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พัชราภรณ  กระบวนรัตน (2546)   ประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงาน- 

ทั่วไป   โรงพยาบาลตากสิน   สํานักการแพทย   กรุงเทพมหานคร.     วิทยานิพนธ
ระดับมหาบัณฑิต.  กรุงเทพฯ:    บัณฑิตวิทยาลัย   สถาบันราชภัฎบานสมเดจ็
เจาพระยา.  คณะกรรมการควบคุม     รองศาสตราจารย ดร.สัญญา สัญญาวิวัฒน   
รองศาสตราจารย ดร.นงลักษณ เทพสวสัดิ ์ ผูชวยศาสตราจารยบุปผา  แชมประเสริฐ. 
 
การทําวิจัยครัง้นี้มีวัตถุประสงคดังนี ้        1)  เพ่ือศึกษาถึงประสิทธิภาพในการใหบริการ
ของ 

เจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป   โรงพยาบาลตากสนิ   สํานักการแพทย   กรุงเทพมหานคร   2)  
เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป  
โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร     รูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ     โดย
ประชากรที่นํามาศึกษามีจาํนวนทั้งส้ิน 212 คน     สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก สหสัมพันธ
ของเพียรสัน   และคา t-test   ใชระดบัความเชื่อมั่นรอยละ 95 
 
 ผลการศึกษาพบวา        ประสิทธิภาพในการใหบรกิารของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป 
โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  อยูในเกณฑมีประสิทธภิาพปานกลาง และ
ปจจัยที่มีความสัมพันธทางบวกกับประสทิธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป 
โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ในระดบัคอนขางมาก ไดแก การบรหิารงาน 
บรรยากาศองคการ แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน การประสานงาน การมีสวนรวม พฤติกรรมการปฏิบัต-ิ

งาน การบริการ และความพึงพอใจของผูใชบริการ  ในขณะที่ปจจยัภาวะผูนํามคีวามสัมพันธในระดับ
ปานกลาง 

 

 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 1.  จากการศึกษาครั้งนี้พบวา  การบริหารงานเปนแกนหลักสําคญัในการจดัการองคการหรือ
หนวยงานตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมาย  และพบวาการใหบริการมีความสัมพันธสูงสุดกับความพึงพอใจ  
ดังนั้นจึงควรมีการศึกษาในระดับลึกตอไปวามีปจจัยใดที่เก่ียวของ 
 2.  จากการศึกษาพบวา  การบริการสงผลสูงสุดตอประสิทธิภาพในการทํางาน  จึงควรศึกษา
หาปจจัยตัวอืน่ ๆ      เพ่ือนํามาใชในการวางยุทธศาสตรการพัฒนาระบบงานใหบริการใหไดผลตามที่
ผูบริหารหนวยงานตองการ  เพ่ือใหสามารถตอบสนองความพึงพอใจของผูรับบริการไดเปนอยางด ี
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        The objective of this report is to study the service efficiency in the General Administration  

Section for Taksin Hospital and the factors that influence their service efficiency. 

        Questionnaires of 212 general administration officers in Taksin Hospital were taken for 

data collection. They are analyzed through the use at statistical method including the use of 

Percentage, Mean, Standard Deviation, Pearson Correlation and SPSS for Windows. The 

Hypothesis was tested at a level significant of 0.05. 

 
 There is a positive correlation in service efficiency of 
General Administration Section for Taksin Hospital at medium 
level. Factors that have high correlation on service efficiency 
are level of management, organization environment, 
motivation, coordination, participation, operation behavior, 
services and satisfaction, where are leadership is of average 
correlation. 
   
Recommendation for the next research 

 1.  There should be further study of the management and satisfaction leading to 

development of service efficiency of the organization. 

 2.  There should be more study on other factors affecting 
service efficiency for creating new strategy towards developing 
service efficiency of organization. 



ฉ 

  

ประกาศคุณูปการ 

 
 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยความกรณุาอยางยิ่งของคณาจารยหลายทาน ขอขอบพระคุณ

ศาสตราจารย ดร.สายหยุด จําปาทอง ประธานกรรมการสอบวิทยานพินธ รองศาสตราจารย ดร.สัญญา 

สัญญาวิวฒัน  รองศาสตราจารย ดร.นงลักษณ เทพสวัสดิ์  ผูชวยศาสตราจารยบุปผา แชมประเสริฐ 

ดร.ทวิช บุญธิรัศมี รองศาสตราจารย สมชาย พรหมสุวรรณ กรรมการสอบวิทยานิพนธ และรอง

ศาสตราจารย ดร.นนัทา วทิวุฒิศักดิ์ ทีไ่ดกรุณาใหคําแนะนาํและขอเสนอแนะที่เปนประโยชน  และ

ตรวจแกไขวิทยานิพนธใหถูกตองสมบูรณยิ่งข้ึน รวมทั้งผูชวยศาสตราจารย ดร.จนัทรวิภา ดิลกสัมพันธ 

ดร.วิโรจน วฒันานิมติกูล ผูชวยศาสตราจารย สุภรณ ล้ิมบริบูรณ นายแพทยมานติ ศรีประโมทย  และ

อาจารยอุดมศกัดิ์  นาดี   ผูเช่ียวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือทุกทาน ที่ไดกรุณาใหคาํแนะนําและ

ขอเสนอแนะในการสรางเครื่องมือในการวจิัย รวมทั้งคณะอนุกรรมการพิจารณาและควบคุมการวิจัยใน

คนสํานักการแพทย และคณะกรรมการควบคุมการวจิัยในคนของกรุงเทพมหานคร  ที่ไดตรวจสอบ

และออกเอกสารรับรองโครงการวิจัย           รวมถึงผูบังคบับญัชาที่ไดกรุณาอนญุาตใหทํางานวิจัย

เร่ืองประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบรหิารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานัก

การแพทย กรุงเทพมหานคร 

 ในฐานะนักศกึษาปริญญาโทสาขาสังคมศาสตรเพ่ือการพัฒนา รุน 1     ของสถาบันราชภัฏ

บานสมเด็จเจาพระยา การไดรับโอกาสเขามาศึกษายังสถาบันแหงนี้จนสําเร็จการศกึษาเปนสิ่งที่มีคุณคา

ยิ่งกับชีวิต    เพราะนอกจากความรูที่ไดรับจากคณาจารยแลว    การทําวิทยานิพนธเปนกระบวนการที่

ผูเรียนผานความยากลําบากหลายสิ่งหลายอยาง และตองใชความอุตสาหะวิริยะเปนอยางมากจึงจะทํา

สําเร็จ 

 ขอขอบพระคุณบุคคลซึ่งอยูเบื้องหลังคือบดิา มารดา พ่ี ๆ  และเพ่ือน ๆ ทุกคนทีส่นับสนนุ

ชวยเหลือในทุกส่ิงพรอมทั้งกําลังใจและความปรารถนาดีที่มีใหตลอดมา   ที่ทําใหผูวิจัยเกิดกาํลังใจ

ทํางานวิจัยชิ้นนี้จวบจนกระทั่งเสร็จสิ้น ทําใหไดสําเร็จการศึกษาสมตามความปรารถนา  
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บทที ่1 
บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 การพัฒนาประเทศในปจจบุนัอยูในยุคของการเปลี่ยนแปลง  โดยไดมีการปรับแนวนโยบาย

การพัฒนาประเทศจากการพัฒนาแบบแยกสวนมาเปนการพัฒนาแบบองครวม เนนคนเปนศูนยกลาง

ของการพัฒนา ครอบคลุมถึงการพัฒนาสภาพแวดลอมรอบตัวคนและใหความสําคัญกบัการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย จุดมุงหมายสูงสุดของการพัฒนาคือการเพิ่มขีดความสามารถและศักยภาพของคนใน

สังคมใหสามารถพึ่งพาตนเองได (self - reliance) อันนําไปสูการพัฒนาที่ยั่งยืนในที่สุด โดยการ

เพ่ิมความสามารถในการควบคุมอนาคต และการเพิ่มขีดความสามารถ (Capacity) ในการกําหนด
วิถีชีวิตของตนได การสรางความเสมอภาค (Equity) โดยเพิ่มความสามารถในการเขาถึงทรัพยากร
ได      การสรางพลัง (Empowerment)  โดยวิธีการสรางการมีสวนรวมในการตดัสินใจให

ประชาชนมีอํานาจตอรองและรับผลประโยชนจากการพฒันาและการพัฒนาแบบยั่งยืน 
(Sustainability) ซึง่เปนการพัฒนาประเทศที่เนนการตระหนักถึงการใชทรัพยากรธรรมชาติให

สอดคลองกับระบบนิเวศวิทยาและสภาพแวดลอม การมีสังคมที่อยูไดโดยการพึง่พาอาศัยกนัและกัน 

(Interdependence) ระหวางบคุคลกลุมตางๆ  โดยไมทาํลายลางการพัฒนาของอีกฝายหนึ่ง นั่น

คือตองการใหคนมีความสุข ใหครอบครัวอบอุน   ใหชุมชนเขมแข็ง   และมีสวนรวมในการพฒันาให

สังคมประสบสันตภิาพ  มีความปลอดภัย ทุกคนรูจกัหนาที่และความรับผดิชอบและมีส่ิงแวดลอมที่

ยั่งยืน   (จารพุงศ เรืองสุวรรณ 2546 : 5)   

จากแนวทางการพัฒนาดังกลาวไดนาํมาสูการที่แตละองคการมุงเนนพฒันาระบบการทํางาน

เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ  ดงัเชนที่ผูบริหารของโรงพยาบาลตากสนิ   นาํแนวทางการกําหนดมาตรฐาน

ของโรงพยาบาล ซึง่เปนจุดเริ่มตนของการพัฒนาระบบการตรวจรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
(Hospital Accreditation) เพ่ือที่จะเปนหลกัประกันใหกับประชาชนวาจะไดรับการบริการที่
มีคุณภาพสูง  ตามแนวทางของแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ฉบบัที่ 6 สาขาสุขภาพ  ที่จะพัฒนาระบบ

บริการสุขภาพทุกระดับใหมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ ไดมาตรฐาน และเปนธรรม เนนการปองกันและ

สงเสริมสุขภาพทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิต สงเสริมการพัฒนาศักยภาพประชาชนและสังคมใหมี

แนวคิดใหมเก่ียวกับสุขภาพเชิงรุก  มีจิตสํานึกและพฤติกรรมสุขภาพที่เหมาะสม  รวมถึงสนับสนุนการ

ศึกษาวิจัยสุขภาพ   ซึ่งนําไปสูวิสัยทัศนการพฒันาสุขภาพเพือ่ใหประชาชนในกรุงเทพมหานครมี

สุขภาพด ี   อยูในสิ่งแวดลอมที่เหมาะสม  มีหลักประกนัสุขภาพถวนหนา    ใหประชาชนเขาถึงบริการ

สุขภาพที่มีคณุภาพไดอยางเสมอภาค และมีสวนรวมในการดูแลสุขภาพของตนเอง ครอบครวั และ

ชุมชน โดยมีการบริหารจัดการที่ยึดมั่นในคุณธรรม (สํานักนโยบายและแผน กรุงเทพมหานคร 2545 : 
87–88)     มาตรฐานของโรงพยาบาลมีองคประกอบที่สําคญั 4 ประการดังนีค้อื   1. มาตรฐาน



 

2
ระดับองคการ,  2. มาตรฐานระดบัหนวยงาน,    3. มาตรฐานระดบัวิชาชีพ    และ 4. มาตรฐาน
ระดับกิจกรรม      จะเหน็ไดวาหาก 

 
 
 

 
โรงพยาบาลใดตองการผานการตรวจรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  ผูบริหารโรงพยาบาลจะตองทําใหคน

ภายในองคการไดตระหนักถึงความสําคญัของการพัฒนาและมีสวนรวมในการดําเนินการ   ไมวาจะเปน

บุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงานหลักคอืแพทย  พยาบาล  เจาหนาที่ที่ปฏิบตัิงานโดยตรงกับผูปวยที่

เปนผูมารบับริการซึ่งเปรียบเสมือนลูกคาภายนอก   หรือบุคลากรในหนวยงานสนบัสนุนที่มีหนาที่

ใหบริการโดยตรงกับเจาหนาที่ภายในโรงพยาบาลซึ่งเปรียบเสมือนลูกคาภายใน หลักสําคญัของการ

พัฒนาคุณภาพคือการมุงสนองความตองการของลูกคา การปรับปรุงกระบวนการทาํงานอยางเปนระบบ

ตอเนื่อง    โดยการใชขอมูลและความคดิสรางสรรค การทํางานเปนทีม และการที่ผูนํามบีทบาทในการ

ช้ีนําและสนับสนุนอยางเหมาะสม (อนุวัฒน ศภุชุติกุล  และคณะ 2541 : 2)   และในการขอรับรอง
คุณภาพนั้นจะตองประเมินและพัฒนาคุณภาพตามกรอบมาตรฐานโรงพยาบาลกอน   
 

ผูวิจัยในฐานะที่ปฏิบัติงานในตาํแหนงหัวหนางานการเจาหนาที่ ฝายบริหารงานทัว่ไป ทาํงาน

ในหนวยงานสนับสนนุของโรงพยาบาลตากสินและเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล ได

ตระหนักถึงความสําคญัของการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลเพื่อใหการทํางานเกดิประสิทธิภาพ    ให

โรงพยาบาลเปนที่ยอมรับและสรางความพึงพอใจใหกับผูที่มาใชบรกิาร  โดยการสงเสริมการมีสวนรวม 

การเรียนรู การสนับสนุนการรวมพลังในการดําเนินกิจกรรมในรูปกลุม  องคการ  และเครือขาย  การ

พัฒนาผูนาํ รวมถึงการติดตามประเมินผล การเริ่มตนจากการทํางานพัฒนากับเจาหนาที่จาํนวนนอยไป

หามาก    จากการทํางานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลไปไดระยะหนึ่งจงึพบปญหาและอุปสรรคนานา ที่

เกิดข้ึนในฝายบริหารงานทั่วไป ไมวาจะเปนความพรอมของเจาหนาที่ในการรบัภาระที่ตองทํางาน

ประจําซึ่งมีอยูเปนจํานวนมากควบคูไปกบัการทํางานพฒันาคุณภาพ         จนทาํใหเกิดคําถามในใจวา 

ฝายบริหารงานทั่วไปพรอมแลวหรือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนและพรอมที่จะทํางานพัฒนาคณุภาพ

หรือยัง    จากมูลเหตุดังกลาวจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงประสิทธภิาพในการใหบริการของเจาหนาที่

ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร และใหทราบถงึปจจัย

ตางๆ ที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการใหบริการ เพ่ือประโยชนตอการนาํผลของการศึกษาไป

เปนแนวทางใหผูบริหารโรงพยาบาลตากสินพิจารณาแนวทางการพฒันาศักยภาพของบุคลากรในฝาย

บริหารงานทั่วไปใหเปนไปในทิศทางเดียวกันกับบคุลากรหนวยงานอื่นๆ  ซึ่งจะสงผลใหสอดคลองกับ

แนวทางการพฒันาเพื่อการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลตอไป 

 

ปญหาการวิจัยสําหรับโครงการศึกษาครั้งนี้คือ  ประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่

ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  อยูในระดบัใด และมี

ปจจัยอะไรบางที่มีผลตอประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาทีฝ่ายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาล

ตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1.  เพ่ือศึกษาถึงประสิทธิภาพในการใหบรกิารของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาล 

ตากสิน  สํานกัการแพทย  กรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝาย- 

บริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 1.  การวิจัยนี้สอบถามเฉพาะเจาหนาที่ของโรงพยาบาลตากสนิเทานั้น  ไมไดใชสอบถาม

ผูใชบริการที่เปนบคุคลภายนอก 

2.  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนเจาหนาที่กลุมงานและฝายตางๆ ในโรงพยาบาล 

ตากสิน   สังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 

3.   ฝายบริหารงานทั่วไป ที่ใชศึกษาครั้งนี้ จะศึกษาเฉพาะฝายบริหารงานทั่วไป  โรงพยาบาล 

ตากสิน   สังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 

4.  การศึกษาครัง้นี้จะศึกษาถึงประสิทธิภาพในการใหบริการดานตาง ๆ ของฝายบริหารงาน- 

ทั่วไป  อันไดแกดานงานธุรการ   ดานงานการเจาหนาที่  และดานงานสวัสดิการ 

 

ตัวแปรที่ใชในการศึกษา  ประกอบดวย  

1. ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก  เพศ  อายุ  วฒุิการศึกษา หนวยงานที่ 

ปฏิบัต ิ

 2.  ตัวแปรอิสระ   ไดแก 

      2.1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแกเพศ อายุ วฒุิการศึกษา หนวยงาน 

2.2 ปจจัยดานองคการ  ไดแก   
- การบริหารงานที่ดี  

- บรรยากาศองคการ    

- ภาวะผูนาํ 

      2.3  ปจจยัดานบุคลากร  ไดแก   

- แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   

- การประสานงาน   

- การมีสวนรวม    
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- พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

2.4  ปจจัยดานการบริการ  ไดแก   

- การบริการ   

- ความพึงพอใจของผูใชบริการ   

 

3.  ตัวแปรตาม   ไดแก    ประสิทธภิาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป 

โรงพยาบาลตากสิน 

  

นิยามศัพทเฉพาะ 

 ฝายบริหารงานทั่วไป หมายถึง ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน   ในสังกัดสํานกั-

การแพทย กรุงเทพมหานคร  ที่มีหนาที่ในการใหบริการ 3 ดานดังนีค้ือดานงานธุรการ  ดานงานการ-

เจาหนาที ่ และดานงานสวัสดิการ 

 ประสิทธิภาพในการใหบริการ    หมายถึง  ความสามารถในการใหบริการโดยรวมถึงการใช

งบประมาณ วัสดุอุปกรณ และบุคลากรใหเกิดประโยชนสูงสุด ตลอดรวมถึงการมุงบริการเพื่อใหเกิด

ความพึงพอใจของผูรับบริการ  มีความสอดคลองกับความตองการ มีความเสมอภาคเปนธรรม  

 ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการใหบริการ  จะเปนการศึกษาปจจัย 3 ดาน ไดแก ปจจัยดาน

องคการ  ปจจยัดานบุคลากร และปจจัยดานการบริการ 

 การบริหารงาน หมายถึง  องคประกอบในการบริหารงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการใหบริการ 

ไดแก  ดานการวางแผน  ดานการจดัองคการ  ดานการบังคบับัญชา  ดานการประสานงาน   และดาน

การควบคุม 

 บรรยากาศองคการ หมายถึง สภาพการณในหนวยงานที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของ

บุคลากรใหทํางานดวยกันไดเปนอยางด ี องคประกอบของสภาพแวดลอมอันประกอบดวยลักษณะของ

องคการซึ่งรับรูไดโดยบคุลากรในองคการทั้งทางตรงและทางออม ไดแกโครงสรางขององคการ องค-

ประกอบของบุคคลในองคการและสถานการณภายนอกในแตละชวงเวลา 

 ภาวะผูนํา หมายถึง คณะผูบริหารโรงพยาบาลตากสนิ  ไดแกผูอํานวยการโรงพยาบาล   รอง- 

ผูอํานวยการฝายการแพทย รองผูอํานวยการฝายบริหาร หัวหนากลุมงาน หัวหนาฝายที่มีหนาทีใ่นการ

กําหนดทศิทางการบริหารโรงพยาบาลเพื่อมุงไปสูการพฒันาและรับรองคุณภาพ และนโยบายที่วางไว 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง ลักษณะของความรูสึกที่แสดงออกถึงเปาหมายที่สําคัญ

ในการที่ผูบรหิารกระตุนใหบุคลากรในองคการทํางานตามจุดประสงค 

 การประสานงาน  หมายถึง  การทํางานรวมกันใหเปนไปตามวตัถปุระสงคที่หนวยงานวางไว  

ทําใหเกิดความสําเร็จตามกาํหนดเวลา 

การมีสวนรวม  หมายถึง การเขารวมในกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล อันไดแกการ

เขารวมประชุม การเขารวมสัมมนา การจดัระบบความสัมพันธระหวางเจาหนาที่ภายในโรงพยาบาลเพื่อ

รวมกันคิดปรบัปรุงการทํางาน 
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 พฤติกรรมการปฏิบัติงาน  หมายถึง กิจกรรมที่บุคคลกระทําในองคการ  โดยมีทั้งนิสัย

สวนตัวและกระบวนการอื่น ๆ ทางสังคมมากระตุนใหกระทํา 

การบริการ   หมายถึง การกระทําเพ่ือตอบสนองความตองการแกผูมาใชบริการใหเกิดความ

พึงพอใจ ซึ่งมีองคประกอบที่มีผลตอประสิทธิภาพของการใหบริการ ไดแกสถานที ่  เจาหนาที่ อุปกรณ

สํานักงาน และส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ 
 
ความพึงพอใจ  หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติของเจาหนาที่โรงพยาบาลตากสิน ที่มีตอการ

ใหบริการในฝายบริหารงานทั่วไป อันประกอบดวย ความรูสึกพึงพอใจดานความเพียงพอ  ดานความ

สะดวกที่ไดรับ  ดานการมีสวนรวม  ดานความตรงตอเวลา ดานความตอเนื่อง และดานความกาวหนา

ในการพฒันา 

 ผูใชบริการ  หมายถึง  เจาหนาที่ในกลุมงานและฝายตาง ๆ ในโรงพยาบาลตากสิน สังกัด

สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

  

สมมติฐานการวิจัย 

 จากการทบทวนแนวความคดิเรื่องประสิทธิภาพและแนวความคดิเรื่องการบริหารงาน  รวมถึง

ผลงานวิจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของ  จึงไดนาํมากําหนดสมมตฐิานการวิจัยดงันี้ 

1. การบริหารงานที่ดีมีความสมัพันธเชิงบวกกับประสิทธภิาพในการใหบริการของเจาหนาที ่
ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 

 ความหมายของสมมติฐาน หมายถึงในหนวยงานใดการวางแผน การจัดองคการ การ

ประสานงาน การควบคมุบังคับบัญชามีมาก ทําใหประสิทธิภาพในการปฏบิตัิงานของเจาหนาที่ฝาย

บริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร มีมากตามไปดวย 

2. บรรยากาศองคการมีความสมัพันธเชิงบวกกับประสิทธภิาพในการใหบริการของเจาหนาที ่
ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน  สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

 ความหมายของสมมติฐาน หมายถึงในหนวยงานใดมโีครงสรางขององคการ   องคประกอบ

ของบุคคลในองคการ   ทีข้ึ่นอยูกับสถานการณภายนอกในแตละชวงเวลามีบรรยากาศทีด่ีมาก   ทําให

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย 

กรุงเทพมหานคร มีมากตามไปดวย 

3. ภาวะผูนาํมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสทิธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝาย- 

บริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร 

 ความหมายของสมมติฐาน   หมายถึงคณะผูบริหาร     ไดแกผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ 

หัวหนากลุมงาน หัวหนาฝายในโรงพยาบาล ผูที่มีหนาที่ในการกาํหนดทิศทางการบริหารเปนผูมีความรู

ความสามารถมาก ทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาล

ตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มีมากตามไปดวย 

4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการใหบริการของ 
เจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร 



 

6
 ความหมายของสมมติฐาน  หมายถึงลักษณะของความรูสึกที่แสดงออกถึงเปาหมายที่สําคญั

ในการที่ผูบรหิารจะกระตุนใหบุคลกรในองคการทํางานตามจุดประสงคมีมาก ทําใหประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานกัการแพทย 

กรุงเทพมหานคร มีมากตามไปดวย 

 

 
 

5. การประสานงานมีความสัมพันธเชิงบวกกบัประสิทธภิาพในการใหบริการของเจาหนาที ่
ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 

 ความหมายของสมมติฐาน  หมายถึงการทํางานรวมมือประสานงานกันของคนในองคการให

เปนไปตามวัตถุประสงคที่ไว ทําใหเกิดความสําเร็จตามกําหนดเวลามีมาก ทําใหประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทัว่ไป โรงพยาบาลตากสนิ สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

มีมากตามไปดวย 

6. การมีสวนรวมมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที ่
ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 

 ความหมายของสมมติฐาน หมายถึงการมีสวนรวมในกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล 

และงานอืน่ ๆ ของโรงพยาบาล ไดแกการเขารวมประชุม สัมมนา การจัดระบบความสัมพันธระหวาง

เจาหนาทีภ่ายในองคการ เพ่ือรวมกันคิดปรับปรุงการทํางานมีมาก ทาํใหประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน

ของเจาหนาทีฝ่ายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มีมากตาม

ไปดวย 

7. พฤติกรรมการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการใหบริการของ 
เจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป  โรงพยาบาลตากสิน  สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 

 ความหมายของสมมติฐาน  หมายถึง  กิจกรรมที่บคุคลกระทําในองคการ  ทัง้ทําดวยนิสัย

สวนตัวและกระบวนการอื่น ๆ ทางสังคมมากระตุนใหกระทําในส่ิงที่ดีมมีาก  ทาํใหประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทัว่ไป โรงพยาบาลตากสนิ สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

มีมากตามไปดวย 

8. การบริการมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที ่
ฝายบริหารงานทั่วไป  โรงพยาบาลตากสิน  สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 

 ความหมายของสมมติฐาน  หมายถงึ การกระทาํเพ่ือตอบสนองความตองการ เพ่ือให

ผูรับบริการเกดิความพึงพอใจ โดยมีองคประกอบไดแก สถานที ่ เจาหนาที ่ อุปกรณสํานักงาน และส่ิง

อํานวยความสะดวกตาง ๆ มีมาก   ทาํใหประสิทธิภาพในการปฏบิตัิงานของเจาหนาที่ฝายบรหิารงาน

ทั่วไป โรงพยาบาลตากสนิ สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มีมากตามไปดวย 

9. ความพึงพอใจของผูใชบริการมีความสัมพันธเชิงบวกกบัประสิทธภิาพในการใหบริการ 
ของเจาหนาทีฝ่ายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

 ความหมายของสมมติฐาน  หมายถึง  ความรูสึกหรือทัศนะคตขิองผูใชบริการ ที่มีตอการ

ใหบริการของฝายบริหารงานทั่วไป อันประกอบดวยความรูสึกพึงพอใจในดานความเพียงพอ ความ
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สะดวกที่ไดรับ  การมีสวนรวม  ความตรงตอเวลา  และความกาวหนาในการพฒันามีมาก      ทําให

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย 

กรุงเทพมหานคร มีมากตามไปดวย 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎทีี่เก่ียวของกับประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝาย

บริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร ผูวจิัยไดนาํมาวิเคราะหและ

สังเคราะหเปนกรอบแนวความคิดในการวิจัยดังมีรายละเอียดตามแผนภาพที่ 1  ดงันี้ 

 

กรอบความคิดในการวิจัย 

แผนภาพที่  1 

 
ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

          

            

          

ปจจัยดานองคการ 

-  การบริหารงานที่ด ี

-  บรรยากาศองคการ 

-  ภาวะผูนํา 

ปจจัยดานบุคลากร 

-  แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

-  การประสานงาน 

-  การมีสวนรวม 

-  พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานการบริการ 

-  การบริการ 

-  ความพึงพอใจของผูใชบริการ 

 

ประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่

ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน 

สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  

 

 

 

 

 

ประโยชนทีไ่ดรับ 
1. จะไดทราบถึงประสิทธิภาพการใหบริการของเจาหนาทีฝ่ายบริหารงานทั่วไป   โรงพยาบาล 

ตากสิน  สํานกัการแพทย  กรุงเทพมหานคร 

2. จะไดทราบถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝาย- 

บริหารงานทั่วไป  โรงพยาบาลตากสิน  สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 

3. เพ่ือนําผลทีไ่ดจากการศึกษาครั้งนี้เปนขอมูลใหผูบริหารโรงพยาบาลพิจารณาหาแนวทาง 
ในการพฒันาบุคลากรในฝายบริหารงานทัว่ไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  
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ใหเกิดประสิทธิภาพใหสอดคลองกับแนวทางการดาํเนนิการพัฒนาเพื่อการรับรองคุณภาพ

โรงพยาบาล 

ตอไป 



บทที ่2 
เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวของ 

 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดศึกษาคนควา ทบทวนเอกสารตาง ๆ และผลงานวิจัยที่เก่ียวของและ

ไดจดัลําดบัตามลําดบัดังตอไปนี ้

 1.   ประสิทธภิาพในการใหบริการ 

2.   การบริหารงานกับประสทิธิภาพในการใหบริการ 

 3.   บรรยากาศองคการกับประสิทธิภาพในการใหบริการ 
4.   ภาวะผูนาํกับประสิทธภิาพในการใหบริการ 

5.   แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานกับประสิทธิภาพในการใหบริการ 

6.  การประสานงานกับประสิทธิภาพในการใหบริการ 

7.  การมีสวนรวมกับประสิทธภิาพในการใหบริการ 

8.  พฤติกรรมการปฏิบัติงานกับประสิทธภิาพในการใหบริการ 

9.  การบริการกบัประสิทธภิาพ 

         10.   ความพึงพอใจกับประสิทธภิาพในการใหบริการ 

         

ประสิทธิภาพในการใหบริการ 

แนวคิดทฤษฎตีาง ๆ    ที่กลาวถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยทั่วไปจะกลาวถึงผลการ

ปฏิบัติงาน (Performance) ซึ่งถือไดวาเปนเรื่องเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

(Efficiency) คือเมื่อมีผลการปฏบิัติงานดีก็ถือวามีประสิทธภิาพในการทํางานสูง  ถาผลการ

ปฏิบัติงานไมดีก็ถือวามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ํา   และประสิทธิภาพหมายถึงความสามารถที่

จะทําใหเกิดความสําเร็จตามความประสงคโดยใชความพยายามเพียงเล็กนอยก็สามารถทําใหงานสําเร็จ

ไดอยางสมบูรณ  ซึ่งในสวนของความหมายของคําวา “ประสิทธิภาพ”  ไดมผีูใหความหมายตางๆ ไวที่

สําคัญมดีังนี ้

ความหมายของประสิทธิภาพ 

 เอลมอร (Elmore 1993 : 23 - 24) กลาววาตัวแบบการพัฒนาองคการมีฐานคติวา   

คนจะมีประสทิธิภาพการทํางานสูงสุด   ถาไดรับผดิชอบควบคุมการทํางานที่เขาไดรับมอบหมายอยาง

เต็มที่  ไดมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ  และไดรับการตอบสนองแรงจูงใจตาง ๆ  เพียงพอตอ

การเกิดพันธสญัญาในการทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

ไซมอน (Simon 1960 : 180 – 181)    ไดใหทรรศนะเกีย่วกับประสิทธิภาพไววาถา
จะพิจารณาวางานใดมีประสทิธิภาพสูงสุดนั้นใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนาํเขา (Input)  
กับผลผลติ (Output) ที่ไดรับออกมา  เพราะฉะนั้นตามทรรศนะนี้จึงสรุปไดวาประสิทธภิาพจึง

เทากับผลติผล  
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ลบดวยปจจัยนําเขา และถาเปนการบริหารราชการและองคการของรัฐบวกกับความพึงพอใจของ

ผูรับบริการ (Satisfaction) เขาไปดวย อาจเขียนเปนสูตรไดดังนี้ 
 

E = (O – I) + S 
  E  =  Efficiency คือ  ประสิทธภิาพของงาน 
  O  =  Output  คือ  ผลิตผลหรือผลงานที่ไดรับออกมา 
  I   =  Input  คือ  ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใชไป 

  S  =  Satisfaction  คือ  ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา 
 

จากสูตรดังกลาว  เม่ือนาํมาพิจารณาประเมินรวมกับประสิทธิภาพของการใหบริการสาธารณะ

ของผูที่ทําหนาที่ใหบริการสามารถวัดไดใน 2 องคประกอบที่สําคญัคอื 

 1.  ประสิทธภิาพของการใหบริการ วดัจากการเปรียบเทียบระหวางผลผลิตที่เกิดข้ึนกับปจจัย

นําเขาในเชิงปริมาณ และเปรียบเทียบกับความพึงพอใจของประชาชน 

 2.  ประสิทธผิลของการใหบริการ วัดจากการบรรลุเปาหมายของหนวยงานและความสามารถ

ในการตอบสนองตอความตองการของประชาชน 

นอกจากความหมายของประสิทธิภาพในเชงิธุรกิจและการบริหารงานแลว ไรอัน และสมิทซ 

(Ryan and Smith  1954 : 276) ยังไดพูดถึงประสิทธิภาพของบุคคล (Human 
Efficiency)    วาเปนความสัมพันธระหวางผลลพัธในแงบวกและสิ่งที่ทุมเทและลงทุนใหกับงาน 
ประสิทธิภาพในการทํางานนัน้อาจมองจากแงมุมของการทํางานของแตละบุคคล  โดยพิจารณา

เปรียบเทียบกับสิ่งที่ใหกับงาน เชนความพยายาม กําลังงาน กับผลลัพธที่ไดรับจากงานนัน้ 

แนวคิดทฤษฎตีางๆ ทีก่ลาวถึงประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานโดยทั่วไปจะกลาวถึงผลการ

ปฏิบัติงาน (Performance) ซึ่งถือไดวาเปนเรื่องเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

(Efficiency)  คือเม่ือมีผลการปฏิบัตดิีก็ถือวามีประสิทธิภาพในการทาํงานสูง    ถาผลการ

ปฏิบัติงานไมดีก็ถือวามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ํา   

 มิลเลท  (Millet 1954 : 4)  ไดใหทรรศนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพไววาหมายถึงผลการ
ปฏิบัติงานที่กอใหเกิดความพึงพอใจแกมวลมนุษย  และไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงานนั้นดวย    

(Human Satisfaction and Benefit Produced) 
  เอลมอร และ กอฟเวเนอร (Elmore and Grovenor 1953 : 433)  ไดกลาวถึง
ความหมายของคําวาประสทิธิภาพในการบริหารงานดานธุรกิจ   ในความหมายอยางแคบหมายถึงการ

ลดตนทุนในการผลิต   และในความหมายอยางกวางหมายรวมถึงคุณภาพ (Quality)   ของการมี
ประสิทธิผล (Effectiveness) และความสามารถ (Competence and Capability) 
ในการผลติ การดําเนินงานทางดานธุรกิจที่ถือวาเปนประสิทธิภาพสูงสุดนั้นก็เพ่ือการผลิตสินคา หรือ

บริการในปริมาณและคุณภาพที่ตองการในที่เหมาะสม และตนทนุนอยที่สุด   เพ่ือคํานึงถึงสถานการณ
และขอผูกพันดานการเงินทีม่ีอยู แนวความคิดของคําวาประสิทธิภาพทางดานธุรกิจในทีน่ี้มี
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องคประกอบ 5 อยาง คือ ตนทุน (Cost)  คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) เวลา 
(Time) และวิธีการ (Method) 

 

 

 

สัญญา สัญญาวิวัฒน (2544 : 114) กลาววาคําวาประสิทธภิาพ (effectiveness) 
หมายถึงการวัดผลการทาํงานขององคการนั้นวาทาํงานไดปริมาณงานมากนอยแคไหน คุณภาพงานดี

มากนอยแคไหน ใชเงิน ใชเวลา ใชแรงงานไปมากนอยแคไหน เปนผลดีตอผูรับบรกิารมากนอยแคไหน  

โดยรวมความมีประสิทธิภาพเราจะใหหมายถึงทํางานไดปริมาณและคุณภาพมาก องคการโดยรวมมี

ความสมัครสมานสามคัคี  มีสันตภิาพและความสุขรวม เปนผลดตีอสวนรวมและผูรับบริการ  แตใช
เวลา แรงงาน และงบประมาณนอย 

วิรัช  สงวนวงศวาน (2533 : 86) กลาววา ประสิทธิภาพของการบริหารงานจะเปนเครื่องช้ี

ความเจริญกาวหนาหรือความลมเหลวขององคการ งานที่สําคัญของผูบริหารองคการก็คือ งานในหนาที่

ของการบริหาร   ซึ่งจะเหมือนกันเปนสากลไมวาจะเปนองคการขนาดใด  มีจดุประสงคใด จะเปน

เครื่องมือชวยใหการบริหารหรือการจัดการมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ผูบริหารที่ชาญฉลาดจะตองเลือก
การบริหารที่เหมาะสมกับองคการของตนในสถานการณตาง ๆ     และนําไปปรับใชใหเกิดประโยชน
แกองคการมากที่สุด 

สมพงษ  เกษมสิน (2523 : 12) ไดอธบิายถึงความหมายของประสิทธิภาพไววาหมายถึงการ

ดําเนนิงานใหเปนไปตามที่คาดหมายไว หรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือการทํางานที่ตองการใหไดรับ

ประโยชนสูงสุด  และการทีจ่ะพิจารณาวางานใดมีประสทิธิภาพหรือไมก็พิจารณาไดจากผลงาน 

รพี แกวเจริญ และฑิตยา  สุวรรณะชฎ (2510 : 5) ไดใหความหมายของคําวาประสิทธิภาพ

แตกตางจากนกัวิชาการที่กลาวมาแลว คอืประสิทธิภาพหมายถึงความคลองแคลวในการปฏบิตัิงานให

สําเร็จ  ซึ่งไมไดกลาวถึงปจจยันําเขาหรือความพึงพอใจ 

 ชุบ  กาญจนประกร (2502 : 40)  ไดใหความหมายเกี่ยวกับประสทิธิภาพของระบบราชการ

ไวคลายคลึงกบัการบริหารงานธุรกิจ แตเปนการบริหารงานในระบบราชการและบวกกับความพึงพอใจ

ไวดวย  กลาวคือประสิทธภิาพเปนแนวความคิดหรือความมุงมาดปรารถนาในการบริหารงานในระบอบ

ประชาธิปไตย ในอนัที่จะใหการบริหารราชการไดผลคุมคากับการที่ไดจายเงนิภาษีอากรในการ

บริหารงานของประเทศ  และจะตองกอใหเกิดความพึงพอใจแกประชาชน 

 จากคาํอธบิายและการใหความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของนักวิชาการและนัก

ทฤษฎีตางๆ ที่กลาวมาแลวขางตน อาจกลาวไดวาประสิทธิภาพในการทํางานของแตละบุคคลนัน้ ปจจัย

นําเขาจะพจิารณาเปรียบเทียบกับผลทีไ่ด คือการบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว ฉะนั้นประสิทธภิาพใน

ความหมายของผูวิจัยจึงหมายถึงการทํางานในองคการใดก็ตาม  จะตองเกิดขึ้นจากความสามัคคีของ

คนในองคการนั้นๆ โดยทําใหไดทั้งปริมาณและคุณภาพมีการประหยัดทรัพยากรและเกิดประโยชนตอ

สวนรวมและเกิดความพึงพอใจตอผูรับบริการ จึงพอสรุปไดวา ประสิทธิภาพในการบริหารหมายถึง

ความสามารถในการปฏบิัตงิาน หรือการดําเนนิงานอยางใดอยางหนึ่งเพ่ือใหบรรลุความมุงหมายโดย
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ใหไดผลผลติมากที่สุด แตใชเวลาและคาใชจายนอยที่สุด    และประสิทธภิาพของการใหบริการ

นอกจากการ 

ใชทรัพยากรอยางคุมคา เพ่ือใหไดผลลพัธตามที่ตองการ จะตองรวมความพึงพอใจของผูรับบริการ

ดวย 

 

ปจจัยที่ทําใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพ 
 สําหรับแนวคดิในเรื่องปจจยัที่สําคัญในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ หรือปจจัยสําคัญที่มี

ผลตอการปฏบิัติงานนัน้ มีนักทฤษฎีหลายทานไดทําการศึกษาและสรุปเปนปจจัยสาํคัญ ๆ ที่นาสนใจ
ดังนี ้
 แคทซ และ คณุ (Katz and Kahn 1978 : 121)   ซึ่งเปนนกัทฤษฎีที่ศึกษาองคการ
ในระบบเปด  ไดทําการศึกษาในเรื่องของปจจัยที่มีความสําคญัตอประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน      

โดยกลาววาประสิทธิภาพคอืสวนประกอบที่สําคญัของประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององคการนั้น ถาจะ
วัดจากปจจัยนําเขาเปรียบเทียบกับผลผลติที่ไดนัน้ จะทําใหการวดัประสิทธิภาพคลาดเคลื่อนจากความ

เปนจริง  ประสิทธิภาพขององคการหมายถึงการบรรลุเปาหมาย (Goal Attainment)  ของ
องคการ  ในการบรรลุเปาหมายขององคการนั้น   ปจจัยตางๆ    คือการฝกอบรม ประสบการณ 
ความรูสึกผูกพัน ยังมีความสําคัญตอประสิทธิภาพขององคการดวย 
 เบเคอร และ นูฮาลเซอร (Becker and Neuhauser 1975 : 94)    ไดเสนอตัว
แบบจาํลองเก่ียวกับประสิทธิภาพขององคการ (Model of Organization Efficiency) 
โดยกลาววาประสิทธิภาพขององคการ นอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เชน คน เงิน วัสดุอุปกรณที่
เปนปจจัยนาํเขาและผลผลติขององคการคือการบรรลุเปาหมายแลว   องคการในฐานะที่เปนองคการ
ในระบบเปด (Open System)     ยังมีปจจัยประกอบอีกดังแบบจําลองในรูปสมมติฐาน ซึ่ง
สามารถสรุปไดดังนีค้ือ 
 1.  หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคการมีความซับซอนต่าํ(Low Task  
Environment Complexity)  หรือมีความแนนอน (Certainty)         มีการกาํหนด
ระเบียบปฏิบตัิในการทํางานขององคการอยางละเอียดถี่ถวนแนชัด      จะนาํไปสูความมีประสทิธิภาพ

ขององคการมากกวาองคการที่มีสภาพแวดลอมในการทํางานยุงยากซับซอนสูง (High Task 
Environment Complexity)  หรือมีความไมแนนอน (Uncertainty)  

2.  การกําหนดระเบียบปฏิบัติที่ชัดเจน เพ่ือเพ่ิมผลการทํางานที่สามารถมองเห็นได มีผลทาํให

ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นดวย 
3. ผลการทํางานที่มองเห็นได สัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ 

 4.  หากพิจารณาควบคูกันจะปรากฏวาการกําหนดระเบยีบปฏิบตัิอยางชัดเจน      และผลการ
ทํางานที่มองเห็นไดมีความสัมพันธมากขึน้ตอประสิทธภิาพ  มากกวาตัวแปรแตละตัวตามลําพัง 

นอกจากนี้ เบเคอร (Becker) ยังเช่ือวาการสามารถมองเห็นผลการทํางานขององคการได 
(Visibility Consequences)  มีความสัมพันธกับความมีประสิทธิภาพขององคการ เพราะ
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องคการสามารถทดลองและเลือกระเบียบปฏิบตัิได     ระเบยีบปฏิบตัิและผลการปฏิบตังิานจึงมี

อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  ในเรื่องการบรหิารงานแบบวทิยาศาสตร เฮอรซเบิรท (Herzberg 1968 : 28) ได
นําเอาการบรหิารงานแบบวทิยาศาสตร   และความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานมาศึกษารวมกันเพื่อให
ไดปจจัยสําคญัที่จะทําใหบคุคลปฏิบตัิงานไดอยางสบายใจและมีประสทิธิภาพ     ดังนัน้เขาจึงได

ศึกษาวิจัยถึงทัศนคติของบุคคลที่พอใจในการทํางานพบวาบุคคลที่พอใจในการทํางานนั้นประกอบดวย

ปจจัยดังนี ้

 

 1.  การที่สามารถทํางานไดบรรลุผลสําเร็จ 
 2.  การที่ไดรับการยกยองนบัถือเมื่อทํางานสําเร็จ 
 3.  ลักษณะเนื้อหาของงานนั้นเปนสิ่งที่นาสนใจ 
 4.  การที่ไดมีความรับผดิชอบมากขึ้น 
 5.  ความกาวหนาในการทํางาน 
 6.  การที่ไดมีโอกาสพฒันาความรู และความสามารถในการทาํงาน 
 สวนปจจัยที่เก่ียวกับสิ่งแวดลอมของงานที่เปนสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ ประกอบดวย

ปจจัยดังนี ้
 1.  นโยบายและการบริหารขององคการ   
 2.  การควบคุมบังคับบัญชา  

3. สภาพการทํางาน  
4. ความสัมพันธระหวางบุคลากรทุกระดับในหนวยงาน  

 5.  คาตอบแทน  
6. สถานภาพ  

 7.  การกระทบกระเทือนตอชีวิตสวนตัว  
 8.  ความปลอดภัย  
 เซเลอนิก และคณะ (Zaleanik and Others 1958 : 40)   ไดกลาวไววาในการที่จะ
ปฏิบัติงานดวยดีหรือไมนั้น   ผูปฏิบัติจะตองไดรับการตอบสนองความตองการทั้งภายในและภายนอก 

ซึ่งหากไดรับการตอบสนองแลวยอมหมายถึงการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ   ความตองการ

ภายนอกนี ้ไดแก 
1. รายไดหรือคาตอบแทน 
2. ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
3. สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
4. ตําแหนงหนาที่   
5. รักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 
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6. ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 

7. การทํางานตองเช่ือถือได มคีวามฉับพลนั มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียนเปนหลกัฐาน 

8. งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดาํเนินงานอยางทัว่ถึง 
         9.   งานสําเร็จทันเวลา 

10.   ผลของงานไดมาตรฐาน 

11.   การดาํเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 

12.   กําหนดมาตรฐานที่สามารถใชเปนเครื่องมือในการทํางาน 

13.   ใหบําเหนจ็รางวัลแกงานทีด่ ี

 
 
นักวิชาการที่ไดทําการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกบัปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสทิธิภาพในการ

บริหารงานที่สําคัญ  ไดกลาวเพิ่มเติมถึงหลักการทํางานที่มีประสิทธิภาพคือ 
สมยศ นาวีการ  (2529 : 5)   ไดกลาวถึงแนวความคิดที่เก่ียวของกับปจจัย 7 ประการที่มี

อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคการคอื 
1. กลยุทธที่เก่ียวกับการกําหนดภารกิจ        การพิจารณาจุดออนและจดุแข็งภายในองคการ  

