์  สามารถสรุปผลการวิจยั  อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ  
ดงัน้ี 

 
1. สรุปผลการวจัิย   

 
ผลของการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัขอสรุปผลเป็น  4  หวัขอ้  คือ วตัถุประสงคข์องการศึกษา  

สมมติฐานการวิจยั  วิธีดาํเนินการวจิยั  และ สรุปผลการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 
         

1.1  วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
1.1.1   เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดั

นครสวรรค ์
1.1.2   เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 

โรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดันครสวรรค ์                 
1.1.3  เพื่อศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 

โรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดันครสวรรค ์
1.1.4    เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเพ่ิมระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 

โรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดันครสวรรค ์
 
1.2  สมมติฐานการวจัิย        

1.2.1   ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั   

1.2.2   ปัจจยัลกัษณะองคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 
โรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดันครสวรรค ์
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1.3  วธีิดําเนินการวจัิย   
1.3.1  ประชากรที่ใช้ในการศึกษา  คือ บุคลากรทุกคนตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการจนถึงระดับ

หวัหนา้งานท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ มีบุคลากรทั้งหมด จาํนวน  307  
คน 

1.3.2  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้   เป็นบุคลากร ร้อยละ 57 ของทุกสายงานท่ี
ปฏิบติังานประจาํ โรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดันครสวรรค ์ จาํนวน 175 คน  

1.3.3  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย    เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี  เป็น แบบสอบถาม  จาํนวน 
1 ชุด   แบ่งเป็น  4  ส่วน ดงัน้ี  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล ของกลุ่มตวัอยา่ง  
ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นปัจจยัลกัษณะองคก์ารส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ ส่วนที่  3  เป็นแบบสอบถาม
เก่ียวกับระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี 
จงัหวดันครสวรรค ์ และ ส่วนที ่4 ขอ้คิดเห็นและเสนอแนะ 

1.3.4  การเกบ็รวบรวมข้อมูล   ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยการ  
ใชแ้บบสอบถาม  ใชเ้วลาเก็บขอ้มูล 1 สัปดาห์ ในเดือน มิถุนายน 2555 ไดรั้บแบบสอบถามคืน
ทั้งส้ิน  จาํนวน 175  ฉบบั 

1.3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล  นาํขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัมาวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์  ดังน้ี ค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ีย   ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน  สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่  การทดสอบค่าที (t-test) การ
ทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว  และสถิติหาค่าความสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั  

 
1.4  ผลการวจัิย 

ผลการวจัิยสรุปได้ ดังนี ้   
1.4.1  ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง   

ผลการวิเคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นบุคลากร ของโรงพยาบาล
ตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์จาํนวน 175  คน  พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 136  
คน  คิดเป็นร้อยละ  77.71 มีอายรุะหว่าง 40-49 ปี มากท่ีสุด จาํนวน 56  คนคิดเป็นร้อยละ 32  ดา้น
ระดับการศึกษา มีการศึกษาตํ่าว่าปริญญาตรี  มากท่ีสุด จาํนวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 51.42  
รองลงมามีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  จาํนวน  74  คน คิดเป็นร้อยละ  42.29 ดา้นสายงานตาํแหน่ง
งาน  เป็นสายงานเจา้หนา้ท่ีอ่ืน มากท่ีสุด  จาํนวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00  รองลงมา สายงาน
พยาบาลวิชาชีพ  จาํนวน  47  คน  คิดเป็นร้อยละ 26.86 ดา้นรายได ้ มีรายได ้5,000-10,000 บาท  
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มากท่ีสุด  จาํนวน 74 คน  คิดเป็นร้อยละ  42.53 รองลงมามีรายได ้10,001-20,000 บาท จาํนวน  42  
คน  คิดเป็นร้อยละ  24.14 ด้านระยะเวลาในการปฏิบติังานในสายงานน้ี  มีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน1-5  ปี  มากท่ีสุด  จาํนวน  49  คน คิดเป็นร้อยละ  28 รองลงมา มีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน มากกวา่  20  ปี ข้ึนไป  จาํนวน  47  คน คิดเป็นร้อยละ  26.86  ดา้นสถานภาพการสมรส 
มีสถานภาพสมรส มากท่ีสุด จาํนวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ  60.57 และ  รองลงมา มีสถานภาพ 
โสด  จาํนวน  52 คน คิดเป็นร้อยละ  29.71  