โอกาสและอปุสรรคภายนอก 
2. โครงสรางขององคการที่เหมาะสมจะชวยในการปฏิบตัิงาน 
3. ระบบขององคการที่จะบรรลุเปาหมาย 
4. แบบของการบริหารของผูบริหารเพื่อบรรลุเปาหมาย 
5. บุคลากรผูรวมองคการ 
6.  ความสามารถ 
7. คานิยมรวมของคนในองคการ 

 สมพงษ  เกษมสิน (2523 : 30)      ไดกลาวถึงแนวความคดิเกี่ยวกับหลักการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพในหนังสือ “The Twelve Principles of Efficiency”  ซึ่งไดรับการยก
ยองและกลาวขวัญกันมาก หลัก 12 ประการดังนีค้ือ 

1. ทําความเขาใจและกําหนดแนวคิดการทํางานใหกระจาง 
2. ใชหลักสามัญสํานึกในการพจิารณาความนาจะเปนไปไดของงาน 
3. คําปรึกษาแนะนําตองสมบูรณและถูกตอง 
4. รักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 
5. ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
6. การทํางานตองนาเช่ือถือได   มีความฉบัพลัน   มีสมรรถภาพ และมกีารลงทะเบียนไวเปน 

หลักฐาน 
7. งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดาํเนินงานอยางทัว่ถึง 
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8. งานสําเร็จทันเวลา 
9. ผลงานไดมาตรฐาน 

10. การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 
11. กําหนดมาตรฐานที่สามารถใชเปนเครื่องมือในการฝกสอนงานได 
12. ใหบําเหน็จรางวัลแกงานที่ด ี
จากแนวความคิดในเรื่องของประสิทธิภาพในการปฏบิตัิงานของนักวชิาการและนักทฤษฎี

ตางๆ อาจกลาวไดวา   ประสิทธิภาพในการทํางานในเชิงเศรษฐศาสตรนั้นหมายถึงการผลิตสินคาหรือ
บริการใหไดมากที่สุด โดยพิจารณาถึงการใชตนทุนหรอืปจจัยนําเขาใหนอยที่สุดและประหยัดเวลาที่สุด 
ในขณะที่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในเชิงสังคมศาสตร หรือประสิทธิภาพในการทํางานของแตละ

บุคคลนั้น ปจจัยนําเขาจะพจิารณาถึงความพยายาม  ความพรอม  ความสามารถ   ความคลองแคลว
ในการปฏบิัตงิานของผูปฏิบัตโิดยพิจารณาเปรียบเทียบกับผลทีไ่ด โดยมีปจจัยสําคัญที่จะทําใหการ

ทํางาน 

 

มีประสิทธิภาพ  คือนโยบายขององคการ การควบคุมบังคับบัญชา  สภาพการทํางาน  ความนาสนใจ

และความทาทายของงาน ความกาวหนาในหนาที่การงาน คาตอบแทน ความปลอดภัยหรือผลกระทบ
ตอชีวิตสวนตวั กําลังใจ ซึ่งมีผลการวิจัยที่มีความสัมพันธสอดคลองและสนับสนุนแนวคิดทฤษฎีที่

นําเสนอดังตอไปนี ้

 จากการศึกษาของศิริพร  กุฎีรัตน   (2545)  ไดศึกษาประสิทธภิาพของการใหบริการในศนูย

เยาวชนของกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาเฉพาะกรณีศนูยเยาวชนสังกัดฝายพัฒนาเยาวชน 1 พบวากลุม

ตัวอยางมีความเห็นตอประสิทธิภาพของการใหบริการในศนูยเยาวชนระดับปานกลาง โดยเห็นวาศูนยฯ 

มีความครบถวนของบริการมากที่สุด รองลงมาคือกิจกรรมบริการของศูนยฯ มปีระโยชนคุมคากับคา

สมัครสมาชิก ใหบริการอยางเสมอภาคเปนธรรม มคีวามทันสมัย และปรับปรุงอยูเสมอ มีความ

ประหยัด และสอดคลองกับความตองการของกลุมตัวอยางตามลาํดบั   

 ในดานการบรหิาร พบวากลุมตัวอยางเห็นวาการบริหารงานศูนยฯ อยูในระดบัปานกลาง โดย

กลุมตัวอยางมีความเห็นตอการบริหารดานการบังคับบัญชามากที่สุด รองลงมาคือดานการจดัองคการ 

ดานการควบคุม ดานการวางแผน และดานการรวมมือประสานงาน ตามลาํดบั 

 ในดานการบรกิาร  พบวากลุมตัวอยางมีความเห็นเกี่ยวกับการใหบริการของศูนยในระดับปาน

กลาง โดยกลุมตัวอยางมีความเห็นดวยกับเจาหนาทีท่ี่ใหบริการมากที่สุด รองลงมาคือสถานท่ีที่

ใหบริการ อุปกรณส่ิงอาํนวยความสะดวก และรูปแบบกจิกรรมบริการของศูนยฯ ตามลําดบั 

 ในดานความพึงพอใจ พบวามีความพึงพอใจตอศูนยฯ ในดานการอํานวยความสะดวกตอ

สมาชิกในระดบัปานกลาง โดยมีความพึงพอใจตอความตรงตอเวลามากที่สุด รองลงมาคือความ

ตอเนื่องของบริการ ความเพียงพอของบริการ ความสะดวกที่ไดรับ ความกาวหนาพัฒนาของศูนยฯ 

และการมีสวนรวม ตามลําดบั 

 เทพศักดิ์ บณุยรัตพันธ (2536) ไดศกึษา ปจจัยทีส่งผลตอการสรางประสิทธิผลของการนํา

นโยบายการใหบริการแกประชาชนไปปฏิบัติ   :   ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานเขตของกรุงเทพมหานคร 
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ใน 4 มติิ  คือความพึงพอใจของผูรับบริการ ความรวดเร็วในการใหบริการ ความเสมอภาคในการ

ใหบริการ และความเปนธรรมในการใหบริการ โดยมีตัวแปรอิสระ คือความชดัเจนในเปาหมายของ

นโยบาย ความซับซอนของโครงสราง ความพรอมของทรัพยากรและการมีสวนรวมของผูรับบริการ 

พบวาประสิทธิผลในมิตคิวามพึงพอใจนัน้ ตัวแปรอิสระทั้ง 4 ตัว สามารถอธบิายไดประสิทธิผลในมิติ

ความรวดเร็ว ตัวแปรอิสระ 3 ตัว สามารถอธิบายได ยกเวนการมีสวนรวมของผูรับบริการ  ประสทิธิผล

ในมิตคิวามเสมอภาค  ตัวแปรอิสระทั้ง 5 ตัว  สามารถอธิบายไดและประสิทธิผลในมิติความเปนธรรม 

นั้น มีเพียงตวัแปรความชัดเจนในเปาหมายนโยบายเทานั้นที่สามารถอธิบายได  โดยไดเสนอแนะแนว

ทางการแกไขไวคือการจัดระบบงานการใหบริการที่งายและรวดเร็วข้ึน      เนนการกระจายอํานาจให

เจาหนาทีผู่ใหบริการ สงเสริมการทํางานเปนทีม เนนประโยชนอยูที่ประชาชน ประชาสัมพันธข้ันตอน

ตาง ๆ ในการบริการ สรางจิตสาํนึกรับผิดชอบแกเจาหนาที่ สนับสนุนใหนําอุปกรณการปฏิบัตงิานที่

ทันสมัยมาใช เพ่ือการบริการที่รวดเร็ว   สรางความสมดุลยระหวางปริมาณงานและคน เนนการกาํกับ

ดูแล 

 

 

จากผูบริหารระดับสูง การจัดหนวยบริการเคลื่อนที่ จัดใหมีหนวยประชาสัมพันธและสรางส่ิงจูงใจให

ประชาชนอยากเขามามีสวนรวม ลดขั้นตอนการบริการใหส้ันลงและงายขึ้น 

 ภัทรดา ลิมพะสุต (2530) ศึกษาเรื่องการประเมินผลประสิทธิภาพและประสิทธผิลจากความ

พึงพอใจของขาราชการสํานกังานการปฏิรูปที่ดินเพื่อการเกษตรกรรมที่มีตอการใหบริการของสํานักงาน

เลขานุการการ ผูวิจยัไดทําการศึกษาความสัมพนัธระหวางประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ใหบริการ ปจจัยตาง ๆ 4  ประการ  คือเจาหนาที่ผูใหบริการ ตัวผูรับบริการ และสภาพแวดลอมในการ

ติดตองาน รวมทั้งอัตรากําลังที่ใชในการใหบรกิาร ไดคนพบวาปจจัยทั้ง 4 ประการมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพและประสิทธผิลในการใหบริการ 

 จากที่ไดกลาวอางมาทั้งหมดสรุปไดวาประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝาย

บริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ก็คือความสามารถในการ

ใหบริการของเจาหนาที ่รวมถึงการใชงบประมาณ วัสด ุอุปกรณ และบุคลากรที่มีอยูอยางจํากัด ใหเกิด

ประโยชนสูงสุด  ตลอดจนการมุงบริการเพื่อใหเกิดความพึงพอใจของผูรับบริการ   อันจะสงผลตอการ

พัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลตากสนิ  โดยมีปจจัยที่ทําใหเกิดการบริหารงานอยางมีประสิทธภิาพที่

สําคัญ ๆ ไดแกการบริหารงานที่ดี, บรรยากาศองคการ, ภาวะผูนํา, แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, การ

ประสานงาน, การมีสวนรวม, พฤติกรรมการปฏิบัตงิาน, การบรกิาร, และความพึงพอใจ  ซึ่งจะ

นําเสนอรายละเอียดปจจัยตาง ๆ ที่กลาวมาขางตนดังตอไปนี ้

 

การบริหารงานกับประสิทธิภาพในการใหบริการ 

 ความหมายของการบริหารงาน  

จักรกฤษณ  นรนิติผดุงการ  (2540 : 8 – 10)     ไดใหความหมายไววานักบริหารมีหนาที่

รับผิดชอบในการที่จะนาํแนวความคดิ นโยบาย และคําส่ังของหนวยเหนือไปปฏบิัตใิหบรรลุผล โดย
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จะตองมีวิธีทีท่ํางานอยางเปนขั้นตอนและเปนระบบระเบียบ ยิง่เปนหนวยงานที่มีขนาดใหญเทาใด     

ความจําเปนทีจ่ะตองมีการทาํงานอยางเปนระบบหรือมอือาชีพก็จะมมีากเทานัน้ มิฉะนั้นอาจไมประสบ

ผลสําเร็จได ตรงกันขามอาจสรางความยุงยากหรือความปนปวนใหหนวยงานและผูที่ปฏิบัติงานรวมอยู

ในองคการหรือหนวยงานเดยีวกันได ข้ันตอนหรือกระบวนการในดานการบริหารที่เหมาะสมมีดังนี้คือ  

 1.  การวางแผน (Planning) คือการเตรียมแนวคดิเบื้องตนสําหรับเปนแบบในการทํางาน
กอนอื่นใดหรอืกอนลงมือทํางาน นักบริหารงานจะตองคิดลวงหนาวาหนวยงานของตนหรือตนเองจะทํา

อยางไรจึงจะไดผลตามแนวคิด นโยบาย และคาํส่ังที่หนวยเหนือมอบมาใหซึง่สวนใหญจะอยูในรูป

นามธรรมหรือส่ิงที่จับตองไมได นกัจัดการและนกับริหารชั้นสูงมีภาระที่จะตองกําหนดกิจกรรมที่

จะตองจดัทําทีป่ฏิบัตไิดผล    ซึ่งจะสมกบัเจตนารมยของหนวยเหนือส่ังการมาไดเมื่อกําหนดกจิกรรม

แลว จะตองคิดหากลวธิีแยบยลและเหมาะสมกับสถานการณดวย นอกจากนี้ยงัตองนึกถึงวาจะตองทํา

อะไร ทีไ่หน ขนาดใด  ใครหรือหนวยงานใดในสังกัดที่จะรับไปทาํ เม่ือไร   และจะตองใชทรัพยากร

สนับสนนุเทาใดเขาจึงสามารถปฏิบัติงานไดและไดผลตามที่ตองการ นักจดัการหรือนักบริหารชั้นสูงมี

หนาที่หลัก 

 

 

ในดานการสนบัสนุนหนวยงานระดบัปฏิบตัิ ดังนั้นจะตองมีแผนที่จดัเตรียมทรัพยากรที่จะสงไปใหกับ

หนวยปฏิบัติอยางใดจึงจะดทีี่สุด 

2.  การจัดองคการและการเตรียมแผนปฏิบัติการ  (Organization and Preparing 
Operations  
Plan) ไดแกการเตรียมกําลังพลหรือพละกําลังไวใหมีความพรอมที่จะเขาปฏิบตัิงานไดทันทวงทีกับ

เวลาที่กะวาจะเริ่มปฏิบัติและระยะเวลาที่จะตองปฏิบตั ิ ในการนีห้ากเปนนักจดัการหรือนักบริหารใน

ระดับสูง    การเตรียมการนี้จะเปนเรื่องการจัดทําแผนสนับสนุนทรพัยากรใหแกหนวยงานปฏบิัตใิห

พอเพียง  

หากเปนนักจดัการหรือนักบริหารในระดบัปฏิบตัิงาน    เขาผูนั้นจะตองเตรยีมแผนการปฏิบัติงาน 

(Operations Plan) ที่สรางความสมัพันธระหวางกิจกรรม เวลา ผูรับผดิชอบ งบประมาณ และ

เครื่องไมเครื่องมือใหเขากัน หากเปนงานที่ตองทําซ้าํๆ (Routine) ก็จะตองเตรียมออกระเบียบ

ปฏิบัตทิี่สามารถใชเปนคูมือในการดําเนินการได (Standard Operating Procedure) 
 3.  การอํานวยการและการใหคําแนะนํา (Directing and Supervising) ไดแกการ
เอาแผนงานหรือระเบียบปฏิบัติงาน และเอกสารอื่นๆ ที่เก่ียวของมาใหแกผูที่จะรวมปฏิบัติงาน การ

ออกคําส่ัง การชี้ทางและการอธิบายใหแกทุกคนที่จะตองรับผิดชอบอยางชัดเจน   เพ่ือใหเขาสามารถ

ทํางานไดอยางถูกตองตามเจตนารมยและแผนงานที่กําหนดไวและเมือ่ผูปฏิบตัิงานแยกยายกันไป

ปฏิบัติงานแลว  นักจดัการหรือนักบริหารงานทําหนาที่บังคับบัญชาก็มีหนาที่ในการกํากับ ตรวจตรา 

และตดิตามการปฏิบัติงานเปนระยะๆ  เพ่ือใหแนใจวาเขาเหลานั้นสามารถปฏิบัติงานไดตามแผน หาก

มีขอขัดของหรือปญหาประการใด  ผูทีท่ําหนาทีบ่ังคบับัญชาก็มีหนาที่ในการที่จะชวยเหลือแนะนําหรือ
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ชวยเหลือตามแตเห็นสมควร  หรือการใหกําลังใจแกผูปฏิบัติงานเมื่อผูปฏิบตัิงานเกิดความทอถอยหรือ

เผชิญกับความยุงยาก 

นักจัดการหรือนักบริหารอํานวยการนั้น ตองมีหนาที่ส่ือขอความใหแกผูปฏิบตัิงานไดทราบ ทั้งนี้เพ่ือให

การปฏิบัติงานภายในหนวยงานไดมีการเชื่อมโยงและสัมพันธกันอยางใกลชิด 

 4.  การประสานงาน (Coordination) ไดแกการประสานงาน การแสวงหาความรวมมือ

และการทํางานรวมกับหนวยงานอื่นและกบัเอกชน นกัจัดการหรือนักบริหารงานมีหนาที่ในการติดตอ

กับหนวยงานอื่นทั้งภาครัฐและภาคเอกชน   ชุมชนหรือประชาชนผูเปนเปาหมายของงานไดอยาง

กวางขวางมีประสิทธิภาพและสัมฤทธิผลตามทีไ่ดมีเจตนารมยอันแทจริงกําหนดไว งานบางอยาง 

หนวยงานของตนจะสามารถทําไดดีข้ึนหากมีโอกาสเขาใจหรือรวมมือผนึกกําลังกัน หรือทํางาน

เช่ือมโยงกันเปนขั้นเปนตอน   นักจัดการหรือนักบริหารตองเขาใจวาจะตองแบกภาระในขณะทีผู่ที่เปน

เปาหมายหรือสังคมสวน 

รวมก็มีหนาที่ที่จะตองชวยตนเองและเพื่อนรวมชุมชน เพ่ือนรวมชาติดวย ดงันั้นนักจดัการหรือนัก

บริหารที่ฉลาดจะตองกําหนดกลวิธแีละมีวิธีการทํางานที่เปนผูสนับสนุนและผูผลกัดันใหผูที่มี

ความสามารถและผูสมควรที่จะรับภาระนัน้ไปดําเนินการมากกวา 

 5.  การประเมินผล (Evaluation) ไดแกการรายงาน การประเมินผลและการแกไข

ปรับปรุงงาน นักจัดการหรือนักบริหารจะสามารถปฏิบัติงานของตนไดดีข้ึน หรือการปฏิบัติงานของ

หนวยงานตนใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นและสัมฤทธิ์ผลมากขึ้น ยอมตองอาศัยความรูเก่ียวกับขอเท็จจริง 

ผลงานที่หนวยงานสามารถสรางข้ึน ขอบกพรองหรือปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นแกการปฏิบตังิานของ

หนวยงานของ 

 

 

ตน ซึ่งส่ิงเหลานี้จะมาจากระบบการรายงานผลยอนกลบั (Feedback) ดังนั้นในระบบการจดัการ
สมัยใหมนั้นภาระหนาที่ของนักจัดการหรือนักบริหารทีจ่ะตองทําอันหนึ่งก็คือ  การจัดใหมีระบบการ

รายงาน 

ผลการปฏิบตังิานของหนวยงานเปนระยะ ๆ ซึ่งรายงานนั้นสามารถแสดงขอเท็จจริงที่เปนประโยชนแก

หนวยงานในการแกไขปรับปรุงการปฏิบัติงานของหนวยงานในระยะตอไปใหเขาเปามากขึ้น 

ปกรณ  ศรีดอนไผ (2529 : 45 – 55)  ไดสรุปทฤษฎีการบริหารของนักวิชาการหลาย
ทานไวดังนี ้

1.  ทฤษฎีการบริหารแบบระบบราชการ (Bureaucratic Management) ทฤษฎีนี้
บางครั้งก็เรียกวาทฤษฎีองคการแบบราชการเปนทฤษฎีที่ เวเบอร (Weber) นักสังคมวิทยาและนัก
รัฐศาสตรชาวเยอรมัน ผูคดิคนขึ้นตั้งแตตนคริสตศตวรรษที่ 19   โดยมีความเชื่อวาบุคคลทั้งหลายมี
ทั้งข้ีเกียจและขยัน การที่ผูบริหารจะใหกลุมบุคคลรวมมือปฏิบัตงิานใหบรรลุวัตถุประสงคไดดีนั้น

จะตองมีองคการหรือหนวยงานแบบ “ระบบราชการ”    จะตองมกีารจัดองคการใหมีการลดหลั่นใน
การบังคับบัญชามีกฎเกณฑกําหนดการปฏิบัติงาน    มีการกําหนดตาํแหนงหนาที่ ตัวบคุคลผูดํารง
ตําแหนง และมีการเลือกบคุคลเขาปฏิบตัิงานโดยหลักคุณวุฒิและยดึความสามารถเปนสําคญั แนวคิด
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ของเวเบอร (Weber) จึงกอใหเกิดทฤษฎีองคการแบบระบบราชการ หรือการบริหารแบบระบบ

ราชการขึ้น ทฤษฎีนี้ประกอบดวยหลัก 6 ประการ คือ 
1.1 หลักกฎหมายและเหตุผล (Legal and Rationale) 
1.2 หลักสายการบงัคับบญัชา (Hierarchy) 
1.3 หลักระบบคุณธรรม (Merit System) 
1.4 หลักการกําหนดหนาที่และความรับผดิชอบอยางมีแบบแผน (Formal) 
1.5 หลักการฝกอบรมและพัฒนา (Training) 
1.6 หลักการไมยึดตัวบุคคล  (Impersonal) 

2.   ทฤษฎีการบริหารแบบวิทยาศาสตร  (Scientific Management)    การ
บริหารแบบวทิยาศาสตรเปนการบริหารงานที่มีระบบ มีเหตุผล มีการกําหนดมาตรฐานการทํางานไว

แนนอน เลือกวิธีที่ดีที่สุดในการทาํงาน และกําหนดเครื่องมือควบคุมในการทํางานไวอยางเหมาะสม  
เทเลอร (Taylor)  วิศวกรชาวเยอรมัน เปนผูคิดคนการบริหารงานแบบวิทยาศาสตรข้ึน เม่ือ ค.ศ. 
1911   โดยมีความเชื่อวาคนแตละคนเปรียบเสมือนเครื่องมือที่ผูบริหารสามารถปรับปรุงเพ่ิม

ผลผลิตได ผูบริหารจะตองจัดแบงงานแบงเวลากําหนดหนาที่ของแตละคน และสังเกตการปฏบิัติการ
อยางมีระบบ เพ่ือหาวิธีทํางานที ่
ดีที่สุดเพียงวิธเีดียวสําหรับใชในการเพิ่มผลผลิตโดยใชจายนอยแตไดผลมากที่สุด  วิธีการบริหารแบบ
วิทยาศาสตรและหลักการบรหิารแบบวิทยาศาสตรตามแนวความคดิของ เทเลอร (Taylor)  มี 4 
ประการ คือ 

2.1 พัฒนาระบบการทํางานใหเปนระเบียบ 
2.2 เลือกคนงานทีม่ีความรูความสามารถสูง 
2.3 ฝกอบรมใหคนงานทาํงานอยางถูกวิธี 
2.4 จัดใหมีการประสานสัมพันธกันอยางด ีระหวางคนงานกบัฝายบริหาร 

 
3.   ทฤษฎีการบริหารการจัดการ (Administrative Management) เฟโย 

(Fayol)   นักบริหาร 
และนักอุตสาหกรรมชาวฝรั่งเศส ไดคดิทฤษฎีการบริหารการจัดการข้ึนเมื่อ ค.ศ. 1916 โดยเนนถึง
เกณฑการบรหิารที่เปนสากลอันจะนาํไปใชกับการบริหารทุกอยางไดอยางกวางขวาง เร่ิมแรกเขาได

ตีความหมายของการบริหารวามีสวนประกอบของปจจยั 5 ประการคือการวางแผน การจัดองคการ 
การสั่งการ การประสานงาน และการควบคุมงาน หลังจากนั้นจึงไดเสนอหลักการเพื่อเปนแนวทางใน
การบริหารไว 14 ประการคือ 

3.1 จัดแบงงานตามความชํานาญอยางมีสัดสวน 
3.2 กําหนดอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบไวใหชัดเจน 
3.3 ตองมีวินัย เพ่ือเปนหลักในการทํางานใหราบรื่น 
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3.4 ตองมีเอกภาพในการบังคบับัญชาเพื่อใหผูใตบังคบับญัชารูวาใครเปนผูบังคับบญัชา 
และเปนผูส่ังการ 

3.5 ใหมีเอกภาพในการอํานวยการเพื่อใหงานดําเนนิไปตามแผนและบรรลุวัตถุประสงค 
3.6  ใหผูปฏิบัติงานยึดผลประโยชนสวนตัวรองจากประโยชนสวนรวม 
3.7  ใหผูปฏิบัติงานทุกคนไดรับคาตอบแทน 
3.8  ใหมีการรวมอํานาจไวที่สวนกลาง 
3.9  จัดใหมีสายการบังคับบัญชา 
3.10  ใหมีระเบียบขอบังคับอยางเครงครัดเพื่อใหงานอยูในกรอบ 
3.11  ใหมีความเสมอภาคในการจัดหนวยงาน 
3.12  ผูบริหารตองสรางความมั่นใจใหกับผูใตบังคับบัญชา 
3.13  ผูบริหารตองมีความคดิริเร่ิมในการทาํงาน 
3.14  ผูบริหารตองรูจักสรางทีมงาน 

หลักการของทฤษฎีนี้คลายคลึงกับหลักการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร คือเนนถึงวิธีการ

ทํางานทีด่ีที่สุด และเอาใจใสในการทํางานของผูใตบงัคับบญัชา แตตางกันตรงที่การบริหารงานแบบ

จัดการเนนการทํางานของผูบังคับบัญชา สวนการบริหารงานแบบวิทยาศาสตรเนนที่การทํางานของ

ผูใตบังคบับญัชา ถาผูบรหิารนําเอาทฤษฎีทั้งสองประเภทมาใชควบคูกัน โดยเนนการทาํงานทั้งของ

ผูบังคบับญัชาและผูใตบังคบับัญชา จะชวยใหการบริหารงานบรรลุเปาหมายไดอยางราบรื่นและมี

ประสิทธิภาพ 

4.  ทฤษฎีการบริหารงานตามหลักมนุษยสัมพันธ   (Human Relation 
Management)      การบริหารงานตามหลักมนุษยสัมพันธ หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวาการ

บริหารงานตามหลักพฤติกรรม  ไดรับ 

การสนใจอยางจริงจังเมื่อปลายคริสตศตวรรษที่ 19 เปนตนมา  บรรดานักจิตวทิยา นักมนุษยวิทยา 
และนักสังคมวิทยา ไดใหความสนใจในการทํางานของคนงานในดานตางๆ และเช่ือวาคนเปนองค-

ประกอบสําคญัของการบริหารงานมากกวาวิธีการจดัการ เพราะคนมีชีวิตจิตใจ เคลื่อนไหวเปลีย่นแปลง
ได ตองการขวัญและกําลังใจในการทํางาน การที่คนจะทํางานมปีระสิทธิภาพหรือไมข้ึนอยูกับสิง่เหลานี้  
นักทฤษฎีกลุมนี้จึงไดศึกษาเรื่องคนมากกวาการจดัการ  การบริหารตามหลักมนษุยสัมพันธไดรับการ

ยกยองมากและเปนตนกําเนดิทฤษฎีนี ้
 

5.  ทฤษฎีการบริหารงานแบบระบบ (System Approach)    ทฤษฎีการบริหารงาน
แบบระบบ เปนระบบการบรหิารงานที่ถือวาปจจัยตาง ๆ    ที่ประกอบกันเขาเปนองคการนั้น   ตางมี
ความสัมพันธและมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน   สามารถสงผลกระทบซึ่งกันและกันได     แคส และโรเซน

วิก (Kast and Rosenzweig)     ไดใหคําจาํกัดความทฤษฎีระบบวา ระบบเปนการจดัการให
เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ระหวางปจจัยอิสระหรือปจจัยยอยตั้งแตสองปจจัยขึ้นไป และปจจัยอิสระหรือ

ปจจัยยอย รวมทั้งตัวระบบดังกลาว  จะตองมีขอบเขตที่กําหนดไวชัดเจนในอันที่จะแบงแยกออกจาก
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สภาพแวดลอมอื่นๆ ดังนัน้เราอาจสรุปความหมายของระบบไดวา    ระบบเปนกระบวนการของ

ความสัมพันธระหวางปจจัยอิสระตั้งแตสองปจจัยขึ้นไปจนเกิดเปนกระบวนการซบัซอน และระบบหนึ่ง 
ๆ   จะตองมขีอบเขตของความสัมพันธซึง่จะเปนตัวแบงแยกระบบออกจากสภาพแวดลอม 

6.  ทฤษฎีการบริหารโดยสถานการณ (Contingency Management)   เปนการ
ผสมผสานหลกัการและทฤษฎีการบริหารตางๆ      มาใชใหเหมาะกับเหตุการณหนึ่ง โดยไมยึดแนว
การบริหารแบบใด 

แบบหนึ่งโดยเฉพาะ   แตใหเหตุการณเปนตวักําหนดวาจะใชหลักการบริหารแบบไหน ทองศรี กําภ ูณ 
อยุธยา ไดสรุปหลักการบรหิารโดยสถานการณไว 3 ประการดังนี ้

6.1   การบริหารโดยสถานการณยึดถือความเปนไปไดสถานการณหนึ่ง ๆ เปน

หลัก 
     6.2   เนื่องจากเหตุการณตางๆ เปล่ียนแปลงได การบริหารโดยสถานการณจึงไมควรยึด

สถานการณอันใดอนัหนึ่งตายตัวเพื่อจะเปนแบบอยางการบริหารเกินไป แตใหมคีวามยืดหยุนพรอมที่
จะพิจารณาสถานการณใหม ๆ ตอไป เพ่ือแกปญหาที่เกิดขึ้นไดเร่ือย ๆ 

6.3   การบริหารโดยสถานการณ        จะคํานึงถึงงานวิทยาการหรือส่ิงแวดลอม
และความ 

ตองการของบคุคลในหนวยงานเปนหลัก เพ่ือใหเกิดผลงานมากกวาที่จะแสวงหาวิธีการอันดีเลิศมาใช

ในการทาํงาน และตองคํานึงถึงความจําเปนในระยะยาวที่มีความเหมาะสมกับสถานการณโดยยดึหลัก

โครงสรางวิทยาการ ตลอดจนปจจัยดานจติวิทยาเปนหลักในการพิจารณาดวย 
สําหรับแนวความคิดเกี่ยวกบัการบริหารในแงกระบวนการนั้น พิจารณาการปฏบิัติหนาที่สวน

ราชการโดยการกระทําเปนทลีะข้ันตอน (Step by Step) ที่ตอเนื่องกันอยางมีระเบียบไมวาจะเปน
การวางแผน การจัดองคการ การจัดคนเขาทํางาน การสั่งการ และการควบคุม ซึ่งตองมีความสมัพันธ

ตอเนื่องกันทกุดาน (ธงชัย สันติวงษ 2541 : 17) 
 

แผนภาพที่ 2  แสดงรูปแบบกระบวนการบริหารองคการ (Management Process) 
 

 

 

 

 
การควบคุม การสั่งการ การจัดทรัพยากร การจัดคนเขาทํางาน การจัดองคการ การวางแผน 

                                                     ขอมูลยอนกลับ 

 
 ธงชัย สันติวงษ (2541 : 77 – 78)   ไดกลาววาประสิทธิภาพการบริหารจัดการขององคการ

ทั่วไป จะมีสวนประกอบทีใ่ชจัดโครงสรางองคการ ซึ่งจะประกอบดวยสาระสําคัญ 3 เร่ืองคือ 
 

 1.  การสรางประสิทธิภาพในการใชคนทํางานที่มีปรมิาณมาก   หรือก็คือการพิจารณาสราง

ประสิทธิภาพในการเตรียมงานขององคการที่มีปริมาณงานมาก และมคีวามสลับซบัซอน  ประกอบดวย 
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งานมากมายหลายอยาง ใหมีการแบงใหคนและฝายตาง ๆ ทาํอยางมีประสิทธิภาพ  ซึ่งการพจิารณา

จัดแบงงานตามความถนดั   (Job Specialization)      จะเปนหัวขอเร่ืองสองเร่ืองที่ไปดวยกัน
และตองช่ังน้ําหนักดวยแนวคิดทั้งสองนี้คูกันไป 

 2.    การจัดระบบรูปแบบเปนทางการ (Formalization) หรือใหคนหมูมากที่เขามา
ทํางานทาํหนาที่ตางกัน มุงไปในทศิทางเดยีวกัน เพ่ือผลประโยชนตามเปาหมายองคการที่วางไว 

 3.  การรวมศนูยอํานาจการบริหารงาน (Centralization) หรือใหการทํางานขององคการ
มีการกํากับทศิทางการดําเนินการไปในทศิทางเดียวกัน  สําหรับองคการในฐานะหนวยงานรวม 

เครื่องมือหรือส่ือที่ใชควบคมุใหระบบและกระบวนการดําเนนิไปอยางมีประสิทธิภาพตามที่

กําหนด คือการใชขอมูลยอนกลับ (Feedback) เชนการรายงานผลการดําเนินงานดานตาง ๆ ไมวา

จะเปนตัวเลขทางการเงิน บัญชี  ขอความที่ไดจากการตรวจสอบที่ช้ีใหเห็นขอแตกตางที่เกิดขึ้นและสิ่ง

บอกเหตตุางๆ ที่สามารถสังเกตเห็นได  ส่ิงเหลานี้จะเปนประโยชนในแงการบริหารองคการใหมี

ประสิทธิผล คือทําใหทราบถึงสาเหตุความเปนไป การควบคุมใหมีการทํางานใหไดผลสาํเร็จตาม

วัตถุประสงค รวมทั้งการปองกันระมัดระวังมิใหเกิดความผิดพลาดขึ้นอีก และยังสามารถยกระดับการ

ทํางานใหมีสมรรถนะสูงข้ึน 

 กลาวโดยสรุปการบริหารใหมีประสิทธิภาพและสมรรถนะสูงสุดโดยพิจารณาถึงวิธกีารในเชิง

ระบบ (System) ก็ด ี และเชิงกระบวนการ (Process) ก็ดี   นํามาใชเปนประโยชนซึ่งในแงของ
ระบบ (System) ดวยการพิจารณาลักษณะของการผนึกความเปนปกแผนระหวางสวนประกอบ

ตางๆ ภายในองคการ การจัดระเบียบของวิธีการตางๆ ที่เปนการสงเขาและนําออก (Input – 
Output Process) อยางเปนกระบวนการ ในสภาพที่มีความสมัพันธเก่ียวของกันของทรัพยากรที่
รับเขาสูระบบและทรัพยากรที่ออกจากระบบสูส่ิงแวดลอมภายนอก 

สวนในแงของกระบวนการ (Process)  จะพิจารณาจากขอมูลยอนกลับ (Feedback) 
โดยการควบคมุ การรายงาน หรือการสื่อสาร  ในลักษณะของความตอเนื่องหมุนเวียนเรื่อยไป   ซึง่จะมี

ความสําคัญตอประสิทธิผลของการบริหาร  อันถือวาเปนกระบวนการทางสังคม (Social 
Process) อยางหนึ่ง   
เพราะเปนกิจกรรมที่เก่ียวของกับความสมัพันธระหวางคนและสังคม     ซึ่งจะอํานวยใหผูบรหิารนํา

องคการไปสูสภาพความสมดุลย (Equilibrium) กับสิ่งแวดลอม (Environment) คือการ
บรรลุเปาหมาย 

ที่กําหนด และการรักษาความสัมพันธที่ดกัีบระบบภายนอก รวมทั้งการนํามาใชแกปญหาตาง ๆ ในการ

บริหารองคการใหมีประสิทธภิาพมากยิ่งข้ึน 

 องคการถือไดวาเปนเครื่องมือสําคัญในการแกไขปญหาขอจํากัดตางๆ ของมนุษย และชวย

สรางประสิทธผิลขององคการ    เพ่ือชวยใหทุกฝายสามารถตอบสนองความพึงพอใจรวมกันไดอยางดี

ที่สุด  ดังนัน้แนวคิดเกี่ยวกบัองคการและการบริหารในเชิงระบบและกระบวนการ (System and 
Process) จึงเปนการพิจารณาการบริหารในลักษณะของระบบและกระบวนการทีม่ีความตอเนือ่งกัน 
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 สมพงษ  เกษมสิน (2523: 16) ไดสรุปความหมายของการบริหารไววาหมายถึงการใช

ศาสตร 

และศิลปะนําเอาทรัพยากรบริหารมาประกอบกันตามกระบวนการบริหาร     เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค 

อยางมีประสิทธิภาพ  รวมถงึ คูณซ (Koontz อางถึงใน สมพงษ เกษมสิน 2523 : 13 – 14) ได

ใหความหมายของคําวาบริหารไววาการบรหิารหมายถึงการดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว    

โดยการอาศัยปจจัยทั้งหลาย   ไดแก คน เงิน วัตถ ุ ส่ิงของ เปนอุปกรณในการบริหารงานนั้น  จากคาํ

จํากัดความดังกลาวจะเห็นไดวา การบริหารมักเก่ียวของสัมพันธกับสิง่ตอไปนี ้

 1.  การจัดดําเนินงานและการจัดกิจกรรม 

 2.  ทรัพยากร 

3. วัตถุประสงค 
 เม่ือนําแนวคดิเกี่ยวกับระบบเขามาเกี่ยวของกับการบรหิาร จะเหน็ไดวาความหมายของการ

บริหาร (Administration) หรือการจัดการ  (Management) ก็ตาม ยอมจะหลีกเล่ียง

ขอบขายองคประกอบทั้ง 3 ประการไมได ส่ิงเหลานั้นก็คือ ส่ิงนาํเขา (Input) ซึ่งตามทฤษฎีระบบจะ
ครอบคลุมถึงทุกส่ิงทุกอยางที่เปนสิ่งที่จะตองถูกกระทําดวยกรรมวิธีตาง ๆ ทางการบริหารเพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงค หรือเกิดผลผลิตตามตองการ สวนกระบวนการ (Process) นั้นครอบคลุมถึงวิธีตาง ๆ 

ในการบริหาร เชนการวางแผน การจัดหนวยงาน การอํานวยการ การประสานงาน การควบคุมงาน การ

บริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค การพัฒนาองคการ เปนตน สําหรับผลผลติขั้นสดุทาย (Output)  
หมายถึงความมี 

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล คุณภาพและกําไร เปนตน ดังนัน้จึงอาจสรุปไดวาการบริหารเปนการจัด

ดําเนนิงานโดยวิธีการตาง ๆ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ 

  หนาที่ของผูบริหารก็คือจะตองจัดใหมีสภาพภายใน และสภาพภายนอกที่เหมาะสม เพ่ือให

สามารถทํางานบรรลุไดตามเปาหมาย สภาพภายนอกหมายถึงนโยบายของรัฐบาล ภาวะเศรษฐกิจ ฯลฯ   

ซึ่งผูบริหารไมสามารถจะเขาไปจดัการหรือแกไขไดโดยตรง   แตผูบรหิารสามารถทาํไดคือการพยายาม

เขาใจ ตามใหทันกับเหตุการณ และปรบัตัวเองใหเขากับเหตุการณดังกลาว ดังนัน้สิ่งสําคัญทีผู่บริหาร

สามารถจัดการโดยตรงก็คือ  สภาพในหนวยงานของตนนั่นเอง ในการนี้ผูบริหารจําตองวางแผนงาน

ตางๆ ซึ่งจะมอบหมายใหผูอยูใตบังคับบญัชาทําตลอดจนคัดเลือกและฝกอบรมจัดวางความสําคัญของ

งานตาง ๆ ภายในองคการและรวมทั้งการวัดผลงานตาง ๆ ดวย 
จากการศึกษาของ ชนะศักดิ์  ยุวบูรณ (2540 : 105) พบวาปญหาการบริหารงานของ

องคการบริหารสวนตําบลเกี่ยวกับโครงสรางนั้น   เจาหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบลยังขาดความรู

ความเขาใจ พ้ืนฐานเกี่ยวกบัระบบงานและขาดแคลนวสัดุอุปกรณ  ทั้งยังไมเขาใจบทบาทหนาที่ของ

ตนเอง กํานนัยังมีบทบาทสําคัญในการตัดสนิใจเรื่องตาง ๆ ทําใหบทบาทของฝายสภาดอยกวาฝาย

บริหาร เกิดความขัดแยง หรือไมลงรอยกัน  ทั้งยังปฏิบัติงานประจําวันยังไมเปนระบบ  การ

ติดตอส่ือสารระหวางอําเภอกับองคการบรหิารสวนตาํบลยังไมคลองตัว ขาดการประสานงานกันระหวาง

องคการบริหารสวนตําบลที่ใกลเคียงกัน 
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         กฤษณพงษ  จฑุะกนก (2539)  ทําการศึกษาเร่ืองบทบาทของพัฒนากรในองคการบรหิารสวน

ตําบล     เปนการศึกษาเชิงคุณภาพพบวาบทบาทของพัฒนากรสวนใหญจะทําหนาที่เปนผูประสานงาน 

 

และรับผดิชอบการเบิกจายเงินขององคการบริหารสวนตาํบลเกี่ยวกับการวางแผนโครงการ วิธีการ

ทํางานสวนใหญใชความสนทิชิดเชื้อ หรือความมีสัมพันธภาพสวนตัวกับตัวผูบริหาร อบต. 