 
1.4.2.   ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคล ี จังหวดันครสวรรค์ 

 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงพยาบาลตาคลี จังหวดันครสวรรค์  ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.85  เม่ือ
พิจารณารายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  ประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน ดา้นการตอบสนองต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการ อยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  3.88  
รองลงมา คือ ด้านคุณภาพ อยู่ในระดับมาก  ค่าเฉล่ีย  3.86   ด้านนวตักรรม อยู่ในระดับมาก  
ค่าเฉล่ีย 3.83  และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  คือ   ดา้นประสิทธิภาพ  อยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย 3.82  
เม่ือพิจารณารายขอ้  พบวา่ 

   1)   ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านคุณภาพ  พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ี
ค่าเฉล่ียมาก 

              ท่ีสุด คือ   คุณภาพในการปฏิบติังานของท่านมีครบทุกขั้นตอน อยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  4.02 และ
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด  คือ คุณภาพของผลงานท่านเป็นท่ียอมรับของหน่วยงานอ่ืน อยู่ในระดบั
มาก  ค่าเฉล่ีย 3.73  
          2)   ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านประสิทธิภาพ   พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวแ้ละมีแนวโน้มดีข้ึน อยู่ในระดบั
มาก  ค่าเฉล่ีย  3.90  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านสามารถลดตน้ทุนดาํเนินการไดอ้ย่าง
ต่อเน่ือง  อยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  3.65 
           3)  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม  พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  หน่วยงานของท่านมีการคิดค้นหาแนวทางและวิธีการใหม่ ๆ ในการ
ปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.95  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  คือ ท่านมีส่วนร่วมในการ
คิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ใหก้บัหน่วยงาน  อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  3.69 

                             4)  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านการตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการ   
พบว่า  อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  มี 2 ขอ้ คือ ผูรั้บบริการมีความพึงพอใจ
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ต่อผลงานหรือการบริการของท่าน และท่านสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการได้
อย่างต่อเน่ือง  อยู่ในระดับมาก  ค่าเฉล่ีย  3.95  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ  ท่านสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการไดม้ากกวา่ท่ีผูรั้บบริการคาดหวงั อยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  
3.73 
              1.4.3    ปัจจัยลกัษณะองค์การทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากร                                     

โรงพยาบาลตาคล ี  จังหวดันครสวรรค์    
 

ผลการวิเคราะห์ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมารฐานปัจจยัลกัษณะองคก์ารท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค์ พบว่า ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  3.73  และ เม่ือพิจารณารายดา้น  พบว่า  อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  ด้านลกัษณะงานและบรรยากาศการทาํงาน อยู่ในระดับมาก  
ค่าเฉล่ีย  3.99  รองลงมา คือ  ดา้นการริหารงาน  และภาวะผูน้าํ อยู่ในระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  3.78  
ดา้นความยติุธรรมในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  3.72  และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ 
ดา้นสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  3.41  

เม่ือพิจารณารายขอ้  พบวา่  
 1)   ด้านการบริหารงานและภาวะผู้ นํา   พบว่า  อยู่ในระดับมากทุกขอ้  โดยขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียมาก 
ท่ีสุด คือ  ท่านไดรั้บการติดตามผลการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย 3.96  
และขอ้ ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด  คือ องคก์รให้ความสาํคญัในการสร้างแรงจูงใจและการมีส่วนร่วม
ของบุคลากรในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  3.65 

2)  ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์  พบว่า  อยู่ในระดบัมาก  2 ขอ้  และอยู่ในระดบั
ปานกลาง 2 ขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมต่อการทาํงาน
ในองคก์รแห่งน้ี  อยู่ในระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  3.49  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ  ความเท่าเทียม
กันของสวสัดิการและสิทธิ  ประโยชน์ท่ีบุคลากรในหน่วยงานได้รับ  อยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย  3.34  

3) ด้านลกัษณะงานและบรรยากาศการทํางาน  พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  ท่านมีความรู้สึกท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย 4.17  และ
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 2 ขอ้ คือ  ท่านไดรั้บความสะดวก สบาย ในสถานท่ีทาํงาน  และท่านพอใจ
กบัสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย 3.93  
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 4)    ด้านความยุติธรรมในหน่วยงาน  พบวา่  อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด  คือ  ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อบุคลากรในหน่วยงานดว้ยความสุภาพและใหเ้กียรติ อยูใ่น
ระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย 3.97  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  คือ การพิจารณาประเมินผลงานมีหลกัการท่ี
เสมอภาค  อยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย  3.56 
              

1.4.4  การทดสอบสมมติฐาน 
1)  กลุ่มตวัอย่าง ท่ีมี เพศ อายุ ระยะเวลาปฏิบติังานในสายงานน้ี และสถานภาพการ

สมรส ท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี  
จงัหวดันครสวรรค ์โดยภาพรวมทุกดา้นและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

2) กลุ่มตวัอย่าง ท่ีมี ระดับการศึกษา สายงานตาํแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์โดย
ภาพรวมทุกดา้น แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  

3)  กลุ่มตวัอย่าง ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จังหวดันครสวรรค์ โดยภาพรวมทุกด้านแตกต่างกัน อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า  ดา้นคุณภาพ   ดา้นประสิทธิภาพ  
และดา้นการตอบสนองต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการ แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั  .01                   

4)  การเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ปัจจยัลกัษณะองคก์ารกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จังหวดันครสวรรค์  พบว่า ปัจจัยลกัษณะองค์การ ด้านความ
ยติุธรรมในหน่วยงาน  ดา้นการบริหารงานและภาวะผูน้าํ  และดา้นสิทธิประโยชน์และสวสัดิการท่ี
ไดรั้บ มีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง โดยมี ค่าความสัมพนัธ์ (r)  
เท่ากบั  0.603, 0.477  และ 0.467  ตามลาํดบั และดา้นลกัษณะงานและบรรยากาศการทาํงาน มี
ความสมัพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งมาก  มีค่าความสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั  0.657  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั  0.01 
 

1.5   ข้อเสนอแนะ 
1. อยากใหมี้การจดักิจกรรมสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคลากรในหน่วยงานเป็น

ประจาํทุกปี 
2. หน่วยงานควรเปิดโอกาสในการเรียนรู้เพิ่มเติมอยา่งเท่าเทียมกนัของบุคลากร

ทุกระดบัอยา่งเหมาะสม 
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2. อภิปรายผล 
 

การศึกษาเร่ือง” ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร   
โรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดันครสวรรค”์  สามารถอภิปรายผลโดยแยกประเดน็ไดด้งัต่อไปน้ี                    

 
2.1  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของบุคลกร โรงพยาบาลตาคล ี 

ผลจากการศึกษาขอ้มูลประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร  ซ่ึงประกอบดว้ย  
ดา้นคุณภาพ  ด้านประสิทธิภาพ  ด้านนวตักรรม และดา้นการตอบสนองต่อความตอ้งการของ
ผูรั้บบริการ  พบว่า ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  3.85  และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นการตอบสนองต่อความตอ้งการของ
ผูรั้บบริการ  ค่าเฉล่ีย 3.88  รองลงมาคือ ดา้นคุณภาพ  ค่าเฉล่ีย 3.86  ดา้นนวตักรรม  ค่าเฉล่ีย  3.83  
และดา้นประสิทธิภาพ ค่าเฉล่ีย  3.82 
 ผลการวเิคราะห์  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี  ดงักล่าว 
สามารถอธิบาย ไดด้งัน้ี 

1. ด้านคุณภาพ    ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ดา้นคุณภาพ  สามารถอธิบายไดว้า่โดย
ภาพรวม  อยูใ่นระดบัมาก และคุณภาพในการปฏิบติังานมีครบทุกขั้นตอน ทั้งน้ี เน่ืองมาจาก
บุคลากรปฏิบติังานอยูใ่นเกณฑแ์ละมาตรฐานท่ีเก่ียวขอ้ง  คุณภาพจากการปฏิบติังานจึงเป็นท่ี
ยอมรับและเช่ือของผูรั้บบริการและหน่วยงานอ่ืนอยา่งต่อเน่ือง  ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากร
ไดรั้บการพฒันาคุณภาพการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ ตามมาตรฐานวิชาชีพและมาตรฐานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้ง เพื่อควบคุมคุณภาพในการทาํงานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อผูรั้บบริการ ดว้ยการทาํในส่ิง
ท่ีถูกตอ้ง ( Doing the right things) และการไม่ทาํในส่ิงท่ีผดิ (Not doing the wrong things) ทั้งดา้น
คุณภาพตอ้งมี“Basic Quality” หรือ คุณภาพท่ีคาดหวงั “Expected Quality”  ดว้ยการนาํมาตรฐาน
วิชาชีพ มาตอบสนองความตอ้งการนั้น และตอ้งมีคุณภาพท่ีน่าสนใจ “ Exciting Quality”  ให้
ผูรั้บบริการไดรั้บในส่ิงท่ีเกินความคาดหมาย  อนัอาจจะเป็นผลมาจากการมีนวตักรรมขององคก์าร
เป็นไปในทิศทางเดียวกบั วสิยัทศัน์ และ พนัธกิจ ของโรงพยาบาลตาคลี 