 เสรี  ซาเหลา (2527)  ศึกษาถึงบทบาทของสภาตาํบลในการวางแผนและปฏิบัติงานตาม

แผนพฒันาตาํบล  โดยไดกลาวถึงแนวทางที่จะทําใหสภาตําบลมีบทบาทในการพฒันาทองถ่ินของตน

อยางมีประสิทธิภาพหรือขีดความสามารถมากขึ้น  โดยควรจะใหสภาตําบลเปนผูมีบทบาทสําคญัในการ

ประสานงานตลอดจนวิธีการดําเนนิการเพราะสภาตาํบลมีความรูความเขาใจดีวาจะดาํเนินการใดกอน

ในเขตพื้นที่ของตน 

 ชิต  นิลพานิช (2527 : 49) ช้ีใหเห็นวากรรมการสภาตําบลมีความรูต่ําไมสามารถทํา

แผนพฒันาตาํบลหรือกําหนดโครงการไดถูกตองตามหลักวิชาการ ทําใหโครงการมีขอบกพรองไม

สามารถดาํเนนิการไดหรือไมมีคุณภาพ  นอกจากนี้การประสานงานกับหนวยงานของทางราชการ  

หนวยงานราชการไมเห็นความสําคญัในการประสานงานกับสภาตาํบล โครงการที่ทําในเขตตาํบลไม

ผานสภาตาํบลหรือแจงใหทราบ 

 จากแนวคิดทฤษฎีตาง ๆ เก่ียวกับการบรหิารที่กลาวมา  ผูวิจัยสรุปไดวาการบริหารงานที่ดีนัน้

ผูบริหารจะตองคํานึงถึงสภาพองคการ ทางเลือกในการใชวิธบีริหารและการนําขอมูลรายงานตางๆ 

ไดแกการจัดองคการ  การบงัคับบญัชา  การประสานงาน  การควบคมุ   ซึ่งเปนขอมูลที่สําคัญที่จะตอง

นํามาวิเคราะหรวมกัน  เพ่ือปรับเปลี่ยนแผนหรือปรับปรุงการทํางานกอนลงมือตัดสินใจสั่งการ

บริหารงานภายในองคการของตน  

  

บรรยากาศองคการกับประสิทธิภาพในการใหบริการ 

ปจจุบันแนวความคิดเกี่ยวกบับรรยากาศองคการเปนที่ยอมรับกันอยางกวางขวาง   วาเปน

แนวความคิดที่สามารถใชศกึษาถึงผลกระทบทางดานพฤติกรรมตาง ๆ ของบุคคลในองคการไดอยาง
ลึกซึ้ง  ซึ่งเปนผลมาจากการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตรที่พบวา  มนุษยไมไดตดัสินใจจากสิ่งตาง ๆ  
ที่เปนอยูจริง  แตจะตดัสินใจตอส่ิงที่รับรู ดังนัน้หากตองการพัฒนาองคการแลว  ส่ิงที่นกัพัฒนา

องคการจะตองพิจารณาเปลีย่นแปลงเปนอันดบัตนๆ ก็คือ  บรรยากาศองคการ 
ความหมายของบรรยากาศองคการ 
ดูบริน (Dubrin 1984 : 331) ช้ีใหเห็นวาองคการมีบุคลกิภาพ   และบรรยากาศ

องคการเปนสิง่วัดบุคลิกภาพดังกลาว แตละองคการมีลักษณะพิเศษขององคการเอง  ซึ่งเกิดจากการมี
ปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางสมาชิกในองคการ  และระหวางองคการกับผูเก่ียวของ 

บราวน และโมเบิรก (Brown and  Moberg 1980 : 667) กลาววาบรรยากาศ
องคการ  คอืกลุมลักษณะตาง ๆ ที่บุคลากรในองคการสามารถรับรูได 
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 ลิทวิน และสตรินเจอร (Litwin and Stringer 1968) ไดใหความหมายของ

บรรยากาศองคการวาหมายถึง องคประกอบของสภาพแวดลอมซึ่งสามารถรับรูโดยบุคลากรในองคการ
ทั้งทางตรงและทางออม  มีประสิทธิผลตอการจูงใจและการปฏิบตัิงานในองคการ 
 

 

           ฮาลพิน และครอฟท (Halpin and Croft 1966 : 150 - 151) ไดให
ความหมายบรรยากาศองคการวาเปนสภาพแวดลอมขององคการซึ่งรับรูโดยบคุลากรในองคการ  ทั้ง

ทางตรงและทางออม  ซึ่งมอิีทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ 

ปยธิดา ตรีเดช (2540 : 121)  กลาววา  บรรยากาศองคการ  หมายถึง  ตัวแปรชนิดตาง 
ๆ เม่ือนํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับการทํางานของผูปฏิบัตงิานในองคการ 

อรุณ รักธรรม (2523 : 31) กลาววาบรรยากาศองคการ หมายถึง จุดของคานยิม เจตคติ
และขนบธรรมเนียมประเพณี ซึ่งมีผลกระทบตอวิถีทางที่คนมีความสัมพันธซึ่งกันและกนัในการ

ปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ 

          จากความหมายบรรยากาศองคการดังไดกลาวมาแลว           จึงสรุปไดวาบรรยากาศ
องคการหมายถึง  การรับรูของเจาหนาที่ทัง้ทางตรงและทางออมตอส่ิงแวดลอมในองคการ      โดย
บรรยากาศองคการจะมีอิทธพิลตอการปฏบิัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของโรงพยาบาล 

 องคประกอบของบรรยากาศองคการ 

 บราวน และโมเบิรก (Brown and Moberg 1980 : 667)  กลาววาบรรยากาศ

องคการประกอบดวย 

1.  โครงสรางขององคการ  หมายถึง  เคาโครงหรือรูปแบบขององคการใดองคการหนึ่งที่
แสดงถึงความสัมพันธระหวางสวนประกอบตาง ๆ ขององคการ  ไดแก  ปรัชญา  นโยบาย  สายการ
บังคับบัญชา  และแนวทางการปฏิบัต ิ

2.  กระบวนการที่ใชในองคการ หมายถึง  วิธีการหรือเทคนิคตาง ๆ ที่นํามาใชในการ

ปฏิบัติงาน เพ่ือเสริมสรางประสิทธิภาพในการทํางาน และทําใหองคการเกิดความคลองตัว ไดแก การ
จัดระบบงาน  การติดตอส่ือสาร  การตดัสินใจ  การควบคุม  การจูงใจดวยเงินเดือน  การพิจารณา
ความดคีวามชอบ  การฝกอบรม  โอกาสความกาวหนาในวิชาชีพ  การจัดเวร  สถานที ่และเคร่ืองมือ
เครื่องใชในการปฏิบัติงาน  เปนตน 

3.  พฤติกรรมผูนํา หมายถึง   ทาทีของผูบังคับบัญชาที่แสดงออกถึงการชักจูง

ผูใตบังคบับญัชาใหรวมมือรวมใจกันปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  และสําเร็จตามเปาหมาย  โดย
คํานึงถึงความตองการ  ความไววางใจ  เคารพในความคดิเห็นและความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา 

4.  พฤติกรรมผูรวมงาน   หมายถึง      ทาทีของผูใตบังคบับญัชาและเพื่อนรวมงานที่แสดง
ถึงลักษณะของการมีสัมพันธภาพที่ดใีนการปฏิบัติงานไดอยางมีประสทิธิภาพ  ไดแกการกําหนด

เปาหมายรวมกัน  การยอมรับบทบาทของแตละฝาย การสนับสนนุการทํางานรวมกัน  ความสามัคคีใน
หมูคณะ  การแลกเปลี่ยนความรูระหวางกัน 
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ฮาลพิน และครอฟท (Halpin and Croft 1966 : 150 - 151)  ไดศึกษาวิเคราะห
เก่ียวกับบรรยากาศองคการของโรงเรียนประถมศึกษา พบวาองคประกอบของบรรยากาศโรงเรียน

ประกอบดวยพฤติกรรมผูนาํ 4 แบบ และพฤติกรรมของผูรวมงาน 4 แบบ ดังนี ้
1. บรรยากาศองคการที่ประเมนิพฤติกรรมผูนํา 

 

 

1.1    หางเหิน   (Aloofness)         เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานท่ีมีตอ
พฤติกรรมผูนาํวาบริหารงานโดยคํานึงถึงกฎ    ระเบียบและนโยบายอยางเครงครัดมากกวาคํานงึถึง

จิตใจของผูปฏิบัติงาน   ความสัมพันธระหวางผูนาํกับผูปฏิบตัิงานมนีอย 

1.2    มุงผลงาน (Product Emphasis)    เปนความรูสึกของผูปฏิบัตงิานที่มีตอ
พฤติกรรมผูนาํวาบริหารโดยคํานึงถึงผลงานมาก  ผูนําจะควบคุม  ตรวจตรา   ส่ังการการปฏิบัติงาน
อยางใกลชิด  ผูปฏิบตัิงานตองทําตามคําส่ังผูนําอยางเครงครัดโดยไมมีการโตแยงใด ๆ 

1.3   เปนแบบอยาง (Trust) เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานท่ีมีตอพฤติกรรมผูนาํวา 
ผูนําพยายามที่จะกระตุนใหผูปฏิบตัิงานทาํงาน โดยมิไดควบคุม  ตรวจตรา ส่ังการโดยตรง  แตจะใช
วิธีการทํางานตาง ๆ ของตนใหดีที่สุดจนเปนแบบอยางที่ผูอ่ืนยึดถือปฏิบัต ิ

1.4   กรุณาปราณ ี  (Consideration) เปนความรูสึกของผูปฏิบตัิงานทีม่ีตอ

พฤติกรรมผูนาํวาผูนําปฏิบตัิงานโดยแสดงออกถึงความเปนผูมีความเมตตากรุณาชวยเหลือ

ผูปฏิบตัิงานเปนอยางด ี

2. บรรยากาศองคการที่ประเมนิจากพฤติกรรมผูรวมงาน 
2.1  ขาดความสามัคคี (Disengagement) เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มตีอ

พฤติกรรมของผูรวมงานวามักทํางานโดยขาดความสามคัค ี ปฏิบัติงานลักษณะตางคนตางทํา  ขาดการ
ประสานงาน  ทั้ง ๆ ที่งานนัน้ตองอาศัยความรวมมือรวมใจกันทํางาน 

2.2  อุปสรรค (Hindrance)    เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มตีอพฤติกรรมของ

ผูรวมงานวา  มักทํางานขาดความคลองตัวหรือขาดความสามารถ  มีงานมากเกินไป  รูสึกอึดอัดใจที่
ตองทําตามกฎระเบียบที่เห็นวาไมจําเปนและกอใหเกิดความยุงยากมากกวาอํานวยความสะดวก 

2.3  ขวัญ (Esprit)        เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอพฤตกิรรมของ
ผูรวมงานวาทาํงานโดยมีขวญัและกาํลังใจที่ด ี มีความรกัในหมูคณะ มีความภาคภมูิใจที่ไดเปนสมาชิก
ในกลุม  และไดรับความสาํเร็จในการปฏบิัติงานสูง 

2.4  มิตรสัมพันธ  (Intimacy)  เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานท่ีมีตอพฤติกรรมของ
ผูรวมงานวา  ทํางานโดยแสดงออกถึงความสนุกสนาน  มีความสมัพันธกันด ี  ซึ่งอาจไมเก่ียวกับ
ความสําเร็จในการปฏิบตัิงาน 
           โฟรแฮนด (Forehand อางใน Gibson, 1973 : 317 -319) ไดช้ีใหเห็นวา
บรรยากาศขององคการนั้น จะประกอบดวยกลุมของคุณลักษณะทีพ่รรณนาถึงองคการใดองคการหนึ่ง  
โดยทําใหเกิดความแตกตางจากองคการอืน่และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการนั้น 
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คุณลักษณะในที่นี้ประกอบดวย ขนาดและโครงสราง  แบบความเปนผูนํา ความซับซอนของเปาหมาย
และสายใยของการติดตอส่ือสาร   ขอสมมติฐานของ โฟรแฮนด (Forehand) มีคุณลักษณะเหลานี้
และคุณลักษณะอื่นๆ  จะเกี่ยวของระหวางกันและเปนสิ่งกําหนดบรรยากาศขององคการโดยสวนรวม  
ไดแก 

           1.  ขนาดและโครงสรางขององคการ   โดยทั่วไปเรามักจะคิดวา  องคการขนาดใหญมีความ
มั่นคงและความเปนทางการ  ถึงแมวาขนาดขององคการโดยสวนรวมจะมีความสาํคญั  แตพบวาบุคคล

ในองคการมีความสําคญัในแงของจิตวิทยา   ระดบัของบุคลากรคนใดคนหนึ่งตามสายการบังคบับัญชา 

 

 

ภายในองคการ จะมีผลกระทบตอบุคคลมากกวา  ไมวาเขาจะทาํงานอยูในภาคองคการขนาดใหญ  
ขนาดกลาง  หรือขนาดเล็กก็ตาม 

โครงสรางขององคการจะมีความสําคญัเหมือนกันและเกี่ยวพันกับขนาดดวย องคการที่มีขนาด
ใหญข้ึน  ระยะหางระหวางผูบริหารสูงสุดและบุคลากรระดับลางจะหางไกลกันมากขึน้ตาม ระยะทางกอ 

ใหเกิดสิ่งกีดขวางทางจิตวิทยาในลักษณะที่วา  บุคลากรที่อยูหางไกลจากจุดตดัสินใจ   อาจจะมีความ
เขาใจดวยตัวเองวามีความสาํคัญนอย  และระยะทางกอใหเกิดบรรยากาศของความเปนทางการหรือไม
คํานึงถึงตัวบคุคลมาก  เพราะวาการเกี่ยวพันกับบคุคลอื่นทางสังคมจะกระทําไดยาก 
           2.  แบบของความเปนผูนาํ (Leadership Style) แบบภาวะผูนาํมีหลายแบบที่ใชกัน
ตามธุรกิจ โรงพยาบาล  สถาบันการศกึษา และหนวยงานของรัฐบาล พฤติกรรมของผูนําจะเปนแรง
กดดนัที่สําคญัตอการสรางบรรยากาศที่มีอิทธิพลโดยตรงตอผลงาน  และการตอบสนองความพอใจ

ของผูปฏิบัติงาน 

 3.   ความซบัซอนของระบบ (System  Complex)       ภายในสภาพแวดลอมที่เปน
ระบบนัน้  องคการจะแตกตางกันในเรื่องของจํานวนและลักษณะการเกีย่วของกันระหวางสวนตางๆ    
ของระบบ การเกี่ยวของจะแตกตางกันไปตามปจจัย  เชน  เปาหมายและเทคโนโลยี  เปนตน 

          4.   เปาหมาย (Goal Direction)       องคการยอมจะแตกตางกันในเปาหมายที่

กําหนดขึน้มา   ความแตกตางกันในเปาหมายจะเปนการแยกประเภทขององคการอยางหนึ่ง  เชน  
องคการธุรกิจที่ใหบริการกบัสาธารณะ เปนตน  แมกระท่ังระหวางองคการธุรกิจดวยกันเปาหมายกําไร
ถือวาเปนเปาหมาย 

ที่สําคัญ ความแตกตางก็จะมีอยูในรูปของการใหน้ําหนักเมื่อเปรียบเทียบกับเปาหมายอื่น ๆ เชน 
ความสัมพันธที่มีกับสหภาพแรงงาน  และการใหความสนับสนนุสถาบนัการศึกษา 
           5.   เครือขายของการติดตอส่ือสาร  (Communication Network)     เปน
องคประกอบสาํคัญอยางหนึ่งของบรรยากาศองคการ    เพราะวาเครือขายการติดตอส่ือสารภายใน
องคการนั้น  จะแสดงใหเห็นถึงสถานภาพ  การจัดระเบียบเกี่ยวกบัอํานาจหนาที่  และการเกี่ยวของ
ระหวางกันของกลุม  การตดิตอส่ือสารจากเบื้องบนมาสูเบื้องลาง   จากเบื้องลางไปสูเบื้องบนหรอืตาม
แนวราบภายในองคการนัน้ ๆ ซึ่งจะทําใหทราบถึงปรัชญาในการบริหารโดยสวนรวมภายในองคการนั้น 
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 เจียมจิตต  จดุาบุตร (2539) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ ความทนทาน 

แรงจูงใจกับความสามารถในการปฏิบตัิงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลจติเวช ไดผลสรปุดังนี ้

 1.   บรรยากาศองคการในโรงพยาบาลจติเวช  มีแนวโนมเปนแบบผสม รองลงมาเปนแบบปด 

และแบบเปด ตามลาํดบั สวนความทนทานและแรงจูงใจของพยาบาลอยูในระดบัสูง 

 2.  บรรยากาศองคการมิตมิิตรสัมพันธ ความยึดมั่นผกูพัน และความสามารถในการควบคุมมี

ความสัมพันธทางบวกระดบัต่ํากับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล สวนบรรยากาศองคการ

มิติอ่ืน ๆ ความทาทาย แรงจูงใจ ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏบิัตงิาน 

3. บรรยากาศองคการมิติมติรสัมพันธ และความสามารถในการควบคมุเปนตัวแปรที่สามารถ 

พยากรณความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลไดอยางมีนัยสําคญั 

 

 

 

สุธิดา  รัตนวาณิชยพันธ   (2538)       ไดศึกษาบรรยากาศองคการกับความพอใจในงาน
ของพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดในภาคตะวนัออกของประเทศไทย โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางที่

เปน 

พยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน 20 โรงพยาบาล ผลการศึกษาสรุปไดวาโรงพยาบาลชุมชนขนาด 10 

เตียง มีบรรยากาศการทํางานเปนบรรยากาศแบบปดมากที่สุด รอยละ 50.00 สวนโรงพยาบาลชุมชน

ขนาด 30 เตยีง สวนใหญมีบรรยากาศแบบเปด แบบอิสระ และแบบปดเทากันคอืรอยละ 28.60 ใน

สวนของโรงพยาบาลชุมชนขนาด 60 – 90 เตียง พบบรรยากาศแบบอิสระมากที่สุด คือรอยละ 40.00 

อัมเรศม  ชาวสวนกลวย (2534)  ศึกษาความสัมพนัธระหวางบรรยากาศองคการ ความรูสึก

วาเหว ความทนทานกบัความสามารถในการปฏิบตัิงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด

ทบวงมหาวิทยาลัย ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

1.  บรรยากาศองคการของพยาบาลประจาํการมีแนวโนมเปนแบบผสม   อันดบัรองมีแนวโนม

เปนแบบปดและแบบเปดตามลําดับ 

2.  บรรยากาศองคการมิตมิิตรสัมพันธ มิติเปนแบบอยาง    มิติกรุณาปรานีและความสามารถ

ควบคุมตนเอง  มีความสัมพันธทางบวกระดับต่ํากับความสามารถในการปฏิบตัิงานของพยาบาลประจํา 

การอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   สวนบรรยากาศมิติขาดความสามัคค ี มิติอุปสรรค มิติขวัญ มิติหางเหิน 

มิติมุงผลงาน ความวาเหวจากวิชาชีพ ความวาเหวสวนบุคคล ความยึดมัน่ ความทาทายไมมี

ความสัมพันธกับความสามารถในการปฏบิัติงานของพยาบาลประจําการ 

วุฒินนท วิมลศิลป (2533) ไดศึกษาบรรยากาศองคการกับความพอใจในงานของครูโรงเรียน

เพ่ือพัฒนาชนบท   โดยศกึษาจากขาราชการครูโรงเรียนมัธยมเพื่อพัฒนาชนบทในเขตการศึกษา 10 

จํานวน 338 คน ผลการศกึษาพบวาครมูีการรับรูบรรยากาศองคการอยางเหมาะสมอยูในเกณฑดี เม่ือ

เรียงลําดับความเหมาะสมของบรรยากาศองคการตาง ๆ ลดหลั่นกนัลงไปตามลําดบั คือมาตรฐานงาน 

เอกลักษณองคการ ความอบอุน การตดัสินใจ โครงสรางงาน ภาวะผูนํา การติดตอส่ือสาร  และความ
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ขัดแยง ครูมคีวามพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง  บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความ

พึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ

จากที่ไดกลาวมาขางตนสรุปไดวา  การศกึษาบรรยากาศองคการจะตองคํานึงถึงมิตติางๆ ที่มี

ความเหมาะสมของแตละองคการ ซึ่งมีความมากนอยของมิติตาง ๆ แตกตางกันตามลักษณะของแตละ

องคการ   โครงสรางขององคการ    องคประกอบของบุคคลในองคการและยงัข้ึนอยูกับสถานการณ

ภายนอกในแตละชวงเวลา   ทั้งหมดมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของผูปฏิบัตแิละกอใหเกิด

ประสิทธิภาพในการทํางานเปนลําดับจากแนวคิดขางตนมาใชศึกษาบรรยากาศในองคการ     ยอมได
คําตอบที่เหมอืนกัน ดวยเหตุดังกลาวผูวจิัยจึงใชแนวคดิของบราวน และโมเบิรก (Brown and 
Moberg : 1980) เปนแนวทางการศึกษาครั้งนี ้
 

 

 

 

 

ภาวะผูนํากับประสิทธิภาพในการใหบริการ 

 ความหมายของผูนํา 

 คําวา “ผูนํา” (Leader) และ “ภาวะผูนํา” (Leadership) นั้น ไดมนีักวิชาการและ

ผูเช่ียวชาญหลายทานไดใหคาํนิยามความหมายที่มีความคลายคลึงและแตกตางกันออกไปหลายทาน 

ดังตอไปนี ้

 คูณซ และ วิทซริทซ (Koontz and Wiehrich 1988 : 437) ใหคาํนยิามของภาวะ
ผูนําวาเปนอิทธิพล ศิลปะ หรือกระบวนการของการใชอิทธิพลตอผูอ่ืน เพ่ือที่เขาเหลานั้นจะพยายาม

อยางเต็มใจ และกระตือรือรนในการทํางานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคของกลุม 

 ชมิทช (Schmidt 1984 : 282) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไวอยางกวาง ๆ   วา

หมายถึงความสัมพันธระหวางคนคนหนึ่ง (ผูนํา) กับกลุม (ผูตาม)  และความสัมพันธดังกลาวนี้เกิด

จากการที่ผูนําและกลุมผูตามมีผลประโยชนรวมกัน  และประพฤตตินอยูภายใตการอํานวยการ หรือ

การกําหนดแนวทางของผูนาํ 

 มิลตั้น  (Milton 1981 : 292)   กลาววาภาวะผูนาํคือการที่ผูนําใชอิทธิพลใน

ความสัมพันธที่มีตอผูใตบังคับบญัชาในสถานการณตางๆ เพ่ือใหบุคคลแตละคนหรือกลุมใชความ

พยายามทํากิจกรรมตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมายตามสถานการณที่กําหนด 

 อารกิริส (Argyris 1976 : 315) ซึ่งเปนนักวิชาการดานจติวทิยา ไดกลาววาภาวะผูนาํ

นั้นเปนการทีบุ่คคลหนึ่งไดนําเทคนิคทางจิตวิทยามาประยุกตใชอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งเทคนิค

เหลานั้นอาจจะมีคุณสมบตัพิิเศษบางประการที่บุคคลทัว่ไปไมม ี เชนการมีความรู ความคิด 

ความสามารถ คุณสมบตัิพิเศษเหลานีจ้ะกอใหเกิดอทิธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลอื่นได และมี

ความสามารถในการใชอิทธพิลเพ่ือชักจูงผูอ่ืนใหแสดงพฤติกรรมไปในทางทีใ่หความรวมมือรวมใจกับ
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ตน  เปนศิลปะของการสรางศรัทธาใหเกิดกับผูอ่ืน โดยมีการกําหนดกลยุทธ (Strategy) ข้ึนมาเพื่อ
ดําเนนิการใหเหมาะสมกับแตละสถานการณ และแตละบุคคล 

 ฟดเลอร (Fiedler 1965 : 118) กลาววาภาวะผูนําหมายถึงความสัมพันธสวนบุคคลซึ่ง
มีบุคคลหนึ่งคอยอํานวยการ ประสานงาน และดูแลควบคุมคนอืน่ ๆ ในการปฏิบัติงานรวมกัน มี

อํานาจเหนือบคุคลอื่นๆ ซึง่อํานาจเหนือบุคคลอืน่ๆ   นี้จะชวยใหผูนําสามารถปฏิบัติงานซึ่งเขาไม

สามารถที่จะปฏิบัติเพียงผูเดยีวใหเปนผลสาํเร็จได 

 แทนเนนเบาม และคณะ (Tannenbuam  and  Orters 1961 : 24) กลาววา 
ภาวะผูนาํคือการที่ผูนําใชอิทธิพลในความสัมพันธที่มีตอผูใตบังคบับญัชาในสภาพการณตางๆ เพ่ือ

ปฏิบัติการและอํานวยการ   โดยใชกระบวนการตดิตอซึ่งกันและกัน เพ่ือมุงใหบรรลุผลตามเปาหมายที่

ไดกําหนดไว 

 ศิริพร  พงศศรีโรจน (2540 : 195) กลาววา ผูนําหมายถึงบุคคลผูมีความรู ความสามารถ 

ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งหรือรอบรูงานในหนาที่ และสามารถใชศาสตรและศิลปะในการจูงใจใหคนอื่นๆ 

คลอยตามทาํตามและรวมมืออยางศรัทธานับถือตามแนวทางที่ใหกระทําดวยความเต็มใจอยางประสาน

สัมพันธกันจนงานสําเร็จบรรลุเปาหมายของกลุมไดอยางมีประสิทธิภาพย่ิง 

 เน็กลีย และลินท (Neagley and Lynn อางใน กวี วงศพุฒ 2538 : 15)  ไดให

ความหมายของคําวา “ผูนาํ” ไว 6 ประการคือ 

 
 1.  ผูนําคือศนูยกลางของกลุม (Central Figure) ซึ่งหมายถึงการที่ผูนําเปนศูนยกลาง
ของกลุมเปนผูนําที่มบีุคลิกภาพที่เหมาะสมกวาบุคคลอืน่ ๆ ในกลุม สามารถดึงดูดความสนใจของกลุม

และนําความสนใจนัน้มาใชใหเปนประโยชนตอกลุม 

 2.  ผูนาํคือผูกําหนดเปาหมายของกลุม (Group Goal Determines)   ซึ่งหมายถึง
ผูนํากลุมโดยเปนผูตัดสนิใจในการกาํหนดเปาหมายหรือจุดมุงหมายปลายทางในการดําเนนิการของ

กลุม 

 3.  ผูนาํคือผูที่กลุมเปนผูเลือกหรือผูที่เปนที่นิยมของกลุม (Sociometric Choice) ซึ่ง
หมายถึงบุคคลที่ไดรับการคดัเลือกจากสมาชิกภายในกลุม         เพราะไดรับความนยิมเนื่องจากเห็น

วามีความสามารถและคุณสมบัติพิเศษที่จะนํากลุมได 

 4.   ผูนาํคือผูที่มีพฤติกรรมผูนํา  (Leadership Behavior)       ซึ่งหมายถึงบุคคลที่
แสดงหรือประพฤติปฏิบัติเปนผูนาํในเรื่องตาง ๆ เสมอ  โดยอาจจะอาสาสมคัรนาํเองก็ได หรือแสดง

ตนเปนผูนาํในขณะที่กําลังรวมกิจกรรมภายในกลุมก็ได 

 5.  ผูนําคือผูที่ปฏิบัตติามบทบาท (Role-Image)  ซึ่งหมายถึงบุคคลที่แสดงพฤติกรรม

ใหเปนไปตามบทบาทซึ่งกลุมของเขาคิดวานาจะแสดงบทบาทเชนนัน้ เปนความเห็นพองตองกันของ

สมาชิก 

 6.  ผูนําคือผูกอใหเกิดความผสมกลมกลืนเพื่อใหสอดคลองกับเปาหมายของกลุมที่ตั้งไว เปน

ผูตั้งใจและพยายามทําความเขาใจความคดิเห็นของสมาชิก คํานึงถึงความสามัคคีเปนที่ตั้ง 
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 สมคิด  บางโม   (2538 : 219)  กลาววาคาํวา “ผูนาํ” ตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา  

Leader   บุคคลทั่วไปเขาใจวาผูนาํคือบุคคลทีไ่ดรับตําแหนงเปนหัวหนาของกลุมหรือของสํานักงาน  

ผูนําในความหมายนี้เปนผูนําโดยตาํแหนง ระบุตามตาํแหนง   เปนอํานาจจากภายนอกกลุมสัง่การมา

วาบุคคลผูนี้เปนผูนาํ   แทจริงเปนหัวหนามากกวาผูนาํ  

 กรองแกว  อยูสุข   (2537 : 132)  กลาววาภาวะผูนาํคือความสามารถที่จะใชอิทธิพลนํากลุม

ไปสูวัตถปุระสงค   อิทธิพลนั้นอาจไดรับมาอยางเปนทางการ     เชนไดรับแตงตั้งใหเปนหัวหนาหนวย   

ผูจัดการ ผูอํานวยการ ฯลฯ ไดมีการกําหนดขอบเขตของการใชอํานาจหนาที่นั้น ๆ ซึ่งในทุกองคการจะ

กําหนดไวเปนแผนภูมิและลายลักษณอักษรใหบุคลากรทราบทั่วกัน 

 เสนาะ ติเยาว (2535 : 6 – 8)   กลาววาผูนําคือผูที่สามารถทําใหผูอ่ืนไปสูจดุหมาย
ปลายทางไดประสบผลสําเร็จตามเปาหมายโดยเสียคาใชจายต่ําสุด โดยใชวิธีการจูงใจและอาศัย

บุคลิกภาพของตัวเอง ที่ทําใหงานสาํเร็จดวยลักษณะตาง ๆ คือการใชอํานาจ การกําหนดเปาหมาย

ทัศนะตอองคการ การทาํหนาที่ผูนําโดยอาศัยความรวมมือของผูอ่ืน ความสัมพันธกับผูอ่ืนและการ

วางตัวที่เหมาะสม 

 พจน  เพชระบูรณิน (2530 : 31) กลาววา ผูนําหมายถึงบุคคลทีม่ีความสามารถที่จะทําให

บุคคลอืน่ใหความรวมมือ และชวยเหลือดวยความเต็มใจ 

 กิติมา  ปรดีีดลิก (2529 : 250) ใหคําจํากัดความวาผูนําคือบคุคลที่มีอํานาจหรืออิทธิพลที่

จะดึงดดูและจงูใจใหผูอ่ืนประพฤติปฏิบัตติามความคดิเห็นและคาํส่ังของตนเองได 

จากการศึกษาของภูษิตา   อินทรประสงค (2543)      ศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ ศึกษาในผูบริหาร

โรงพยาบาลชมุชน 268 แหง     เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธของปจจยัที่มีผลตอประสิทธิผลการบริหาร 
 
 

งานของผูบริหารโรงพยาบาลชุมชน พบวา ปจจัยหลักคอืการทํางานเปนทีม ปจจัยรองคือความสามารถ 

ในการบริหารสภาพแวดลอมภายในหนวยงาน ลักษณะภาวะผูนาํ ความสามารถในการใหคณุใหโทษ 

การสรางความผูกพันและยอมรับการมีสวนรวม และความสัมพันธระหวางผูบริหารโรงพยาบาลชุมชน

กับผูใตบังคับบัญชาตามลาํดับ  และการมีสวนรวมในกลุมผูบริหารโรงพยาบาลชุมชนที่มีขนาดเตียง

แตกตางกัน เปนตัวแปรที่ดทีี่สุดในบรรดาตัวแปรอิสระทั้งหมด 

แซคคารด ิ (Saccardi : 1996) ไดทําการศึกษาคุณลักษณะของผูบริหารโรงพยาบาลที่มี

ผลกระทบตอความไววางใจ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของ

ผูบริหารโรงพยาบาลกบัความไววางใจ ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา โดยทําการศึกษาผูบริหาร

ระดับสูงของโรงพยาบาลตาง ๆ ในประเทศสหรัฐอเมริกา จาํนวน 200 คน พบวาลักษณะผูบรหิารที่มี

อํานาจในการ 

ปกครองและใหการสนับสนนุ มีผลทาํใหผูใตบังคบับญัชามีความไววางใจและมีสวนรวมในองคการสูง 

โดยกลาวถึงลักษณะของผูบริหารไวดังนี ้

1.   ผูบริหารที่มีอํานาจในการปกครอง   จะมีลักษณะทีแ่สดงถึงการมอิีทธิพลตอบุคคลอื่น   มี

การแสดงออกถึงความเอาใจใส สรางแรงบนัดาลใจใหงานบรรลุผลสําเร็จ 
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2.  ผูบริหารที่ใหการสนับสนุนมีลักษณะใหความอบอุน เปนกนัเอง  ใหการยอมรับและเห็น

คุณคาของบคุคลอื่น 

ไลเคิรซ (Likert : 1967) ไดทําการศึกษาถึงความเปนผูนาํที่ใหความสําคัญกบังาน และให

ความสําคัญกบัคนในแบบจาํลองของเขา แบบจาํลองนีแ้สดงใหเห็นถงึระบบความเปนผูนาํ 4 อยางคือ 

1.   ผูนาํแบบเผด็จการ ผูบริหารจะตัดสนิใจและสั่งการทุกอยางแตเพียงผูเดียว 

2. ผูนําเผดจ็การแบบมีศลิป ผูบริหารนั้นยังคงสั่งการอยู แตผูใตบังคับบัญชาสามารถที่จะ

วิจารณคําส่ังได 

3.  ผูนําแบบปรึกษาหารือ ผูบริหารจะกาํหนดเปาหมายหรือส่ังการหลังจากไดปรึกษาหารือกับ

ผูใตบังคบับญัชาแลว ผูใตบงัคับบญัชาสามารถตัดสนิใจดวยตนเองไดวาจะปฏิบตัิอยางไร 

4.   ผูนาํแบบมีสวนรวม  เปนแบบของการบริหารที่เปาหมายและการตัดสินใจเรื่องตาง ๆ   ที่

เก่ียวพันกับงานจะกระทําโดยกลุม ในการจูงใจผูใตบังคับบญัชา ผูบริหารไมเพียงแตใชผลตอบแทน

ทางดานเศรษฐกิจเทานั้น แตผูบริหารจะพยายามใหผูใตบังคบับญัชารูสึกวามีคุณคา และมคีวามสําคัญ 

จากผลการศึกษาพบวาผูบรหิารที่ใชระบบผูนําแบบเผดจ็การ และเผด็จการแบบมศีิลป ทาํให

ผูใตบังคบับญัชามีสวนรวมต่าํ องคการจะมีประสิทธิภาพต่ํา    ในทางตรงกันขามผูบริหารที่ใชระบบ

ผูนํา 

แบบปรึกษาหารือและผูนาํแบบมีสวนรวมนั้น จะทาํใหผูใตบังคบับญัชาแสดงพฤตกิรรมการมีสวนรวม

สูง ซึ่งจะสงผลใหประสิทธภิาพขององคการอยูในระดบัที่สูงดวย 

จากแนวความคิดและผลการวิจัยที่กลาวมาขางตนภาวะผูนําคือการทีบุ่คคลหนึ่งหรือผูนําไดแก

ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ หัวหนากลุมงาน หัวหนาฝายที่มีหนาทีใ่นการกาํหนดทิศทางการบริหาร 
ซึ่งบุคคลทั้งหลายเหลานี้จะตองพยายามที่จะใชกําลังสมอง  กําลังกาย กําลังใจ และกําลังความสามารถ
ที่มีอยู     เพ่ือจูงใจหรือดลใจใหผูตามกระทําการอยางใดอยางหนึง่ใหเปนไปตามความประสงคของ
ตน   

 

 
และเพ่ือผลประโยชนสวนรวม และการจูงใจหรือดลใจเชนนั้นจะตองไมเปนการบังคับฝนใจบคุคลใด

บุคคลหนึ่ง สงผลใหการดําเนินงานบรรลุผลตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ไดตั้งไวรวมกัน เปน

บุคคลที่มีความสามารถมีอิทธิพลที่จะทําใหผูอ่ืนสามารถใหความรวมมือและใหความชวยเหลือดวย

ความเต็มใจ อันนาํไปสูการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพและประสบความสาํเร็จตามความตองการของ

องคการ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการใหบริการ 

 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 เซเลอนิค และคณะ (Zaleanick and Others 1958 : 231)  กลาววาในการ

ปฏิบัติงานดีหรือไมนั้นจะตองไดรับการตอบสนองความตองการทั้งดานภายนอกและภายใน   หาก

ไดรับการตอบสนองแลวยอมหมายถึงการมีประสิทธิภาพในการปฏบิตัิงาน 
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 ความตองการภายนอก  ไดแก 

1.  รายไดตอบแทน 

2.  ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบตัิงาน 

3.  สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

4.  ตําแหนงหนาที่ 
5.  การใหงานท่ีถนัด 

ความตองการภายใน  ไดแก 

1.  การเขาหมูคณะ 

2. การแสดงความรูสึกเก่ียวกับการจงรักภักด ีความเปนเพื่อนและความรัก 

บุญทัน  ดอกไธสง และเอ็ด สาระภมูิ (2528 : 107 – 108) กลาววาแรงจูงใจ 

(Motivation) ของ มาสโลว (Maslow) เปนลักษณะของความรูสึกที่แสดงออกถึงเปาหมายที่
สําคัญของนักบริหาร  คือการกระตุนใหพนักงานปฏบิตัิงานตามจุดประสงคขององคการ ซึ่งไมใชของ

งายและไมมีสูตรสําเร็จรูป เปนที่ทราบกนัอยางดีวาคนทีม่าทํางานในองคการของรัฐนั้น มีหลายประเภท 

จําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมีเทคนิคเพื่อการแนะนาํงาน ผลจากการศึกษาไดพบวาคนมาสมคัรงานนัน้มี

ความตองการอยางอ่ืนดวยนอกจากเงินคาจาง การแสดงความยินดีตอการทํางานสําเร็จและการแสดง

บทบาทของการมีสวนรวม   รวมถึงความมั่นคงของงาน มีอัตราสูงกวาการจายเงินในการกาํหนดความ

พอใจตองาน จากการทดลองทางจิตวทิยาพบวาคนเราทํางานไมเพียงแตความตองการปจจัยส่ีเทานั้น 

แตมีความตองการนอกเหนอืจากงาน (off the job) เชนการรับรูวาไดรับความสําเร็จ มีความภูมิใจ

ตอความชาํนาญ และความรูความตองการสัมพันธทางสังคม และมคีวามปรารถนาจะชวยเหลือคนอื่น

เม่ือเขาตองการใหชวย และความตองการใหเพ่ือนรวมงานและผูบังคบับัญชายอมรับ และตองการรู

จุดยืนของเจานาย โดยมาสโลว (Maslow)  ไดแบงแรงจูงใจตามลําดบัความตองการของมนุษยไว 
5 ประการ  ดงันี้ 

 

 

 1.  ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน 
(Basic Needs) ของมนุษย เปนเรื่องเก่ียวกับความตองการในการดาํรงชีวิต ไดแกอาหาร น้ํา 

อากาศ ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยารักษาโรคและการสืบพันธุ 

 2.  ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Security Needs)  จากภยันตรายและความ
มั่นคงในดานอาชีพเปนจดุสูงสุดของความปรารถนาอยางหนึ่งของมนุษยโดยไมจํากัดเวลาและสถานที ่

 3.   ความตองการทางสังคม (Social Needs)     เปนความตองการของคนที่เกิดข้ึน

หลังจากมีความพอใจในสิ่งท่ีชวยจรรโลงชีวิตของเราใหมีกินมีใชและปลอดภัย เชนการยกยองยอมรับ 

และความรัก  เปนตน 

 4.   ความตองการความภาคภูมิใจ (Esteem Needs) มี 2 ประการ คือ 
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4.1 เปนความตองการเกี่ยวกับศกัดิ์ศรีของตนเอง (Self Esteem)   ในงานและ

ความเปน 

อิสระแกตนเอง (Independent) 
4.2 เปนความตองการดานชื่อเสียง (Reputation)  สถานภาพของสังคม  

(Social Status) 
และการยกยองนับถือ (Recognition) 
 5.   ความตองการที่จะมีความสําเร็จในชีวิต  (Self Fulfillment)   ความตองการที่
ตระหนักถึงศกัยภาพ (Potentialities) ใหกาวหนาอยูเสมอ 
 จากการศึกษาของขวัญใจ มีทิพย (2543) เร่ืองปจจัยจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน โดยศึกษาเฉพาะกรณีกองพันปฏิบัติการพิเศษ 1 (คอมแมนโด) กองทัพอากาศ พบวา

ปจจัยจูงใจที่กอใหเกิดประสทิธิภาพ ไดแกโอกาสความกาวหนาในหนาที่การงานและผลประโยชนตอบ

แทนมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ปฏิบัติการพิเศษ 

 ชลิยา  ดานทพิารักษ (2543) ศึกษาวิจยัเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพยาบาลในศนูย

ปองกันและควบคุมโรคมะเร็งสวนภูมิภาค สถาบันมะเร็งแหงชาติ กรมการแพทย พบวา 

 1. พยาบาลศนูยปองกันและควบคุมโรคมะเร็งสวนภูมิภาค สถาบันมะเร็งแหงชาติ กรมการ-

แพทย สวนมากมีแรงจูงใจในการทํางานระดับปานกลาง 

 2.  การเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการทํางานตามปจจัยภูมิหลัง ไดแก เพศ อายุ ตําแหนง

ในการปฏบิัตงิานปจจบุัน สถานภาพครอบครัว ประสบการณการทาํงาน ระยะเวลาปฏิบตัิงาน สถานที่

ปฏิบัติงาน ประสบการณฝกอบรม และรายได ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

0.05 

 3.  พยาบาลทีม่ีตําแหนงปจจุบันเปนพยาบาลวิชาชีพมีระดับแรงจูงใจดานความตองการความ

ผูกพันสูงกวาพยาบาลเทคนิคอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั  0.05   สวนดานอื่นๆ     ไมพบความ

แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 4.  พยาบาลทีสํ่าเร็จการศึกษาตั้งแตปริญญาตรีข้ึนไป มรีะดับแรงจูงใจดานความตองการความ

ผูกพันสูงกวาพยาบาลที่สําเร็จการศึกษาต่าํกวาปริญญาตรีอยางมีนัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 สวน

ดานอื่น ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

 
 5.  พยาบาลทีม่ีภูมิลําเนาในสถานที่ปฏิบตังิาน มีระดบัแรงจูงใจดานความตองการความผูกพัน

และดานความตองการอํานาจสูงกวาพยาบาลที่มีภูมิลําเนานอกสถานทีป่ฏิบัติงานอยางมีนัยสําคญัทาง

สถิติที่ระดบั 0.05 สวนดานอื่น ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ธีระ  แพสถติถาวร (2542) ศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยจูงใจที่มีผลตอการใหบริการศุลกากรในเขต

อุตสาหกรรมสงออก พบวา ปจจัยจูงใจภายในมคีวามสาํคัญมาก และปจจัยจูงใจภายนอกมีความสําคัญ

ปานกลางและมีปญหานอยตอการใหบริการศุลกากรในเขตอุตสาหกรรมสงออก    และพบวาไมมีความ 



34 

สัมพันธระหวางเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการกบัปจจัยจูงใจทีม่ีผลตอการใหบริการศุลกากรใน

เขตอุตสาหกรรมสงออก 

 จารุภรณ  เภาระทัต (2528) ศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยบางประการที่มผีลกระทบตอการจูงใจใน

การทํางาน ศกึษาเฉพาะกรณีเจาหนาที่สถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวทิยาลัยขอนแกน ผลการศึกษาวิจัย

พบวาการที่เจาหนาที่สถาบนัวิจัยและพัฒนา ทํางานดวยความขยันขันแข็งและมีประสิทธิภาพสงูนั้นเปน

เพราะไดรับการตอบสนองปจจัยที่กอใหเกิดการจูงใจคอนขางสูง โดยเฉพาะอยางย่ิงปจจัยลักษณะของ

งานซึ่งนาสนใจ ทาทายใหโอกาสแกเจาหนาที่ในการแสดงความสามารถและโอกาสในความสามารถ 

ความรูสึกของเจาหนาที ่      สถาบนัวิจัยและพัฒนาที่มตีอปจจัยที่กอใหเกิดการจูงใจในทุกปจจัยอยูใน

ระดับปานกลางคอนขางสูงทั้งส้ิน แตในดานปจจัยค้ําจุนกลบัปรากฎวาความรูสึกของเจาหนาที่

สถาบันวิจัยและพัฒนาที่มตีอการตอบสนองปจจัยค้ําจนุโดยทั่วไปอยูในระดบัปานกลางคอนขางต่ํา 

โดยเฉพาะอยางยิ่งปจจัยเกี่ยวกับสภาพการทํางานและความรูสึกเก่ียวกับเงินเดือนและคาตอบแทน ซึ่ง

มีผลใหมีอัตราการลาออกและโอนยายสูง 

 ศรีประภา  ถมกระจาง (2527)    ศึกษาวิจัยเรื่องการเปรียบเทียบการจูงใจในการทํางานของ

ขาราชการฝายปฏิบัติการ และฝายชวยอํานวยการ ศึกษาเฉพาะกรณีของขาราชการในสํานักงบประมาณ 

ผลการวิจัยสรุปไดวาสภาพการจูงใจในการทํางานของขาราชการฝายปฏิบัติการของสํานักงบประมาณ

อยูในระดบัคอยขางสูง    และสภาพการจูงใจในการทํางานของขาราชการฝายชวยอํานวยการของสํานัก

งบประมาณอยูในระดบัปานกลาง  ซึ่งแสดงวาขาราชการฝายชวยอํานวยการของสํานักงบประมาณมีการ

จูงใจในการทํางานที่ต่าํกวาขาราชการฝายปฏิบัติการของสํานักงบประมาณ นอกจากนี้ในการศึกษาวิจัย

ยังพบวาฝายปฏิบัติการและขาราชการฝายอํานวยการของสํานักงบประมาณที่มีเพศตางกัน ระดับ

การศึกษาตางกัน และระยะเวลาในการปฏบิัติงานในหนวยงานตางกัน จะไมมคีวามแตกตางในเรื่องของ

สภาพการจูงใจ 

จากแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยนี้พบวาทฤษฎีแรงจูงใจของ มาสโลว (Maslow) เปนการ

จัดลําดับความตองการของมนุษย ซึ่งอาจไมเปนจริงเสมอไป  เพราะความปรารถนาของมนุษยแตละคน

และลักษณะของความรูสึกที่แสดงออกถึงเปาหมายที่สําคัญของแตละคนแตกตางกัน  แตอยางไรก็ตาม

ทฤษฎีดังกลาวกอใหเกิดความเขาใจในพฤติกรรมและความตองการของมนุษย     ซึ่งเปนประโยชนแก

ผูบริหารที่จะนํามาใชในการกระตุนใหบคุลากรในองคการใหเกิดพฤติกรรมที่คาดหวังในแตละสถาน-

การณขององคการเพื่อใหเกิดประสิทธภิาพในการปฏบิตัิงานตามวัตถปุระสงคที่ตั้งไว 

 

 
 

การประสานงานกับประสิทธิภาพในการใหบริการ 

ความหมายของการประสานงาน (Coordination) 
 การประสานงานเปนแนวความคิดซึ่งแสดงถึงความเปนเอกภาพขององคการ และเปนความ

พยายามที่จะใหมีพลังรวมกันทั้งองคการ  และระหวางองคการ (Interorganization) 
ความหมายในเรื่องนี้มีนักวิชาการหลายทานไดแสดงความคิดเห็นไวทีสํ่าคัญ ๆ ไดแก 
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 แมก ฟาลแลนด (Mc Faland อางถึงใน เรืองอุไร  ชวยชู  2540 : 13)  ไดให

ความหมายวาการประสานงานเปนกระบวนการและแบบแผนการดาํเนินงานของกลุมและเอกภาพของ

การกระทําใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน 

 จอรจ  (George อางถึงใน เรืองอุไร ชวยชู  2540 : 13) กลาววาการประสานงานคือความ

พยายามที่จะประสานจังหวะทํางานอยางมีระเบียบ  เพ่ือทําใหปจจยัที่จะเกี่ยวกับเวลาและทิศทางของ

การบริหารงาน และทําใหผลการปฏิบตัิงานมีลักษณะกลมกลืนและเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน เพ่ือให

บรรลุวัตถุประสงคของงาน 

 ประทาน  คงฤทธิศึกษากร  (2529 : 29) ไดใหความหมายของการประสานงานวาหมายถึง

การที่คนในองคการเดียวกันหรือหลายองคการไดทํางานรวมกันเปนไปตามวตัถุประสงคและแผนที่ได

กําหนดไวเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน หรือหมายถึงการชวยกันทํางานภายใตวตัถปุระสงคหรือแผนอัน

เดียวกัน ทําใหเกิดความสาํเร็จตามกําหนดระยะเวลาและเกิดผลดีมปีระสิทธิภาพ 

 การประสานงานแบงไดเปน 2 กรณ ี   คอืการประสานงานภายในองคการและการประสานงาน

ภายนอกระหวางองคการหรือหนวยงานตาง ๆ 

1.  การประสานงานภายในองคการ     หมายถึงการทํางานรวมกันระหวางเจาหนาที่หนวยงาน

ตาง ๆ ภายในกระทรวง ทบวง กรม นั้น ๆ มีขอพิจารณาดังนีค้ือ 

               1.1   เจาหนาที่ในองคการจะตองทราบ         และเขาใจถึงวัตถุประสงคและนโยบายของ
องคการโดยชดัแจงทุกคน โดยทุกคนตองทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคและนโยบายนัน้ ๆ 

1.2  จะตองจดัใหมีการใหความรูความเขาใจในสายการบังคบับัญชาของหนวยงาน 

1.3  ตองทําความเขาใจวาใครมหีนาที่รับผดิชอบอะไร     และใครจะตองทํางานสัมพนัธ 
กับหนวยงานใดและใคร 

1.4  กรณีเกิดปญหาหรือตองการประสานงานพิเศษ    อาจจัดใหมีการประชุมหรือมีการ 
แตงตั้งคณะกรรมการในองคการนั้น ๆ เพ่ือระดมสมองทํางานรวมกนั 

     1.5   เพ่ือประโยชนในการประสานงาน       ควรจัดใหมีการฝกอบรมหรือสัมมนาระหวาง

เจาหนาทีด่วยกันใหมีการเพิม่พูนความรูและความเปนกนัเองระหวางผูปฏิบตัิงาน 

1.6   ผูบังคบับัญชาตองควบคุมผลักดันใหมีการทํางานประสานงานกนัในองคการนัน้โดย  

การออกคําส่ัง ควบคุม กํากบั ดแูล ติดตามผลใหเปนไปตามวตัถุประสงคที่วางไว 

2. การประสานงานระหวางองคการหรือหนวยงานตางๆ   หมายถึงการทํางานรวมกันระหวาง 

เจาหนาที่ของหนวยงานตางกระทรวง ทบวง กรม ซึ่งมีขอพิจารณาดังนี้ 

 
     2.1  จะตองกําหนดวตัถุประสงคและนโยบายตลอดจนแผนขึ้น   เพ่ือใหทราบแนชัดวามี

หนวยงานใดบางที่จะรับผดิชอบตอแผนและนโยบายนี ้

        2.2  อาจจัดขึ้นในรูปของคณะกรรมการซึ่งแตงตั้งจากหนวยงานตาง ๆ   เพ่ือใหทราบถึง

นโยบายหรือวิธีการตาง ๆ ทีจ่ะตองทํางานประสานงานกนัอยางไร 

     2.3  ใชวธิีการรวมหนวยงานเขาดวยกัน   จะทําใหเกิดการประสานงานกันไดดีเปนพิเศษ 

และการรวมหนวยงานตางๆ จะเปนประโยชนตอการควบคุมใหมีการปฏิบัตใิหเปนไปตามนโยบายและ 
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มุงใหการดาํเนินงานอยูภายใตการตัดสนิใจของผูบังคบับัญชาของคนๆ เดียว   และจะทาํใหการ

บริหารงานมีเอกภาพมากทีสุ่ด 

     2.4  การใชระบบงบประมาณ      ในการกําหนดใหมีการประสานงานในกรณีที่ตองการให 

หนวยงานหรือองคการที่จะตองดาํเนินการรวมกันเพื่อใหประหยัดงบประมาณ เชนกรุงเทพมหานครมี

หนาที่ในการทาํถนนและทางเทา เพ่ือปองกันมิใหมีการขุดเจาะถนนและทางเทา เพ่ือการดําเนินงาน