2. ด้านประสิทธิภาพ   ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นประสิทธิภาพ  สามารถอธิบาย
ไดว้า่โดยภาพอยูใ่นระดบัมาก  บุคลากรมีความสามารถในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย ทาํงาน
ไดร้วดเร็ว ทนัเวลา และไดม้าตรฐานทุกขั้นตอนมีการจดัหาและการใชท้รัพยากรต่างๆ เพื่อใหก้าร
ดาํเนินงานบรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ มีการปรับปรุงผลการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ และ
ผูรั้บบริการ  ผูรั้บผลงาน มีความพอใจ  



 78

3. ด้านนวตักรรม    ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นนวตักรรม สามารถอธิบายไดว้า่ 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  องคก์ารสนบัสนุนบุคลากรใหมี้ส่วนร่วมในการคิดสร้างสรรคน์าํ
ความตอ้งการของ ผูรั้บบริการ  ผูรั้บผลงาน มาสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ และวิธีการใหม่ ๆในการทาํงาน
ใหก้บัหน่วยงาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการผูรั้บบริการอยา่งสมํ่าเสมอ  

4. ด้านการตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการ    ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ดา้นการตอบสนองต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก บุคลากรสามารถ
ปฏิบติังานเป็นท่ียอมรับและสร้างความพึงพอใจ  ตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการไดต้ามท่ี
คาดหวงัและสามารถระบุถึงความตอ้งการบริการท่ีแตกต่างกนัของแต่ละกลุ่มเป้าหมายไดดี้และ
เหมาะสม  บุคลากรทุกระดบัทุกสายงานสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการได้
อยา่งต่อเน่ือง   
2. 2   การทดสอบสมมติฐาน 
 1)  กลุ่มตัวอย่าง  ท่ีมีเพศ อาย ุระยะเวลาปฏิบติังาน สถานภาพการสมรส  ท่ีแตกต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  ดา้นคุณภาพ  ดา้นประสิทธิภาพ  ดา้นนวตักรรม และดา้น
การตอบสนองต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการ ของบุคลากรโรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์
ในภาพรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   

ทั้งนี ้ อาจเป็นเพราะ วา่บุคลากรทั้งเพศหญิงและเพศชาย มี อาย ุระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน และสถานภาพการสมรส ท่ีแตกต่างกนั ต่างกมี็ความมุ่งมัน่เพื่อท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็
ความรู้ ความสามารถ เพื่อใหไ้ดรั้บค่าตอบแทน สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆจากการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีมีส่วนกระตุน้ ส่งเสริม ใหบุ้คลากรปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ  ตลอดทั้งการ
เอาใจใส่  ติดตามผลการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งสมํ่าเสมอ         
2)  กลุ่มตัวอย่าง  ท่ีมีระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน รายได ้ท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพ การปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพ  ดา้นประสิทธิภาพ  ดา้นนวตักรรม และดา้นการ
ตอบสนองต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการ แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ทั้งนี ้ อาจเน่ืองมาจาก ระดบัการศึกษา  ตาํแหน่งงาน ท่ีมีทั้งสายวิชาชีพ สายสายงาน
สนบัสนุน มีผลต่อการตดัสินท่ีถูกตอ้ง เหมาะสม วิเคราะห์และแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ซ่ึงจะส่งผลให้
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน  และรายไดท่ี้ไดรั้บกมี็ความแตกต่างกนัในแต่
ละสายงาน ตาํแหน่งงาน อาจส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานแต่ละดา้นไม่เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกบั วิสยัทศัน์ และพนัธกิจ ของโรงพยาบาลตาคลี 
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2.3 การเปรียบเทยีบความสัมพนัธ์ปัจจัยลกัษณะองค์การกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  
ผลการเปรียบเทียบความสมัพนัธ์ปัจจยัลกัษณะองคก์ารกบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ ซ่ึงประกอบดว้ย  ดา้นการ
บริหารงานและภาวะผูน้าํ  ดา้นสวสัดิการและสิทธิประโยชน์  ดา้นลกัษณะงานและบรรยากาศการ
ทาํงาน และดา้นความยติุธรรมในหน่วยงาน  มีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ในภาพรวม
พบวา่อยูใ่นระดบัมาก  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01  สามารถอธิบายได ้ ดงัน้ี 