ของหนวยงานอื่น   เชนการประปา  โทรศพัท   ก็กําหนดโครงการโดยหนวยงานทั้งสามจัดวางโครงการ

ดําเนนิงานควบคูกันไปในคราวเดียวกัน ทั้งนี้โดยวิธีการงบประมาณมิใหหนวยงานใดใชงบประมาณใน

การติดตั้งหรือขุดเจาะ วธิีการนี้จะทําใหประหยัดงบประมาณและเกดิความเรียบรอยในการทํางานได 

     2.5  การฝกอบรมหรือสัมมนาจะทาํใหขาราชการจากหนวยงานตางๆ รูจักคุนเคยกันสราง

สัมพันธภาพอนัดี ทาํใหมคีวามเขาใจ รวมมือรวมใจในการทํางานและจะทําใหการประสานงานดไีปดวย 

สมาน  รังสิโยกฤษฎ และสุธี  สุทธิสมบูรณ  (2540 : 81) ใหความหมายของการ

ประสานงานวาเปนการจัดระเบียบการทํางานเพื่อใหงานและเจาหนาที่ฝายตาง ๆ รวมมือเปนน้ําหนึ่งใจ

เดียวกัน  ไม 

ทํางานซ้าํซอนกัน ขัดแยงกันหรือเหล่ือมล้ํากัน ทั้งนี้เพ่ือใหการดาํเนนิงานเปนไปอยางราบรื่นสอดคลอง

กับวัตถุประสงคและนโยบายขององคการนั้นอยางสมานฉันทและมปีระสิทธิภาพ หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง

หมายถึงความรวมมือรวมใจในการปฏบิัตจิัดระเบียบงานใหเรียบรอยและสอดคลองกลมกลืนเพื่อให

งานสมดุลยและสําเร็จตามเปาหมายในเวลาที่กําหนด 

สมพงษ  เกษมสิน (2523 : 153) กลาววา การประสานงานหมายถึงความรวมมือรวมใจใน

การปฏิบัต ิ จดัระเบียบงานใหเรียบรอย และสอดคลองกลมกลืนกันเพื่อใหงานสมดุลยและสําเร็จตาม

เปาหมายที่กําหนด 

ผุสดี  สัตยมานะ (2521 : 57) อธิบายการประสานงานวาหมายถึงการจัดระเบียบการทํางาน

เพ่ือใหสวนตาง ๆ  เขามารวมกันและใหเจาหนาที่ฝายตาง ๆ  รวมมือปฏิบัติการเปนน้ําหนึ่งใจเดยีวกัน  

ไมทํางานซ้าํซอน ขัดแยงกันหรือเหล่ือมล้ํากัน   ทั้งนี้เพ่ือใหงานดาํเนินไปอยางราบรื่น สอดคลองกับ

วัตถุประสงคนโยบายขององคการนั้น ๆ 

จากความหมายของการประสานงานตางๆ ดังกลาวมาแลวขางตน ผูวิจัยสรุปไดวาการ

ประสานงาน (Coordination) หมายถึงการที่จะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจ การกาํหนดวิธีการ
และระเบียบแบบแผน การกํากับดูแลใหการปฏิบตังิานของเจาหนาที่มีความสอดคลองกันอยางเปน

ระบบ ทั้งนี้เพ่ือใหงานดําเนนิไปดวยความราบรื่นและบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธภิาพ 

 

 

หลักการประสานงาน 

สมพงษ  เกษมสิน (2523 : 45 – 48) ไดกลาวไววาการประสานงานเปนสวนหนึ่งของการ

บริหาร โดยเกี่ยวของกับเรื่องที่สําคัญดังตอไปนี ้

1.  การประสานงานกับการประสานนโยบาย การประสานงานเปนอุปกรณอันสําคัญ ในอนัที่จะ

กอใหเกิดเอกภาพของการบริหารงาน (Unity of Administration) ตามความมุงหมายหลัก
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ของการบริหารองคการ     เพราะการจดัระเบียบและแบงงานนั้นจะตองดาํเนินไปตามความมุงหมาย

และวัตถ-ุ 

ประสงคของนโยบายและแผน    ดังนัน้การประสานงานจึงเปนการปฏิบัติงานท่ีรวมเอานโยบายหรือ

วัตถุประสงคเขาดวยกัน 

2.  การประสานงานเปนเรือ่งเก่ียวกับคน งาน และจิตใจ   ทั้งนี้ก็เพราะวาการประสานงานนั้น

มิไดเพียงแตหมายความวาจัดใหมีการประสานงานกันเทานั้น หากแตตองชักจูง “คน” คือผูปฏิบัติงาน

ทุกฝายใหเขามารวมกันทํางานอยางเปนกลุม (Team Work) โดยนัยนี้จงึเห็นไดวาขอตกลงที่

สําคัญยิ่งของการประสานงานคือ “ความรวมมือ” ซึ่งเปนเรื่องของจิตใจในการทํางานรวมกัน 

3.   ธาตุแทของการประสานงานคือเวลา (Time)      เวลาจัดวาเปนหวัใจของการ

ประสานงาน เพราะจังหวะและระยะเวลาตลอดจนการกําหนดแผนงานและการคาดคะเนนับวามี

ความสําคัญตอการประสานงาน มตีัวอยางเปนอันมากเชนการประกอบรถยนตในโรงงานที่ใชสายพาน 

(Assembly Line) จะเห็นไดวาการกําหนดเวลาของชิ้นสวนประกอบแตละช้ิน แตละชวงให

เหมาะสมพอกันนั้นชวยใหการดําเนินงานประสานสอดคลองกัน งานก็ดาํเนินไปดวยความเรียบรอย 

4. การประสานงาน  เปนเรื่องเก่ียวกับเทคนิคการบริหารซึ่งมีลักษณะเปนสวนที่ใสเขาไป 

(Input)  กับสวนที่เปนผลออกมา (Output)       สําหรับสวนที่ใสเขาไปไดแกทรัพยากรทางการ
บริหาร (Resource of Administration) เชนคน (People) เงิน (Money) อันเปน
สําคัญ นอกจากนัน้ยังมีผูใหความเหน็เพิ่มเติมวาทรัพยากรทางการบริหารนั้นควรจะมีอํานาจหนาที่ 

(Authority) เวลา (Time) ความตั้งใจทํางาน (Will) และความสะดวกตาง ๆ 

(Facilities) รวมอยูดวย ทั้งนี้เพ่ือหวังที่จะใหไดผลออกมาอยางมีประสทิธิภาพ ดังนั้นการ

ประสานงานทีด่ีตองอาศัยการใชเทคนิคในทางบริหารรูปแบบตางๆ เชนการจัดใหมีการวางแผน 

(Planing) ที่ดี จดัใหมแีผนผังขององคการ  (Organization) แผนผังเกีย่วกับหนาที่การงาน 

(Functional Chart) แผนผังเกี่ยวกับการเคลือ่นไหวของงาน   (Process of Work 
Flow Chart)      ส่ิงเหลานี้จะเปนเครื่องชวยใหการดําเนินงานเปนไปตามระเบียบแบบแผนและ
ลักษณะงาน การขัดแยงก็จะลดนอยลง ขณะเดียวกันการประสานงานก็จะดีข้ึนดวย 

5.   การประสานงาน    เปนเรื่องเก่ียวกับการสื่อขอความ   หลักการสาํคัญประการหนึ่งในการ

บริหารงานคือบุคคลหรือหนวยงานอื่นจะใหความรวมมือประสานงานกับเราได ตอเมื่อเขามีความเขาใจ 

ในวัตถปุระสงคหรือความตองการนั้น ๆ กระจางดีแลว  ลักษณะของการสื่อขอความที่ดีจะตองเปนการ

ส่ือขอความสองทาง (Two-way Communication) ทั้งนี้เพ่ือจะใหเกิดความเขาใจอนัดตีอ
กัน 

6.   การประสานงานเปนการประสานความคิดเห็น     การนอมนาํหรือผสานความคิดเห็นของ

สมาชิกในกลุมหรือผูรวมงาน ใหมีความสอดคลองตองกัน เปนปจจัยสําคัญของการประสานงาน ดังนั้น 
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การใชภาวะผูนําของนักบรหิารที่ผสานความคิดเหน็ของกลุมจึงเปนเรื่องสําคัญ และมิใชเพียงแตตะลอม

ใหผูอ่ืนมีความคิดเห็นสอดคลองตามเทานั้น 

7.   การประสานงานมีอยูทุกระดับชั้น   การประสานงานยอมมีอยูทุกระดับชั้นของการบังคับ-

บัญชา  ทั้งในรูปพิธีการ (Formal) และไมเปนพิธีการ (Informal) การประสานงานจะทวี
ความสําคัญยิง่ข้ึน ถาองคการขยายใหญโตข้ึนและการประสานงานก็ควรตองจดัใหมีข้ึนทุกระดับชัน้  

เพราะการขาด 

ความรวมมือประสานงานแมเพียงในระดบัใดระดบัหนึง่ก็ยอมจะมีผลกระทบกระเทือนไปถึงสวนรวม

ไดดวยเสมอ 

สมพงษ  เกษมสิน  (2523 : 324 – 330) ยังไดกลาวถึงเทคนิคของการประสานงาน
ภายในองคการวามีเทคนิคทีสํ่าคัญดังนี ้

1.  การจัดแผนผังและกําหนดหนาที่การงาน (Organization Structure and 
Function) หมายถึงการจัดแบงแยกงานใหเปนไปตามลักษณะเฉพาะของงาน  รวมถึงการกําหนด

หนาที่ใหชัดเจน  เพ่ือปองกันการปฏิบตักิาวกายและซ้าํซอนกนั เพ่ือทําใหการดําเนินการในหนาที่นั้น

สอดคลองกัน 

2.  จัดใหมีระบบติดตอที่มีประสิทธิภาพ  (Efficiency Communication 
System)   อาจกลาวไดวาการติดตอหรือการสื่อขอความเปนมรรคของการประสานงานและมี

ความสําคัญอยางแยกไมออก   ดังนั้นจึงควรจัดใหระบบการตดิตอใหดาํเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 

ปองกันอยาใหไหลไปรวมอยู ณ  ที่หนึ่งที่ใดโดยเฉพาะ เพราะจะทําใหงานคั่งคาง นอกจากนีค้วรจัด

สายการบังคบับัญชา (Chain of Authority) ใหมีลักษณะที่อํานวยประโยชนตอการ

ประสานงานดวย  จะทําใหการดําเนินการเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ 

3.   การใหมีคณะกรรมการ  (Committee)   การจัดการใหมีการประชุมหารือเพ่ือ
กําหนดเปนระเบียบวิธีการบริหารของฝายตางๆ   ใหเปนไปในลักษณะของการประสานงานที่ดโีดย
คณะกรรมการนี้อาจเปนคณะกรรมการที่อํานวยประโยชนโดยตรง หรือโดยปริยายแกการประสานงานก็

ได 

4.   การใชวิธกีารงบประมาณ (Budgeting)  วิธีการงบประมาณการบัญชีที่คุมการใชจาย  

หรือวิธีการควบคุมอื่น ๆ ทางการเงิน (Financial Control)  เปนเครื่องมอืสําหรับควบคุมให

การปฏิบัติงานในสวนตาง ๆ    ของแตละโครงการใหประสานงานกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางมี

เอกภาพ 

5.   การติดตามสอดสองทั้งภายในและภายนอก  (Follow up)   การติดตามงานใน
หนวยงานที่มหีนาที่รับผดิชอบวามีขอขัดของผิดพลาดอยางใดบาง    เพ่ือจะไดดาํเนินการแกไขได

ถูกตองและจดัใหมีการประสานงานกัน 

6.  การติดตออยางไมเปนทางการ (Informal Contact)   ในการปฏิบตัิงานนั้นใน

บางครั้งบางโอกาสหากใชวธิีปฏิบตัิตามแบบแผนเกินไปก็อาจทําใหการปฏิบัติงานลาชาหรืออาจไม

บังเกิดผลดีแกการปฏิบัติงาน เพ่ือหลีกเล่ียงความลาชาอันจะเกดิจากการตดิตออยางเปนทางการและ
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เพ่ือกอใหเกิดการประสานงานที่ด ีการใชการติดตออยางไมเปนทางการก็ชวยใหการดําเนนิงานสามารถ

กาวหนาไปไดเร็ว 

7.   การใชเจาหนาที่ตดิตอเฉพาะ (Liassm Officer)      งานบางประเภทมีลักษณะ
เปนพิเศษหรอืงานซับซอนจะตองใชบุคคลที่มีความสามารถตรงกับลกัษณะงาน และมีความสามารถใน

การติดตอ  

 

ซึ่งจะชวยใหการดําเนินงานของหนวยงานดําเนนิการตอเนื่องและบรรลุวัตถุประสงคโดยไมมีอุปสรรค

ใด ๆ 

8. การจัดใหมีการชุมนุมผูใตบงัคับบญัชา (Meeting)      เพ่ือชวยใหผูเก่ียวของไดทราบ
โดย 

ชัดแจงถึงการกระทําเพ่ือประโยชนแกการประสานงาน 

9.  จัดการฝกอบรมและพัฒนาบคุลากร (Training)   การพัฒนาผูปฏิบตัิงานในองคการ
ใหมีความรูเก่ียวกับการงาน ใหมีทัศนคตทิี่ดีมีความคิดสรางสรรค มีกําลังใจรักงาน   ส่ิงเหลานีน้ับวา

สําคัญตอพนกังานในองคการ อันจะนําไปสูความรวมมือประสานงานที่ด ี

10.   จัดใหมีหนวยแนะแนวทางวิชาการ (Technical Staff)  เพ่ือทําการศกึษาคนควา
ขอขัดของและหาวิธีการแกไขปรับปรุงใหมีการประสานงานในหนวยงานที่ด ี

11.   จัดใหมีการมอบหมายหนาที ่   (Delegation of Authority)   เปนการกระจาย
งานแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคบับญัชา    และยังเปนการเสริมสรางกอใหเกิดความเขาใจอันดีและ

สามัคคใีนหมูผูรวมงาน     อันเปนประโยชนแกการประสานงานเปนอยางด ี

        12.   จัดใหมีการบํารุงขวัญ (Morale) การจัดใหคนงานหรือผูรวมงานไดมีขวัญในการ
ทํางานทีด่ีเปนหลักสําคัญอนัหนึ่งที่จะกอใหเกิดความรวมมือและการประสานงานขึ้นไดเปนอยางดีมี

ประสิทธิภาพในองคการ 

ชุบ  กาญจนประกร (2526 : 86) กลาววาในการประสานงานนัน้ ปจจัยที่เอ้ืออํานวยตอการ

ประสานงานกน็ับไดวาเปนสิง่จําเปนที่ควรจะนํามาเปนประโยชนในการเตรียมหรือจัดใหมีข้ึน เพ่ือนํามา

ซึ่งประโยชนในการประสานงาน โดยมีปจจัยที่สําคัญดังตอไปนี ้

1.    ผูที่จะประสานงานกันตองมีความรวมมือกัน    เพราะการประสานงานเปนการปฏิบัติของ

ทุกฝายเพื่อใหบรรลุเปาหมาย ถาหากการประสานงานในโครงการหรอืแผนงานใด ๆ  หนวยงานตาง ๆ 

ไมพรอมใจใหความรวมมือกันดวยดแีลว การประสานงานจะเกดิขึ้นไดยาก 

2.   ตองมีแผนหรือโครงการที่ระบุหนาที่ความรับผดิชอบอันแนชัด     และในการนี้จะตองมี

ผูบังคบับญัชาที่จะตองคอยตรวจสอบการทํางานตามแผน   หรือการประสานงานใหเปนไปตามแผน

หรือโครงสราง ตามคาบระยะเวลาที่กําหนดไวหรือไม เพียงใด 

3.  การทํางานตามแผนในการประสานงานตองมีทรัพยากร   เชนงบประมาณ   เครื่องมือ

เครื่องใชที่มีประสิทธิภาพอยูในสภาพที่ใชการไดทนัทวงที ที่มีเจาหนาที่พรอมและสามารถใชเคร่ืองมือ

นั้น ๆ เร่ืองงบประมาณการเงิน วัสดุ และตัวบคุคลเปนสิ่งจําเปนในการประสานงาน 
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4.   การประสานงานตองอาศัยระบบการสื่อความหรือการติดตอระหวางเจาหนาที่ระดับตาง ๆ  

และระหวางองคการหนวยงานตาง ๆ ที่จะตองทํางานตามแผนในการประสานงานนัน้  ระบบการติดตอ 

ส่ือสารตองถือเปนความสาํคญัที่จะใหผูทํางานรวมใจกันงายและสามารถทํางานไดบรรลุวัตถุประสงค

และแผนที่วางไว 

5.   สัมพันธภาพการรูจักกัน     ตลอดจนความคุนเคยของผูปฏิบัตงิานเปนสิ่งที่จะชวยใหการ

ประสานงานเปนไปดวยความเรียบรอยและมีความรวมมือกันไดดียิ่งข้ึน ดังนั้นการสรางบรรยากาศของ

ความเปนมติรหรือการสรางความสัมพันธในรูปขององคการรูปนัยจึงเปนสิ่งจําเปน 

 
6.   ผูบังคับบญัชาของหนวยงานที่ประสานงานกนัตองคอยกําหนด      หรืออํานวยการใหการ

ทํางานของหนวยงานตาง ๆ   ไดมีการประสานงานกัน   และผูบังคับบญัชาเทานัน้ทีจ่ะตองสงเสริมขวัญ

หรือกําลังใจใหการทํางานของแตละหนวยงานประสานงานใหจงได  

 ทวีทอง  หงสวิวัฒน (2527 : 51 – 80) ดานการประสานงานกับหนวยราชการ สภาตาํบล

สวนใหญมไิดรับการประสานงานกบัหนวยราชการตาง ๆ ที่ไปปฏิบัติหนาที่ในเขตตาํบล  ทัง้นี้อาจ

เนื่องจากใหความสําคญัแตสภาตําบลนอยไป  มักจะคดิวาสภาตําบลเปนของกระทรวงมหาดไทย  จึงไม

คอยใชประโยชนในการพัฒนา มักจะคิดวาจัดตั้งองคการอยอยของตนลงไปแทน บางครั้งโครงการ/

แผนพฒันาตาง ๆ ที่จะไปดําเนนิการตําบลไมไดผานสภาตําบลหรือใหสภาตําบลรับทราบ  ซึ่งทําให

สภาตําบลไมเห็นความสาํคญัของตนเองในบทบาทหนาที่และไมสามารถชวยประสานงานกบัหนวย

ราชการได 

จากการศึกษาของนุจรินทร  รัชชุกูล (2538)    ไดศึกษาการประสานงานภายในของสํานักงาน

คณะกรรมการสงเสริมและประสานงานเยาวชนแหงชาติพบวาอายุและระดับการศกึษาที่มีความสัมพันธ

อยางมีนัยสําคญัทางสถิติกับการประเมินความสําเร็จในการประสานงานภายในดานปจจัยที่มี

ความสัมพันธกับความสาํเร็จในการประสานงานพบวาความชัดเจนและความเหมาะสมของโครงสราง

องคการ แผนการดาํเนินงานประจาํป กฎ ระเบยีบ และขอบังคบัในการปฏิบตัิงาน กับการประเมิน

ความสําเร็จในการประสานงานภายในนั้นพบวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ การไดรับ

การฝกอบรมดานการประสานงานนัน้มีความสัมพันธกับการประเมินความสําเร็จในการประสานงาน     

การติดตอส่ือสารที่ดีจะมีความสัมพันธกับการประเมินความสําเร็จในการประสานงาน การใชระบบ

คณะกรรมการ การทํางานเปนทีม และความสัมพันธระหวางบุคคล มีความสัมพันธกับการประเมิน

ความสําเร็จในการประสานงาน 

สมชัย  สุชาติเจริญยิ่ง (2535) ไดศึกษารูปแบบการประสานงานและปญหาอุปสรรคในการ

ประสานงานภายในและระหวางกองส่ิงแวดลอมโรงงาน กรมโรงงานอุตสาหกรรม กับกองวิเคราะห

ผลกระทบสิ่งแวดลอม สํานกังานคณะกรรมการสิ่งแวดลอมแหงชาติ พบวา 

 1.  รูปแบบของการประสานงานอยางเปนทางการภายในองคการ สวนใหญใชการประชุมและ

หนังสือติดตอกัน เนื่องมาจากการทํางานดานการบริหารและจัดการส่ิงแวดลอม จําเปนตองอาศัย

ความเห็นทางวิชาการโดยสวนรวมจากนักวิชาการในสาขาที่เฉพาะ จึงตองใชทั้งการประชุมและหนังสือ

ติดตอประสานงานใหแลวเสร็จตามเปาหมาย 



41 

 2.  รูปแบบของการประสานงานอยางเปนทางการภายในองคการ สวนใหญใชความสัมพันธ

สวนตัวตดิตอระหวางเจาหนาที่ระดบัเดียวกัน เปนเพราะตางมีมนุษยสัมพันธที่ดตีอกัน และลักษณะ

งานอยูในกลุมหรือระดับเดียวกันที่จําเปนตองเก่ียวของและประสานงานกัน 

 3.  รูปแบบทางการประสานงานอยางเปนทางการภายนอกองคการ สวนใหญใชหนังสือ

ติดตอกันอยางเดียว และ/หรือ ใชการประชุมรวมกับการใชหนังสือติดตอกันทั้งสองอยาง ซึ่งเปนเพราะ

ลักษณะของเรื่องหรือปญหาที่เกิดข้ึน หากจาํเปนกต็องใชทั้งการประชุมและหนังสือในการตดิตอ

ประสานงาน 

 
 4.  รูปแบบของการประสานงานอยางไมเปนทางการภายนอกองคการ สวนใหญมีการ

ประสานงานกนัโดยมีการใชความสัมพันธสวนตัวตดิตอระหวางเจาหนาที่ระดบัเดียวกัน นอกนัน้มีการ

ใชโทรศัพทตดิตอหรือตดิตอโดยอาศัยความสัมพันธสวนตัวกับเจาหนาที่ระดบัสูงกวา      ซึ่งโดย

ภาพรวม 

แลวนับวามีการใชมนุษยสัมพันธในการตดิตอประสานงานกันอยางไมเปนทางการในลักษณะตาง ๆ กัน 

ทั้งนี้ข้ึนอยูกับเคยมีโอกาสพบรูจักกันมากอนจากการแนะนําของเพื่อนขาราชการ เปนตน 

 5.  ปญหาทีพ่บมากที่สุดในการประสานงานภายในองคการ สวนใหญเห็นวามีปญหาทางดาน

มนุษยสัมพันธ  ระบบการบริหารทรัพยากรดานบุคคล วัสดุอุปกรณ เงินงบประมาณและระบบวิธีการ

บริหารงาน ส่ิงแวดลอม ปญหาดานการติดตอส่ือสารขอมูล และปญหาเกี่ยวกับการประชุม เปนตน ซึ่ง

ปญหาตาง ๆ   สวนมากเกดิจากปญหาตัวบุคคลที่มีสถานภาพสวนบคุคลแตกตางกัน       ปญหาความ 

บกพรองในระบบการตดิตอส่ือสาร และการขาดการเอาใจใสของผูบรหิารในการจัดหรือรวมประชุม ซึ่ง

ควรจะมีแนวทางแกไขปญหาตาง ๆ 

 6.    ปญหาทีพ่บมาที่สุดในการประสานงานภายนอกองคการ          สวนใหญมีปญหาในการ

ประสานงานในดานระบบการติดตอส่ือสาร การขาดมนุษยสัมพันธ ปญหาการเขารวมประชุม และ

ปญหาลักษณะงานที่ใกลเคยีงกันจนดูเหมือนจะซ้าํซอนกัน ซึ่งอาจเปนเพราะการขาดการฝกอบรม 

สัมมนา การประชาสัมพันธระหวางหนวยงานใหเขาใจลักษณะงาน ขอบเขตงาน และลักษณะการประ

สายงานกันใหเปนที่เขาใจตอกัน และความบกพรองในระบบการติดตอส่ือสารที่ไมมีประสิทธิภาพ

เพียงพอ 

มานิต  กุลดลิกสัมพันธ (2528)  ไดศึกษาปญหาการประสานงานระหวางตาํรวจเทศกิจกับ

เขต   ผลการวิจัยพบวาปจจัยการประสานงานคอืความรู  ความเขาใจในนโยบาย  วัตถุประสงค และ

เปาหมาย การสื่อสารทั้งแบบพธิีการ และไมเปนพธิีการ การประชุมรวมกัน และการคุนเคยกนัใน

ลักษณะสวนตวั เปนปจจัยสาํคัญที่จะเกิดความสําเร็จในการประสานงาน 

 วิจิตรา  ธนะวิศาล (2525)  ไดศึกษาการบรหิารงานของสํานักงานจังหวัดเพชรบูรณ 

ผลการวิจัยพบวาปจจัยที่จะกอใหเกิดความสําเร็จในการประสานงานคอืการจัดแผนผังการกําหนด

หนาที่ การตดิตอส่ือสาร การประสานความคิดเหน็ การทราบนโยบายและวตัถปุระสงคของหนวยงาน 

และการจัดใหมีคูมือการปฏบิัติงาน 
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 ฉะนั้น  ผูวจิัยจึงสรุปความเห็นจากแนวความคดิและทฤษฎีตางๆ  ไดวาการประสานงานมี

ประโยชนในการทํางานเปนอยางมาก ถาหากเจาหนาทีห่นวยงานตาง ๆ  หรือภายในหนวยงานเดียวกัน

มีความเขาใจและรวมกันทํางานใหเปนไปตามวตัถุประสงคที่หนวยงานวางไว    โดยยึดหลักการ

ประสานงานถกูตองแลว ยอมนํามาซึ่งความสําเร็จในการปฏิบัติงานและมีประสิทธิภาพไดอยางแทจริง 

 
การมีสวนรวมกับประสิทธิภาพในการใหบริการ 

ความหมายของการมีสวนรวม 

 นิวสตอรม (Newstorm 1993 : 247)  ใหคํานิยามของการมีสวนรวมวาเปนการ
เก่ียวของทางจิตใจและอารมณ (Mental  and  Emotional  Involvement)  ของบุคคล
หนึ่งในสถานการณกลุม  ซึ่งผลของความเกี่ยวของดังกลาวเปนเหตเุราใจใหเกิดการกระทํา      ซึ่ง

บรรลุจุดมุงหมายของกลุมนั้นกับ 

 
ทั้งทําใหเกิดความรูสึกรับผดิชอบกับกลุม  การมีสวนรวมตามความหมายนี้จึงประกอบดวยปจจยั 3 
ประการ  คือ 

1. ความเกี่ยวของทางจิตใจและอารมณ 
2. การกระทาํโดยเปนการกระทําที่มากกวาการยินยอมจะกระทําตามคําส่ัง  แตเปนการกระทํา 

ดวยความยินยอมพรอมใจ  มีความคดิริเร่ิมสรางสรรค  การติดตอส่ือสารระหวางบุคคลนั้นกบักลุม 

   3.  การรวมรับผิดชอบ  มีความรูสึกรวมรับผิดชอบกบักลุม  ตองการเห็นผลสําเร็จของงาน 

โคเฮน และอัพฮอฟฟ (Cohen and Uphoff 1980 : 8)  กลาวถึง  การมีสวนรวม
ในการพฒันาชนบทวา  บุคคลอาจมีสวนรวมในการพฒันา 4 ดาน  คือ  มีสวนรวมในการตัดสนิใจ  มี
สวนรวมในการปฏิบัต ิ มีสวนรวมในผลประโยชน  และมีสวนรวมในการประเมินผล 

 เรลลี่ (Reilly 1979 : 108)  กลาววาการมีสวนรวมเปนวิธีการที่บคุคลกําหนด

สภาพแวดลอมในการทาํงาน  โดยการเขาไปตัดสินใจในสวนที่มีผลกระทบกับตนเอง  ทั้งนี้บุคคล

อาจจะมีอิทธพิลเฉพาะในกระบวนการตัดสินใจในสวนทีเ่ก่ียวของกับงานที่ทํา หรือมีโอกาสตอรองใน

สวนที่ตนมีสวนรวม  การมีสวนรวมจึงเกิดขึ้นเมื่อมีการตกลงรวมกันทั้งสองฝายในการที่จะกระทํา

กิจกรรมใดๆ ดวยความสมคัรใจ และไดใหคําจํากัดความของการมีสวนรวมวาประกอบดวย 3 มิต ิคือ 

1. มิติของการมีสวนรวมในการตัดสนิใจ 
2. มิติของการมีสวนเสียสละในการพัฒนาและลงมือปฏิบัต ิ
3. มิติของการมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชน 

         คอตตอน (Cotton 1977 : 12)  กลาววาการมีสวนรวม  เปนกระบวนการของความ
รวมมือเพ่ือที่จะนําความสามารถที่บุคคลมีอยูมาใช  ซึ่งจะทาํใหเกิดความมุงมัน่ที่จะนาํองคการไปสู

ความสําเร็จ  การมีสวนรวมอาจเกิดขึ้นจากการที่บุคคลไดมีการทํากิจกรรมพัฒนาคณุภาพรวมกัน การ
เปนตัวแทนในรูปของคณะกรรมการของหนวยงาน คณะกรรมการบริหารหรืออ่ืนๆ และไดให

คําอธบิายของการพัฒนาแบบมีสวนรวม คือกระบวนการที่ใหบุคลากรที่เก่ียวของเขามามีสวนรวมใน
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การดําเนินงาน  พัฒนารวมคิด  รวมตัดสินใจ  และนําความคดิสรางสรรค   มาใชในการแกไขปญหา
รวมกับการใชวิทยาการที่เหมาะสม  และสนับสนนุตดิตามผลการปฏิบัติขององคการและเจาหนาที่ที่

เก่ียวของ 

         อาภรณพันธ  จันทรสวาง (2522 : 16) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมวา เปนผลจาก
การเห็นพองตองกันในเรื่องของความตองการ และทิศทางของการเปลี่ยนแปลงและความเห็นพอง
ตองกันนัน้จะตองมีมากพอจนเกิดการริเร่ิมโครงการเพื่อการปฏิบัติการนั้นๆ เหตุผลของการที่คนเรา
จะมารวม 

กันได  ควรจะตองมีการตระหนักวาปฏบิตัิการทั้งหมด   หรือการกระทําทั้งหมดที่กระทําโดยนามกลุม
นั้นกระทําผานองคการ ดังนั้นองคการจะตองเปนเสมือนตัวนาํใหบรรลุถึงการเปลี่ยนแปลงที่ตองการได 

ลักษณะของการมีสวนรวม 
          โคเฮน และอัพฮอฟฟ (Cohen and Uphoff 1980 : 213 - 235)  ไดแบงชนิด
ของการมีสวนรวมออกเปน 4 ดาน คือ การมีสวนรวมในการตดัสินใจ การปฏบิตั ิ ผลประโยชน  และ
การประเมินผล  ซึ่งมีความสอดคลองกับแนวทางการพฒันาคุณภาพตามมาตรฐานโรงพยาบาล  ดังมี
รายละเอียด  ดังนี้ 

 

 
1.   การมีสวนรวมในการตดัสินใจ     กระบวนการตัดสินใจเปนลักษณะของการแกไขปญหา

ตามขั้นตอนทางวิทยาศาสตรที่มีการกําหนดปญหา  การวิเคราะหสถานการณ  การพิจารณาทางเลือก
ตาง ๆ และการเลือกทางเลือก สําหรับการตัดสินใจในแนวทางของการมีสวนรวมในการรับรองคุณภาพ 

โรงพยาบาล มุงไปที่การวิเคราะหประเดน็ปญหาคุณภาพของหนวยงาน  การวางแผน   และการ

ดําเนนิการเพือ่ใหเกิดการพฒันาคุณภาพอยางตอเนื่อง     ซึ่งในการดําเนินการรับรองคุณภาพ

โรงพยาบาลนัน้  
จําเปนตองอาศัยการมีสวนรวมของบุคลากรทุกคน ทุกฝาย ทุกหนวยงาน  จึงจะสามารถบรรลุ

เปาหมายของการใหบริการที่ดีมีคุณภาพตอผูใชบริการ  โดยมีการทํางานรวมกันเปนทีม  มีการเรียนรู
ซึ่งกันและกัน เพ่ือใหผลการตัดสนิใจมคีวามเหมาะสมที่สุด โดยคํานึงถึงทรพัยากรที่หนวยงานมีอยู 

ไดแก   จํานวนบคุลากรในหนวยงาน  ศักยภาพของบุคลากร   งบประมาณสนับสนนุ  อุปกรณ  
เครื่องมือ  เครื่องใชที่จําเปน ตลอดจนขอมูลขาวสารตางๆ ที่เก่ียวของ การมีสวนรวมในการตดัสินใจมี 
3 ชวง  คือ 

              1.1   การตดัสินใจในชวงเร่ิมตน  (Initial  Decisions)  การที่บุคลากรจะมีสวน
รวมในการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  ไดมากนอยเพียงใดนั้น การริเร่ิมการตัดสินใจเปนขั้นตอนที่
สําคัญ  ดังนั้นทีมนําซึ่งสวนใหญเปนผูบริหารระดบัสูงที่มีอํานาจในการตัดสนิใจเกี่ยวกับการพัฒนา

คุณภาพ เชน   คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล  คณะกรรมการอํานวยการพัฒนาคุณภาพ  ควรเปน
แกนนาํในการจัดเตรียมความพรอมของบุคลากร      เพ่ือรองรับการนํากระบวนการรับรองคุณภาพ

โรงพยาบาลมาใช  
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โดยการใหขอมูลขาวสาร การชี้แจงทําความเขาใจใหบคุลากรในหนวยงานตาง ๆ  เห็นความสาํคัญของ
การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
              1.2   การตดัสนิใจชวงดาํเนนิการ (Ongoing  Decisions)     บุคลากรทีไ่มไดมี
สวนในการตดัสินใจรับเอาการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมาปฏบิัติ  อาจจะถูกขอรองใหเขามามีสวน

รวมหลังจากที่หนวยงานไดนาํกระบวนการรับรองคุณภาพมาใชแลว  ระยะนี้มีความสําคัญตอผลสาํเร็จ  

เพราะการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  ยดึหลักของการพัฒนาคุณภาพโดยมีสวนรวมของบุคลากรทุก

คนในการพัฒนางานที่ตนรับผิดชอบใหดข้ึีน  ดังนั้น     ถาบคุลากรมีสวนรวมมากก็จะทําใหการรับรอง

คุณภาพโรงพยาบาลมโีอกาสประสบความสําเร็จสูง  ทัง้นี้ผูบริหารอาจสงเสริมใหเกิดการมีสวนรวมมาก

ข้ึนโดยวิธีการจัดการประชุม การจัดฝกอบรม การชี้แจงนโยบายคณุภาพของโรงพยาบาล  การจัดทํา

วารสารหรือเอกสารเผยแพรความรูและขอมูลเก่ียวกับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  เพ่ือใหบรรลุ

เปาหมาย 
1.3   การตดัสินใจชวงปฏิบัติการ (Operation  Decisions)   นอกเหนือจาก

การที่บุคลากรแตละคนจะไดมีสวนรวมโดยตรงตอการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลแลว แตละหนวยงาน

อาจสงบุคลากรในหนวยงานของตนเขาไปเปนตัวแทนในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาล

ได เชน การสงบุคลากรเขาไปเปนกรรมการ 5 ส.  กรรมการควบคุมและปองกันการตดิเชื้อใน

โรงพยาบาล   กรรมการพัฒนาพฤตกิรรมการบริการ  กรรมการประสานงานการพัฒนาคณุภาพ

โรงพยาบาล  เปนตน 
2.  การมีสวนรวมในการปฏบิัติ  การมีสวนรวมในการปฏิบัติเปนการรวมดําเนนิการท่ีจะกอให 

เกิดความรูสึกเปนเจาของ  การมีสวนรวมในการปฏบิัตมิี 3 วิธ ีคือ 

      2.1    การมีสวนรวมในดานทรัพยากร  เชน การสละแรงงาน  เงิน  ส่ิงของ  และการ
ใหขอมูล ซึ่งการมีสวนรวมในดานของแรงงานจะเปนสิ่งที่ปฏิบัติงายที่สุด การสละแรงกายโดยการใช

ความ 

 
สามารถและทกัษะของตนอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อใหงานบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคของ

องคการ   การเสยีสละเวลานอกเหนือจากงานประจาํเพื่อทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยางตอเนือ่ง การ
จัดเตรียมเครือ่งมือ  เครื่องใช หรืออุปกรณตางๆ ที่ใชในการปฏิบตัิงาน   เพ่ือใชประโยชนอยางคุม
ทุน 

และคุมคา  และการเสนอความคิดเหน็แนวทางการแกไขปรับปรุง    หรือการใหขอมูลเพ่ือการพัฒนา
คุณภาพในหนวยงาน 

              2.2   การมีสวนรวมในการบริหารและการประสานงาน     ไดแกการเขารวมเปนกรรมการ 

เปนผูประสานงาน การใหขอคิดเกี่ยวกับปญหาที่เกิดจากการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ  การมีสวนรวม
ในการเสนอความคิดเหน็เกี่ยวกับการจัดทําคูมือหรือแนวทางปฏิบตั ิ

     2.3    การมีสวนรวมในการขอความรวมมือโดยการสงเสริม   กระตุน  แนะนาํผูรวมงาน
ในการปฏบิัตติามแนวทางเพื่อการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล      ตลอดจนการประสานงานใหความ

ชวย 
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เหลือกับหนวยงานอื่น ๆ  และการมสีวนรวมในการเขาเปนผูปฏิบัต ิ  จะเนนถึงการปฏิบัติเพ่ือการ
แกไขปญหา และตอบสนองความตองการของผูใชบริการ การทํางานรวมกันเปนทีม และปฏบิัตติาม

แนวทางที่เปนมาตรฐาน   การปรับปรุงกระบวนการทํางานหรือระบบการทาํงานอยางไมส้ินสุด        

การจัดสิ่ง 

แวดลอมในหนวยงานใหมคีวามปลอดภัย นาอยู  การมีสวนรวมในการปองกันและควบคุมปจจัยเสี่ยง
ตาง ๆ  การบนัทึกรายงานอบุัติการณหรือเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 

3.   การมีสวนรวมในผลประโยชน     ในการพัฒนาคณุภาพโรงพยาบาลนั้น    ควรมีการจัดตั้ง 

หนวยบริการเพื่ออํานวยความสะดวกตอบคุลาการในการปฏิบัติงาน โดยจัดสภาพแวดลอมในการ

ทํางานที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน  มีสถานทีท่ํางานสะอาด  เปนระเบียบ    เพ่ือชวยสงเสริมสุขภาพและ
คุณภาพชีวิตในการทํางานใหดีข้ึน มีการสงเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  โดยการจัดฝกอบรม
อยางสม่ําเสมอ  เพ่ือเพ่ิมพูนความรูและทักษะใหมีความตอเนื่องทนัเหตุการณ   การฝกอบรมนั้น เร่ิม
ตั้งแตกอนประจําการ  โดยใหบุคลากรไดรับการปฐมนิเทศทั้งในระดบัโรงพยาบาลและระดบัหนวยงาน  
รับทราบนโยบาย  ระเบียบ กฎ ขอบังคับ  แนวทางปฏิบัติงานในหนวยงาน ตลอดจนผลประโยชนที่จะ
ไดรับระหวางปฏิบัติงาน  เชน สวัสดิการเรื่องที่พัก  คารักษาพยาบาล  คาเลาเรียน  ทุนการศึกษา  
การพิจารณาความดีความชอบ  วันหยุดพักผอนประจาํป  การดูงานทั้งในและนอกสถานที ่  เพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู ทักษะในการทํางานของตน 

4.    การมีสวนรวมในการประเมินผล    ในการประเมินผลการดาํเนินการรับรองคุณภาพโรง-

พยาบาลนั้น ผูบริหารสงูสุด  จะมีสวนรวมในการพิจารณางบประมาณเพือ่วางแผนในการจัดสรร

ทรัพยากรหรือวางแผนระยะยาว  ซึง่ผูปฏิบัตไิมมสีวนเกี่ยวของในสวนนี้ แตจะเกี่ยวของกับการ

ประเมินผลในกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพในหนาที่ที่ปฏิบัติ บุคลากรทุกคนในองคการ ควรมีความ

รับผิดชอบ ในการประเมินผลการปฏิบตังิานในหนวยงานของตนเอง 
          อคิน ระพีพัฒน (2527 :29) ไดกําหนดชวงของการมีสวนรวมดังนี ้คือ 

1. การคนหาปญหา  สาเหตุของปญหา  ตลอดจนแนวทางในการแกไขปญหา 
2. การตัดสนิใจเลือกแนวทางและวางแผนพัฒนาแกไขปญหา 
3. การปฏิบัติงานในกิจกรรมพัฒนาตามแผน 

 

4. การประเมินผลกิจกรรมพัฒนา 
จากคาํนิยามและลักษณะของการมีสวนรวมดังกลาวขางตน  ผูวิจัยขอสรุปคําจํากัดความของ

การมีสวนรวมและลักษณะของการมีสวนรวมในงานวิจัยครั้งนี้      คอืการที่สมาชิกในองคการไดเขาทํา

กิจกรรมตาง ๆ ที่องคการกาํหนดขึน้  โดยมีลักษณะดังตอไปนี ้
           รวมคิด  คือ  รวมประชุมหารือในการวางแผนโครงการ ดําเนินการตดิตามตรวจสอบและ
ดูแลเพ่ือใหกิจกรรมโครงการไดบรรลุวัตถุประสงค 

            รวมตัดสนิใจ คอื เม่ือมีการประชุมหารือแลว  จะตองรวมในการตดัสินใจเลือกกิจกรรม  
หรือแนวทางที่เห็นวาดีที่สุด  หรือเหมาะสมที่สุด 
           รวมปฏิบัตติามโครงการ  และรวมติดตามและประเมินผล 
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ประโยชนที่ไดรับจากการมีสวนรวม 
          วิลเล่ียม (William 1990 : 115)  ไดทําการศึกษางานวิจัยพื้นฐานเกี่ยวกับการมีสวน
รวม  และทําการรวบรวมประโยชนที่ไดรับจากการมีสวนรวมของบุคคลภายในองคการได  ดังนี ้

1.  เปนการเพิ่มประสิทธิภาพ  การมีสวนรวมของบุคลากรภายในองคการ  จะทําใหการ
บริหารงานขององคการมีประสิทธิภาพมากขึ้น  โดยองคการสามารถเพิ่มผลผลติไดมากขึ้น  ใน

ขณะเดียวกันคาใชจายหรือการใชทรัพยากรมีนอยลง 

           2. เปนการเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน  การมีสวนรวมเปนการเปดโอกาสในการแกไขปญหา
รวมกัน  และทําใหบุคลากรภายในองคการยอมรับแนวทางในการแกปญหามากขึ้น    จึงทําใหเกิด

แรงจูงใจที่จะดําเนนิตามแผนที่วางไวได 
           3.   เปนการกระจายอํานาจ    การที่บุคลากรในองคการไดเขามามีสวนรวมจะเปนเหมอืน
การกระจายอาํนาจทําใหเกิดความเทาเทียมกันในการควบคุมกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงได 
           4.   เปนการเพิ่มสัมพันธภาพในหนวยงานระหวางฝายบริหารและพนักงาน 
           การมีสวนรวมจะทําใหบคุลากรภายในองคการมีความเต็มใจและความรบัผิดชอบตอส่ิงท่ี
ตนเองไดกระทํา  และตั้งใจในการปฏิบตัิงานเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายขององคการ      อีกทั้งยังทําให
การสื่อสารมีประสิทธิภาพมากขึ้นดวย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ตารางที่ 1   แสดงประโยชนที่ไดรับจากการมีสวนรวม 

 

ผูที่ไดรับ

ประโยชน 

 

ผลที่ไดรับ 

ฝายบริหาร 1.  เพ่ิมประสิทธิภาพใหกับองคการ (Efficient) 
2.  เปนการเพิ่มแรงจูงใจใหกับบุคลากร (Motivation) 
3.  เปนแรงกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (Facilitation of Change) 

ฝายพนักงาน 1.  เกิดการกระจายอํานาจ (Power Balance) 
2.  ลดแรงตานจากการเปลี่ยนแปลงทําใหยอมรับการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น  
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    (Control Impact) 
ฝายบริหาร/ 
ฝายพนักงาน 

1.  ความผูกพันธในองคการ  (Commitment) 
2.  เพ่ิมประสิทธิภาพในการสื่อสาร  (Communication) 
3.  เกิดความสัมพันธที่ดีระหวางฝายบริหารและพนักงาน  
     (Good Industrial Relations) 

 

ที่มา  :  William  1990 

 
ปญหาและอุปสรรคตอการมีสวนรวม 

           ลอรเลอร (Lawler 1986 : 98)  ไดกลาวไววาการมีสวนรวมที่มีประสิทธิภาพนั้น  
ข้ึนอยูกับองคประกอบ 4 อยาง คือ 

1.  การใชอํานาจที่เหมาะสม หมายถึงรูปแบบของการใชอํานาจในการสั่งการหรือการ

ตัดสนิใจ  ซึ่งจะใชรูปแบบใดนั้นขึ้นอยูกับลักษณะองคการหรือลักษณะงานที่ทําเปนสําคัญ 
          2.   การใหขอมูลขาวสารที่ทั่วถึง  เนื่องจากขอมูลขาวสารเปนสิ่งที่สําคญัในองคการที่จะ
ประสบความสําเร็จ   เพราะความสําเร็จนั้นจะตองเกิดจากการรวมมือและประสานกันทํางาน  ซึง่ส่ิง
เหลานี้เปนผลสืบเนื่องจากการที่บุคคลในองคการไดรับขาวสารขอมูลที่ตรงกัน    จึงทําใหสามารถ
ปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกันได 
           3.  การใหรางวัลจะเปนแรงจูงใจที่กระตุนใหบุคลากรปรารถนาที่จะเขามามีสวนรวมมากขึ้น 

           4.  การที่บุคลากรมีความรู  ความสามารถในสิ่งที่จะเขาไปมีสวนรวม  เพราะถาหาก

บุคลากรขาดความรูและทักษะแลว  โอกาสที่จะเขาไปมีสวนรวมก็จะนอยลง 
           การมีสวนรวมที่มีประสิทธิภาพนั้นจะตองประกอบดวยองคประกอบครบทั้ง 4 อยางขางตน 
หากเราขาดองคประกอบใดองคประกอบหนึ่ง  จะทําใหเกิดผลดังนี ้คือ 

           1.  หากองคการใดมีการใชอํานาจที่เหมาะสม  แตบุคลากรขาดความรูความสามารถ  ขาด
การใหรางวัล  ส่ิงเหลานี้จะนําไปสูการตัดสินใจที่ผดิพลาดได 
 

 
 

 2.  หากองคการใดมีบุคลากรที่มีความรู  ความสามารถดี  แตมีการใชอํานาจไมเหมาะสมสิ่ง
เหลานี้จะนําไปสูความคบัของใจ ทั้งนี้เนื่องจากบุคลากรไมสามารถใชความสามารถที่มีอยูไดอยางเต็มที ่

  3.   หากองคการใดมีการใหรางวัลแตมกีารใชอํานาจไมเหมาะสม   บุคลากรขาดความรู
ความสามารถ  ขาดขอมูลขาวสาร  ส่ิงเหลานี้จะนําไปสูความคบัของใจที่เกิดเนื่องจาก  บุคคลจะขาด
แรงจูงใจ   เพราะไมแนใจวารางวัลที่ไดรับนั้นเกิดจากผลการกระทําใด 

  4.   หากองคการใดมีการใชอํานาจที่เหมาะสม บุคลากรมีความรู  ความสามารถด ี  ไดรับ
ขาวสารขอมูลอยางทั่วถึง  แตไมมีรางวัลให    ส่ิงเหลานี้จะเปนอนัตรายตอองคการไดเนื่องจาก
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คุณสมบตัิที่ครบถวนของบุคลากรนั้นอาจนําองคการไปสูความลมเหลวได  ถาหากเกิดความไมพอใจใน
องคการ 
           นิวสตอรม (Newstrom 1993)  ไดศึกษาพบวา  ปจจัยที่เปนอุปสรรคตอการมีสวน
รวม  ประกอบดวย 

1.  ลักษณะขององคการ   โครงสรางองคการ  วัฒนธรรมองคการ     เนื่องจากถาหาก
ลักษณะองคการมีโครงสรางเปนแบบที่มีระบบขั้นตอนในการปฏิบตัิมาก เชน ระบบราชการ  ลักษณะ
โครงสรางเชนนี้จะเปนอปุสรรคตอการมีสวนรวมได 

 2.  นโยบายองคการที่ขาดความชัดเจน   จะทําใหบคุลากรไมแนใจในเปาหมาย   แนว
ทางการปฏิบตั ิ จึงเกิดความลังเลใจที่จะเขาไปมีสวนรวม 

3.   ภาวะผูนาํ   
4.   ลักษณะงาน 
5. ความแตกตางระหวางบุคคล 

จากการศึกษาของวิไล  อํามาตยมณี (2539)      ทาํการวจิัยเชิงปฏิบัติการแบบมสีวนรวมเรื่อง 

การพัฒนาการพยาบาลเปนทีมในหอผูปวย  โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห พบวาอิทธิพลของ

วัฒนธรรมในองคการ  การใชลักษณะการมีสวนรวมของผูปฏิบตัิงานในทุกระดับในการเลือกทางปฏิบัติ
จากปญหาโดยการรวมวิเคราะหปญหา หาแนวทางในการแกปญหารวมกัน  รวมกับการใหความรูและ

คําแนะนาํทําใหเกิดการยอมรับและเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่จะมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม

ได เม่ือส้ินสุดการวิจัยไดทําการประเมนิผลการปฏบิตัิจริงและประเมินความพึงพอใจของผูปฎิบัติงาน

พบวาอยูในระดับมาก และมากที่สุดเปนสวนใหญ 

 ศิริวรรณ  โกมุติกานนท (2536)  ไดศึกษาเรื่องสภาพจริงและความคาดหวังของการทํางาน

เปนทีมตามการรายงานของทีมสุขภาพ โรงพยาบาลในสงักัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร โดยใช

พยาบาลวิชาชีพ 40 คน และบุคลากรสุขภาพสาขาอื่น 40 คน พบวาอุปสรรคและปญหาในการทํางาน

เปนทีม  คือนโยบายมิไดกําหนดหนาทีค่วามรับผดิชอบของแตละวิชาชีพใหชัดเจน  ไมมีการกาํหนด

เปาหมายของการทํางานรวมกัน รองลงมาคือการขาดการมีสวนรวมในการทาํงาน มีปญหาขัดแยง ไม

ยอมรับบทบาทซึ่งกันและกนั ขาดความเขาใจในลักษณะขอบเขตในการทาํงาน ไมมีการประชุม

ปรึกษาหารือรวมกัน ไมมกีารเรียนรูพฤติกรรมของสมาชิก ไมมีเวลาเพียงพอ จึงทําใหการทํางาน

รวมกันไมประสบผลสําเร็จ 

 

 จุรี  เพ็ชรรัตน (อางถึงใน วันชัย พิริยะวดี 2545 : 51)  ไดศึกษาการบริหารงานแบบมีสวน

รวม กับความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่    บุคลากรและอาสาสมัครในองคการอาสาสมัคร    พบวา

กลุมตัวอยางมีสวนรวมในการแบงปนขอมูลขาวสาร การไดรับการแบงปนอาํนาจ และการไดรับแบงปน

อิทธิพล มีการกระจายในระดับต่ํา ปานกลาง และสูงใกลเคียงกัน 

จากแนวความคิดและผลการวิจัยการมีสวนรวมที่กลาวมาแลวขางตน สรุปไดวาการมีสวนรวม

อันไดแกการเขารวมประชมุ, การเขารวมสัมมนา, การจัดระบบความสัมพันธระหวางเจาหนาที่เปน
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กระบวนการของความรวมมือและเปนเครือ่งมือที่ดีในการที่จะนาํพลังจากกลุมบุคคลมาใชเพ่ือใหงาน

พัฒนาประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการใหบริการ 

 ความหมายของพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

          มานติย มานติยเจริญ (2528 : 985) ไดใหความหมายของ “พฤติกรรม” วาหมายถึงการ
ปฏิบัตติัว กิริยาอาการ ความคิด  และความรูสึกที่แสดงออกตอส่ิงแวดลอม 
  บลูม (Bloom 1975 : 197) ไดกลาวถึงพฤติกรรมวาเปนกิจกรรมทุกประเภทที่มนุษย
กระทํา อาจจะเปนสิ่งที่สังเกตไดหรือไมได  และระดบัการเรียนรูตาง ๆ  โดยแบงตามลักษณะของ
พฤติกรรมดานความรู  เจตคต ิ และการปฏิบัตคิือ 

1.  พฤติกรรมดานความรู  (Cognitive  Domain)    หมายถึง การมีประสบการณ
เก่ียวกับขอ 

เท็จจริง หรือหลักฐานตางๆ   ซึ่งเกดิจากการศึกษา  หรือการตรวจสอบ  ความรูที่จัดเปนความสามารถ
ทางสติปญญา  จําแนกตามลําดบัจากงายไปหายาก  ดังนี้ 

1.1  ความรู (Knowledge) เปนพฤติกรรมขั้นตนเกี่ยวกับความจําไดหรือระลึกได
ถึงเร่ือง 

ที่ไดรับไปแลว 

1.2   ความเขาใจ (Comprehension)   เปนกิจกรรมที่ตอเนื่องจากความรู    
ตองมีความรู 

มากอนจึงจะเขาใจ  ความเขาใจนี้แสดงออกมาในรูปของการแปลความ  ตีความ  และคาดคะเน 

      1.3   การนําไปใช (Application)  เปนการที่จะนําความรู   ความเขาใจ     จาก
กฎเกณฑ   และวิธีการตางๆ  ของเรื่องนั้นไปใชในสถานการณที่ไมเหมือนเดิมได 

  1.4   การวิเคราะห (Analysis)    เปนความสามารถของบุคคลในการแยกแยะ

เร่ืองราวที่สมบูรณ  ใหกระจายออกเปนสวนยอย ๆ และมองเห็นหลักการผสมผสานระหวางสวนที่
ประกอบกันขึน้เปนปญหา  หรือสถานการณอยางใดอยางหนึ่ง 
          1.5   การสังเคราะห (Synthesis)       เปนความสามารถและทักษะที่จะนํา

องคประกอบหรือสวนตางๆ  เขามารวมกัน  เพ่ือใหภาพลักษณทีส่มบูรณ   เปนขบวนการที่เก่ียวของ
กับการพิจารณาสวนยอยแตละสวน   และจัดเปนหมวดหมูเพ่ือกอใหเกิดความกระจางในสิ่งเหลานั้น 

   1.6   การประเมินคา (Evaluation)     เปนความสามารถในการตดัสินคณุคาของ
เนื้อหา  

วัสดุ  วิธีการวนิิจฉัยตีราคาสิง่ของตาง ๆ       โดยมีกฎเกณฑและมาตรฐานเปนเครือ่งชวย
ประกอบการวนิิจฉัย  ซึ่งกฎเกณฑที่ใชชวยประเมินคานี ้ อาจเปนกฎเกณฑที่บุคคลสรางข้ึนหรือมีอยู
แลวก็ได 
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2.  พฤติกรรมดานเจตคต ิ (Affective  Domain) หมายถึง ความสนใจ ความรูสึก 
ทาทีความชอบ  ความไมชอบ การใหคณุคา  การปรับ  การเปลี่ยน  หรือปรับปรุงคานิยมทีย่ึดถืออยู   
พฤติกรรมดานนี้ยากตอการอธิบาย  เพราะเกิดขึ้นภายในจติใจของบคุคล  แบงเปนขั้นตอนดังนี ้

     2.1   การรับรู (Receiving)  หรือการใหความสนใจ  เปนขั้นที่กระตุนใหบคุคล
ทราบวามีเหตกุารณหรือส่ิงเราบางอยางเกิดขึ้น และบคุคลนั้นมคีวามยินดีหรือมีภาวะจิตใจพรอมที่จะ

รับ หรือให 

ความพอใจตอส่ิงเรานั้น  ในการยอมรับนี้ประกอบดวยความตระหนัก  ยินดีที่ควรรับ และ การเลือก
รับ 

     2.2   การตอบสนอง (Responding) เปนขั้นที่บุคคลถูกจูงใจใหเกิดความรูสึกผูกพัน
ตอส่ิงเราซึ่งเปนเหตุใหบุคคลเกิดปฏิกิริยาตอบสนอง  พฤติกรรมขั้นตนนีป้ระกอบดวยความยินยอม  
ความเต็มใจ  และความพอใจที่จะตอบสนอง 

     2.3   การใหคานิยม  (Valuing)    เปนขั้นที่บคุคลมีปฏิกิริยาใหเห็นวาบุคคลนี้
ยอมรับวาเปนสิ่งที่มีคุณคาสําหรับตัวเอง   การเกิดคานยิมนั้นประกอบดวย   การยอมรับ  ความชอบ
และผูกมัดคานิยมเขากับตนเอง 

      2.4   การจัดกลุมคณุคา (Organization) เปนขั้นที่บคุคลจัดระบบของคานิยม
ตางๆ  ใหเขากับกลุม  โดยพิจารณาถึงความสัมพันธระหวางคานิยมเหลานี ้   ในการจัดกลุม

ประกอบดวยการสรางแนวความคดิเกี่ยวกับคานิยม  และการจัดระบบของคานิยม 

       2.5   การแสดงลักษณะตามคานิยมที่ยึดถือ (Characterization by a Value) 
พฤติกรรมขั้นนี้ถือวาบคุคลมีคานิยมหลายชนิด  และจัดอันดบัคานิยมเหลานั้นจากมากสดุไปถึงนอย

สุด  และพฤติกรรมเหลานีจ้ะเปนตัวที่คอยควบคุมพฤติกรรมของบุคคล พฤติกรรมขั้นนี้ประกอบดวย

การวางแนวทางของการปฏิบัต ิ และแสดงลักษณะที่จะปฏิบัตติามแนวทางที่กําหนด 

3.   พฤติกรรมดานการปฏิบัต ิ (Psychomotor Domain)  เปนพฤตกิรรมที่ใช
ความสามารถในการแสดงออกของรางกาย   ซึ่งรวมถึงการปฏิบัติที่อาจแสดงออกในสถานการณหนึ่งๆ 

หรืออาจจะเปนพฤติกรรมที่คาดคะเนวาอาจจะปฏบิัตใินโอกาสตอไป พฤติกรรมดานนีถื้อเปน

พฤติกรรมขั้นสุดทาย ซึ่งตองอาศัยพฤติกรรมดานพุทธปิญญา  หรือความรู  ความคิด  และพฤติกรรม
ดานเจตคติเปนสวนประกอบ  เปนพฤติกรรมที่สามารถประเมินไดงาย   แตขบวนการที่กอใหเกิด

พฤติกรรมตองอาศัยเวลาและการตดัสินใจหลายขั้นตอน  ถือวาพฤติกรรมการปฏิบัติของบุคคลเปน

เปาหมายขั้นสดุทายที่ชวยใหบุคคลมีสุขภาพด ี
ลักษณะของพฤติกรรม  สามารถจําแนกไดเปน 2 ลักษณะ   ดังนี ้ 
1.  พฤติกรรมเปดเผย (Overt  Behavior) หรือพฤติกรรมภายนอกเปนการกระทําที่

สามารถ 
มองเห็นได  เปนพฤติกรรมที่แสดงออกโดยการกระทํา 

2.  พฤติกรรมปกปด  (Covert  Behavior) หรือพฤติกรรมภายใน   ซึ่งหมายถึง
ความระลึกรู 
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ตางๆ ที่อยูภายในตัวบคุคล แตเปนสิ่งที่สามารถจะประมาณไดจากพฤติกรรมภายนอก เชน  
ความรูสึก  ความคิด อารมณ  การรับรู  การตดัสินใจ  ทัศนคต ิ  ความตองการ เปนพฤติกรรมที่ไม
สามารถสังเกตเห็นไดนอกจากใชเครื่องมือวัด 

 

 
สิ่งที่กําหนดพฤติกรรม  นั้นกําหนดได เปน 2 ประเภท ดังนี้คือ 

1. ลักษณะนิสัยสวนตัว ไดแก ความเชื่อ หมายถงึการที่บุคคลคิดถึงอะไรก็ไดในแงขอเท็จจริง     
ซึ่งไมจําเปนตองถูกหรือผิดเสมอไป  ความเชื่ออาจมาจากการเห็น  การบอกเลา การอาน  รวมทั้งการ
คิดข้ึนมาเอง 

     คานิยม  หมายถึง   ส่ิงที่คนนิยมยึดถอืประจําใจที่ชวยตัดสินใจในการเลือก 

      ทัศนคต ิ หรือเจตคต ิ  มีความหมายเกี่ยวของกับพฤติกรรมของบุคคล คือทัศนคต ิ  
แนวโนมหรือข้ันเตรียมพรอมของพฤติกรรมถือวาทัศนคติมคีวามสาํคัญในการกําหนดพฤติกรรมใน

สังคม 

      บคุลิกภาพ  เปนสิ่งที่กําหนดวาบคุคลหนึ่ง ๆ จะปฏิบัติอยางไรในสถานการณหนึ่ง ๆ 
2. กระบวนการอืน่ ๆ ทางสังคม   ส่ิงที่กระตุนพฤติกรรม   และความเขมขนของสิ่งที่กระตุน 

พฤติกรรม   แมวาลักษณะนิสัยของบุคคลอันไดแก  ความเชื่อ  คานยิม  ทัศนคต ิ บุคลิกภาพ  จะมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมก็จริง  แตพฤติกรรมจะไมเกิดข้ึน ถาไมมีส่ิงกระตุนพฤติกรรม    ซึ่งเปนปจจัยที่
เกิดจากภายในบุคคล  ไดแก  การสะสมความรูจากประสบการณตาง ๆ ที่เคยไดรับ หรืออาจไดรับ
จากภายนอก  เชน  จากขาวสาร  คําบอกเลาของบุคคล  เปนตน  

    สถานการณ  หมายถึง  ส่ิงแวดลอมที่เปนบุคคลและไมใชบุคคล  ซึ่งอยูในสภาวะที่บุคคล

กําลังจะมีพฤติกรรม 

กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
 การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมนั้น  เปนเรื่องที่คอนขางซบัซอน  เพราะวาพฤติกรรมเกิดขึ้นมา
จากกระบวนการเรียนรู    ซึ่งสะสมมาตั้งแตวัยเด็ก     อีกประการหนึ่งพฤติกรรมของบุคคลถูกควบคุม
และหลอหลอมโดยสิ่งแวดลอม  การปรับปรุงแกไขพฤติกรรมใหเปล่ียนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน  จําเปน
จะตองทราบองคประกอบทัง้ทางดานจิตวทิยาและสังคมวิทยา   ที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของคน  
มิฉะนั้นแลวบคุคลซึ่งไดรับการปรับปรุงแกไขพฤติกรรมเมื่อกลับเขาสูส่ิงแวดลอมเดิมก็จะกลับไป

ปฏิบัตติามสภาพเดิม (บุญเยี่ยม ตระกูลวงษ 2528 : 56)      อีกทั้งพฤติกรรมของคนมีสาเหตุมา
จากหลายปจจยั ดังนั้นการดําเนนิงานหรือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม จะตองมีการดําเนินการหลายๆ 
ดานประกอบกัน และจะตองวิเคราะหถึงปจจัยสําคญัทีม่ีผลตอพฤติกรรมนั้นๆ กอน  จึงจะสามารถ
วางแผนและกาํหนดวธิีการทีต่องการเปลี่ยนพฤติกรรมไดอยางมีประสทิธิภาพ   
 จากการศึกษาของจิราภรณ  มั่นศุข (2538) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนสาขาวิชาของ

นักศึกษาพยาบาล   สังกัดกระทรวงสาธารณสุข    พบวาทัศนคติตอวิชาชีพของนักศึกษาพยาบาลที่มี

ทัศนคติดานบวกจะเรียนวิชาชีพพยาบาลจนสําเร็จและมคีวามภาคภูมใิจ   สวนนกัศึกษาพยาบาลที่มี



52 

ทัศนคติดานลบ จะมคีวามเครียดและไมมีความสุข มคีวามคดิที่จะลาออกจากการเรียน และเปลี่ยน

อาชีพเมื่อสําเร็จการศึกษา 

วิราภรณ  ระดาวิริยะกุล (2537)     ไดศกึษาปจจัยคัดสรรที่มีความสัมพันธกับการปฏิบัติการ

พยาบาลผูปวยสูงอายุ กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลทั่วไป ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จํานวน 396 คน    พบวาความรู    เจตคติตอผูสูงอายุ  การฝกอบรมระบบ 

 

 
สนับสนนุดานนโยบาย พฤติกรรมเสริมแรง หัวหนาหนวยงาน เพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธทางบวก

กับการพยาบาลผูสูงอายุอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.05) 

 ฐิติมา  จาํปรัตน (2533)   ไดทําการศกึษาระหวางการใชเหตุผลเชงิจริยธรรมกับพฤติกรรม

เชิงจริยธรรมของนักศึกษาพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานคร โดยศึกษานักศึกษาพยาบาลชั้นปที ่ 4 ที่

ศึกษาในสถาบันการศึกษาพยาบาลทั้ง 7 แหง จํานวน 586 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม 

และแบบวัดพฤติกรรมเชิงจริยธรรมทางการพยาบาล ผลการวิจัยพบวานักศึกษาพยาบาลสวนใหญ มี

พัฒนาการอยูในข้ันซึ่งเปนขัน้ที่ใชเหตุผลเชิงจริยธรรมในระดับตามกฎเกณฑ กําลังพัฒนาสูระดบัเหนือ

กฎเกณฑ และไมพบความสัมพันธระหวางการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมกับพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของ

นักศึกษาพยาบาล 

 ประไพ  สุวภริมยโชติ (2528)   ทําการวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางลักษณะพฤติกรรมของ

ผูบริหารและอาจารยกับบรรยากาศองคการในวิทยาลัยการสาธารณสุข 4 ภาค โดยใชแบบสอบถามวัด

บรรยากาศองคการของลิทวิน และสตริงเจอร ผลการวิจัยพบวาผูบริหารและอาจารยทั้ง 4 แหงมี

ลักษณะพฤตกิรรมการแสดงออก ความรักใครผูกพัน และความตองการความรักใครผูกพันสูง มี

ลักษณะพฤตกิรรมการแสดงออกในการรวมประสานสมัพันธปานกลางและมีลักษณะพฤติกรรมการ

แสดงออกในการควบคุม ความตองการในการควบคุมและความตองการรวมประสานสมัพันธต่าํ  

ลักษณะพฤตกิรรมการแสดงออกในการรรวมประสานสมัพันธมีความสัมพันธทางบวกกับบรรยากาศ

องคการ องคการมิติสนบัสนุน มติิรางวัลและมิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

ในวิทยาลัยสาธารณสุขชลบรีุ ลักษณะพฤติกรรมรวมประสานสัมพันธมีความสัมพันธทางลบกับ

บรรยากาศมติคิวามขัดแยงอยางมีนัยสําคญัในวิทยาลัยสาธารณสุขยะลา ลักษณะพฤติกรรมความ

ตองการ การควบคุมมคีวามสัมพันธทางบวกกับบรรยากาศองคการมติความรับผิดชอบ อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติในวิทยาลัยสาธารณสุขขอนแกน 

 พรทิพย  บุญพวง (2527) ไดศึกษาประเมินจริยธรมของพยาบาล ซึ่งปฏิบัติงานในสถาบัน

ศึกษา และแผนกบริการพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย โดยใชแบบทดสอบทีส่รางข้ึนเอง ซึ่งเปน

สถานการณสมมติ กลุมตัวอยาง 319 คน   พบวาทัง้สองกลุมตัวอยางมีระดับจรยิธรรมในขั้นสูง ไม

แตกตางกันและแบงจริยธรรมที่ศึกษาออกเปน 9 ดาน ผลวิจัยพบวาพยาบาลมีจริยธรรมสูงสุดในดาน

ความเมตตา กรุณาและมีจริยธรรมนอยที่สุดคือความเสียสละ 

 จากแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวของกับพฤติกรรมบุคคล ผูวิจัยสรุปไดวาพฤติกรรมของบุคคลยอม

สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคการ เพราะเปนกจิกรรมที่บุคคลกระทําในองคการ  โดยมี
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ทั้งนิสัยสวนตวัและกระบวนการอื่น ๆ ทางสังคมมากระตุนใหทํา  และเปนเรื่องที่ผูบริหารจะตองให

ความสําคัญและควรคํานึงถึง หากตองการพัฒนาหนวยงานที่ตนเองรับผิดชอบ   และตองนาํความรูใน

เร่ืองของพฤติกรรมมาใชในการพิจารณาปรับปรุงหนวยงานใหสอดคลองกับพฤติกรรมของคนใน

องคการ 
 

 

 

       
 การบริการกับประสิทธิภาพในการใหบริการ 

 ความหมายของการใหบริการ 

 การใหบริการ เปนหนาที่หลักสําคัญในการบริหารงานภาครัฐ   โดยเฉพาะในลักษณะงานทีต่อง

มีการติดตอสัมพันธกับประชาชนหรือลูกคาโดยตรง โดยหนวยงานและเจาหนาที่ผูบริการมีหนาที่ใน

การสงตอการบริการ (Delivery Service) ใหแกผูรับบริการ    โดยมีนักวิชาการหลายทานได

ใหแนวคดิเกี่ยวกับการบริการไวดังนี้   

นภาพร  เชียงแสน (2538 : 13) ไดสรุปความหมายของการใหบริการสาธารณะวาเปนการ

บริการในฐานะที่เปนหนาทีข่องหนวยงานที่มีอํานาจกระทําเพ่ือตอบสนองตอความตองการเพ่ือใหเกิด

ความพอใจ จากความหมายนี้จึงเปนการพิจารณาการใหบริการวาประกอบดวยผูใหบริการ 

(Providers)  และผูรับบริการ ( Recipients) โดยฝายแรกถือปฏิบัติเปนหนาทีท่ี่ตอง

ใหบริการเพื่อใหฝายหลังเกิดความพึงพอใจ  การใหบรกิารสาธารณะมีกระบวนการใหบริการ 

เวอรมา (Verma อางถึงใน ยุพา  ตั้งตน 2538 : 10) ไดใหความหมายของการใหบริการ

สาธารณะวาเปนกระบวนการใหบริการทีม่ีลักษณะเคลือ่นไหวเปนพลวัต   โดยระบบการใหบริการที่ดี

จะเกิดขึ้นไดเมื่อหนวยงานที่รับผิดชอบใชทรัพยากรและผลิตการบรกิารไดเปนไปตามแผนงานและการ

เขาถึงการรับบริการ จากความหมายดังกลาวจะเห็นไดวาเปนการพิจารณาโดยใชแนวคดิเชิงระบบ 

(System Approach) ที่มีการมองวาหนวยงานที่มีหนาที่ใหบริการใชปจจัยนําเขา (Input) 
เขาสูกระบวนการผลิต (Process) และออกมาเปนผลผลติหรือการบริการ (Outputs) โดย

ทั้งหมดจะตองเปนไปตามแผนงานที่กําหนดไว ดังนั้นการประเมินผลจะชวยทําใหทราบถึงผลผลิตหรือ

การบริการที่เกิดข้ึนวามีลักษณะเปนเชนไร  ซึ่งจะเปนขอมูลปอนกลับ (Feedback) เปนปจจัย

นําเขาตอไป ดวยเหตุนี้ระบบการใหบริการสาธารณะจึงมีลักษณะที่เคลือ่นไหวเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ   

หวอง (Whang อางถึงใน นภาพร เชียงแสน 2538 : 13) ไดพิจารณาการใหบริการ

สาธารณะวาเปนการเคลื่อนยายเรื่องที่ใหบริการจากจดุหนึ่งไปยังอีกจดุหนึ่ง เพ่ือใหเปนไปตามที่

ตองการ เหตนุี้ทําใหเขามองการบริการวามี 4 ปจจัยที่สําคัญคือ  

1.  ตัวบริการ (Services)  
2.  แหลงหรือสถานที่ที่ใหบริการ (Sources) 
3. ชองทางในการใหบริการ (Channels) 
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4. ผูรับบริการ (Client Groups)   
จากปจจัยทั้งหมดดังกลาว     เขาจึงใหความหมายของระบบการใหบริการวาเปนระบบที่มีการ 

เคลื่อนยายบรกิารอยางคลองตัว       ผานชองทางทีเ่หมาะสมจากแหลงใหบริการที่มีคุณภาพไปยัง
ผูรับ 
บริการตรงตามเวลาที่กําหนดไว  ซึ่งจากความหมายดังกลาวจะเห็นไดวาการใหบรกิารนั้นจะตองมีการ
เคลื่อนยายดวยบริการจากผูใหบริการไปยงัผูรับบริการผานชองทาง และตองตรงตามเวลาที่กําหนด 
 
 
 

 

องคประกอบของการใหบริการ 

กิลเบิรก และเบิรดเฮด (Gilbert and Birkhead อางถึงใน สํานักนโยบายและแผน 

กรุงเทพมหานคร 2538 : 1 – 9)  โดยมองวาการใหบริการสาธารณะมีองคประกอบสําคญัอยู 4 

ดาน คือ 

1.  ปจจัยนาํเขา (Input) หรือทรัพยากรอันไดแกบุคลากร คาใชจาย อุปกรณ และส่ิงอํานวย

ความสะดวก 

2. กิจกรรม (Activities) หรือกระบวนการ (Process) ซึ่งหมายถึงวิธีการที่จะใช

ทรัพยากร 

3. ผล (Results) หรือผลผลิต (Outputs) ซึ่งหมายถึงส่ิงที่เกิดข้ึนหลังจากมีการใช

ทรัพยากร 

4.  ความคิดเห็น (Opinions) ตอผลกระทบ (Impacts)      ซึ่งหมายถึงความคิดเหน็
ของประชาชนตอบริการทีไ่ดรับ     จากความหมายดังกลาวเปนการพจิารณาโดยใชแนวคิดเชิงระบบที่

มีการ 

มองวาหนวยงานที่มีหนาที่ใหบริการนําปจจัยนําเขาสูกระบวนการผลติ และออกมาเปนผลผลิตหรือการ

บริการ 

 เทพศักดิ ์  บณุยรัตพันธ (2536 : 13) มองเห็นวาองคประกอบสําคัญที่บคุคล กลุมบุคคล 

หรือหนวยงานที่มีอํานาจหนาที่ที่เก่ียวของกับการใหบริการสาธารณะ ซึ่งอาจจะเปนของรัฐหรือเอกชน 

มีหนาที่ในการสงตอการใหบริการสาธารณะแกประชาชน โดยมีจุดมุงหมายเพื่อตอบสนองตอความ

ตองการของประชาชนโดยสวนรวม  จะตองมีองคประกอบที่สําคญั 6 สวนคือ 

 1.  สถานที่และบุคคลทีใ่หบริการ 

 2.  ปจจัยที่นาํเขาหรือทรัพยากร 

 3.  กระบวนการและกิจกรรม 

4. ผลผลิตหรือตวับริการ 
5. ชองทางการใหบริการ 
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6. ผลกระทบตอผูรับบริการ 
อยางไรก็ตาม  จากความหมายดังกลาวมีประเด็นสําคัญประเดน็หนึ่งคือการมองในแงของ

ผลกระทบที่เกิดขึ้นหลังการใหบริการ  และสามารถวดัไดจากความคิดเห็นหรือทัศนคติของผูรับบริการ
ที่มีตอระบบการใหบริการนัน้ 

หลักการใหบริการสาธารณะ   มีหลักสําคัญอยู 5 ประการคือ 

1.  บริการสาธารณะเปนกิจกรรมที่อยูในความอํานวยการ      หรือในความควบคมุของฝาย

ปกครอง 

2.  บริการสาธารณะมีวตัถปุระสงคในการสนองความตองการสวนรวมของประชาชน 

3.  การจัดระเบียบและวธิีการจัดทําบริการสาธารณะ    ยอมจะตองมีการแกไขเปลี่ยนแปลงได

เสมอโดยตัวบทกฎหมาย 

          4.  การสาธารณะจะตองจัดดาํเนนิการโดยสม่ําเสมอไมมีการหยุดชะงัก ถาจะตองหยุดชะงักลง

ดวยประการใดก็ตาม ประชาชนยอมไดรับความเดือดรอน หรือไดรับความเสียหาย 

 

 

5.  เอกชนยอมมีสิทธิที่จะไดรับผลประโยชนจากบริการสาธารณะเทาเทียมกัน  เพ่ือประโยชน

ของประชาชนโดยเสมอหนากัน 

จากการพิจารณาแนวคิดเกีย่วกับการใหบริการสาธารณะขางตน แสดงใหเห็นวาเปาหมายของ

การใหบริการสาธารณะนั้นคือการสรางความพอใจใหเกิดแกผูรับบรกิาร  ดงันั้นการที่จะวดัวาการ

ใหบริการสาธารณะบรรลุเปาหมายหรือไม  วิธีหนึ่งก็คือการวัดความพงึพอใจของประชาชนผูรับบริการ
เพ่ือเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานทีม่ีหนาที่ใหบริการ   เพราะการวัดความพงึพอใจ
นี้เปนการตอบคําถามวาหนวยงานที่มีหนาที่ใหบริการมีความสามารถตอบสนองตอความตองการของ

ประชาชนไดหรือไม เพียงใด และอยางไร 
เพนแชนสกาย และโทมัส (Penchansky and Thomas อางถึงใน ยพุา  ตั้งตน 

2538 : 13 – 14) ไดเสนอแนวคดิเกี่ยวกับการเขาถึงบริการไวดังนี ้

1.   ความพอเพียงของบริการที่มีอยู (Availability)      คือความพอเพียงระหวาง
บริการที่มีอยูกับความตองการขอรับบริการ 

2.   การเขาถึงแหลงบริการไดอยางสะดวก  โดยคํานึงถึงลักษณะที่ตั้ง การเดินทาง 

3.   ความสะดวกและสิ่งอํานวยความสะดวกของแหลงบริการ (Accommodation) 
ไดแกแหลงบริการที่ผูรับบรกิารยอมรับวาไดใหความสะดวกและมีส่ิงอํานวยความสะดวก 

4.   ความสามารถของผูรับบริการในการที่จะเสียคาใชจายสําหรับบริการ 

5.   การยอมรับคุณภาพของบริการ (Acceptability)  ซึ่งในทีน่ี้รวมถึงการยอมรับ
ลักษณะของผูใหบริการดวย 

หลักการที่สําคัญของการใหบริการที่ควรยึดถือปฏิบตัิมดีังนี ้

1.  การตดิตอเฉพาะงาน (Specificity)     เปนการติดตอส่ือสารระหวางเจาหนาที่ที่มี
หนาที่ใหบริการกับลูกคา โดยจํากัดอยูเฉพาะในเรื่องของงานเทานัน้ 
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 2.   การใหบริการที่มีลักษณะเปนทางการ (Universality)     หมายถึงการที่ผูใหบริการ
จะตองปฏิบตัติอผูรับบริการอยางเปนทางการ    ไมยดึถือความสัมพันธสวนตัวแตยึดถือการใหบริการ

แกผูรับบริการทุกคนอยางเทาเทียมกันในทางปฏิบตั ิ

3.  การวางตนเปนกลาง (Affective Neutrality) หมายถึงการใหบริการแก

ผูรับบริการ  โดยจะตองไมนาํเอาเรื่องของอารมณของเจาหนาที่ทีใ่หบริการมาเกี่ยวของ 

นอกจากนี้ กุลธน  ธนาพงศธร (2530 : 303) ไดกลาวถึงหลักการใหบริการไวดังนี้ 

1.  หลักความสอดคลองกับความตองการของบุคคลเปนสวนใหญ  กลาวคือ   ประโยชนและ

บริการที่องคการจัดใหนั้นจะตองตอบสนองความตองการของบุคลากรสวนใหญหรือทั้งหมด มิใชเปน

การจัดใหแกบคุคลกลุมใดกลุมหนึ่งโดยเฉพาะ 

2.  หลักความสม่ําเสมอคือการใหบริการนั้นตองดําเนนิไปอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ มิใชทํา 

ทําหยุดๆ ตามความพอใจของผูบริหารระดับสูงขององคการ 

 

 

 

3.   หลักความสนองความตองการที่แทจริงของบุคลากร  ประเภทของประโยชน และบริการที ่

จะจัดใหนั้นตองตอบสนองความตองการที่แทจริงของบุคลากร      มิใชตรงกับความตองการหรือความ

คิดเห็นของผูบริการระดบัสูงขององคการ 

4.  หลักความเสมอภาค  บริการที่จัดนัน้จะตองใหแกผูมาใชบริการทุกคนอยางเสมอหนาและ

เทาเทียมกัน    ไมมีการใหการใชสิทธิพิเศษแกบุคคลหรือกลุมใดในลักษณะแตกตางจากกลุมคนอื่น ๆ 

อยางเห็นไดชัด 

5.  หลักความประหยดั    คาใชจายที่ตองใชไปในการบริการจะตองไมมากจนเกินกวาผลที่จะ 

ไดรับ 

6.  หลักความสะดวกในการปฏบิัติ    บริการที่จัดใหแกผูรับบริการจะตองเปนไปในลักษณะที ่

ปฏิบัตไิดงาย สะดวกสบาย ส้ินเปลืองทรัพยากรไมมากนัก ทั้งยังไมเปนการสรางภาระยุงยากใจใหแก

ผูใหบริการหรือผูใชบริการมากจนเกินไป 

 องคประกอบหรือสาเหตุที่กอใหเกิดพฤตกิรรมระหวางการติดตอของผูใหบริการและ

ผูรับบริการออกเปน 3 ประเภท   คือองคประกอบที่เกิดจากตัวเจาหนาที่องคการเอง องคประกอบดาน

ผูรับบริการ และองคประกอบที่เกิดจากสภาพการตดิตอ  ซึ่งองคประกอบที่เกิดจากสภาพการตดิตอท่ี

ออกมายอมมีผลสะทอนออกมาในรูปความพึงพอใจ หรือการกระทําซึ่งจะสงผลยอนไปหาเจาหนาที่

องคการและตอองคการเอง 

 การใหบริการของเจาหนาทีรั่ฐ (ภัทรดา ลิมพะสุต 2530 : 18 – 19) ลักษณะการใหบริการ

ของหนวยงานรัฐ  สามารถยังผลสูความประทับใจของลูกคา    ซึ่งนอกจากจะกอใหเกิดความสมัพันธ

อันดีระหวางรัฐกับประชาชนแลว  ยังสามารถสงผลใหลูกคาหันกลบัมาใชบริการของรัฐในครั้งตอไปใน

ขณะที่หนวยงานเอกชนที่ประกอบธุรกิจในดานการขาย จะใหความสําคัญตอการใหบริการมาก แต

หนวยงานภาครัฐซึ่งมีหนาที่ในการใหบรกิารสวนใหญมักจะละเลยที่จะปรับปรุงพฤติกรรมในการ



57 

ใหบริการของเจาหนาที่รัฐ   สําหรับในทางทฤษฎีนั้น    องคการแบบรูปนัยจะใหบริการลูกคาโดยยึด
หลัก 3 ประการ ดังนีค้ือ 

 1.   การติดตอเฉพาะงาน      คือการติดตอสัมพันธระหวางลูกคากับเจาหนาที่องคการนัยนี้จะ

จํากัดเฉพาะเรือ่งงานเทานัน้ 

 2.  การปฏิบตัิโดยเสมอภาคเทาเทียมกัน  คือองคการปฏิบัตติอลูกคาโดยความเปนธรรม ใคร

มากอนไดรับการบริการกอน 
 3.   การวางตนเปนกลาง   คือการไมเอาอารมณสวนตวัเขาไปยุงกับงาน    ไมแสดงอารมณ
ตอหนาลูกคาหรือไมแสดงความเห็นของตนในเรื่องสวนตัวของลูกคา 

 ซึ่งหลักทั้งสามประการนี้สอดคลองกับแนวคิดวาดวยระบบราชการในอุดมคติของ เวบเบอร 

(Weber : 1967)  ที่วาการบริการที่มีประสิทธิภาพและเปนประโยชนตอประชาชนมากที่สุด  คือ

การใหบริการที่ไมคํานึงถึงตวับุคคล คือเปนลักษณะการใหบริการที่ปราศจากอารมณ และไมมี

ความชอบพอสนใจเปนพิเศษ       ทกุคนจะไดรับการปฏิบัติเทาเทียมกันตามหลักเกณฑเมื่ออยูใน

สภาพที่เหมือนกัน 

 

 

โคทเลอร (Kotler 1993 : 331) ไดใหนิยามของการบริการวาเปนกิจกรรมที่จับตอง
ไมได (Intanqible) ถูกนําเสนอโดยฝายหนึ่งใหกับอีกฝายหนึ่งโดยมไิดมีการเปนเจาของและ

กิจกรรมดังกลาวอาจถูกเสนอรวมกันกับสินคาที่จบัตองได 

 โกรนรูส (Gronroos 1990 : 102) กลาววา การบริการคือกิจกรรมหรือชุดของ
กิจกรรมซึ่งอาจอยูในสภาพที่มีตัวตนหรือไมก็ตาม เกิดขึ้นขณะผูใหบริการมีสัมพันธกับระบบของการ

บริการซึ่งจัดเตรียมไวเพ่ือแกปญหาหรือความตองการของลูกคา 

 นอกจากนี้ โกรนรูส (Gronroos) ยังกลาวเพิ่มเติมวาคุณภาพของการบริการที่ผูใหบริการ

มอบใหกับผูรับบริการอาจแบงเปน 2 สวน (Two Basic Quality Dimension) ไดแก 
 1.   ใหบริการอะไร (What-Functional Quality of the Process) 
 2.   ใหบริการอยางไร  (How - Technical Quality of the Outcome)    
นอกจากนี้ปจจัยดานภาพพจน  (Image) ของหนวยงานก็มีสวนสงเสริมใหลูกคามีความรูสึกดีได
ดวย 
 แนวคิดเกี่ยวกับการใหบริการ 

 แนวความคิดที่เก่ียวกับความหมายของการใหบริการ มีนักวิชาการหลายทานทีไ่ดศกึษาไวและ

สามารถรวบรวมไดดังนี ้

อัสยุทธ  สุทธถิวิล  (2538 : 47) ไดนําเสนอหลักการใหบริการ  ไดแก 

1.  หลักความสอดคลองกับความตองการของบุคคลเปนสวนใหญ  กลาวคือประโยชนและ
การบริการที่องคการจัดใหนัน้จะตองตอบสนองความตองการบุคลากรสวนใหญหรือทั้งหมด มใิชเปน

การจัดใหแกบคุคลกลุมใดกลุมหนึ่งโดยเฉพาะ 
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 2.  หลักความสม่ําเสมอ  กลาวคือการใหบริการนั้น ๆ    ตองดาํเนินไปอยางตอเนื่องและ

สม่ําเสมอมิใชทํา ๆ หยุด ๆ ตามความพอใจของผูบริการหรือผูปฏิบัตงิาน 

 3.  หลักความเสมอภาค  บริการที่จัดนัน้จะตองใหแกผูมาใชบริการทุกคนอยางเสมอภาคและ

เทาเทียมกัน ไมมีการใชสิทธิพิเศษแกบคุคล หรือกลุมใดในลักษณะแตกตางจากกลุมอื่น ๆ อยางเห็น

ไดชัด 

 4.  หลักความปลอดภัย คาใชจายทีต่องใชไปในการบริการจะตองไมมากนัก จนเกินกวาผลที่

ไดรับ 

 5.  หลักความสะอาด  บริการที่จัดใหแกผูรับบริการจะตองเปนไปในลักษณะที่ปฏิบัตไิดงาย 

สะดวกสบาย ส้ินเปลืองทรัพยากรไมมากนัก ทั้งยังไมเปนการสรางภาวะยุงยากใจใหแกผูบริการหรือใช

บริการจนมากเกินไป 

 จามจุรี  จันทรัตนา (2543 : 24)  ไดใหความหมายความพึงพอใจจากการไดรับบริการวา
เปนระดบัความพึงพอใจของประชาชนที่มีตอการไดรับบริการในดานตาง ๆ ดังนี ้

 1.  ดานความสะดวกที่ไดรับ 

3. ดานตัวเจาหนาที่ผูใหบริการ 
4. ดานคุณภาพของบริการที่ไดรับ 

 5.  ดานระยะเวลาในการดาํเนินการ 

 

   6.  ดานขอมูลที่ไดรับจากการบริการ  

  โกรนรูส (Gronroos) ไดศึกษาและพบวาการที่ลูกคาจะสามารถรับรูไดวาคณุภาพของการ

บรกิารดีหรือไมนั้น เปนผลมาจากคุณภาพที่ลูกคาคาดหวังไว (Experienced Quality) เกิด
เปนภาพรวมของการบริการที่มีคุณภาพ (Total Perceived Service Quality) ซึ่งสามารถ
สรางใหเกิดข้ึนไดโดยอาศัยเกณฑ 6 ประการ (The six Criteria of Good Perceived 
Service Quality) คือ 

 1.  เปนมืออาชีพและมีทักษะในการใหบรกิาร (Professionalism and Skill) 
 2.  ทัศนคติและพฤติกรรมของผูใหบริการ (Attitude and Behavior) 
          3.  มีความสะดวกในการพบและมีความยืดหยุนในการใหบริการ        (Accessibility 
and Flexibility) 

4.  มีความเชือ่ถือและไววางใจได (Reliability and Trustworthiness) 
5.  ความสามารถในการแกไขสถานการณ (Rocovery) 

 6.  ช่ือเสียงและความนาเช่ือถือ (Reputation and Credibility) 
  จามจุรี  จันทรัตนา  (2543 : 24) ไดกลาวถึงคุณสมบัติของผูใหบริการที่ดี ประกอบดวย 6 

ประการดังนี ้

 1.  มีบุคลิกสงางาม นาคบ รูจักกาละเทศะ และรูจักใชความคดิ มีทกัษะ มโนภาพ 

 2.  มีบุคลิกย้ิมแยมแจมใส มีชีวิตชีวา มีความกระตือรือรน มีความเขมแข็ง มีคุณคา 
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 3.  พูดจากสภุาพ เรียบรอย มีจังหวะจะโคน  มโีทนเสยีงนาฟง 

 4.  รูจักคนหาความตองการของผูรับบริการ 

 5.  บริการที่มจีิตสํานึกของการใหบริการ 

6.  ทําใหผูใชบริการพึงพอใจ ประทับใจ 
 ชูศรี  ออสเตรีย (2534 : 4)   จากสภาวะโลกไรพรมแดน    การเปดการคาเสรีและความ

เปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี     ทําใหวงการธุรกิจและสถาบันการเงินตางๆ   เติบโตและแขงขันกันมาก 

ระบบสถาบันการเงินในอนาคตขางหนาจะมีโครงสรางที่เปล่ียนแปลงไปในสังคมไทย  โดยตางประเทศ

จะเขามามีบทบาทในการถือครองสถาบันการเงินในประเทศมากขึ้น  มีการนาํเทคโนโลยีที่ทันสมัยและ

ความเปนมืออาชีพ  ซึ่งจะสรางความรุนแรงในการแขงขันและการวางกลยุทธที่ซับซอนมากยิ่งข้ึน 

ประชาชนมีโอกาสและทางเลือกมากยิ่งข้ึน ความภกัดีตอองคการหรือตอตรายีห่อของสินคาจะลดลง 

และจะแสวงหาสินคาและบริการที่ดีที่สุด ถูกที่สุด และมปีระโยชนมากที่สุด 

 ปจจัยที่บงช้ีวาการบริการนั้นมีคุณภาพ 

 1.  สามารถจบัตองได  (Tangible)     โดยปกติบริการเปนสิ่งที่จับตองไมไดทาํใหการ
รับรูในคุณภาพคอนขางไมชัดเจน  ดังนัน้การบริการทีด่ีควรสรางหลักฐาน (Manage 
evidence) ใหเห็นไดชัด 

วาบริการนัน้มคีุณภาพ   หลักฐานที่จะสรางไดแกอาคาร   อุปกรณ      เครื่องอํานวยความสะดวกและ
บุคลากร เชน  ธนาคารมีอาคารที่มั่นคงตกแตงสถานทีส่ะอาดเรียบรอย  มีอุปกรณเครื่องมือเคร่ืองใชที่ 

ทันสมัย และมีบุคลากรที่มีบุคลิกด ี แตงกายเรียบรอย มีจํานวนเพียงพอ และมีความพรอมที่จะ