ด้านการบริหารงานและภาวะผู้นํา   ผลการศึกษา พบวา่ มีความสมัพนัธ์เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง  ผูบ้ริหารมีการติดตามผลการปฏิบติังานจากบุคลากร อยา่ง
สมํ่าเสมอ สนบัสนุน ส่งเสริมต่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของบุคลากร ผูบ้ริหารมีความรู้ 
ความสามารถใหค้าํปรึกษาและการโนม้นา้วจิตใจใหบุ้คลากรปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ และช่วย
กระตุน้ใหท้าํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ มีลกัษณะการจดัการและการบริหารงานของผูบ้ริหารท่ีมี
ความไวในการแกไ้ขสถานการณ์  มีความรู้  มีความสามารถในการติดต่อส่ือสารระหวา่ง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีชดัเจน และมีความรอบคอบในการตดัสินใจ รวมทั้งการเป็นผูน้าํท่ีบริหารงาน
อยา่งโปร่งใส 

ด้านสวสัดิการและสิทธิประโยชน์    ผลการศึกษา พบวา่ มีความสมัพนัธ์เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง โรงพยาบาลตาคลี ไดมี้การดาํเนินงานดา้นสวสัดิการและสิทธิ
ประโยชน์ โดยการจดัการใหมี้ความเท่าเทียม เสมอภาค สนองตอบความตอ้งการอยา่งแทจ้ริงของ
คนส่วนใหญ่ ทุกคนสามารถเขา้ถึงไดอ้ยา่งสะดวก  มีความเหมาะสมเป็นไปตามหลกัเกณฑท่ี์
กาํหนด เพื่อเป็นการเสริมสร้างและเพิ่มพนูขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน ธาํรงรักษาบุคลากรใหมี้
ความพึงพอใจในงาน จงรักภกัดีต่อองคก์าร และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากร  
เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งย ัง่ยนื 

ด้านลกัษณะงานและบรรยากาศการทาํงาน   ผลการศึกษา พบวา่ มีความสมัพนัธ์
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ในระดบัค่อนขา้งมาก เน่ืองจาก ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญักบัการจดั
สภาพแวดลอ้ม ท่ีเอ้ือต่อการทาํงานเพ่ือใหบุ้คลากรไดรั้บความสะดวก สบาย ในสถานท่ีทาํงาน มี
การจดักิจกรรมภายในองคก์ารเพื่อเสริมสร้างความผกูพนัระหวา่งบุคลากร ใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อ
เพื่อนร่วมงาน ผูบ้ริหารมีการดาํเนินงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์โดยการจดับุคลากรใหเ้หมาะสมกบั
งาน มีความชดัเจนในสายงานตาํแหน่งงานและอาํนาจหนา้ท่ีรับผดิชอบ มีการกระจายอาํนาจในการ
ตดัสินใจภายในองคก์ารอยา่งชดัเจนและเหมาะสม  บุคลากรทุกระดบัสามารถติดต่อผูบ้ริหารได้
อยา่งสะดวก และรวดเร็ว  นอกจากน้ี ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้รับการเพิ่มพนูความรู้ ฝึก
ทกัษะ อยา่งสมํ่าเสมอ ทั้งจากภายในและภายนอกองคก์าร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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 ด้านความยุติธรรมในหน่วยงาน   ผลการศึกษา พบวา่  มีความสมัพนัธ์เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง เน่ืองดว้ย  ผูบ้ริหารมีการปฏิบติัต่อบุคลากรทุกระดบัในองคก์าร
ดว้ยหลกัการท่ีเสมอภาค ดว้ยความสุภาพและใหเ้กียรติ คาํนึงถึงสิทธิบุคลากรอยา่งเป็นธรรม   
ผูบ้ริหารมีการส่ือสารการบริหารงานเพื่อใหบุ้คลากรทุกระดบัรับรู้อยา่งเท่าเทียมและทัว่ถึงกนัใน
ความยติุธรรม ดา้นผลตอบแทน ดา้นกระบวนการหรือวิธีการท่ีใชใ้นการทาํงานขององคก์าร  ดา้น
การมีปฏิสมัพนัธ์ต่อกนัระหวา่งบุคลากรกบัผูบ้ริหาร  และดา้นระบบการปฏิบติัต่าง ๆท่ีองคก์ร
กาํหนดข้ึน เช่น ระบบการบงัคบับญัชา ระบบการรับรู้ขอ้มูล  เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน (Performance Effectiveness)  เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและรักษาไวซ่ึ้งความเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนั (Sense of Community)  และเพื่อศกัด์ิศรีของบุคคลและความเป็นมนุษย ์(Individual 
dignity and humanness)  อนัส่งผลถึงการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ ดา้นประสิทธิภาพ ดา้นนวตักรรม  
และการตอบสนองต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการ อยา่งย ัง่ยนื 
 