ใหบริการ 

 

 2.  นาเช่ือถือ (Reliability)   ความถูกตองในการใหบริการ  คือการที่ลูกคาเช่ือถือ
ไววางใจในการคิดคํานวณคาบริการ การคาํนวณดอกเบีย้    หรือไดรับการบริการอื่นจากธนาคารดวย
ความถูกตอง รวดเร็ว 

 3.  มีความรู   (Competence)  ผูใหบริการที่มีคณุภาพตองเปนผูมีความรูในธุรกิจและ
บริการ     เชน พนักงานทีต่ิดตอประชาชน ตองมีความรูในธุรกิจทุกประเภทของธนาคาร  สามารถ

เสนอคําแนะนาํประเภทของธุรกิจของธนาคารที่เหมาะสมกับลูกคาที่มาตดิตอใชบรกิารได    สามารถ
ใหลูกคาพึงพอใจและประทบัใจ 

4.   มีการสนองตอบ  (Responsiveness)      ผูใหบริการที่มีคุณภาพ ตองแสดงถึง

ความตั้งใจและเต็มใจในการใหบริการดวยอัธยาศัยไมตรทีี่ดี เม่ือมีการตกลงใด ๆ  ไวกับลูกคาตองทํา
ตามทีต่กลง 
ไวใหได หากปฏิบัตไิมได ตองแจงใหลูกคาทราบพรอมเหตุผลที่สมควร ไมปดความรับผดิชอบ  รับฟง 

ชวยแกปญหาใหลูกคาไดอยางสะดวกถูกตอง รวดเร็ว 
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 5.   มีจิตใจงาม (Emphaty) ผูใหบริการที่มีคุณภาพตองเปนผูมีจติใจงามมีความ
กระตือรือรน  มีความพรอมในการใหบริการผูอ่ืนเสมอ   มีความเปนมิตร     ตอนรบัลูกคาดวยความ

สุภาพออนโยน   ใหความสําคัญตอลูกคาอยางเทาเทียมกัน 

 พุทธิชาต เอกฉันท (2538) ไดศึกษาเรื่องประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของคณะกรรมการ

สภาตําบล โดยศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดหนองบัวลําภ ู พบวาการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสภา

ตําบล จังหวัดหนองบัวลําภู ประสบความสําเร็จอยูระดบัปานกลาง สวนปจจัยที่มีผลตอประสิทธภิาพใน

การปฏิบัติงานของคณะกรรมการสภาตําบลไมไดข้ึนอยูกับเพศ อายุ สถานภาพสมรส อาชีพ รายได 

ตําแหนง   ระยะเวลาปฏิบตังิาน   ประสบการณในการฝกอบรมและภมูิลําเนาแตอยางใด       จึงเปนที ่

ประจักษชัดวา คณะกรรมการสภาตาํบลทกุคนมีโอกาสที่จะปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพเทาเทียม

กันถึงแมนวาจะมีสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมแตกตางกันกต็าม        สําหรับการศึกษาของคณะ 

กรรมการสภาตําบลนั้น พบวามีความสมัพันธตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสภา

ตําบล 

สมบูรณ  สอนประภา (2536) ไดศกึษาเรื่องปจจยัที่มีความสัมพันธกับประสทิธิผลในการ

ปฏิบัติงานของคณะกรรมการสภาตาํบล  โดยศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการศึกษาพบวา

ตัวแปรการประสานงานภายในกรรมการสภาตําบลและความมีมนุษยสัมพันธของคณะกรรมการสภา

ตําบลมีความสําคัญมากที่สุดกับประสิทธผิลในการปฏิบัติงาน 

 ดังนั้น จากการศึกษาความหมายและแนวคิดในการใหบริการขางตน ทําใหผูศึกษามีความเห็น

โดยสรุปวาการใหบริการ หมายถึงการดําเนินงานเพื่อใหผูรับบริการเกดิความรูสึกพึงพอใจ    ซึ่งการให 

บริการมีองคประกอบไดแก  ดานสถานที่ที่ใหบริการ  ดานเจาหนาที่   ดานอุปกรณและส่ิงอํานวยความ

สะดวก  และดานกิจกรรม 

  

 

 

 

ความพึงพอใจกับประสิทธิภาพในการใหบริการ 

 ความหมายของความพึงพอใจ 

 ในการศึกษาเรื่องความพึงพอใจมักจะศกึษากัน 2 มติิ   คือมิติความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน 

(Job Satisfaction) และมิตคิวามพึงพอใจในการรับบริการ (Service Satisfaction)  
ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้จะศึกษาในมติิความพึงพอใจในการรับบริการ  ซึ่งมีผูกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับ

ความพึงพอใจ  โดยมีลักษณะใกลเคียงและสัมพันธกับเรื่องทัศนคต ิ ดังนี ้

 วรูม (Vroom 1964 : 328) กลาววา ทัศนคตแิละความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งสามารถใช
แทนกันได เพราะทั้งสองคํานี้หมายถึงผลที่ไดจากการที่บุคคลเขาไปมีสวนรวมในสิ่งนั้น ทศันคตดิาน

บวกจะแสดงใหเห็นสภาพความพึงพอใจในสิ่งนั้น และทัศนคตดิานลบจะแสดงใหเห็นสภาพความไม

พึงพอใจนั่นเอง 
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ดิเรก ฤกษสาหราย (อางถึงใน สํานักนโยบายและแผน กรุงเทพมหานคร 2538 : 1 – 3)  

กลาววาทัศนคติหรือความรูสึกในทางบวกของบุคคลที่มีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ซึ่งจะเปลีย่นแปลงไปเปนความ

พึงพอใจในการปฏิบัตติอส่ิงนั้น  โดยที่บุคคลจะมีความรูสึกพึงพอใจหรือไมนั้น ข้ึนอยูกับความตองการ

ข้ันพื้นฐาน (Basic Needs) โดยมีความเกี่ยวของกันอยางใกลชิดกับผลสัมฤทธิ์และสิ่งจูงใจ 

(Incentive)   โดยพยายามหลีกเล่ียงสิ่งที่ไมพึงพอใจ   
 พิณ  ทองพูน  (2529 : 21) ไดสรุปความหมายของความพึงพอใจวา หมายถึงความรูสึกชอบ 

ยินดี เต็มใจ หรือมีเจตคติที่ดีของบคุคลตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ความพึงพอใจจะเกิดขึ้นเมื่อไดรับการ

ตอบสนองความตองการทั้งดานวัตถุและดานจิตใจ 

 ชวลิต  เหลารุงกาญจน (2538 : 8) กลาววา ความพึงพอใจหมายถึงความรูสึกหรือทัศนคติ

ของบุคคลที่มีตอส่ิงหนึ่งหรือปจจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของ ความรูสึกพอใจจะเกิดขึ้นเมื่อความตองการไดรับ

การสนองตอบ 

 ความพึงพอใจเปนการใหคาความรูสึกของคนเราที่มีความสัมพันธกับโลกทัศนที่เก่ียวกับ

ความหมายของสภาพแวดลอม     ซึ่งคาความรูสึกของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมจะแตกตางกัน เชน

ความรูสึกดี เลว, พอใจ ไมพอใจ, สนใจ ไมสนใจ เปนตน 

 ความพึงพอใจหมายถึงความรูสึก  หรือทัศนคติของบุคคลที่มีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งหรือปจจัยตาง ๆ 

ที่เก่ียวของ  โดยสังเกตไดจากสายตา คาํพูด และการแสดงออก ซึง่ความรูสึกพอใจของผูใชบริการนี้

สามารถใชเปนมาตรวดัอีกอยางหนึ่งที่จะใชวัดประสิทธภิาพของการบริการได  โดยเฉพาะการใหบริการ

สาธารณะ เพราะการจัดบรกิารของรัฐนั้นมิใชสักแตวาจะทําใหเสร็จ ๆ ไป แตหมายถึงการใหบริการ

อยางดีเปนทีพึ่งพอใจของประชาชน 

 เชลลี่ (Shelly อางถึงใน สํานักนโยบายและแผน กรุงเทพมหานคร 2538 : 1 – 4)  ได
ศึกษาแนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ  สรุปไววาความพึงพอใจเปนความรูสึกสองแบบของมนุษย   

คือความรูสึกในทางบวกและความรูสึกในทางลบ ความรูสึกทางบวกเปนความรูสึกที่เม่ือเกิดขึ้นแลวจะ

ทําใหเกิดความสุข ความสุขนี้เปนความสุขที่แตกตางจากความรูสึกทางบวกอื่นๆ กลาวคือเปน

ความรูสึกที่ 

 

 

มีระบบยอนกลับสามารถทาํใหเกิดความสขุ หรือความรูสึกทางบวกเพิม่ข้ึนไดอีก    ดังนั้นจะเห็นไดวา
ความสุขเปนความรูสึกที่สลับซับซอน และความสุขนี้จะมีผลตอบุคคลมากกวาความรูสึกทางบวกอื่นๆ 

ความรูสึกทางลบความรูสึกทางบวกและความสุขมีความสัมพันธกันอยางสลับซบัซอน และระบบ

ความสัมพันธของความรูสึกทั้งสามนี้เรียกวา ระบบความพึงพอใจ โดยความพึงพอใจจะเกดิขึ้นเมื่อ

ระบบความพงึพอใจมีความรูสึกทางบวกมากกวาความรูสึกทางลบ 

 การวัดความพึงพอใจในบริการ 

 ความพึงพอใจของผูรับบริการเปนความรูสึกที่เปนนามธรรมของผูรับบริการ ซึ่งเกิดจากการที่

ผูใหบริการไดดําเนนิการใหเกิดสมดุลระหวางส่ิงที่ผูรับบริการใหคากับความคาดหวังของผูรับบริการ 

ในการใหบริการของโรงพยาบาล ผูรับบริการคือผูปวย ซึ่งผูปวยจะมีความพึงพอใจเมื่อไดรับการ
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ตอบสนองตรงตามความคาดหวังหรือความตองการอันจะทําใหระดับความตึงเครียดหรือความวิตก

กังวลที่เปนผลมาจากความตองการของผูปวยก็จะลดลง ทําใหผูปวยเกิดความพึงพอใจ (หลุย จาํปา

เทศ 2517 : 8) 

 การบริหารงานหรือรูปแบบของโรงพยาบาลเมื่อผูรับบรกิารมาขอรับบริการจากโรงพยาบาลนั้น 

ผูรับบริการจะเกิดความพึงพอใจหรือประทับใจกต็อเมือ่บริการที่ไดรับนั้นสามารถตอบสนองความ

ตองการของผูรับบริการไดครบถวนตามที่เขาคาดหวังไว 

 องคการะกอบของคุณภาพการใหบริการทางการแพทย ดังนี้ (อนุวฒัน ศภุชุติกุล, 2541 : 
69) 

 1.  การเขาถึงบริการ  ไดแกการเขาถึงดานภูมศิาสตร ดานเศรษฐกิจ ดานสังคม ดานภาษา 

และการจัดการองคการที่ใหความสะดวกแกผูปวย เชนระบบนัดทีด่ี เวลาในการจัดใหบริการ 

 2.   ลักษณะทางกายภาพ  หมายถึงบริการที่ไมเก่ียวกับสัมฤทธิผลทางดานคลนิิกแตจะชวยให

ผูปวยมีความพึงพอใจมากขึ้น ไดแกความสวยงาม  ความสะดวกสบาย ความเปนสวนตัว เสียงเพลง 

ดนตรี การใหความรูสึกหยอนใจดวยวิธีตาง ๆ 

 3.  คุณภาพดานมนุษยสัมพันธระหวางผูใหและผูรับบริการ เพ่ือใหเกิดความเชื่อมัน่และการที่

ทั้งสองฝายจะไดรับขอมูลขาวสารที่จําเปนในการใหบริการ    ทั้งดานที่เปนการแสดงความตองการของ

ผูมารับบริการและดานคาํแนะนาํที่ผูมารบับริการไดรับประโยชน   ทั้งนี้โดยอาศัยการใหความเคารพ 

ความสุภาพ การฟง และการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การตอบสนองอยางเหมาะสมและการแสดง

ความเห็นอกเห็นใจ 

 4.  คุณภาพดานเทคนิคบรกิาร หมายถึงการใหบริการทางคลินิกสอดคลองกับสภาพของผูปวย

เพ่ือใหผูปวยคืนสภาพปกตอิยางรวดเร็วและปลอดภัย และการที่ผูปวยจะสามารถมสีวนรวมในการดูแล

รักษาคนเองไดถึงระดบัที่สามารถทําได 

 ส่ิงที่จะสรางความพึงพอใจใหแกผูปวยหรือผูรับบริการนั้น ไดแก 
 1.  การไดรับการตอนรับ ดแูล เอาใจใสและอํานวยความสะดวกจากเจาหนาที่ของโรงพยาบาล

ทุกระดับดวยอัธยาศัยไมตรเีปนกันเอง เรียบรอย รวดเร็ว และมีประสทิธิภาพ 

 

 

 2.  การมีความเชื่อมั่นในความรู ความสามารถ และประสิทธิภาพของแพทย และพยาบาลโดย

มีความเชื่อมั่นไววางใจโรงพยาบาล และแพทยวาจะไดรับการตรวจรักษาในสิ่งที่จําเปนไมมีการเอา

เปรียบผูปวย 

 3.  การไดรับความสะดวกสบายและบรรยากาศของโรงพยาบาล เพ่ือชดเชยความรูสึกทุกขรอน

ในความเจ็บปวย เม่ือผูปวยไดรับความสะดวกสบาย และอยูในบรรยากาศทีด่ีจะทาํใหมีจติใจเบกิบาน 

บรรยากาศและความสะดวกสบายนี้รวมถึงความสะอาดดวย 

4.  การคดิคาใชจายที่เหมาะสม ไมแพงจนเกินควร 

จากการศึกษาเอกสารดังที่กลาวมาเบื้องตน สามารถสรุปถึงองคประกอบที่แสดงใหเห็นถึงความ 

พึงพอใจของผูรับบริการได 5 ประการดังนี้ 
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1.  การเขาถึงบริการที่สะดวกสบาย และเทาเทียม 

2.  การไดรับความสะดวกสบายทางกายภาพ 

3.  การมีมนษุยสัมพันธทีด่รีะหวางผูให และผูรับบริการ 

4.  การใหบริการที่มีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับสภาพความเปนจริง 

     5.  คาบรกิารที่เหมาะสม 

 ส่ิงที่ทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจของมนุษย มักจะไดแก ทรัพยากร (Resources) หรือส่ิง
เรา (Stimulus) การวิเคราะหระบบความพึงพอใจ  คือการศึกษาวาทรพัยากรหรือส่ิงเราแบบใด

เปนสิ่งที่ตองการที่จะใหเกิดความพึงพอใจและความสุขแกมนุษย ความพอใจจะเกิดขึ้นไดมากทีสุ่ดเมื่อ
มีทรัพยากรทุกอยางที่เปนทีต่องการครบถวน 

จากการศึกษาของดาลัด  แกวบัวพันธ  (2545)     เร่ืองความเต็มใจจายสาํหรับการจายรวม
คา 
รักษาพยาบาลของผูปวยที่มารับบริการรกัษา ณ ศูนยสุขภาพชมุชน ในเครอืขายของโรงพยาบาล

มหาราชนครเชียงใหม   ผลการศึกษาพบวาปจจัยที่มีผลตอมูลคาความเต็มใจจายรวมคารักษาพยาบาล 
ในระดับบริการปจจุบัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิต ิ คือรายไดของครัวเรือนเฉลี่ยตอเดือน ความพึง

พอใจ 
ในการบริการที่ไดรับและเพศ โดยกลุมตัวอยางมีความพึงพอใจในการใหบริการการรักษาแบบผูปวย

นอก ณ ศนูยสุขภาพชุมชน และการพัฒนาประสิทธิภาพของการใหบริการสูงข้ึน จะทาํใหผูมารับ

บริการมีความพึงพอใจมากขึ้น และปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการใหบริการของศูนยสุขภาพ

ชุมชนในเครือขายของโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหมคือรายไดเฉล่ียของครอบครัวตอเดือน 
ปญญา  เกาพรพงศ (2537) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักสังคม

สงเคราะหในศูนยเยาวชนในสังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยไดศึกษาความพึงพอใจของนักสังคม

สงเคราะหในศูนยเยาวชนสงักัดกรุงเทพมหานครที่มีตอลักษณะงานพบวามีทั้งความพอใจและไมพอใจ   
สําหรับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง สวนความพอใจในดานนโยบายและการบริหาร นักสังคม
สงเคราะหกลุมปจจุบันมคีวามพึงพอใจในการที่หนวยงานมีนโยบายและวัตถุประสงคชัดเจนในการ

ทํางาน และหัวหนา 
ศูนยเยาวชนไดมีการประชุมชี้แจงเกี่ยวกับเรื่องการทํางาน หรือปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงานให

เจาหนาที่

รับทราบ มากกวานักสังคมสงเคราะหกลุมที่โอนยาย รวมทั้งยังศึกษาพบวา นกัสังคมสงเคราะหกลุม
ปจจุบัน    มคีวามเขาใจในลักษณะงานทีป่ฏิบัติมากกวากลุมนักสังคมสงเคราะหที่โอนยาย และปจจัยที่ 
 
มีอิทธิพลตอความตองการเปล่ียนงานมากที่สุดคือเร่ืองความกาวหนาในตาํแหนงหนาที่การงาน อันดบั
รองมาคือความชอบในงานประเภทนั้น และไดเสนอแนะวาควรเพิ่มอัตรานักสังคมสงเคราะหเพ่ือให

การจัดกิจกรรมและการใหบริการที่มีตอสมาชิกไดมปีระสิทธิภาพยิ่งข้ึน      สงเสริมตําแหนงนกัสังคม
- 
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สงเคราะหใหกาวหนาในสายวิชาชีพ มีการฝกอบรมนักสังคมสงเคราะหทั้งกอนและหลังปฏิบัติงาน

อยางเปนระบบ 
 จากที่กลาวมาแลวขางตนสรปุไดวา  ความพึงพอใจเปนความรูสึกของบุคคลที่มตีอเร่ืองใดเรื่อง

หนึ่งในเชิงการประเมินคา     อันประกอบดวยความรูสึกพึงพอใจดานความสะดวกที่ไดรับ ดานความ

เพียงพอ การมีสวนรวม การตรงตอเวลา ความตอเนื่อง และความกาวหนาในการพฒันา  ซึ่งจะเห็นวา

แนวคิดเกี่ยวกบัความพึงพอใจมีความเกี่ยวของและสัมพันธกับทศันคติอยางแยกกันไมออก ผูบริหารมี

หนาที่รับผดิชอบในการนาํแนวคิด นโยบาย และคําส่ังของหนวยเหนือไปปฏบิัตใิหบรรลุผลโดยทําอยาง

เปนขั้นตอนและเปนระบบระเบียบ   ยิ่งหนวยงานมีขนาดใหญความเปนระบบหรือมืออาชีพก็จะมีมาก

เทานั้น ซึ่งจะสงผลใหหนวยงานนั้น ๆ ประสบความสําเร็จ (จักรกฤษณ นรนิตผิดุงการ 2540 : 8-

10)   นอกจากนี้การจัดองคการหรือหนวยงานแบบระบบราชการจะตองมีการจัดองคการใหมีการ

ลดหลั่นในการบังคับบญัชาและมีกฎเกณฑกําหนดการปฏิบัติงาน   มีการคัดเลือกบุคคลเขาปฏิบัติงาน

โดยหลักคุณวุฒิและยดึความสามารถเปนสําคัญ เวเบอร   (Weber อางถึงในปกรณ ศรีดอนไผ  
2529 : 45 - 55) และเทเลอร (Taylor อางถึงในปกรณ ศรีดอนไผ  2529 : 45 - 55) มีความ
เช่ือวาคนแตละคนเปรียบเสมือนเครื่องมือที่ผูบริหารสามารถปรับปรุงเพ่ิมผลผลิตได และเฟโย 

(Fayol อางถึงในปกรณ ศรีดอนไผ  2529 : 45 - 55) เนนถึงเกณฑการบริหารที่เปนสากลอันจะ
นําไปใชกับการบริหารทุกอยางไดอยางกวางขวาง ไดนาํวิธีการทาํงานที่ดีที่สุดและเอาใจใสในการทํางาน

ของผูใตบังคบับัญชา แตตางกันตรงที่การบริหารงานแบบจดัการเนนการทํางานของผูบังคับบัญชา 

สําหรับแนวความคิดเกี่ยวกบัการบริหารในแงกระบวนการนั้น พิจารณาการปฏิบัติหนาที่สวนราชการ

เปนทีละข้ันตอนที่ตอเนื่องกันอยางมีระเบียบไมวาจะเปนการวางแผน  การจดัองคการ  การจดัคนเขา

ทํางาน  การสั่งการ และการควบคุม ซึ่งตองมีความสัมพันธตอเนื่องกันทุกดาน (ธงชัย สันติวงษ 2541 

: 17)   โดยมีผลการศึกษาของชนะศักดิ์  ยุวบูรณ (2540 : 105)  และกฤษณพงษ จฑุะกนก 

(2539) ที่พบวาการบริหารงานที่ดีนัน้องคการจะตองมีความรูความเขาใจในระบบงาน บทบาทหนาที่

ตามความรับผิดชอบของบคุคล ซึ่งจะสงผลกระทบดานพฤติกรรมตาง ๆ ที่จะตองปรับเปลี่ยนไปตาม

บทบาทหนาทีข่องตนเอง   

นอกจากนี้แลวดูบลิน (Dubrin 1984 : 331)  ยังช้ีใหเห็นวาบรรยากาศองคการเปน

ปจจัยสําคญัในการกําหนดบุคลิกภาพหรอืลักษณะพิเศษขององคการเอง ซึ่งเกิดจากปฏิบัติสัมพนัธทาง

สังคมโดยสมาชิกในองคการและผูเก่ียวของ ซึ่งลิทวิน และสตรินเจอร (Litwin and Stringer : 
1968) ไดช้ีใหเห็นวาบุคคลในองคการสามารถรับรูไดและสามารถรบัรูไดทั้งทางตรงและทางออม ซึ่ง

จะทําใหเกิดประสิทธิผลตอการจูงใจและการปฏิบัติงานในองคการ โดยมีผลงานวจิัยของเจียมจิตต จดุา

บุตร (2539) สุดธิดา รัตนวาณิชยพันธ (2538) อัมเรศม ชาวสวนกลวย (2534) และวฒุินนท วิมล

ศิลป (2533) ที่พบวาบรรยากาศองคการดานมิติสัมพันธ ความกรุณาปราณี ความสามารถในการ

ควบคุมตนเองมีความสัมพันธตอความสามารถในการปฏิบัติงาน  สวนเอกลักษณองคการ  ความ

อบอุน การตดัสินใจ โครงสรางงาน ภาวะผูนํา การตดิตอส่ือสาร มีความสัมพันธทางบวกกบัความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจากภาวะผูนาํเปนศิลปะหรือกระบวนการใชอิทธิพลตอผูอ่ืนเพื่อที่เขา
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เหลานั้นจะพยายามทํางานดวยความเต็มใจและกระตือรือรนในการทําตามใหสําเร็จตามวตัถุประสงค 

และมีผลประโยชนรวมกันระหวางผูนํากลุมและผูตาม   ซึ่งสอดคลองกับแนวคดิของมิลตั้น (Milton 
1981 : 232)   คูณซ และวิทซริทซ   (Koontz and Wiehrich 1988 : 437)      โดย
มีผลการวิจัยของภูษิตา อินทรประสงค (2543) แซคคารดิ (Saccardi : 1996) และ ไลเคิรซ 
(Likert : 1967) ที่พบวาภาวะผูนาํเปนปจจัยที่มผีลตอประสิทธิผลการใหบรกิาร คุณลักษณะผูนํา
มีผลใหผูใตบงัคับบญัชามีความไววางใจและมีสวนรวมในองคการสูง   และผูนําแบบมีสวนรวมทําให

ผูใตบังคบับญัชาแสดงพฤตกิรรมที่สงผลใหองคการมีประสิทธิภาพอยูในระดบัสูง  รวมทั้งการสราง

แรงจูงใจใหเกิดขึ้นแกผูปฏิบตัิงานที่องคการควรตอบสนองตามความตองการของผูปฏิบัติงานซ่ึงสงผล

ถึงประสิทธิภาพในการปฏบิตัิงาน นอกจากนี้แรงจูงใจเปนลักษณะของความรูสึกที่แสดงออกถึง

เปาหมายที่สําคัญของนักบรหิาร คือการกระตุนใหพนักงานปฏิบตัิงานตามจุดประสงคขององคการ  ที่มี

แรงจูงใจตามลําดบัความตองการของมนุษย 5 ประการของ มาสโลว (Maslow) โดยมีผล

การศึกษาของขวัญใจ มีทิพย (2543) ชลิยา ดานทิพารักษ (2543) และธีระ แพสถิตถาวร (2542) 

ที่พบวาการศกึษามีความสมัพันธกับระดบัแรงจูงใจดานความตองการผูกพันกับองคการ การตอบสนอง

ปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจคอนขางสูง ทําใหเกิดการทาํงานดวยความขยันขันแข็งและมีประสิทธภิาพสูง  

และส่ิงสําคัญที่สรางพลังรวมกันทั้งองคการและระหวางองคการนั่นคอืการประสานงาน ซึ่งแมก ฟาล

แลนด (Mc Faland อางถึงในเรืองอุไร ชวยชู 2540 : 13) ไดหมายถึงกระบวนการและแบบ
แผนการดําเนนิการของกลุมและเอกภาพของการกระทําใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน หรือที่จอรจ 

(George อางถึงในเรืองอุไร ชวยชู 2540 : 13) กลาววาความพยายามที่จะทําใหปจจัยเกี่ยวกับ
เวลาและทิศทางของการบริหารงาน    และผลปฏิบตัิงานมีลักษณะกลมกลืนเปนอนัหนึ่งอันเดียวกัน ไม

ทํางานซ้าํซอน ขัดแยงหรือเหลือมล้ํากัน สามารถดาํเนนิงานไปอยางราบรื่นสอดคลองกับวัตถุประสงค

และนโยบายขององคการนั้นอยางมีประสิทธิภาพ สมดุลและสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด และ

ผลการวิจัยของนุจรินทร รัชชุกูล (2538) สมชัย สุชาตเิจริญยิ่ง (2535) และมานติ กุลดิลกสัมพันธ 

(2528) ที่พบวาอายุและการศึกษามีความสัมพันธกับการประสานงาน ความรูความเขาใจในนโยบาย 

วัตถุประสงค และเปาหมาย การสื่อสารทั้งแบบพธิีการและไมเปนพธิีการ การประชุมรวมกันและการ

คุนเคยกันในลักษณะสวนตวัเปนปจจัยสําคัญที่จะเกดิความสําเร็จในการประสานงาน ปจจัยจติใจและ

อารมณของบุคคลหนึ่งในสถานการณกลุม ซึ่งเปนเหตุเราใจใหเกิดการกระทํา มีสาเหตุมาจากความ

ตองการการมสีวนรวมในการทํางานใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน นิวสตอรม (Newstorm 1993 
: 247) โดยการมีสวนรวมในการตัดสนิใจ มีสวนรวมในการปฏบิตัิ มีสวนรวมในผลประโยชนและมี
สวนรวมในการประเมินผล โคเฮน และอัพฮอฟฟ (Cohen and Uphoff 1980 : 8)  โดยมี

ผลการวิจัยของวิไล อํามาตยมณี (2539) ศิริวรรณ โกมุติกานนท (2536) และจุรี เพ็ชรรัตน    (อาง
ถึงในวันชัย พิริยะวดี : 2545 51)     ที่พบวาการใชลักษณะของการมีสวนรวมของผูปฏิบัติงานในทุก
ระดับในการเลือกทางปฏิบตัิจากปญหาโดยการรวมกันวิเคราะหปญหา หาแนวทางในการแกปญหา

รวมกัน รวมกับการใหความรูและคําแนะนํามีผลตอการปฏิบัติและความพึงพอใจ การขาดการมีสวน

รวมในการกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกันเนนอุปสรรคในการทาํงานเปนทีมและการทํางานไปสู
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ผลสําเร็จ ในขณะที่ส่ิงแวดลอมเปนปจจัยที่ควบคุมและหลอหลอมพฤติกรรมของบุคคลให

เปล่ียนแปลงไปในทศิทางดข้ึีนโดยมีองคประกอบทั้งทางดานจติวิทยาและสังคมวิทยา มีอิทธิพลตอการ

ปฏิบัติงานของคน (บญุเยี่ยม ตระกูลวงษ 2528 : 56) จากการศึกษาของจิราภรณ มั่นศุข (2538)  

พบวาทัศนคตติอวิชาชีพมีผลตอความสาํเร็จและความภาคภูมใิจ        และผลการศึกษาของวิราภรณ 

ระดาวิริยะกุล (2537) ที่พบวาการฝกอบรม พฤติกรรมเสริมแรง เพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธ

ทางบวกกับการปฏิบัติงานและการใหบริการ   กลุมบุคคลหรือหนวยงานที่มีอํานาจหนาที่ที่เก่ียวของกับ

การใหบริการสาธารณะโดยมีจุดมุงหมายเพื่อตอบสนองตอความตองการของประชาชนโดยสวนรวม 

(เทพศักดิ์ บณุยรัตพันธ 2536 : 13) และตองสอดคลองกับความตองการของบุคคลเปนสวนใหญ 

(กุลธน ธนาพงศธร 2530 : 303) ลักษณะการใหบริการของรัฐสามารถสงผลสูความประทับใจของ

ลูกคา กอใหเกิดความสัมพนัธอันดีใหผูใชบริการหันกลับมาใชบริการอีกครั้ง (ภัทรดา ลิมพะสุต 2530 

: 18 – 19) ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของพุทธิชาต เอกฉันท (2538) และสมบูรณ สอนประภา 

(2536) ที่พบวาการปฏบิตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพไมไดข้ึนอยูกับเพศ อายุ สถานภาพสมรส อาชีพ 

รายได ตําแหนง  ระยะเวลาปฏิบัติงานและประสบการณแตอยางใด จึงเปนทีป่ระจักษชัดวาความมี

มนุษยสัมพันธ มีความสาํคัญมากที่สุดกับประสิทธิผลในการปฏบิตัิงาน ทัศนคติหรือความรูสึกใน

ทางบวกของบคุคลที่มีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ซึง่จะเปลี่ยนแปลงไปตามความพึงพอใจในการปฏิบัตติอส่ิงนั้น

ข้ึนอยูกับความตองการขั้นพื้นฐาน (ดิเรก ฤกษสาหราย อางถึงในสํานักนโยบายและแผน 

กรุงเทพมหานคร 2538 : 1 - 3)   เม่ือไดรับการตอบสนองความตองการทั้งดานวัตถุและจติใจทําให

บุคคลรูสึกชอบ ยินดี เต็มใจ (พิณ ทองพูน  2529 : 21)          จากผลการศกึษาของดาลัด แกวบัว

พันธ (2545) ที่พบวาปจจัยที่มีผลตอมูลคาความเต็มใจจายรวมคารักษาพยาบาลในระดบับริการ

ปจจุบัน และผลการศึกษาของปญญา เกาพรพงศ (2537) ที่พบวาความกาวหนาในตาํแหนงหนาที่การ

งาน มอิีทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนําไปสูประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานและเมื่อ

กลาวถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งปริมาณและคณุภาพแลว ยังมีความสมัครสมานสามคัคี มี

สันตภิาพและความสุขรวม เปนผลดตีอสวนรวมและผูรับบริการ แตสูญเสียเวลา แรงงาน และ

งบประมาณนอย (สัญญา สัญญาวิวฒัน 2544 : 114)  ซึ่งมีผลงานวิจัยที่สนับสนุนประสิทธภิาพใน

การปฏิบัติงานของศิริพร กุฎีรัตน (2545) ที่พบวาประสิทธิภาพของการใหบริการคือกิจกรรมที่มีความ

ประหยัดและสอดคลองกับความตองการของกลุม และผลงานวิจัยของเทพศักดิ์ บณุยรัตพันธ (2536) 

ที่พบวาปจจัยที่สงผลตอการสรางประสิทธิภาพของการนํานโยบายการใหบริการแกประชาชนไปปฏิบัติ 

ไดแกความพึงพอใจของผูรับบริการ ความรวดเร็วในการใหบริการดวยการใชอุปกรณทํางานทีท่ันสมัย

เพ่ือการบริการที่รวดเร็วและสรางความสมดุลระหวางปริมาณงานและคนเพื่อทําใหเกิดความพึงพอใจ

ของผูใชบริการ 



บทที ่3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

ในการวิจัยครั้งนี้เปนการวิจยัเพื่อหาประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงาน

ทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร ใชวิธีการศึกษาคนควาจากเอกสาร
งานวิจัยและวทิยานิพนธ (Documentary study) ที่เก่ียวของและใชการวจิัยเชิงสํารวจ 
(Survey research) เปนสวนประกอบ    เพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนาแบบสอบถามสาํหรับ
เปนเครื่องมือในการเกบ็รวบรวมขอมูล จากการเก็บรวบรวมขอมูลแบบสอบถามกับกลุมประชากร

ตัวอยางที่กําหนดไว เพ่ือเปนขอมูลในการวิเคราะหความตองการของกลุมประชากร และนาํมาวิเคราะห
ดวยสถิติที่เหมาะสม ทดสอบสมมติฐาน สรุปผล และขอเสนอแนะ โดยดาํเนินการตามขั้นตอนดงันี้ 

1.   ประชากรและการสุมตัวอยาง 
2.   การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3.   การเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมลู 

6. การทดสอบสมมติฐาน 

 

ประชากรและการสุมตัวอยาง 

 ประชากร   ในการวิจัยครั้งนี้ประชากรทีน่ํามาศึกษาเปนบุคลากรสายงานหลักจํานวน 19 กลุม

งาน 2 ฝาย  และสายงานสนับสนนุ 4 ฝาย จํานวน 708 คน 

การเลือกกลุมตัวอยาง  โดยใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random 
Sampling) โดยพิจารณาเลือกกลุมตัวอยางดวยสัดสวนรอยละ 30 ซึ่งเปนเกณฑต่าํสุดจาก

หลักเกณฑการคํานวณขนาดตัวอยางที่มหีลักเปนรอยตามหลักเกณฑกําหนดสัดสวนรอยละ 15 ถึงรอย

ละ 30 ของบญุชม ศรีสะอาด (2543 : 37-42) ไดกลุมตัวอยางจํานวนทั้งส้ิน 212 คน   หลังจากนั้น

ไดสงแบบสอบถามดวยวิธีเจาะจงไปยังผูบริหารแตละหนวยงาน  อันไดแก 

1. กลุมงานผูปวยนอก 14. กลุมงานวิสัญญีวิทยา 

2. กลุมงานอายุรกรรม 15. กลุมงานเวชกรรมฟนฟู 

3. กลุมงานศลัยกรรม 16. กลุมงานทันตกรรม 

4. กลุมงานสูต-ินรีเวชกรรม 17. กลุมงานธนาคารเลือด 

5. กลุมงานโสต ศอ นาสิก 18. กลุมงานเภสชักรรม 

6. กลุมงานจิตเวช 19. กลุมงานอนามัยชมุชน 

7. กลุมงานรังสีวิทยา 20. ฝายการพยาบาล 

8. กลุมงานพยาธิวิทยา 21. ฝายโภชนาการ 

9. กลุมงานชันสูตรโรคกลาง 22. ฝายงบประมาณการเงินและบัญช ี

10. กลุมงานเวชศาสตรฉุกเฉินและนิตเิวชวิทยา 23. ฝายพัสด ุ

11. กลุมงานกุมารเวชกรรม 24. ฝายวิชาการ 

12. กลุมงานศลัยกรรมกระดูก 25. ฝายซอมบํารงุและกําจัดของเสีย 
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13. กลุมงานจักษุวิทยา   

ขนาดของกลุมตัวอยาง  ใชหลักเกณฑคํานวณจากรอยละ 30   เปนสัดสวนของประชากรของ

แตละกลุมตัวอยาง  โดยใชเกณฑต่าํสุดจากการพิจารณาขนาดกลุมตัวอยางตามสัดสวนของประชากร

ตอกลุมตัวอยางตามวธิีคาํนวณขนาดกลุมตัวอยางของบญุชม ศรีสะอาด (2543 : 37-42)   มี

หลักการคํานวณขนาดกลุมตวัอยางโดยคาํนวณสัดสวนดงันี้ กลุมงานหรือฝายที่มีจํานวนประชากรที่มี

เปนหลักรอย ใชวิธีการคาํนวณจากสัดสวนของประชากรดวยเกณฑรอยละ 30 

จากแนวคิดดงักลาว ไดนํามาพิจารณาขนาดกลุมตัวอยางจากจาํนวนบุคลากร โดยกําหนดสดัสวน

ตามเกณฑดังนี้ 

ตารางที่  2    แสดงจํานวนบุคลากรและขนาดของกลุมตัวอยาง 

  หนวยงาน จํานวนบุคลากร ขนาดกลุมตัวอยาง 

กลุมบริการทางการแพทย   

-  กลุมงานผูปวยนอก 2  1 

-  กลุมงานอายุรกรรม 9  3 

-  กลุมงานศัลยกรรม 11  3 

-  กลุมงานสูติ-นรีเวชกรรม 11  3 

-  กลุมงานโสต ศอ นาลิก 4  1 

-  กลุมงานจิตเวช 2  1 

-  กลุมงานรังสีวิทยา 15  5 

-  กลุมงานพยาธิวิทยา 9  3 

-  กลุมงานชันสูตรโรคกลาง 21  6 

-  กลุมงานเวชศาสตรฉุกเฉินและนิติเวชวิทยา 6  2 

-  กลุมงานกุมารเวชกรรม 8  2 

-  กลุมงานศัลยกรรมกระดูก 7  2 

-  กลุมงานจักษุวิทยา 3  1 

-  กลุมงานวิสัญญีวิทยา 3  1 

-  กลุมงานเวชกรรมฟนฟู 8  2 

-  กลุมงานทันตกรรม 14  4 

-  กลุมงานธนาคารเลือด 8  2 

-  กลุมงานเภสัชกรรม 22  7 

-  กลุมงานอนามัยชุมชน 17 5 

-  ฝายการพยาบาล 463 139 

-  ฝายโภชนาการ 4 1 

กลุมงานสนับสนุน   

-  ฝายงบประมาณการเงินและบัญชี 20 6 

-  ฝายพัสดุ 6 2 

-  ฝายซอมบํารุงและกําจัดของเสีย 8 2 

-  ฝายวิชาการ 27 8 

รวมทั้งส้ิน 708  212 
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การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครัง้นี้  ไดแกแบบสอบถาม ผูวจิัยไดสรางข้ึนโดยมีข้ันตอนดังนี ้

 1.   ศึกษาเอกสารและงานวิจัยในสวนที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพของการใหบริการ  และ

งานวิจัยอื่น ๆ ที่เก่ียวของ 

 2.  สรางขอคําถามใหครอบคลุมรายละเอียดของตัวแปรอิสระที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพของ

การใหบริการ   จดัทําแบบสอบถามใหเหมาะสมกับการนําไปใชได และนําแบบสอบถามฉบับนี้ไปหา

คุณภาพ  มลัีกษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ซึ่งเปนไปตามเกณฑวัดของลิ
เคิรท (Likert Scale) (อางในบุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ ์2542 : 119-139) โดยมีหลักการวัด 

5 ระดับซึ่งเปนที่นิยมใชกันมาก คือมากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด ปจจัยที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย 

กรุงเทพมหานคร    โดยมีรายละเอียดของสวนตาง ๆ ดงันี้ 

คาเฉลี่ยตั้งแต 4.50 – 5.00 หมายถึง     มรีะดับความคดิเห็น     เห็นดวยมากที่สุด 

 คาเฉลี่ยตั้งแต   3.50 – 4.49    หมายถงึ     มีระดบัความคิดเหน็     เห็นดวยมาก 

 คาเฉลี่ยตั้งแต   2.50 – 3.49 หมายถึง     มรีะดับความคดิเห็น     เห็นดวยปานกลาง 

 คาเฉลี่ยตั้งแต   1.50 – 2.49 หมายถึง     มรีะดับความคดิเห็น     เห็นดวยนอย 

 คาเฉลี่ยตั้งแต   1.00 – 1.49 หมายถึง     มรีะดับความคดิเห็น     เห็นดวยนอยที่สุด 

 

 ปจจัยดานประชากร  ขอมูลทั่วไป เพศ อายุ การศึกษา หนวยงานทีป่ฏิบัต ิ

สวนที่  1  คําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นใชวัดความคิดเห็นจากปจจัยดานองคการ  เปน

แบบสอบถามแบบประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ  มีระดบัการวัดแบบประเภทชวง 

(Interval Scale) จํานวน 30 ขอ 

 สวนที่ 2  คําถามเกี่ยวกับความคดิเห็นใชวัดความคิดเห็นจากปจจัยดานบคุลากร เปน

แบบสอบถามแบบประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ มีระดบัการวัดแบบประเภทชวง 

(Interval Scale) จํานวน 40 ขอ 

 สวนที่  3  คําถามเกี่ยวกบัความคิดเหน็ใชวัดความคดิเห็นจากปจจยัดานบริการและความพึง

พอใจ  เปนแบบสอบถามแบบประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ มีระดบัการวัดแบบประเภท

ชวง (Interval Scale) จํานวน 15 ขอ 

 สวนที่  4  คําถามเกีย่วกับความคดิเห็นใชวดัความคิดเหน็เกี่ยวกับประสิทธภิาพ  เปน

แบบสอบถามแบบประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ มีระดบัการวัดแบบประเภทชวง 

(Interval Scale) จํานวน 10 ขอ 

 แปลผลจากคะแนนของแบบสอบถาม โดยรวมคะแนนจากแบบสอบถามทั้ง 95 ขอ แลวใชคาเฉลี่ย 

(⎯X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) นาํมาเปรียบเทียบกับเกณฑที่กําหนดไว 
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 เนื่องจากลักษณะแบบทดสอบที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ เปน

การเลือกตอบโดยใชมาตรของ ลิเคิรท (Likert Scale) แตละขอมีคะแนนเปน 1, 2, 3, 4, 5  

ดังนั้นเกณฑการพิจารณาขอบเขตของคะแนนเฉลี่ยเพื่อใชในการแปลผลตามความหมายของขอมูลจึง

กําหนดไวเปน 3 ระดบั ซึ่งมเีกณฑการพิจารณาดังนี ้

 พิสัย =     (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด)  / 3 

  =     ( 5 – 1 ) / 3 

  =     1.33 

 จากเกณฑดังกลาวจึงสามารถกําหนดระดับความคดิเห็นตอประสิทธิภาพในการใหบริการของ

เจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไปเพื่อการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลตากสิน  ดังนี ้

                              คาเฉลี่ย 

3.67 – 5.00 หมายถึง อยูในระดับมาก 

2.34 -  3.66 หมายถึง อยูในระดับปานกลาง 

1.00 – 2.33 หมายถึง อยูในระดับนอย 

 

 ในการสรางและพัฒนาแบบสอบถามใหมคีุณภาพ ผูวิจัยไดพัฒนาเครื่องมือดวยตนเองโดย

รวบรวมขอมูลจากเอกสารตาง ๆ เพ่ือนาํขอมูลทั้งหมดมาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

 เม่ือทําการสรางแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่จะใชในการวิจัยแลว  ผูวิจัยไดทาํการตรวจสอบ

คุณภาพของเคร่ืองมือและดําเนนิการปรบัปรุงแกไข  โดยมีข้ันตอนดงันี้ 

 1.  การตรวจสอบความตรงของเครื่องมือ (Validity)  ไดนาํแบบสอบถามทีส่รางข้ึนไป
หาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity)     โดยนาํเสนอแบบสอบถามฉบับรางไปให

ผูทรงคุณวุฒ ิ จํานวน 5 ทาน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา เพ่ือตรวจสอบความสมบรูณของ

เครื่องมือในดานเนื้อหาคําถาม  เพ่ือใหครอบคลุมและวัดไดตรงตามที่ตองการวัด  รวมทั้งตรวจสอบ

ความเปนปรนยั (Objectivity) ของคําถาม  คาํตอบแตละขอเพ่ือใหไดขอคาํถามคาํตอบที่ชัดเจน 

ถูกตอง เม่ือผานการพิจารณาจากผูทรงคุณวุฒิแลว  ผูวิจัยไดนาํแบบสอบถามมาทําการปรับแกให

เหมาะสมทั้งภาษาและเนื้อหาตามความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ  เพ่ือนําไปตรวจสอบ

คุณภาพดานอาํนาจการจาํแนกของขอคําถาม ความเที่ยงตรงของเครื่องมือ เพ่ือนําไปใชจริง 

 2.  การทดลองใชแบบสอบถาม (Try Out) นาํแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลอง
ใชกับประชากรที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง โดยนําไปทดลองที่ฝายการพยาบาล วิทยาลัย

แพทย-ศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล จาํนวน 30 คน ไดคาความเชื่อมั่น 0.9795 เพ่ือ

ตรวจสอบภาษาที่ใชใหเปนที่เขาใจและมคีวามชัดเจนเมื่อนําแบบสอบถามไปใชจรงิ 

 3.  การตรวจสอบอํานาจจําแนกรายขอของแบบสอบถาม (Discrimination)  นาํ

ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาตรวจสอบคุณภาพดวยอาํนาจจําแนกรายขอของขอคําถามดวยการ
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ทดสอบหาความแตกตางของคาเฉลี่ย (⎯X ) ระหวางกลุมสูงและกลุมต่ําตามเทคนิครอยละ 25  ของ

ลิเคิรท (Likert)   โดยเรียงคะแนนจากมากไปหานอย แบงเปนกลุมสูงรอยละ 25 และกลุมต่ํารอย

ละ 25 แลว 
 
นํามาเปรียบเทียบกันดวยสตูร t-test คดัเลือกเฉพาะขอที่มีคา t ตัง้แต 1.75 ข้ึนไป ที่ระดบันยัสําคัญ