3. ข้อเสนอแนะเพิม่เติม 
      1.   อยากใหมี้การจดักิจกรรมสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคลากรในหน่วยงานเป็นประจาํทุกปี 
      2.  หน่วยงานควรเปิดโอกาสในการเรียนรู้เพิ่มเติมอยา่งเท่าเทียมกนัของบุคลากรทุกระดบัอยา่ง
เหมาะสม      
                              

ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิย    
     1.  องคก์ารควรวางแผนในการสรรหาบุคลากรทุกสายงานเพ่ือทดแทนบุคลากรเดิมท่ีเร่ิมมีอายุ
มากข้ึน ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในอนาคต 
     2.  องคก์ารควรมีแผนการในการกาํหนดกรอบอตัรากาํลงับุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัภาระงานท่ี
เพิ่มข้ึนไปพร้อมกบัการเจริญเติบโตขององคก์าร       
     3.  องคก์ารควรมีการจดัสวสัดิการและสิทธิประโยชนท่ี์เสริมสร้างแรงจูงใจและเพิม่ขวญักาํลงั
ในการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งสมํ่าเสมอ  
     4.  องคก์ารควรใหบุ้คลากรทุกระดบัทุกสายงานมีส่วนร่วมในการเสนอขอ้คิดเห็น ปัญหา
อุปสรรคในการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ เพื่อใหเ้กิดการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยา่ง
ย ัง่ยนื 
     5.  องคก์ารควรจดัระบบการส่ือสารการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ อยา่งสมํ่าเสมอและกบับุคลากรทุก
ระดบัทุกสายงาน 
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ข้อเสนอแนะในการทาํการวจัิยคร้ังต่อไป 
     1.   ศึกษาเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานกบัหน่วยงานอ่ืนเพื่อส่ือสารใหบุ้คลากรทุกระดบัทุกสาย
งานไดรั้บทราบเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งย ัง่ยนื 
     2.  ศึกษาผลการปฏิบติังานของบุคลากร กลุ่มสายงานวิชาชีพเฉพาะ ของโรงพยาบาลตาคลี 
จงัหวดันครสวรรค ์ เพื่อจะไดท้ราบขอ้มูลและเป็นแนวทางในการเพิม่ระดบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน 
    3.  ศึกษาผลการปฏิบติังานของบุคลากร กลุ่มสายงานสนบัสนุนอ่ืนของโรงพยาบาลตาคลี 
จงัหวดันครสวรรค ์ เพื่อจะไดรั้บทราบขอ้มูลและเป็นแนวทางในการเพิ่มระดบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน 
   4.  ศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาล
ตาคลี จงัหวดันครสวรรค ์ เพื่อจะไดรั้บทราบถึงปัจจยัจูงใจดา้นต่าง ๆ และเพื่อใหอ้งคก์ารสามารถ
หาแนวทางวิธีการจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุ
เป้าหมายขององคก์ารต่อไป 
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บรรณานุกรม 
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แบบสอบถาม 
การวจัิย เร่ือง  ปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคล ี
                        จังหวดันครสวรรค์   
....................................................................................................................................................... 
คาํช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 4  ส่วน     ดงัน้ี  
 ส่วนที ่1     ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ของบุคลากรโรงพยาบาลตาคลี 
จงัหวดันครสวรรค ์
 ส่วนที ่ 2  เป็นคาํถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็น ปัจจยัลกัษณะองคก์ารส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดันครสวรรค ์
 ส่วนที ่ 3   เป็นคาํถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของบุคลากร ต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ของบุคลากร โรงพยาบาลตาคลี  จงัหวดันครสวรรค ์
 ส่วนที ่4   ขอ้คิดเห็นและเสนอแนะ 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
เร่ือง  ปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากร    โรงพยาบาลตาคล ี            