ทางสถิติที่ 0.05 จึงนําไปใชจริง  โดยถือวาเปนอาํนาจจําแนกทีใ่ชได 

 4. ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ (Reliability) มีวิธีหาความเชื่อมั่นโดยการ
หาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient Alpha) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for 
Windows (Statistical Package for the Social Sciences for Windows) 
 5.  ทําการปรับปรุงแกไขขอบกพรองของแบบสอบถามขั้นสุดทาย     ในดานการใชสํานวน
ภาษาในขอคาํถามใหเขาใจงายและเขาใจตรงกัน  มีความเที่ยงตรง     มีความเหมาะสมในการนําไปใช 

แลวจึงนําไปทาํการสอบถามจากกลุมตัวอยางจริง 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยไดตดิตอหัวหนาหนวยงานคือผูอํานวยการสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร โดยทาํ

หนังสือจากบณัฑิตวิทยาลัย สถาบันราชภัฏบานสมเดจ็เจาพระยา เพ่ือขออนุญาตในการทาํวิจัยและเขา

ไปเก็บขอมูลในกลุมงานและฝายตาง ๆ ของโรงพยาบาลตากสินตามจํานวนทีต่องการ การเก็บรวบรวม

ขอมูล ผูวิจัยไปแจกแบบสอบถามดวยตวัเองและอธิบายและชี้แจงผูตอบแบบสอบถามใหเขาใจวิธีการ

กรอกแบบสอบถาม และเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับมาได 212 ชุดครบตามจาํนวนที่แจก  ซึ่งผูวิจัย

จะนําเสนอผลการวิจัยในภาพรวมที่เปนประโยชนตอหนวยงาน โดยใชเวลาในการขออนุญาตและเขา

เก็บรวบรวมขอมูลเปนเวลา 2 เดือน 

 

การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยไดทาํการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง นาํมาวิเคราะห นาํไปวิเคราะหทางสถิติดวย

เครื่องคอมพิวเตอร  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical 
Package for Social Sciences for Windows)  และในการวิเคราะหขอมูลเพ่ือหา

ความสัมพันธทางสถิติในการวิจัยครั้งนี้ ใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 (∝ = 0.05) เปนเกณฑใน

การยอมรับหรือปฏิเสธสมมติฐานในการวิจัย 
โดยมีรายละเอียดดังนี ้

 1.  ปจจัยสวนบุคคล เปนแบบสอบถามปจจัยดานประชากร ไดแกเพศ อายุ การศกึษา   และ

การปฏิบัติงาน มีลักษณะเปนแบบปลายปด และใหเลือกตอบขอเดยีว ใชเปนเกณฑการใหคะแนน 

 2.  ปจจัยดานองคการ ปจจัยดานบุคลากร โดยใชคําถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกบัปจจัยที่เปน

ปจจัยเหตุที่กอใหเกิดประสทิธิภาพในการใหบริการของเจาหนาทีบ่ริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน 

สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร โดยมอีงคประกอบดงันี ้
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       2.1  ปจจัยดานองคการ  ไดแก    ดานการบริหารงาน,  บรรยากาศองคการ,  ภาวะผูนาํ 

       2.2  ปจจัยดานบุคลากร  ไดแก    แรงจูงใจ, การประสานงาน,   การมีสวนรวม    และ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

 

 

 

 เกณฑการใหคะแนนของแบบสอบถามในสวนนี้แบงออกเปน 5 ระดบัคือ 

 

ระดับความคดิเห็น คะแนน 

นอยที่สุด 1 

นอย 2 

ปานกลาง 3 

มาก 4 

มากที่สุด 5 

 

 การแปลผลจากคะแนนของแบบสอบถามใชหลักคะแนนอิงกลุม   โดยรวมคะแนนจาก

แบบสอบถามและใชคาเฉลี่ย (⎯X )    และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.)  ของกลุมเปนเกณฑ
การเกิดประสทิธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตาสนิ สํานัก

การแพทย กรุงเทพมหานคร ซึ่งมีปจจัยเหตุทางดานองคการและบุคลากร  โดยแบงออกเปน 3 ระดบั

คือ ระดบันอย ปานกลาง และมาก  

การแปลผลจากคะแนนของแบบสอบถามเพื่อวัดระดับความคดิเห็นปจจัยในดานองคการ และ

ปจจัยดานบคุลากร คือ 

ก.  ประสิทธภิาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป        โรงพยาบาลตากสิน 

สํานักการแพทย   กรุงเทพมหานคร   มปีจจัยเหตุจากปจจัยดานองคการและปจจยัดานบุคลากร อยูใน

ระดับนอย               คือผูนับคะแนนประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาทีฝ่ายบริหารงานทั่วไป 

โรงพยาบาลตากสิน  สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร    มปีจจัยเหตุจากดานองคการและปจจัยดาน

บคุลากรต่ํากวาหรือเทียบเทาคาเฉลี่ยลบ 1 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (⎯X – 1 S.D.) 
ข.  ประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป        โรงพยาบาลตากสิน 

สํานักการแพทย   กรุงเทพมหานคร   มปีจจัยเหตุจากปจจัยดานองคการและปจจยัดานบุคลากร อยูใน

ระดับปานกลาง        คือผูนบัคะแนนประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป 

โรงพยาบาลตากสิน  สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร    ที่มปีจจยัเหตุจากดานองคการและปจจัย

ดานบุคลากรสูงกวาคาเฉลีย่ลบ 1 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน     แตต่ํากวาคาเฉลี่ยบวก 1        สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (>⎯X – 1 S.D. ถึง < X + 1 S.D.) 
ค.  ประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป        โรงพยาบาลตากสิน 

สํานักการแพทย   กรุงเทพมหานคร      มีปจจัยเหตุจากปจจัยดานองคการและปจจัยดานบุคลากร อยู
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ในระดบัมาก            คือผูนับคะแนนประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาทีฝ่ายบริหารงานทั่วไป 

โรงพยาบาลตากสิน  สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร    มปีจจัยเหตุจากดานองคการและปจจัยดาน

บุคลากรสูงกวาหรือเทียบเทาคาเฉลี่ยบวก 1 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( ≥⎯X + 1 S.D.) 
3. ปจจัยดานบรกิารและความพึงพอใจ   เปนการใชคาํถามวัดระดบัความคิดเห็นในดานการ 

บริการ และดานความพึงพอใจ โดยมีเกณฑในการใหคะแนนเปน 5 ระดับดังนี ้

 

 

ระดับความคดิเห็น คะแนน 

นอยที่สุด 1 

นอย 2 

ปานกลาง 3 

มาก 4 

มากที่สุด 5 

 

4.  ประสิทธภิาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป       โรงพยาบาลตากสิน 

สํานักการแพทย   กรุงเทพมหานคร     เปนคาํถามเกี่ยวกับระดบัความคิดเห็นในประสิทธิภาพการ

ใหบริการโดยมีเกณฑการใหคะแนนเปน 5 ระดับดังนี ้

 

ระดับความคดิเห็น คะแนน 

นอยที่สุด 1 

นอย 2 

ปานกลาง 3 

มาก 4 

มากที่สุด 5 

 

การแปลผลจากคะแนนของแบบสอบถาม  โดยนาํผลรวมจากแบบสอบถามทั้งหมด 25 ขอ 

แลวใชคาเฉลีย่ (⎯X )  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) นํามาเปรียบเทียบกับเกณฑที่กําหนด
ไวของกลุมปจจัยดานบริการ ไดแกการบรกิารและความพึงพอใจของผูใชบริการ   แบงเปน 3 กลุมคือ

ระดับนอย ปานกลาง และมาก 

 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 1.  วิเคราะหคาสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) โดยใชคาความถี่ คารอย
ละ คาเฉลี่ย และคาความแปรปรวนของคะแนนตัวแปรทุกตัวในกลุมตัวอยางตวัแปรอิสระเพื่ออธิบาย

ตัวแปรทุกตัวที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ตัวแปรที่มีระดับการวัดแบบอตัราสวน (Ratio Scale) และ
แบบชวง (Interval Scale) ใชคามชัฌิมเลขคณิต (Arithmetic Mean) และคาเบีย่งเบน
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มาตรฐาน (Standard Deviation) ในการอธบิายตัวแปรทีน่อกเหนือจากที่ใชวัดดวยคาความถี่  
และคารอยละ (Percentage) 
 2.  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน   (Pearson  Product  Moment  
Correlation Coefficient) 
 

 

 
               เกณฑในการแปรความหมายคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน มีดังนี ้

      คาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ   แสดงวา 

   + 0.8  ข้ึนไป   มีความสัมพันธอยูในระดับมาก 

   + 0.61 – 0.80   มีความสัมพันธอยูในระดับ

คอนขางมาก 

   + 0.41 – 0.60   มีความสัมพันธอยูในระดับปาน

กลาง 

   + 0.21 – 0.40   มีความสัมพันธอยูในระดับ

คอนขางนอย 

   + 0.01 – 0.20   มีความสัมพันธอยูในระดับนอย 

   0.00    ไมมีความสัมพันธกัน 

 3.  การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับความสัมพันธของปจจัยตาง ๆ   ที่นํามาใชในการวิจัยครั้งนี้      

โดยนาํมาพิจารณาผลของประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาทีฝ่ายบริหารงานทั่วไป   โรง-

พยาบาลตากสิน สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 

 

การทดสอบสมมติฐาน 

 ผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานจากตัวแปรทุกตัวในกลุมตัวแปรอิสระที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  

โดยผูวิจัยไดตัง้สมมติฐานไวดังนี ้

สมมติฐานที่ 1    การบริหารงานทีด่ีมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสทิธิภาพในการใหบริการ 

ของเจาหนาทีฝ่ายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที่ 2    บรรยากาศองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการใหบริการ 

ของเจาหนาทีฝ่ายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที่ 3    ภาวะผูนาํมีความสัมพนัธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการใหบริการของ 

เจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที่ 4    แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานมีความสัมพันธเชิงบวกกบัประสิทธภิาพในการ 

ใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร 
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สมมติฐานที่ 5    การประสานงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสทิธิภาพในการใหบริการ 

ของเจาหนาทีฝ่ายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที่ 6    การมีสวนรวมมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธภิาพในการใหบริการของ 

เจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที่ 7    พฤติกรรมการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกบัประสิทธภิาพในการ 

ใหบรกิารของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที่ 8    การบริการมีความสัมพันธเชิงบวกกบัประสิทธภิาพในการใหบริการของ 

เจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที ่ 9  ความพึงพอใจของผูใชบริการมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธภิาพในการ

ใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร 

ในการทดสอบสมมติฐานขางตนใชวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

(Pearson  Product  Moment  Correlation Coefficient) โดยนาํคาที่ไดมาทาํ
การแปลผล กลาวคือคา  r เปนบวกและมีคามากกวา 1 ข้ึนไป แสดงวาตัวแปรทั้งสองตัวมี

ความสัมพันธกันในเชิงบวก เม่ือตัวแปรตัวหนึ่งมีคาสูงมากข้ึน ตัวแปรที่มีความสัมพันธนัน้ก็จะสูงมาก

ข้ึนเชนเดียวกัน    เม่ือคา r มีคานอยกวา 0   หรือติดลบ ผลที่ไดแสดงวาตัวแปรทั้งสองตัวมี

ความสัมพันธกันในเชิงลบ หมายถึงเมือ่ตัวแปรตัวหนึ่งมีคาสูงข้ึนมากเทาใด ตัวแปรอีกตัวหนึ่งก็จะ

ต่ําลงมากเทานั้น 

 



บทที ่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาเรื่องประสิทธิภาพในการใหบริการของฝายบริหารงานทั่วไป 

โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ในการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยดาํเนินการ

วิเคราะหโดยนําเสนอผลการวิเคราะหดังตอไปนี ้
  

ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

  

ตาราง 3    แสดงจํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง 
  

กลุมตัวอยาง       จํานวน      รอยละ 
1.   เพศ 
      หญิง 
      ชาย 

 
        192 
          20 

 
      90.6 
        9.4 

2.   อายุ 
     20 – 30 ป 
     31 – 40 ป 
     41 – 50 ป 
     51 – 60 ป 

 
         47 
         80 
         68 
         17 

 
      22.2 
      37.7 
      32.1 
       8.0 

3.   วุฒิการศึกษา 
     อนุปริญญา 
     ปริญญาตรี 
     ปริญญาโท 
     สูงกวาปริญญาโท 

 
         26 
       169 
           9 
           8 

 
     12.3 
     79.7 
       4.2 
       3.8 

4.  งาน 
     หนวยงานหลัก 
     หนวยงานสนับสนุน 

 
        173 
          39 

 
     81.6 
     18.4 

รวม        212  
 
   จากตาราง 3  แสดงขอมูลของกลุมตัวอยาง ผลการวิเคราะหพบวา     ลักษณะทัว่ไปของ
กลุมตัวอยาง จํานวนจํานวน 212 คน    สวนใหญเปนเพศหญิง    จํานวน 192 คน   คิดเปนรอย
ละ 90.6 เพศชาย  จํานวน 20 คน  คิดเปนรอยละ 9.4  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนผูมี
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อายุ 31 – 40 ป มากที่สุด  จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 37.7 รองลงมาอายุอยูในระหวา 41 
– 50 ป จํานวน 68 คน  

 
  

คิดเปนรอยละ 32.1  อายุ 20 – 30 ป  จํานวน 47 คน  คิดเปนรอยละ 22.2  และอายุ 51 – 
60 ป จํานวน 17 คน   คิดเปนรอยละ 8.0 
 กลุมตัว อยางมีวุฒิการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี  จํานวน 169 คน     คิดเปนรอยละ 79.7  
อนุปริญญาจํานวน 26 คน  คิดเปนรอยละ 12.3    ระดับปริญญาโท จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 4.2  
และสูงกวาปรญิญาโท จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 3.8 
 กลุมตัวอยาง ทํางานอยูในหนวยงานหลัก จํานวน 173 คน คิดเปนรอยละ 81.6 และหนวยงาน 
สนับสนนุ จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 18.4 
 

ตารางที่ 4  แสดงคารอยละของตัวแปรปจจัยดานตาง ๆ 
 
ลําดั

บ 
ขอความ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด Me

an 
SD

. 
 

1. 
ปจจัยองคการดานการบริหารงาน 
โรงพยาบาลมีแผนจัดเตรียมบุคลากร 
ไปใหหนวยปฏิบตัิงานที่ขาดบุคลากร 

 
2.8 

 
14.
2 

 
34.0 

 

42.9 

 
6.1 

 
2.6
5 

 
.90

2. ทานทราบแนวนโยบายของโรงพยาบาล

เกี่ยวกับการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
4.7 58.

0 
32.5 4.7 - 3.6

3 
.65

3. โรงพยาบาลมีกําลังคนที่เตรยีมพรอมรับ

ทันตอเหตุการณที่อาจเกิดขึน้ได 
9.0 26.

4 
55.2 9.0 .5 3.3

4 
.78

4. ผูบริหารของโรงพยาบาลใหความสําคัญ

กับการบริการและกับผูใชบริการมาก 
21.7 58.

0 
17.5 2.8 - 3.9

9 
.71

5. โรงพยาบาลมีการกําหนดแผนปฏิบัติการ

ตาง ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพและ
กําหนดตัวผูรับผดิชอบ ซ่ึงผูรับผิดชอบ
แผนเขาใจแผนชดัเจน 

9.0 46.
7 

39.6 3.8 .9 3.5
9 

.75

6. โรงพยาบาลมีการกําหนดระเบียบปฏิบัติ 
หรือคูมือปฏิบัตงิานประจาํแตละ 
หนวยงานใหเจาหนาท่ีศึกษา 

13.7 51.
4 

31.1 2.8 .9 3.7
4 

.76

7. โรงพยาบาลมีการลงทุนดานการพัฒนา

คุณภาพมาก 
15.1 54.

7 
26.4 3.3 .5 3.8

1 
.74

8. โรงพยาบาลเก็บขอมูลและนาํขอมูล 
ตางๆ เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพ  
มาศึกษาและปรับแผนดําเนนิการ 

8.0 49.
1 

40.1 1.9 .9 3.6
1 

.70

9. มีการอบรมสัมมนาเจาหนาท่ีทุกฝาย 
ในโรงพยาบาล เกี่ยวกับเรื่องการพัฒนา

15.6 51.
4 

29.2 3.8 - 3.7
9 

.75



 74

คุณภาพอยูเสมอ ๆ 
10. เม่ือกิจกรรมการพัฒนาคณุภาพของ

หนวยงานใดประสบปญหา ผูบริหารจะ
ใหความสําคัญและนําปญหาดงักลาว 
เขาประชุมเพ่ือหาแนวทางแกไขให 

4.7 39.
6 

46.7 7.5 1.4 3.3
9 

.76

 

 
ลําดับ ขอความ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด Me

an 
S
D. 

 
1. 

ปจจัยองคการดานบรรยากาศองคการ 
สภาพแวดลอมดานกายภาพในการใหบริการ

ของฝายบริหารงานทั่วไปมีความเหมาะสม 

 
2.4 

 
45.
3 

 
47.2 

 
4.2 

 
.9 

 
3.4
4 

 
.6
6 

2. อุปกรณสํานักงานที่ใหบริการมีความเพียงพอ .5 44.
3 

48.1 5.7 1.4 3.3
7 

.6
6 

3. เจาหนาท่ีของโรงพยาบาลมีความกาวหนา 
ในการทาํงาน 

3.8 30.
2 

58.5 5.7 1.9 3.2
8 

.7
1 

4. การควบคุมบังคับบัญชามีการแบงแยก 
ขอบเขตหนาท่ีอยางชัดเจน 

5.7 58.
5 

32.5 1.9 1.4 3.6
5 

.6
8 

5. ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนนุในการ 
ปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีทุกระดับ 

5.7 50.
0 

40.6 2.8 .9 3.5
7 

.6
9 

6. สภาพการทํางานของเจาหนาท่ีฝายบริหารงาน

ทั่วไป อยูในบรรยากาศที่ดีมีความเปนกันเอง 
3.8 36.

8 
50.0 8.5 .9 3.3

4 
.7
3 

7. การปฏิบัติงานระหวางเจาหนาท่ีฝายบริหารงาน

ทั่วไป กับหนวยงานอืน่ไมมีความขดัแยง 
.9 43.

9 
50.5 2.8 1.9 3.3

9 
.6
5 

8. ผลตอบแทนและสวัสดิการทีไ่ดรับมีความ

เหมาะสมกับตาํแหนงหนาท่ีงาน 
3.8 27.

8 
55.2 10.

8 
2.4 3.2

0 
.7
7 

9. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี 
ไมสงผลกระทบตอชีวิตครอบครัว 

4.7 30.
2 

47.6 15.
6 

1.9 3.2
0 

.8
3 

10. การทํางานในโรงพยาบาลมีความปลอดภัย 
ตอสุขภาพอนามยั 

4.7 36.
3 

44.8 12.
7 

1.4 3.3
0 

.8
0 

 
1. 

ปจจัยองคการดานภาวะผูนํา 
ผูบังคับบัญชาตามสายงานมีความรูและ

ความสามารถดานการใหบรกิาร 

5.7 63.
7 

28.3 1.9 .5 3.7
2 

.6
2 

2. ผูบังคับบัญชามีประสบการณในดานการ

ใหบริการเกี่ยวกบัโรงพยาบาล 
7.5 57.

1 
31.1 3.8 .5 3.6

7 
.6
9 

3. ผูบังคับบัญชาสงเสริมการปฏิบัติงานดานระบบ

ประชาธิปไตย 
5.7 52.

8 
37.7 3.3 .5 3.6

0 
.6
7 

4. ผูบังคับบัญชามีสวนรวมในการแกไขปญหา 7.1 56.
1 

32.1 4.2 .5 3.6
5 

.7
0 

5. ผูบังคับบัญชาไดกําหนดเปาหมายในการ 
ปฏิบัติงานและแจงใหเจาหนาท่ีรับทราบ 

5.7 62.
7 

25.5 6.1 - 3.6
8 

.6
8 

6. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหเจาหนาท่ีมีสวนรวม

ในการวางแผนการปฏิบัติงาน 
5.2 63.

2 
23.6 8.0 - 3.6

6 
.7
0 
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7. ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของเจาหนาท่ี 3.3 53.
8 

37.7 5.2 - 3.5
5 

.6
5 

8. ผูบังคับบัญชามีความเอื้ออาทรตอ 
ผูใตบังคับบัญชาในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว 

4.7 50.
9 

39.6 4.2 .5 3.5
5 

.6
8 

9. ผูบังคับบัญชาไดรับการยอมรับจาก 
ผูใตบังคับบัญชา 

5.2 59.
0 

32.5 3.3 - 3.6
6 

.6
3 

10. ผูบังคับบัญชาของทานมีความสามารถพิเศษ 
ในดานการประสานงาน 

4.2 53.
8 

35.8 6.1 - 3.5
6 

.6
8 

 
 
ลําดับ ขอความ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด Me

an 
S
D. 

 
1. 

ปจจัยบุคลากรดานแรงจูงใจ 
เงินเดือนและสวัสดิการทีไ่ดรับมีความ 
เหมาะสมตอบทบาทหนาท่ีของเจาหนาท่ี 

 
.9 

 
31.
6 

 
51.4 

 

10.8 

 
5.2 

 
3.1
2 

 
.8
1 

2. การทํางานกับโรงพยาบาลมีความ 
กาวหนาม่ันคง 

1.9 43.
9 

45.8 8.0 .5 3.3
9 

.6
8 

3. สถานที่ปฏิบัติงานมีความสะอาดสวยงาม 
และเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 

 7.1 50.
0  

37.7 3.3 1.9 3.5
7  

.7
5  

4. ตําแหนงท่ีไดรับมคีวามเหมาะสมตอ

ความรูความสามารถ 
5.2 54.

7  
38.2  1.4  .5 3.6

3 
 

.6
3 

5. ขอบเขตหนาท่ีในการปฏิบัติงานไมมี

ความยุงยากซับซอน 
5.2  50.

9 
 41.0 2.8   - 3.5

8  
 

.6
4 

6. เจาหนาท่ีของโรงพยาบาลมีความรูสึก 
ผูกพันตอโรงพยาบาล 

 9.9 42.
0  

40.1 8.0  -  3.5
4  

.7
8  

7. ทานไดรับการยอมรับในการทํางานจาก 
เพ่ือนรวมงาน 

 5.2 66.
0 

25.9  2.4  .5  3.7
3  

.6
1  

8. ทานไดรับการยอมรับจากผูบงัคับบัญชา  3.8 52.
8  

42.0  1.4  -  3.5
9  

.5
9  

9. ทานมีความภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงาน

รวมกับโรงพยาบาล 
12.3  53.

8  
31.6  1.9  .5  3.7

5  
.7
1  

10. ทานคิดวาทานจะไดรับความกาวหนาใน

การปฏิบัติงาน 
 3.3 51.

4  
37.3  7.5  .5  3.5

0  
.7
1  

 
1. 

ปจจัยบุคลากรดานการประสานงาน 
เจาหนาท่ีในแตละหนวยงานมีความ 
เขาใจในวัตถุประสงคของการใหบริการ

ของโรงพยาบาล 

 
.5 

 
48.
1  

 
45.8  

 
5.7 

  

 
- 

 
3.4
3 
  

  
.6
1 

2. เจาหนาท่ีในฝายบริหารงานทั่วไป  
มีความรูความเขาใจในบทบาทหนาที่ที่ 
ไดรับมอบหมายเปนอยางด ี

.5 43.
4  

50.5  5.2  .5  3.3
8  

.6
2  

3. เจาหนาท่ีมีความรูความเขาใจใน  4.2 53. 40.1  1.9  .5  3.5 .6
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สายการบงัคับบัญชา 3  9  3  
4. การปฏิบัติงานในหนวยงานของทานไมมี

ปญหาในดานการประสานงานกับ 
เจาหนาท่ีฝายบรหิารงานทั่วไป 

 1.4 45.
3  

48.1  5.2  -  3.4
3  

.6
2  

5. ภายในองคการของทานมอีุปกรณ

เครื่องมือเครื่องใชในการสื่อสารที่

เหมาะสม 

 1.9 50.
5  

40.6  6.6  .5  3.4
7  

.6
7  

6. ขั้นตอนและวิธกีารประสานงานภายใน

หนวยงานมีความชัดเจนและรวดเรว็ ทัน
สถานการณตาง ๆ 

- 46.
2  

47.2  6.1  .5  3.3
9  

.6
3  

7. ขั้นตอนและวิธกีารประสานงานระหวาง

หนวยงานไมยุงยากซับซอน 
 - 48.

1  
45.3  5.7  .9  3.4

1  
.6
4  

 

 
ลําดับ ขอความ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด Me

an 
S
D. 

8. ทานไดรับการฝกอบรมใหมีความเขาใจ 
เกี่ยวกับโครงสรางขององคการทําให

เกิดความสะดวกในการประสานงาน 

5.2 45.
3 

42.0  7.1  .5  3.4
8  

.7
2  

9. ทานใชวิธกีารติดตอประสานงานโดยใช 
ความสัมพันธสวนตัว 

3.3 42.
9  

35.4  17.
5  

.9  3.3
0  

.8
3  

10. เจาหนาท่ีไมมีความขัดแยงในการ

ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 
 .5 37.

7  
48.6  9.9  3.3  3.2

2 
.7
6  

 
1. 

ปจจัยบุคลากรดานการมีสวนรวม 
การปฏิบัติงานภายในฝายบรหิารงาน 
ทั่วไป เจาหนาท่ีมสีวนรวมในทุก ๆ  
กิจกรรมที่โรงพยาบาลจัด 

 
2.4 

 
51.
4 

 
39.6 

 
5.7 

 
.9 

 
3.4
9 

 
.6
8 

2. การมสีวนรวมในการปฏิบัติงาน 
สวนใหญเกิดขึน้จากความสมัครใจ 
ของเจาหนาท่ี 

1.4 39.
6 

49.5 7.1 2.4 3.3
1 

.7
3 

3. กิจกรรมในการมสีวนรวมสวนใหญเปน

การปฏิบัติงานเพ่ือสวนรวมและการ

เสนอแนะความคดิเห็นในการพฒันา 

.9 55.
2 

36.8 6.6 .5 3.5
0 

.6
6 

4. การมสีวนรวมในกิจกรรมเกิดขึ้นจาก

หนาท่ีและความรบัผิดชอบของบุคลากร

ในหนวยงาน 

1.9 55.
2 

42.0 .5 .5 3.5
8 

.5
7 

5. ทานตองเขารวมกิจกรรมเพราะตองการ

มีสวนรวมและเปนคําสัง่ของ 
ผูบังคับบัญชา 

3.8 52.
8 

37.7 5.2 .5 3.5
4 

.6
8 

6. ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจของ

หนวยงานของทาน 
4.7 47.

6 
42.5 5.2 - 3.5

2 
.6
7 

7. ทานมีสวนรวมในการปฏิบัติงานใน 5.7 50.
0 

39.2 4.2 .9 3.5
5 

.7
1 
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ทุกกิจกรรม 
8. ทานมีสวนรวมในการแกไขปญหา 

เม่ือมีขอผิดพลาดในการปฏิบัตงิาน 
7.1 52.

8 
36.8 2.8 .5 3.6

3 
.6
8 

9. ในการที่ทานไดมสีวนรวมในการ 
ปฏิบัติงานทาํใหหนวยงานของทาน

ประสบความสําเรจ็ 

3.3 56.
1 

37.7 2.4 .5 3.5
9 

.6
2 

10. การมสีวนรวมของเจาหนาท่ีทําให

สามารถแกไขปญหาและอุปสรรคใน

การทํางานได 

8.0 60.
8 

29.2 1.4 .5 3.7
5 

.6
4 

 ปจจัยบุคลากรดานพฤติกรรมการปฏิบัติงาน       
1. การปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีที่ใหบริการ 

มีความรูความสามารถ และเขาใจงาน
ในหนาท่ีเปนอยางดี 

2.4 60.
4 

34.9 2.4 - 3.6
3 

.5
7 

 

 
ลําดับ ขอความ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด Me

an 
SD.

2. การปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีสามารถ

วิเคราะหปญหาและสามารถสง

ผูรับบริการไปยงัหนวยงานทีร่ับผิดชอบ

ไดอยางถูกตอง 

1.4 57.
5 

34.4 6.6 - 3.5
4 

.64 

3. เจาหนาท่ีเขารับการอบรมตาม

โปรแกรมที่ทางโรงพยาบาลจัดให 
ดวยความเต็มใจ 

3.3 46.
7 

42.9 6.6 .5 3.4
6 

.69 

4. เจาหนาท่ีมีความสุขในการปฏิบัติงาน 5.7 40.
1 

49.1 4.7 .5 3.4
6 

.70 

5. การปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีไมมีความ

ขัดแยงกนัเองในหนวยงาน 
2.4 44.

8 
44.8 6.6 1.4 3.4

0 
.71 

6. เจาหนาท่ีเต็มใจทีจ่ะอุทิศตัวใหกับงาน

นโยบาย และทุมเทการทํางานในหนาท่ี
เปนอยางด ี

5.7 48.
6 

34.0 10.
4 

1.4 3.4
7 

.81 

7. การใหบริการของเจาหนาท่ีมีมาตรฐาน

ที่ดีและถูกตองตามระเบียบ 
2.8 28.

8 
34.0 23.

6 
10.8 2.8

9 
1.0
3 

8. มีการปรับปรงุการปฏิบัติงานและการ 
ใหบริการอยางสม่ําเสมอ 

1.9 54.
7 

34.0 8.5 .9 3.4
8 

.72 

9. โรงพยาบาลจัดใหมีการจัดฝกอบรม

เพ่ือใหความรูดานการใหบรกิารกบั 
เจาหนาท่ี ทําใหการปฏิบัติงานในดาน
การใหบริการมีคณุภาพดียิ่งขึน้ 

7.1 51.
9 

35.4 4.7 .9 3.5
9 

.73 

10. เจาหนาท่ีที่ใหบรกิารมีทัศนคติที่ดี 
ตอการใหบริการ 

3.8 53.
8 

37.3 4.7 .5 3.5
6 

.67 

 
1. 

ปจจัยดานการบริการ 
เจาหนาท่ีมีการใหบริการที่ดสีนอง 

 
- 

 
61.

 
35.4 

 
2.4 

 
.5 

 
3.5

 
.57 
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ความตองการ 8 8 
2. โรงพยาบาลจัดสถานที่ใหบริการมคีวาม

เหมาะสม 
1.9 48.

6 
48.1 .5 .9 3.5

0 
.60 

3. มีการจดัอุปกรณในการใหบรกิาร 
เพียงพอตอผูรับบริการ 

- 42.
5 

51.9 5.2 .5 3.3
6 

.60 

4. เจาหนาท่ีมีการใหบริการเสริมดาน 
ตาง ๆ อยางเหมาะสมและสนองความ
ตองการตอผูใชบริการ 

- 39.
6 

55.7 4.2 .5 3.3
4 

.58 

5. การใหบริการมีความเพียงพอตอ 
ปริมาณผูใชบริการ 

- 39.
2 

52.4 8.0 .5 3.3
0 

.63 

6. การใหบริการของเจาหนาท่ีให 
ความสะดวกตอผูใชบริการ 

.5 52.
8 

42.5 3.8 .5 3.4
9 

.60 

7. เจาหนาท่ีมีความรูความสามารถ 
ในดานการใหบรกิารเปนอยางด ี

1.9 56.
6 

37.7 3.3 .5 3.5
6 

.62 

 

 
ลําดับ ขอความ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด Me

an 
SD.

8. การใหบริการของเจาหนาท่ีไดรับการ

ยอมรับจากผูใชบริการ 
2.8 50.

5 
45.8 .5 .5 3.5

5 
.59 

9. ระยะเวลาในการใหบริการมีความ

เหมาะสม 
.9 45.

3 
49.5 3.3 .9 3.4

2 
.62 

 
10. 

ดานความพึงพอใจ 
ผูรับบริการมีความพึงพอใจตอการ

ใหบริการของเจาหนาท่ี 

 
3.8 

 
41.
5 

 
50.0 

 
4.2 

 
.5 

 
3.4
4 

 
.66 

11. เจาหนาท่ีผูใหบรกิารมีบุคลกิภาพดาน

การใหบริการเปนที่พึงพอใจของ 
ผูรับบริการ 

2.4 50.
0 

45.3 2.4 - 3.5
2 

.59 

12. เจาหนาท่ีที่ปฏิบตัิงานมีความเต็มใจ 
ที่ไดใชความรูความสามารถปฏิบัติงาน

ในหนาท่ีของตน 

3.8 57.
5 

35.4 2.8 .5 3.6
1 

.63 

13. ผูบริหารของโรงพยาบาลให

ความสําคัญกับงานดานการใหบรกิาร

และ 
มีความพึงพอใจตอการปฏิบัตงิานของ 
เจาหนาท่ีฝายบรหิารงานทั่วไป 

4.7 58.
5 

33.0 2.8 .9 3.6
3 

.66 

14. เจาหนาท่ีที่ใหบรกิารมีมนุษยสัมพันธ 
ที่ดี ทําใหผูรับบรกิารเกิดความ 
พึงพอใจ 

5.7 50.
0 

41.5 1.4 1.4 3.5
7 

.69 

15. เจาหนาท่ีสามารถแกไขปญหา  
หรือขอบกพรองท่ีเกิดขึ้นดาน 
ความกระตือรือรนและปฏิบัติตาม 

5.7 56.
1 

33.0 4.7 .5 3.6
2 

.69 



 79

ระเบียบราชการ 
 

1. 
ประสิทธิภาพในการใหบริการ 
เจาหนาท่ีใหบริการตามแนวทาง 
พัฒนาคณุภาพอยางมีประสิทธิภาพ 

 
9.0 

 
49.
1 

 
40.6 

 
1.4 

 
- 
 

 
3.6
6 

 
.66 

2. มีการจดัสถานที่ทีเ่หมาะสมกับ 
กิจกรรมตาง ๆ เพ่ือใหผูมารับบรกิาร
ไดรับความสะดวกสบาย ผูรับบริการ
เกิดความพึงพอใจ 

2.8 45.
8 

45.8 5.2 .5 3.4
5 

.66 

3. การใหบริการของเจาหนาท่ีเปนไป 
ตามมาตรฐานและไดรับการยอมรบั

จากผูมาใชบริการอยูเสมอ ๆ 

4.7 48.
1 

42.0 5.2 - 3.5
2 

.67 

4. เจาหนาท่ีมีจาํนวนเพียงพอ .9 42.
5 

35.8 19.
3 

1.4 3.2
2 

.82 

5. เจาหนาท่ีมีความรูความสามารถ 
เหมาะสมกับปริมาณงาน 

.5 63.
2 

30.2 5.7 .5 3.5
8 

.63 

6. เจาหนาท่ีสามารถใชทรัพยากรที่มีอยู 
ใหเกิดประโยชนสูงสุด 

5.7 53.
8 

34.9 5.2 .5 3.5
9 

.70 

7. การใหบริการของเจาหนาท่ีสนองตอ

ความตองการของผูมารับบรกิาร 
5.7 55.

2 
34.9 4.2 - 3.6

2 
.66 

 
ลําดับ ขอความ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด Me

an 
S
D. 

8. เจาหนาท่ีเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม 
การบรกิารและพัฒนาการใหบรกิาร 
ใหดีขึ้น หลงัจากไดเขารับการอบรม
พฤติกรรมบรกิาร 

10.4 56.
1 

27.8 5.2 .5 3.7
1 

.7
4 

9. ระยะเวลาการใหบริการในแตละ 
ขั้นตอนของเจาหนาท่ีมีความ 
เหมาะสม 

1.4 56.
6 

34.0 7.5 .5 3.5
1 

.6
8 

10. การจัดเจาหนาท่ีใหบริการมีความ

เหมาะสมกับจํานวนปริมาณงานและ

ภาระกิจตามนโยบายโรงพยาบาล 

.5 47.
6 

39.2 9.4 3.3 3.3
3 

.7
9 

 

ตาราง  5   แสดงคาระดบัของตัวแปร 

  
                           ตัวแปร      ⎯X       SD.  คาระดับ 
ดานองคการ    
  1. การบริหารงาน    3.5528    .4686  ปานกลาง 
  2. บรรยากาศองคการ    3.3741    .4733  ปานกลาง 
  3. ภาวะผูนาํ    3.6307    .5023  ปานกลาง 
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ดานบุคลากร    
  4. แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน    3.5401    .4483  ปานกลาง 
  5. การประสานงาน    3.4099    .4345  ปานกลาง 
  6. การมีสวนรวม    3.5448    .4398  ปานกลาง 
  7. พฤติกรรมการปฏิบัตงิาน    3.4472    .4791  ปานกลาง 
  8. การบริการ    3.4570    .4245  ปานกลาง 
คารวมขององคการและบุคลากร    3.4946   
  9. ความพึงพอใจของผูใชบริการ    3.5660    .4762  ปานกลาง 
10. ประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที ่

      ฝายบริหารงานทั่วไป  โรงพยาบาลตากสิน 
      สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 

   3.5184    .4772  ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 5 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยของตัวแปรจากตาราง  พบวา      การบริหารงาน
บรรยากาศองคการ ภาวะผูนํา แรงจูงใจในการบริหารงาน การประสานงาน การมีสวนรวม พฤต-ิ
กรรมการปฏิบัติงาน การบริการ  ความพึงพอใจของผูใชบริการ และประสิทธิภาพในการใหบรกิารของ
เจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานกัการแพทย  กรุงเทพมหานคร มีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับปานกลาง 
 คาเฉลี่ยของตวัแปรดานองคการและดานบุคลากรมีคาเทากับ 3.4946  คาเฉลี่ยความพึง
พอใจเทากับ 3.5660 และคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพ หรือผลผลิตมคีาเทากับ 3.5184 
  
การทดสอบสมมติฐาน  
 

ตารางที่ 6     แสดงคาสหสัมพันธของตวัแปรการบริหารงานที่ดีกับประสิทธิภาพในการใหบริการ 
ของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน  สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 

 

       ตัวแปร    ⎯X        SD.  Pearson 
Correlation (r) 

  Sig.

   ประสิทธิภาพ  
3.5184 

.4772 

  การบริหารงาน  
3.5528 

.4686 

.625 
  

 .000

 

สมมติฐานที ่1   การบริหารงานที่ดีมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการ
ใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร 
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ผลการวิเคราะหขอมูลจากตารางที่ 6   พบวา     การบริหารงานที่ดีมีความสัมพันธเชิงบวก
กับ 
ประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธเชิงบวก  ในระดับคอนขางมาก   ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถติ ิ0.05  
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

ตารางที่ 7     แสดงคาสหสัมพันธของตวัแปรบรรยากาศองคการกับประสิทธิภาพในการ
ใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย 

กรุงเทพมหานคร 
 

        ตัวแปร   ⎯X SD. Pearson 
Correlation (r) 

  
Sig. 

ประสิทธิภาพ  

3.5184
.4772 

บรรยากาศองคการ  3.3741 .4733 

.646 

  

 
.000

      

สมมติฐานที ่2       บรรยากาศองคการมีความสัมพนัธเชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการ
ใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะหขอมูลจากตารางที่ 7    พบวา   บรรยากาศองคการมีความสัมพันธเชิงบวก
กับ 
ประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธเชิงบวก   ในระดับคอนขางมาก   ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถติ ิ0.05  
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

ตารางที่ 8    แสดงคาสหสัมพันธของตวัแปรภาวะผูนํากับประสิทธิภาพในการใหบริการของ    
เจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

 

      ตัวแปร   ⎯X SD. Pearson 
Correlation (r) 

   Sig.
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ประสิทธิภาพ  

3.5184
.4772 

ภาวะผูนํา  3.6307 .5023 

.485 

  

  .000 

      

  สมมติฐานที่ 3   ภาวะผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการใหบริการของ 
เจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
 

          ผลการวิเคราะหขอมูลจากตารางที่ 8 พบวา ภาวะผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกกับ

ประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธเชิงบวก ในระดับปานกลาง  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05    
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
ตารางที่ 9   แสดงคาสหสมัพันธของตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานกับประสิทธิภาพในการ 

ใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไปเพื่อรับรองคุณภาพโรงพยาบาลตากสิน 
 

      ตัวแปร    ⎯X SD. Pearson 
Correlation (r) 

 

Sig
. 

ประสิทธิภาพ   3.5184 .4772 

แรงจูงใจ   3.5401 .4483 

.740 

  

.00
0 

      

สมมติฐานที ่4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการ
ใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป  โรงพยาบาลตากสิน   สํานักการแพทย   กรุงเทพ-
มหานคร 
 

          ผลการวิเคราะหขอมูลจากตารางที่ 9  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิง
บวกกับประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานัก

การแพทย กรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธเชิงบวก ในระดับคอนขางมาก ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
 

ตารางที่ 10 แสดงคาสหสมัพันธของตัวแปรการประสานงานกับประสิทธิภาพในการใหบริการ 
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ของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
            

      ตัวแปร     ⎯X SD. Pearson 
Correlation (r) 

  Sig.

ประสิทธิภาพ   3.5184 .4772 

การประสานงาน   3.4099 .4345 

.713 

  

 .000

      

  สมมติฐานที่ 5    การประสานงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการ

ใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร 
 

          ผลการวิเคราะหขอมูลจากตารางที่ 10  พบวา     การประสานงานมีความสัมพันธเชิงบวก
กับประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานัก

การแพทย กรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธเชิงบวก ในระดับคอนขางมาก  ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
ตารางที่ 11     แสดงคาสหสัมพันธของตัวแปรการมีสวนรวมกับประสิทธิภาพในการใหบริการ 
ของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน  สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

 

      ตัวแปร   ⎯X SD. Pearson 
Correlation (r) 

   Sig.

ประสิทธิภาพ  

3.5184
.4772 

การมีสวนรวม 3.5448 .4398 

.731 

  

  .000 

สมมติฐานที ่6    การมีสวนรวมมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการใหบริการ
ของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

 

          ผลการวิเคราะหขอมูลจากตารางที่ 11    พบวา       การมีสวนรวมมีความสัมพันธเชิงบวก
กับ 
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ประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร ในระดับคอนขางมาก  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  ซึ่งสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 
 

ตารางที่ 12  แสดงคาสหสัมพันธของตวัแปรพฤติกรรมการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการให 
บริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน  สํานักการแพทย 

กรุงเทพมหานคร 
             

       ตัวแปร   ⎯X SD. Pearson 
Correlation (r) 

  

Sig. 

ประสิทธิภาพ  

3.5184
.4772

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน  3.4472 .4791 

.744 

  

 

.000

      

สมมติฐานที่ 7 พฤติกรรมการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการ
ใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร 
 

          ผลการวิเคราะหขอมูลจากตารางที่ 12 พบวา พฤติกรรมการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิง
บวกกับประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป    โรงพยาบาลตากสิน     
สํานัก- 
การแพทย กรุงเทพมหานคร ในระดับคอนขางมาก    ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

ตารางที่ 13     แสดงคาสหสัมพันธของตัวแปรการบริการกับประสิทธิภาพในการใหบริการของ
เจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

             

      ตัวแปร     ⎯X SD. Pearson 
Correlation (r) 

   Sig.

ประสิทธิภาพ   3.5184 .4772 .830   .000 
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การใหบริการ   3.4570 .4245  

สมมติฐานที ่8    การบริการมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการใหบริการของ
เจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะหขอมูลจากตารางที่ 13  พบวา การบริการมีความสัมพันธเชิงบวกกับประ

สิทธิ-ภาพในการใหบริการของเจาหนาทีฝ่ายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย 

กรุงเทพมหานคร มีความสมัพันธเชิงบวก ในระดับมาก ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิต ิ 0.05  ซึ่ง

สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 
 
 
ตารางที่ 14   แสดงคาสหสัมพันธของตวัแปรความพึงพอใจกับประสิทธิภาพในการใหบริการของ 

เจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

                         

      ตัวแปร    ⎯X SD. Pearson 
Correlation (r) 

   Sig.