จังหวดันครสวรรค์ 
 
ส่วนที ่1   ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย / ลงใน (    )  ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ  

(   ) ชาย   (    ) หญิง 
2. อายุ   

(    ) 18 -  25 ปี  (    )  26 – 30 ปี     (    )  50 ปี  ข้ึนไป  
(   )  31-39  ปี               (    )  40-49   ปี 

3. ระดับการศึกษา 
  (   ) ตํ่ากวา่ปริญญาตรี (   ) ปริญญาตรี (    )   สูงกวา่ปริญญาตรี 
4. สายงาน   
                            (    )  แพทย ์  (    )   พยาบาลวิชาชีพ (    ) ทนัตแพทย ์
  (    )  เจา้พนกังานสาธารณสุข (    )  เภสชักร (    )  ผูช่้วยเหลือคนไข ้
  (    )  เจา้พนกังานเภสชักรรม (    ) นกัจิตวิทยา  (    ) นกัวิชาการสาธารณสุข 
  (     ) นกัรังสีการแพทย ์               (    )  นกักายภาพบาํบดั 
  (     ) นกักิจกรรมบาํบดั  (    )  เจา้พนกังานเวชกรรมพื้นพ ู
  (     ) นกัเทคนิคการแพทย ์ (    ) เจา้พนกังานวิทยาศาสตร์การแพทย ์
  (     )  เจา้หนา้ท่ีสายงานอ่ืน 

5. รายได้  
(    )  5,000-10,000 บาท             (    )  10,001-20,000  บาท  (   ) มากกวา่ 40,000 บาท 

  (    )   20,001-30,000  บาท           (    )  30,001-40,000  บาท     
6. ระยะเวลาปฏิบัติงานในสายงานนี ้

(    )  1 – 5 ปี             (    )  6 – 10 ปี      
                           (    ) 11 – 15 ปี                         (    ) 16 – 20 ปี 

(    )   มากกวา่ 20  ปีข้ึนไป 
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7. สถานภาพการสมรส  
                    (    )   โสด       (    )  สมรส      (    )   หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

 ส่วนที ่2   เป็นคาํถาม เกีย่วกบัระดับความคดิเห็นปัจจัยลกัษณะองค์การส่งผลต่อประสิทธิภาพ                  
ในการปฏบิัตงิานของบุคลากร โรงพยาบาลตาคล ี  จังหวดันครสวรรค์ 
คาํช้ีแจง              โปรดทาํเคร่ืองหมาย / ลงในช่อง (   ) ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด               

เพียงช่องเดียว 
   คะแนน  หมายถึง  ระดับความคดิเห็น 
 5  หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 4  หมายถึง  เห็นดว้ย 
 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
 2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
 1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่   
 

ปัจจัยลกัษณะองค์การ ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
     ด้านการบริหารงานและภาวะผู้นํา      
1.  ท่านรับทราบนโยบายการบริหารงานทรัพยากรบุคคลขององคก์ร      
2.  ท่านไดรั้บการติดตามผลการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา      
3.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาต่อ  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
ของท่าน 

     

4.  องคก์รใหค้วามสาํคญัในการสร้างแรงจูงใจ  และการมีส่วนร่วมของบุคลากรใน
การทาํงาน 

     

     ด้านสวสัดกิารและสิทธิประโยชน์      
5.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมต่อการทาํงานในองคก์รแห่งน้ี      
6.  ท่านมีความพอใจต่อสวสัดิการท่ีไดรั้บจากหน่วยงาน      
7.  ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบของบุคลากรในหน่วยงาน      
8.  ความเท่าเทียมกนัของสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีบุคลากรในหน่วยงานไดรั้บ      
     ด้านลกัษณะงานและบรรยากาศการทาํงาน      
9.  บรรยากาศการทาํงานในองคก์ารส่งเสริมความผกูพนัธ์ระหวา่งบุคลากรในองคก์าร      
10.  ท่านไดรั้บความสะดวก สบาย ในสถานท่ีทาํงาน      
11.  ท่านมีความรู้สึกท่ีดีต่อเพ่ือนร่วมงาน      
12.  ท่านพอใจกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการทาํงาน      
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ปัจจัยลกัษณะองค์การ ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

     ด้านความยุติธรรมในหน่วยงาน      
13.  ผูบ้ริหารมีการปฏิบติัท่ีเท่าเทียมไม่เลือกปฏิบติั      
14.  กฎและขอ้บงัคบัของหน่วยงานถกูใชก้บับุคลากรทั้งหมดอยา่งเท่าเทียมกนั      
15.  ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อบุคลากรในหน่วยงานดว้ยความสุภาพและใหเ้กียรติ      
16.  การพิจารณาประเมินผลงานมีหลกัการท่ีเสมอภาค      

 
ส่วนที ่3  เป็นคาํถามเกีย่วกบัระดับความคดิเห็นของบุคลากร ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
                ของบุคลากร โรงพยาบาลตาคล ีจังหวดันครสวรรค์                                                         
คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย / ลงในช่อง  (    )  ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด                   
เพียงช่องเดียว 
 คะแนน  หมายถึง  ระดับความคดิเห็น 
  5  หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 4  หมายถึง  เห็นดว้ย 
 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
 2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
 1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 
     

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

      ด้านคุณภาพ      
17.  ผลงานดา้นคุณภาพท่ีผา่นมาของท่านอยูใ่นเกณฑดี์และไดม้าตรฐานท่ี
เก่ียวขอ้ง 

     

18.  ผลงานดา้นคุณภาพของท่านอยูใ่นเกณฑเ์ฉล่ียของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง      
19. คุณภาพของผลงานท่านเป็นท่ียอมรับของหน่วยงานอ่ืน      
20. คุณภาพจากการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับและเช่ือถือของลกูคา้      
21. คุณภาพในการปฏิบติังานของท่านมีครบทุกขั้นตอน      
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ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

      ด้านประสิทธิภาพ      
22.  ผลการปฏิบติังานดีข้ึนกวา่ปีท่ีผา่นมาและไดม้าตรฐาน      
23. ท่านสามารถลดตน้ทุนดาํเนินการไดอ้ยา่งต่อเน่ือง      
24. ท่านทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวแ้ละมีแนวโนม้ ดีข้ึน      
25. ท่านทาํงานได ้รวดเร็ว ทนัเวลา และครบถว้นทุกขั้นตอน      
26. วธีิการทาํงานของท่านเป็นท่ีพอใจของผูรั้บผลงงาน      

      ด้านนวตักรรม      
27. ท่านมีส่วนร่วมในการคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆใหก้บัหน่วยงาน      
28. หน่วยงานของท่านมีการคิดคน้หาแนวทางและวธีิการใหม่ ๆ ในการ
ปฏิบติังาน 

     

29. หน่วยงานสนบัสนุนใหท่้านริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆในการทาํงาน      
30. ท่านนาํความตอ้งการผูรั้บผลงานมาคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ในการทาํงาน      
31. วธีิการทาํงานใหม่ ๆ ของท่านตอบสนองผูรั้บผลงานไดดี้      

     ด้านการตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการ      
32. ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับและตอบสนองความตอ้งการ            
ของผูรั้บบริการได ้

     

33. ผูรั้บบริการมีความพึงพอใจต่อผลงานหรือการบริการของท่าน      
34. ท่านสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการไดม้ากกวา่                   
ท่ีผูรั้บบริการคาดหวงั 

     

35. ท่านสามารถระบุถึงความตอ้งการของผูรั้บบริการท่ีแตกต่างกนัได ้      
36. ท่านสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการไดอ้ยา่งต่อเน่ือง      
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ส่วนที ่4    แบบสอบถามปลายเปิดให้ท่านแสดงความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเกีย่วกบัปัจจัยทีส่่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ของบุคลากร โรงพยาบาลตาคล ีจังหวดันครสวรรค์ เพือ่ใช้เป็น
แนวทางในการปรับปรุงกระบวนการบริหารจัดการองค์การ เพือ่เพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................... 
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