ประสิทธิภาพ   

3.5184 
.4772 

ความพึงพอใจ   3.5660 .4762 

.755 

  

  .000 

สมมติฐานที ่9  ความพึงพอใจมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการใหบริการ
ของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
 

          ผลการวิเคราะหขอมูลจากตารางที่ 14   พบวา    ความพึงพอใจมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร ในระดับคอนขางมาก ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  ซึ่งสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ตั้งไว 
  สรุปผลการวิเคราะหตัวแปรการบริหารงาน บรรยากาศองคการ ภาวะผูนํา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน การประสานงาน การมีสวนรวม พฤติกรรมการปฏิบัติงาน การบริการ และความพึงพอใจ
ของผูใชบริการที่มีผลตอประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาล
ตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ตามแนวคิดของ ไซมอน (Simon) พิจารณาจาก
ความสัมพันธปจจัยนําเขา กับผลผลิต   สรุปไดวาประสิทธิภาพของงานมีคาเทากับผลผลิตหรือผลงาน
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ที่ไดรับออกมา (⎯X O = 3.5184) ลบกับปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารที่นําไปใช 
ประกอบดวยดานองคการและบุคลากรซึ่งเปนตัวแปรตน (⎯X I = 3.4946)  บวกกับความพึง
พอใจ (⎯X S = 3.5660)  มีคาเทากับ (E = 3.5898)  ซึ่งอยูในเกณฑมีประสิทธิภาพปาน
กลาง  
 
สรุปผลการพิสูจนสมมติฐาน  
          การสรุปและอภิปรายผลการศึกษาในครั้งนี้จะนําเสนอประเด็นสําคัญที่พบในการวิจัย
ดังตอไปนี ้

สมมติฐานที่ 1 การบริหารงานที่ดีมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการใหบริการ
ของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาการบริหารงานที่ดีมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการ

ใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานครมี
ความสัมพันธเชิงบวก ในระดับคอนขางมาก ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  

 
 
จากผลการศึกษาที่สอดคลองนี้แสดงใหเห็นวา หนาที่ของผูบริหารที่ดีตองจดัใหมสีภาพภายใน 

และสภาพภายนอกองคการที่เหมาะสม เพ่ือใหสามารถทํางานบรรลุไดตามเปาหมาย สภาพภายนอก

หมายถึงนโยบายของรัฐบาล ภาวะเศรษฐกิจ ฯลฯ  ซึ่งผูบริหารไมสามารถเขาไปจัดการหรือแกไขได
โดยตรง  แตผูบริหารสามารถทําไดคือการเขาใจนโยบายหรือแผนแมบทของรัฐบาล   ตามใหทนักับ
สถาน-การณปจจุบัน และปรับตัวเองใหเขากับเหตุการณดังกลาว ดังนั้นสิ่งสําคัญที่ผูบริหารสามารถ

จัดการไดโดยตรงก็คือสภาพในหนวยงานของตน ในการนี้ผูบริหารจะตองวางแผนงานตางๆ และ

มอบหมายใหผูอยูใตบังคับบัญชาทาํตลอดจนการคัดเลอืกและฝกอบรมบุคลากร การจัดวาง

ความสําคัญของงานตางๆ ภายในองคการรวมทั้งการวัดผลงานตางๆ ดวย ซึ่งสอดคลองกับผล

การศึกษาของกฤษณพงษ จุฑะกนก (2539)   เร่ืองบทบาทของพัฒนากรในองคการบรหิารสวน
ตําบล   เปนการศึกษาเชงิคุณภาพพบวาบทบาทของพัฒนากรสวนใหญจะทาํหนาที่เปนผูประสานงาน     
และรับผดิชอบการเบิกจายเงินขององคการบริหารสวนตาํบลเกี่ยวกับการวางแผนโครงการ วิธีการ

ทํางานสวนใหญใชความสนทิชิดเชื้อ หรือความมีสัมพันธภาพสวนตัวกับตัวผูบรหิาร อบต. และ

ผลการวิจัยของเสรี  ซาเหลา (2527)  พบวาบทบาทของสภาตําบลในการวางแผนและปฏิบตัิงาน
ตามแผนพฒันาตําบล  โดยไดกลาวถึงแนวทางที่จะทําใหสภาตาํบลมีบทบาทในการพัฒนาทองถ่ินของ
ตนอยางมีประสิทธิภาพหรือขีดความสามารถมากขึ้น  โดยควรจะใหสภาตําบลเปนผูมีบทบาทสําคัญใน
การประสานงานตลอดจนวธิีการดาํเนนิการเพราะสภาตําบลมีความรูความเขาใจดวีาจะดาํเนนิการใด

กอนในเขตพืน้ที่ของตน 
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ผลจากการศึกษาครั้งนี้จึงสรุปไดวาการบริหารงานที่ดีมคีวามสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพ

ในการบริการของเจาหนาทีฝ่ายบริหารงานทั่วไป  โรงพยาบาลตากสิน  สํานักการแพทย  กรุงเทพ-

มหานคร ในระดับคอนขางมาก 

สมมติฐานที่ 2   บรรยากาศองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการใหบริการ
ของเจาหนาที่ฝายบริหารงาน โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
          ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกบัประสิทธภิาพใน

การใหบริการของเจาหนาทีฝ่ายบริหารงานทั่วไป   โรงพยาบาลตากสิน   สํานักการแพทย    กรุงเทพ- 
มหานคร มีความสัมพันธเชิงบวก ในระดับคอนขางมาก ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ 0.05  ซึ่ง

สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
จากผลการศึกษาที่สอดคลองแสดงใหเห็นวาบรรยากาศองคการจะตองคํานึงถึงมิตติางๆ ที่มี

ความเหมาะสมของแตละองคการ ซึ่งมีความมากนอยของมิติตาง ๆ แตกตางกันตามลักษณะของแตละ
องคการ   โครงสรางขององคการ    องคประกอบของบุคคลในองคการและยงัข้ึนอยูกับสถานการณ
ภายนอกในแตละชวงเวลา   ทั้งหมดมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของผูปฏิบัตแิละกอใหเกิด

ประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคดิของ บราวน และโมเบิรก   (Brown and 
Moberg)  โฟรแฮนด (Forehand) และ ฮาลพนิ (Halpin) และสอดคลองกับผลการศึกษา
ของวุฒินนท  วิมลศิลป (2533)  ที่พบวาบรรยากาศองคการกับความพอใจในงานของครูโรงเรียน
เพ่ือพัฒนาชนบท โดยศึกษาจากขาราชการครโูรงเรียนมัธยมเพื่อพัฒนาชนบทในเขตการศึกษา 10 
จํานวน 338 คน ผลการศึกษาพบวาครูมีการรับรูบรรยากาศองคการอยางเหมาะสมอยูในเกณฑด ี  
เม่ือเรียงลําดับความเหมาะสมของบรรยากาศองคการตาง ๆ  ลดหลั่นกันลงไปตามลาํดบั  คือ

มาตรฐานงาน   เอกลักษณองคการ   ความอบอุน   การตัดสนิใจ  โครงสรางงาน  ภาวะผูนํา  การ
ติดตอส่ือสาร และความขัดแยง ครูมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง  บรรยากาศองคการมี

ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานและสอดคลองกับการศึกษาของสุรีรัตน  พรวัฒนกุล 
(2528) ที่อธิบายวาบรรยากาศองคการของการใหบริการพยาบาลระดับวิชาชีพ เพ่ือหาความสมัพันธ
ระหวางบรรยากาศองคการกับลักษณะการเปนพยาบาลวิชาชีพนั้น  ผลการวิจัยพบวาบรรยากาศ

องคการ  มีความสัมพันธกับลักษณะการเปนวิชาชีพอยางมีนัยสําคญัทางสถิต ิคุณลักษณะทางประชากร
มีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการ และลักษณะการเปนวิชาชีพ  

ผลจากการศึกษาครั้งนี้จึงสรุปไดวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพ

ในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพ-

มหานคร  อยูในระดบัคอนขางมาก 

สมมติฐานที ่  3      ภาวะผูนาํมีความสมัพันธเชิงบวกกับประสิทธภิาพในการใหบริการของ

เจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร 

          ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา   ภาวะผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการ

ใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร   
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มีความสัมพันธเชิงบวก ในระดับปานกลาง  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

จากผลการศึกษาที่สอดคลองนี้แสดงใหเห็นวา     ภาวะผูนาํคือการที่บุคคลหนึง่หรือผูนํา    
ไดแกผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ หัวหนากลุมงาน หัวหนาฝายที่มีหนาที่ในการกําหนดทิศทางการ
บริหาร ซึ่งบคุคลทั้งหลายเหลานี้จะตองพยายามที่จะใชกําลังสมอง  กําลังกาย กําลังใจ และกําลัง

ความสามารถที่มีอยู เพ่ือจูงใจหรือดลใจใหผูตามกระทําการอยางใดอยางหนึง่ใหเปนไปตามความ

ประสงคของตน  และเพ่ือผลประโยชนสวนรวม และการจูงใจหรือดลใจเชนนั้นจะตองไมเปนการบังคบั
ฝนใจบคุคลใดบุคคลหนึ่ง สงผลใหการดําเนิงานบรรลุผลตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ไดตั้งไว

รวมกัน เปนบุคคลที่มคีวามสามารถมีอิทธิพลที่จะทําใหผูอ่ืนสามารถใหความรวมมือและใหความ

ชวยเหลือดวยความเต็มใจ อันนําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสทิธิภาพและประสบความสาํเร็จตาม

ความตองการขององคการ ซึ่งสอดคลองกับแนวคดิของ ไฟดเลอร (Fiedler 1965 : 118) ที่
กลาวไววาภาวะผูนาํหมายถึงความสัมพันธสวนบุคคลซึ่งมีบุคคลหนึ่งคอยอํานวยการ ประสานงาน และ
ดูแลควบคุมคนอื่นๆ  ในการปฏิบัติงานรวมกัน  มีอํานาจเหนือบุคคลอื่นๆ ซึ่งอํานาจเหนือบุคคลอื่นๆ 
นี้จะชวยใหผูนําสามารถปฏบิัติงานซ่ึงเขาไมสามารถที่จะปฏิบัติเพียงผูเดียวใหเปนผลสําเร็จได     และ
แนวคิดของ แทนเนนเบาม และคณะ (Tannenbuam and Orters(1961 : 24)   ที่กลาว
ไววาภาวะผูนําคือการที่ผูนาํใชอิทธิพลในความสัมพันธทีม่ีตอผูใตบังคบับัญชาในสภาพการณตางๆ 
เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการ   โดยใชกระบวนการติดตอซึ่งกันและกัน เพ่ือมุงใหบรรลุผลตาม

เปาหมายที่ไดกําหนดไว   นอกจากนี้ยังมีผลการศึกษาของศิริพร  พงศศรีโรจน  (2540 : 195) ที่
ใหขอสนับสนนุวาผูนําหมายถึงบุคคลผูมคีวามรู ความสามารถในเรื่องใดเรื่องหนึ่งหรือรอบรูงานใน

หนาที่และสามารถใชศาสตรและศิลปะในการจูงใจใหคนอื่นๆ  คลอยตามทาํตามและรวมมืออยาง

ศรัทธานับถือตามแนวทางทีใ่หกระทําดวยความเต็มใจอยางประสานสมัพันธกันจนงานสําเร็จบรรลุ

เปาหมายของกลุมไดอยางมปีระสิทธิภาพยิ่ง 
ผลจากการศึกษาครั้งนี้จึงสรุปไดวาภาวะผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกกบัประสิทธภิาพในการ

ใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร มี
ความสัมพันธเชิงบวก ในระดับปานกลาง 

สมมติฐานที ่ 4 แรงจูงใจในการปฏบิัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสทิธิภาพในการ

ใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร 

          ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา  แรงจูงใจในการบริหารงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิ-
ภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย  
กรุงเทพมหานคร  มีความสัมพันธเชิงบวก ในระดับคอนขางมาก ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

จากผลการศึกษาที่สอดคลองนี้แสดงใหเห็นวา  แรงจูงใจเปนการจัดลําดับความตองการของ

มนุษย ซึ่งอาจไมเปนจริงเสมอไป เพราะความปรารถนาของมนุษยแตละคนและลกัษณะของความรูสึก
ที่แสดงออกถงึเปาหมายที่สําคัญของแตละคนแตกตางกัน  แตอยางไรก็ตามผูวิจัยมีความเห็นวาทฤษฎี
ดังกลาวกอใหเกิดความเขาใจในพฤติกรรมและความตองการของมนุษย ซึ่งเปนประโยชนแกผูบรหิารที่
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จะนํามาใชในการกระตุนใหบุคลากรในองคการใหเกิดพฤติกรรมที่คาดหวังในแตละสถานการณของ

องคการ  เพ่ือใหเกิดประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว ซึ่งเปนไปตามแนวคิดของ 
มาสโลว (Maslow) และผลการศึกษาของธีระ  แพสถิตถาวร (2542)   ที่พบวาปจจัยจูงใจที่มี
ผลตอการใหบริการศุลกากรในเขตอุตสาหกรรมสงออก  ปจจัยจูงใจภายในมีความสําคัญมาก ปจจัยจูง
ใจภายนอกมคีวามสําคัญปานกลางและมปีญหานอยตอการใหบริการศุลกากรในเขตอุตสาหกรรม

สงออก  เชนเดียวกับผลการศึกษาของจารุภรณ  เภาระทัต (2528)  ที่พบวาปจจัยบางประการที่มี

ผลกระทบตอการจูงใจในการทํางาน   ศกึษาเฉพาะกรณีเจาหนาที่สถาบันวิจัยและพัฒนา   
มหาวิทยาลัยขอนแกน ผลการศึกษาวิจัยพบวาการที่เจาหนาที่สถาบันวิจัยและพัฒนา     ทํางานดวย

ความขยันขันแข็งและมีประสิทธิภาพสูงนัน้เปนเพราะไดรับการตอบสนองปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจ

คอนขางสูง  โดยเฉพาะอยางย่ิงปจจัยลักษณะของงานซึ่งนาสนใจ  ทาทายใหโอกาสแกเจาหนาที่ในการ
แสดงความสามารถและโอกาสในความสามารถ ความรูสึกของเจาหนาที่   

ผลจากการศึกษาครั้งนี้จึงสรุปไดวา    แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป  โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธเชิงบวก ในระดบัคอนขางมาก  

สมมติฐานที่ 5    การประสานงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการใหบริการ
ของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา  การประสานงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการ
ใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มี
ความสัมพันธเชิงบวก  ในระดับคอนขางมาก  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05   ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

จากผลการศึกษาที่สอดคลองนี้แสดงใหเห็นวาการประสานงานมีประโยชนในการทาํงานเปน

อยางมาก หากเจาหนาที่หนวยงานตางๆ หรือภายในหนวยงานเดียวกันมีความเขาใจและรวมกันทํางาน
ใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่หนวยงานวางไว โดยยึดหลักการประสานงานถูกตองแลว ยอมนํามาซึ่ง

ความสําเร็จในการปฏิบตัิงานและมปีระสทิธิภาพไดอยางแทจริง  ซึ่งสอดคลองกับแนวคดิของ จอรจ 
(George 1964 : 162 – 163 อางในเรืองอุไร ชวยชู 2540 : 13) ที่กลาววาการประสานงาน
คือความพยายามที่จะประสานจังหวะทํางานอยางมีระเบียบ    เพ่ือทําใหปจจัยที่จะเกี่ยวกับเวลาและ
ทิศทางของการบริหารงาน และทําใหผลการปฏิบัติงานมีลักษณะกลมกลืนและเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของงาน และสอดคลองกบัผลการศึกษาของมานิต  กุลดิลกสัมพันธ 
(2528)  ที่พบวาปญหาการประสานงานระหวางตาํรวจเทศกิจกับเขต ที่พบวาปจจัยการประสานงาน
คือความรู ความเขาใจในนโยบาย วัตถุประสงค และเปาหมาย การสื่อสารทั้งแบบพิธีการ และไมเปน
พิธีการ การประชุมรวมกัน และการคุนเคยกันในลักษณะสวนตัว เปนปจจัยสําคญัทีจ่ะเกิดความสาํเร็จ
ในการประสานงาน และผลการวิจัยของ วิจิตรา  ธนะวิศาล (2523)  ไดศึกษาการบริหารงานของ
สํานักงานจังหวัดเพชรบูรณ ผลการวิจยัพบวาปจจัยที่จะกอใหเกิดความสําเร็จในการประสานงานคือ

การจัดแผนผงัการกําหนดหนาที ่  การตดิตอส่ือสาร การประสานความคิดเห็น การทราบนโยบายและ
วัตถุประสงคของหนวยงาน และการจัดใหมีคูมือการปฏบิัติงาน 
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ผลจากการศึกษาครั้งนี้จึงสรุปไดวาการประสานงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสทิธิภาพใน

การใหบริการของเจาหนาทีฝ่ายบริหารงานทั่วไป   โรงพยาบาลตากสิน     สํานักการแพทย   
กรุงเทพ- 
มหานคร  มีความสัมพันธเชิงบวก ในระดบัคอนขางมาก 

สมมติฐานที่ 6     การมีสวนรวมมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการใหบริการ
ของ 
เจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา  การมีสวนรวมมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการ

ใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
ในระดับคอนขางมาก ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

จากผลการศึกษาที่สอดคลองแสดงใหเห็นวาการมีสวนรวม อันไดแกการเขารวมประชุม, การ

เขารวมสัมมนา,   การจดัระบบความสมัพันธระหวางเจาหนาที่เปนกระบวนการของความรวมมือและ

เปนเครื่องมือที่ดีในการที่จะนําพลังจากกลุมบุคคลมาใช      เพ่ือใหงานพัฒนาประสบผลสําเร็จตาม

เปาหมายที่วางไว    ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีของ เรลล่ี (Reilly 1979)   ทีก่ลาววาการมสีวนรวม
เปนวิธีการทีบ่คุคลกําหนดสภาพแวดลอมในการทาํงาน โดยการเขาไปตดัสินใจในสวนที่มีผลกระทบ

กับตนเอง  ทั้งนี้บุคคลอาจจะมีอิทธพิลเฉพาะในกระบวนการตัดสินใจในสวนทีเ่ก่ียวของกับงานที่ทํา 
หรือมีโอกาสตอรองในสวนทีต่นมีสวนรวม  การมีสวนรวมจึงเกิดขึ้นเมื่อมีการตกลงรวมกันทั้งสองฝาย
ในการที่จะกระทํากิจกรรมใดๆ   ดวยความสมัครใจ และแนวคดิของคอตตอน (Cotton 1977 : 
12)  ที่กลาววาการมีสวนรวม  เปนกระบวนการของความรวมมือเพ่ือที่จะนําความสามารถทีบ่คุคลมี
อยูมาใช ซึ่งจะทําใหเกิดความมุงมั่นที่จะนาํองคการไปสูความสําเร็จ      การมีสวนรวมอาจเกิดขึ้นจาก
การที่บุคคลไดมีการทํากิจกรรมพัฒนาคณุภาพรวมกัน     การเปนตวัแทนในรูปของคณะกรรมการของ
หนวยงาน  คณะกรรมการบริหารหรืออ่ืนๆ และไดใหคําอธิบายของการพัฒนาแบบมีสวนรวม คือ

กระบวนการทีใ่หบุคลากรที่เก่ียวของเขามามีสวนรวมในการดําเนินงาน    พัฒนารวมคิด  รวม

ตัดสนิใจ  และนําความคดิสรางสรรค   มาใชในการแกไขปญหารวมกับการใชวทิยาการที่เหมาะสม     
และสนับสนุนติดตามผลการปฏิบัติขององคการและเจาหนาที่ที่เก่ียวของ และผลการศึกษาของจุรี  
เพ็ชรรัตน (2534)  ที่พบวาการบริหารงานแบบมีสวนรวม กับความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่  
บุคลากรและอาสาสมัครในองคการอาสาสมัคร พบวากลุมตัวอยางมีสวนรวมในการแบงปนขอมูล

ขาวสาร การไดรับการแบงปนอํานาจ และการไดรับแบงปนอิทธิพล มีการกระจายในระดบัต่าํ ปาน

กลาง และสูงใกลเคียงกัน 
     ผลจากการศึกษาครั้งนี้จึงสรุปไดวาการมีสวนรวมมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธภิาพใน

การใหบริการของเจาหนาทีฝ่ายบริหารงานทั่วไป   โรงพยาบาลตากสิน    สํานักการแพทย    กรุงเทพ- 

มหานคร ในระดับคอนขางมาก 

    สมมติฐานที ่ 7    พฤติกรรมการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสทิธิภาพในการ
ใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร 
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ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาพฤติกรรมการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพ

ในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร ในระดับคอนขางมาก ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 

จากผลการศึกษาที่สอดคลองแสดงใหเห็นวา พฤติกรรมของบุคคลยอมสงผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานขององคการ และเปนเรื่องที่ผูบริหารจะตองใหความสําคัญและควรคํานึงถึง หาก

ตองการพัฒนาหนวยงานทีต่นเองรับผิดชอบ   และตองนําความรูในเรื่องของพฤติกรรมมาใชในการ
พิจารณาปรบัปรุงหนวยงานใหสอดคลองกับพฤติกรรมของคนในองคการ ซึ่งสอดคลองกับผล

การศึกษาของฐิติมา  จําปรัตน (2533) พบวานักศกึษาพยาบาลสวนใหญ มีพัฒนาการอยูในขั้นซึ่ง
เปนขั้นที่ใชเหตุผลเชิงจริยธรรมในระดับตามกฎเกณฑ  กําลังพัฒนาสูระดบัเหนอืกฎเกณฑ  และ

สอดคลองกับผลการศึกษาของประไพ  สุวภิรมยโชต ิ(2528)  ที่พบวาความสัมพันธระหวางลักษณะ
พฤติกรรมของผูบริหารและอาจารยกับบรรยากาศองคการในวิทยาลัยการสาธารณสุข 4 ภาค   พบวา
ผูบริหารและอาจารยทั้ง 4 แหงมีลักษณะพฤติกรรมการแสดงออก   ความรักใครผูกพัน   และความ
ตองการความรักใครผูกพันสูง มีลักษณะพฤติกรรมการแสดงออกในการรวมประสานสัมพันธปานกลาง 
และมีลักษณะพฤติกรรมการแสดงออกในการควบคุม   ความตองการในการควบคมุและความตองการ
รวมประสานสมัพันธต่าํ   ลักษณะพฤติกรรมการแสดงออกในการรรวมประสานสัมพันธมี

ความสัมพันธทางบวกกับบรรยากาศองคการ องคการมิติสนับสนุน มิติรางวัลและมิติความเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกัน มิติความขดัแยงอยางมีนัยสําคญั ในวิทยาลัยสาธารณสุขยะลา     ลักษณะพฤติกรรมความ
ตองการการควบคุม   มีความสัมพันธทางบวกกับบรรยากาศองคการ     
 ผลจากการศึกษาครั้งนี้จึงสรุปไดวา         พฤติกรรมการปฏิบัติงานมีความสมัพันธเชิงบวก
กับประสิทธภิาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป  โรงพยาบาลตากสิน สํานัก
การแพทย  กรุงเทพมหานคร ในระดับคอนขางมาก 

สมมติฐานที ่  8       การบริการมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธภิาพในการใหบริการ
ของ 
เจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา       การบรกิารมีความสัมพันธเชิงบวกกบัประสิทธภิาพในการ
ใหบรกิารของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่ว   โรงพยาบาลตากสิน   สํานักการแพทย   กรุงเทพมหานคร  
มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับมาก ที่ระดับนัยสําคญัทางสถิต ิ0.05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 

จากผลการศึกษาที่สอดคลองแสดงใหเห็นวา การบริการ เปนการดาํเนนิงานเพื่อใหผูรับบริการ
เกิดความรูสึกพึงพอใจ  และการบริการมอีงคประกอบไดแก  ดานสถานที่ที่ใหบริการ  ดานเจาหนาที่   
ดานอุปกรณและส่ิงอํานวยความสะดวก  และดานกิจกรรม ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ เวอรมา 
(Verma   อางใน ยุพา  ตั้งตน 2538 : 10) ที่กลาววาการใหบริการสาธารณะเปนกระบวนการ
ใหบริการที่มีลักษณะเคลื่อนไหวเปนพลวัต       โดยระบบการใหบรกิารที่ดีจะเกดิขึ้นไดเม่ือหนวยงาน
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ที่รับผิดชอบใชทรัพยากรและผลิตการบรกิารไดเปนไปตามแผนงานและการเขาถึงการรับบริการ จาก

ความหมายดังกลาวจะเห็นไดวาเปนการพจิารณาโดยใชแนวคิดเชิงระบบ (System Approach)  
ที่มีการมองวาหนวยงานที่มหีนาที่ใหบริการใชปจจัยนาํเขา (Input) เขาสูกระบวนการผลิต 
(Process) และออกมาเปนผลผลติหรือการบริการ (Outputs) โดยทั้งหมดจะตองเปนไปตาม
แผนงานที่กําหนดไว  ดงันั้นการประเมินผลจะชวยทําใหทราบถึงผลผลิตหรือการบริการที่เกิดข้ึนวามี

ลักษณะเปนเชนไร  ซึ่งจะเปนขอมูลปอนกลับ (Feedback) เปนปจจัยนาํเขาตอไป ดวยเหตุนี้
ระบบการใหบริการสาธารณะจึงมีลักษณะที่เคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ    ซึ่งสอดคลองกับผล
การศึกษาของสมบูรณ  สอนประภา (2536 : 1 – 2)   ที่พบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของคณะกรรมการสภาตาํบล   ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดฉะเชิงเทรา 
พบวาตัวแปรการประสานงานภายในกรรมการสภาตําบลและความมมีนุษยสัมพันธของคณะกรรมการ

สภาตําบลมีความสําคญัมากที่สุดกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ผลจากการศึกษาครั้งนี้จึงสรุปไดวาการบริการมีความสัมพันธเชิงบวกกบัประสิทธภิาพในการ

ใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน  สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 
มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับมาก 
  สมมติฐานที ่ 9     ความพึงพอใจมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการใหบริการ
ของ 
เจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ความพึงพอใจมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธภิาพในการ

ใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
ในระดบัคอนขางมาก ที่ระดับนัยสําคญัทางสถิต ิ0.05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

จากผลการศึกษาที่สอดคลองนี้แสดงใหเห็นวาความพึงพอใจเปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอ

เร่ืองใดเรื่องหนึ่งในเชิงการประเมินคา  จะเห็นวาแนวคิดเกี่ยวกบัความพึงพอใจมีความเกี่ยวของและ

สัมพันธกับทศันคติอยางแยกกันไมออก  ซึ่งสอดคลองกับแนวคดิของ วรูม (Vroom 1964 : 
328) ที่กลาววาทัศนคติและความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งสามารถใชแทนกันได      เพราะทั้งสองคํานี้
หมายถึงผลที่ไดจากการที่บคุคลเขาไปมีสวนรวมในสิ่งนัน้     ทัศนคตดิานบวกจะแสดงใหเห็นสภาพ
ความพึงพอใจในสิ่งนัน้   และทัศนคตดิานลบจะแสดงใหเห็นสภาพความไมพึงพอใจนั่นเอง    และ
สอดคลองกับแนวคิดของดิเรก ฤกษสาหราย   (สํานักนโยบายและแผน กรุงเทพมหานคร, 2538 : 
1 – 3) ที่กลาววาความพึงพอใจหมายถึงทัศนคติหรือความรูสึกในทางบวกของบุคคลที่มตีอส่ิงใดส่ิง
หนึ่ง ซึ่งจะเปลี่ยนแปลงไปเปนความพงึพอใจในการปฏิบัตติอส่ิงนัน้  โดยที่บคุคลจะมีความรูสึกพึง

พอใจหรือไมนั้น ข้ึนอยูกับความตองการขั้นพื้นฐาน (Basic Needs) โดยมีความเกี่ยวของกัน

อยางใกลชิดกบัผลสัมฤทธิ์และส่ิงจูงใจ (Incentive)   โดยพยายามหลีกเล่ียงสิ่งที่ไมพึงพอใจ  
และสอดคลองกับผลการศกึษาของปญญา  เกาพรพงศ (2537)     ที่พบวาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของนักสังคมสงเคราะหในศนูยเยาวชนในสังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยไดศึกษาความพึง

พอใจของนักสังคมสงเคราะหในศูนยเยาวชนสังกัดกรุงเทพมหานครที่มีตอลักษณะงาน พบวามีทั้ง
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ความพอใจและไมพอใจ   สําหรับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง สวนความพอใจในดานนโยบาย
และการบริหาร นักสังคมสงเคราะหกลุมปจจุบันมคีวามพึงพอใจในการที่หนวยงานมีนโยบายและ

วัตถุประสงคชัดเจนในการทาํงาน และหัวหนาศนูยเยาวชนไดมกีารประชุมชี้แจงเกี่ยวกับเรื่องการ

ทํางาน หรือปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงานใหเจาหนาทีรั่บทราบ มากกวานักสังคมสงเคราะหกลุมที่

โอนยาย รวมทั้งยังศึกษาพบวา นักสังคมสงเคราะหกลุมปจจุบัน    มีความเขาใจในลักษณะงานที่
ปฏิบัติมากกวากลุมนักสังคมสงเคราะหที่โอนยาย   และปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตองการเปลีย่นงาน
มากที่สุดคือเร่ืองความกาวหนาในตาํแหนงหนาที่การงาน อันดบัรองมาคือความชอบในงานประเภทนั้น 
และไดเสนอแนะวาควรเพิ่มอัตรานักสังคมสงเคราะหเพ่ือใหการจัดกิจกรรมและการใหบริการทีม่ีตอ

สมาชิกไดมปีระสิทธิภาพยิ่งข้ึน สงเสริมตําแหนงนักสังคม-สงเคราะหใหกาวหนาในสายวิชาชีพ มีการ
ฝกอบรมนักสังคมสงเคราะหทั้งกอนและหลังปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 

ผลจากการศึกษาครั้งนี้จึงสรุปไดวา  ความพึงพอใจมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสทิธิภาพใน
การใหบริการของเจาหนาทีฝ่ายบริหารงานทั่วไป  โรงพยาบาลตากสิน    สํานักการแพทย    กรุงเทพ-
มหานคร  ในระดับคอนขางมาก 
 อภิปรายผลภาพรวมของประสิทธิภาพในการใหบริการ   

ผลการปฏิบตังิานที่ด ี ถือวามีประสิทธิภาพในการทาํงานสูง  ถาผลของการปฏิบัตงิานไมดีก็ถือ
วามีประสิทธภิาพในการปฏบิัติงานต่ํา  ประสิทธิภาพของการทํางานจึงเปนความสามารถที่จะทาํใหเกิด
ความสําเร็จตามความประสงคไดดวยใชความพยายามเพียงเล็กนอย  ก็ทําใหงานสาํเร็จไดอยาง

สมบูรณ      กูด (Good 1972 : 195)  จากผลการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาประสิทธิภาพใน
การใหบริการของเจาหนาทีฝ่ายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร จากปจจัยที่นํามาศึกษาประกอบดวยปจจัยดานองคการ ปจจัยดานบคุลากร ซึง่มีผล
ตอประสิทธภิาพในการทํางาน พบวาประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับปานกลาง การวิเคราะหครั้ง
นี้ใชแนวความคิดของ ไซมอน (Simon)  ที่ใหทัศนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพ เขียนเปนสูตรไดดังนี้ 

E = ( O – I ) + S 
ซึ่ง E  หมายถึงประสิทธิภาพในการทาํงาน 
O หมายถึงผลผลิต 
I หมายถึงปจจัยนําเขา 
และ S หมายถึงความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา 
 
 

ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพของงาน ตามแนวคดิของ ไซมอน (Simon) พิจารณาจาก
ความสัมพันธปจจัยนําเขา กับผลผลติ  สรุปไดวาประสิทธิภาพของงานมีคาเทากับผลผลิตหรือผลงานที่
ไดรับออกมา (⎯X O = 3.5184)  กับปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารที่นําไปใช 
ประกอบดวยดานองคการและบุคลากรซึ่งเปนตัวแปรตน (⎯X I = 3.4946) บวกกับความพึง
พอใจ (⎯X S = 3.5660) ในการศึกษาครั้งนี้เม่ือเปรียบเทียบตามเกณฑทีกํ่าหนดไวมีคาเทากับ 
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(E = 3.5898)  ซึ่งอยูในเกณฑมีประสิทธิภาพปานกลาง และมีตัวแปรดานภาวะผูนําที่ผล

การศึกษาอยูในระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อผลการวิจัยออกมาดังนีผู้บริหารควรใหความสําคญั และ

ปรับปรุงใหดข้ึีน สวนตัวแปรอื่น ๆ ที่ผลการศึกษาอยูในระดบัคอนขางสูง และสูงก็ควรที่จะวางแผน
พัฒนาใหดียิ่งข้ึนตอไป     เพ่ือมุงไปสูการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลตากสิน ใหสมกับที่
ผูบริหารมุงหวังตอไป 
  สรุปผลการศกึษาครั้งนี้พบวา ตัวแปรทุกตัวที่นํามาศึกษาครั้งนี ้ ไดแกการบริหารงานทีด่ี

บรรยากาศองคการ   ภาวะผูนาํ    แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน    การประสานงาน   การมีสวนรวม 
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน การบริการ และความพึงพอใจของผูใชบริการ มีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกันกับประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาทีฝ่ายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน 
สํานัก-การแพทย กรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธเชิงบวก ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวทุกตวัแปร
ที่นํามาศึกษาในครั้งนี ้
 
 
 
 



          บทที่ 5 
     สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
  การพัฒนาประเทศในปจจบุนัที่อยูในยุคของการเปลี่ยนแปลง   ซึ่งมีแนวทางการพัฒนาเพื่อไปสู
จุดหมายสูงสุดดวยการเพิ่มขีดความสามารถ และศักยภาพของคนในสังคมใหสามารถพึ่งตนเองได จึงเนน
คนเปนศูนยกลางในการพัฒนา  ใหตระหนักถึงการใชทรัพยากรที่สอดคลองกับระบบนิเวศนวิทยาและ

สภาพแวดลอม  ทุกคนตองรูจักหนาที่และความรับผิดชอบตอตนเองและสังคม 
 ดังนั้น องคการจึงมุงเนนพฒันาระบบการทํางานเพื่อใหเกิดการพัฒนา และมีการเริ่มตนระบบการ
ตรวจรับรองคุณภาพโรงพยาบาล เพ่ือเปนหลักประกันใหประชาชนไดรับบริการที่มีคุณภาพสูงตามแนวทาง
แผนการพัฒนากรุงเทพมหานคร ฉบบัที ่ 6 สาขาสุขภาพ   โดยพฒันาระบบบริการสุขภาพทุกระดับใหมี
คุณภาพ ประสิทธิภาพ ไดมาตรฐานและเปนธรรม เนนการปองกันและสงเสริมสุขภาพทั้งรางกายและจิตใจ 
       การศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน 
สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มีวัตถปุระสงคในการวิจัยดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาถึงระดับประสิทธภิาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบรหิารงานทั่วไป      
โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

2.   เพ่ือศึกษาถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาทีฝ่าย

บริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร 

 

สรุปผลการวิจัย 
        ในการศึกษาครั้งนี้ ใชรูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ โดยประชากรที่นํามาศึกษาเปนขาราชการสังกัด

โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  จํานวนทั้งส้ิน 212 คน   

        เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามมี 2 สวนคือ แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 

และแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป 

โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ดังมีรายละเอียดตอไปนี ้

 ปจจัยดานประชากร  เปนแบบสอบถามปลายปด และใหเลือกตอบขอเดียว  มีคําถามรวม 4 ขอ 

ไดแกคําถามเก่ียวกับ เพศ อายุ วุฒิการศกึษา และประเภทของงาน 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝาย

บริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เพ่ือใชวัดความคิดเหน็  โดยใช
การประมาณคา (Rating Scale)  5  ระดับ    ซึ่งเปนระดบัการวัดประเภทชวง   (Interval 
Scale)    ไดแก       
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1- นอยที่สุด  2 -  นอย    3 -  ปานกลาง  4 – มาก 5 - มากที่สุด มีระดับความเชื่อมั่นเทากับ  
0.9795 จํานวน  95  ขอ แบงเปน 9 ดาน คือ 

1. คําถามใชวัดความคิดเหน็เกี่ยวกับการบรหิารงานจาํนวน 10 ขอ มีระดับความเชื่อมั่น 
0.8802 

2. คําถามใชวัดความคิดเหน็เกี่ยวกับบรรยากาศองคการจํานวน 10 ขอ  มีระดับความเชื่อมั่น  
0.8706 

3. คําถามใชวัดความคิดเหน็เกี่ยวกับภาวะผูนํา จํานวน 10 ขอ มีระดับความเชื่อมั่น 0.9391 
4. คําถามใชวัดความคิดเหน็เกี่ยวกับแรงจูงใจ จํานวน 10 ขอ  มีระดับความเชื่อมั่น 0.8822 
5. คําถามใชวัดความคิดเหน็เกี่ยวกับการประสานงาน จํานวน 10 ขอ มีระดับความเชื่อมั่น  

0.8175 
6. คําถามใชวัดความคิดเหน็เกี่ยวกับการมีสวนรวม จํานวน 10 ขอ มีระดับความเชื่อมั่น 

0.8915 
7. คําถามใชวัดความคิดเหน็เกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิาน  จํานวน 10 ขอ      มีระดับ

ความ 
เช่ือมั่น 0.8408 

8. คําถามใชวัดความคิดเหน็เกี่ยวกับการใหบริการ จํานวน 9 ขอ มีระดับความเชื่อมั่น 
0.8623 

9. คําถามใชวัดความคิดเหน็เกี่ยวกับความพงึพอใจ จํานวน 6 ขอ มีระดับความเชื่อมั่น 
0.8713  

        10.   คําถามใชวัดความคิดเหน็เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงาน-

ทั่วไป โรงพยาบาลตากสนิ สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร      จาํนวน 10 ขอ     มีระดับความเชื่อมั่น 

0.8931 

การวิเคราะหขอมูลครั้งนี้ วิเคราะหดวยเครื่องไมโครคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS  for Windows (Statistical Package for Social Science for 
Windows)  และในการวิเคราะหเพ่ือหาความสัมพนัธทางสถติิในการวิจัย ใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 
95 (α = 0.05) เปนเกณฑในการยอมรับหรือปฏิเสธสมมติฐานในการวิจัย   คาสถิติทีใ่ชมดีังนี ้  
      1. สถติิเชิงพรรณา (Discriptive Statistics) ประกอบดวย คาความถี ่ คารอยละ 
คาเฉลี่ย และคาความแปรปรวนของคะแนนตัวแปรอิสระที่ใชในการวิจัยครั้งนี้   
      2.  คาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient)   

 



 

95
 

 

 

 

 

 

     

 ตารางที่  15  สรุปผลการวิจัย 

 

 

ตัวแปร 
 

⎯X 
 

S.D.
 

แปลความ

 

r  
(ความสัมพันธกับ y) 

 

แปลความ 

ดานองคการ      
 1.  การบริหารงานทีด่ ี 3.552

8 
.468

6 
ปานกลาง .625 คอนขางมาก

 2.  บรรยากาศองคการ 3.374
1 

.473
3 

ปานกลาง .646 คอนขางมาก

 3.  ภาวะผูนาํ 3.630
7 

.502
3 

ปานกลาง .485 ปานกลาง 

ดานบุคลากร      
 4.  แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

3.540
1 

.448
3 

ปานกลาง .740 คอนขางมาก

 5.  การประสานงาน 3.409
9 

.434
5 

ปานกลาง .713 คอนขางมาก

 6.  การมีสวนรวม 3.544
8 

.439
8 

ปานกลาง .731 คอนขางมาก

 7.  พฤติกรรมการปฏิบัตงิาน 3.447
2 

.479
1 

ปานกลาง .744 คอนขางมาก

 8.  การบริการ 3.457
0 

.424
5 

ปานกลาง .830 มาก 

คารวมขององคการและ

บุคลากร 

 
3.494

6 

 
 

 
- 

 
- 

 
- 

 9.  ความพึงพอใจของ  
3.566

 
.476

 
ปานกลาง 

 
.755 

 
คอนขางมาก

 



 

96

      ผูใชบริการ 0 2 
10. ประสิทธภิาพในการ 
      ใหบริการ 

 
3.518

4 

 
.477

2 

 
ปานกลาง 

 
- 

 
- 

 
 
อภิปรายผลการศึกษาวิจัย 

 จากการวิจัยครั้งนี้พบวา        ประสิทธิภาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป 
โรงพยาบาลตากสิน สํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (⎯X = 
3.5184) ปจจัยเหตุทั้ง 9 ดานไดแกการบริหารงานที่ด ีบรรยากาศองคการ ภาวะผูนาํ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน การประสานงาน การมีสวนรวม พฤติกรรมในการปฏบิัติงาน การบริการ และความพึงพอใจ
ของผูใชบริการ มีคาเฉลีย่อยูในระดบัปานกลางทุกปจจัย  เม่ือนําคาเฉล่ียของปจจัยทุกตัวทําการ

เปรียบเทียบพบวาปจจัยองคการดานภาวะผูนํามคีาเฉลี่ยสูงสุด และปจจัยดานบรรยากาศองคการมีคาเฉลี่ย
ต่ําสุด สรุปวาเปนเพราะผูนําในองคการแหงนี้มีความสามารถและมีกระบวนการบริหารงานหรือการใช

อิทธิพลตอผูอ่ืนหรือผูใตบังคับบญัชาใหสามารถใชความรู ความคิด ความพยายาม ศักยภาพ เพ่ือทํา

กิจกรรมตาง  ๆ ขององคการใหบรรลุเปาหมายไดตามสถานการณที่ผูนําหรือผูบังคบับญัชาไดกําหนด

แนวทางให นอกจากนี้ผูนาํยังมีความสามารถในการใชศาสตรและศลิปะในการจูงใจใหคนอื่น ๆ คลอย

ตามทาํตามและรวมมืออยางศรัทธา ดวยความนบัถือทีจ่ะกระทําดวยความเต็มใจและยังคงประสาน

ความสัมพันธอันด ี โดยมีตวัชี้วัดภาวะผูนาํไดแกการมีความรูความสามารถ   มีการสงเสริมการปฏิบัติงาน
ตามระบบ  ชวยแกไขปญหา  การกําหนดเปาหมายการทาํงาน รับฟงความคิดเหน็ของเจาหนาที ่ความเอื้อ
อาทรตอผูใตบังคับบัญชาทัง้เร่ืองงานและเรื่องสวนตัว การที่ผูใตบังคบับัญชาไดรับการยอมรับ และผูนํายัง
มีความสามารถพิเศษในการประสานงาน จากผลการศึกษาที่ไดในคร้ังนี้จึงเปนเหตุใหองคการแหงนี้ควรที่

จะรักษาและพฒันาบุคลากรในระดบัผูนําในระดับตาง ๆ ใหมีศักยภาพมากยิ่งข้ึนกวาเดิม เพ่ือใหเกิด

ประสิทธิภาพในการทํางานของหนวยงานใหมีการพัฒนากาวหนาตอไป 
 บรรยากาศองคการเปนปจจยัที่มีคาเฉลี่ยต่าํสุด       สรุปวาองคการแหงนี้มีสภาพแวดลอมดาน
กายภาพ อุปกรณสํานักงาน ความกาวหนาในการทาํงาน การควบคมุแบงแยกงาน การใหการสนับสนนุใน
การปฏิบัติงาน การมีบรรยากาศที่เปนกนัเอง การลดความขัดแยง ผลตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ ความ
ปลอดภัยที่ทางองคการจัดใหนั้นยังไมเพียงพอและเหมาะสมกับความตองการของคนในองคการเทาที่ควร 
จึงควรตองมีการปรับปรุงหาทางแกไข เพ่ือจะไดทําใหคนในองคการพอใจในระดบัที่จะทําใหเกิดประสิทธิ-
ภาพในการทํางาน  เพ่ือใหบรรยากาศการทํางานมีคาเฉล่ียที่สูงข้ึน 
 ปจจัยที่มีความสัมพันธมากที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับปจจัยตัวอื่นๆ ทั้ง 9 ดานคอืปจจัยบุคลากร
ดานการบริการซึ่งมีคา r = .830 หมายถึงเมื่อการใหบริการไดแกการกระทําเพ่ือตอบสนองความ
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ตองการเพื่อใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ โดยมีองคประกอบดานสถานที ่เจาหนาที ่ อุปกรณสํานักงาน 
และส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ ยิ่งมีมากเทาไร     ยิ่งทําใหความสามารถในการใหบริการโดยรวมถึง
การใชงบประมาณ วัสดุอุปกรณ และบุคลากรใหเกิดประโยชนสูงสุด มีความเสมอภาคเปนธรรมและการมุง
บริการเพื่อใหเกิดความพึงพอใจของผูใชบริการมีสูงข้ึนเทานั้น 
 สรุปวาองคการนี้ควรดํารงรักษาการจัดสรรเจาหนาที่ที่ใหบริการที่สอดคลองกับความตองการ การ
จัดสถานที ่ อุปกรณการใหบริการ การสงเสริมพัฒนาและฝกอบรมเจาหนาที่เพ่ือใหการบรกิารที่เพียงพอ

และเหมาะสมกับผูใชบริการ ความสะดวก รวดเร็วและความรูความสามารถของเจาหนาที่ที่มีอยูที่มี

ความสัมพันธตอประสิทธภิาพขององคการ   จึงควรปรับปรุงแกไข พัฒนาสงเสริมตัวชี้วัดทั้งหลายเหลานี้
ใหมีประสิทธภิาพและประสิทธิผลยิ่งข้ึน     เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการใหบริการมีเพ่ิมมากขึ้นจาก
ระดับปานกลางไปสูระดบัมาก 
 สวนปจจัยตัวอื่น ๆ ไดแกการบริหารงานที่ด ี แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน การประสานงาน การมี
สวนรวม พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจของผูใชบริการ นั้นมีคาเฉล่ียอยูในระดบัปานกลาง  
และมีความสมัพันธเชิงบวกกับประสิทธภิาพในการใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป 
โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ในระดับคอนขางมาก  ซึ่งปจจยัดงักลาวเหลานี ้
ยอมมีความสัมพันธและสงผลตอประสิทธิภาพในการใหบริการทั้งส้ิน  ดังนีอ้งคการนี้จึงควรมุงพัฒนา

ปจจัยตาง ๆ เหลานี้ใหมากยิ่งข้ึนเพื่อจะนําไปสูการดาํเนินงานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขององคการตอไปภาย

หนา 
   
  

อภิปรายผลภาพรวมของประสิทธิภาพในการใหบริการ   
ผลการปฏิบตังิานที่ด ี ถือวามีประสิทธิภาพในการทาํงานสูง  ถาผลของการปฏิบัตงิานไมดีก็ถือวามี

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานต่ํา  ประสิทธิภาพของการทาํงานจึงเปนความสามารถทีจ่ะทําใหเกิด

ความสําเร็จตามความประสงคไดดวยใชความพยายามเพียงเล็กนอย   ก็ทําใหงานสําเร็จไดอยางสมบูรณ      
กูด  
(Good 1972 : 195)  จากผลการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาประสิทธิภาพในการใหบริการของ

เจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร จากปจจัยที่นํามา
ศึกษาประกอบดวยปจจัยดานองคการ ปจจัยดานบคุลากร ซึ่งมีผลตอประสิทธภิาพในการทํางาน พบวา

ประสิทธ-ิภาพในการทาํงานอยูในระดับปานกลาง   การวิเคราะหครั้งนี้ใชแนวความคิดของ ไซมอน 
(Simon)  ที่ใหทัศนะเกี่ยวกับประสิทธภิาพ เขียนเปนสูตรไดดังนี ้

E = ( O – I ) + S 
ซึ่ง E  หมายถึงประสิทธิภาพในการทาํงาน 
O หมายถึงผลผลิต 
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I หมายถึงปจจัยนําเขา 
และ S หมายถึงความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา 

ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพของงาน ตามแนวคดิของ ไซมอน (Simon) พิจารณาจาก

ความสัมพันธปจจัยนําเขา กับผลผลติ  สรุปไดวาประสิทธิภาพของงานมีคาเทากับผลผลิตหรือผลงานที่

ไดรับออกมา (⎯X O = 3.5184)  กับปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารที่นําไปใช 
ประกอบดวยดานองคการและบุคลากรซึ่งเปนตัวแปรตน (⎯X I = 3.4946) บวกกับความพึงพอใจ 
(⎯X S = 3.5660) ในการศึกษาครั้งนี้เม่ือเปรียบเทียบตามเกณฑที่กําหนดไวมีคาเทากับ (E = 
3.5898)     ซึ่งอยูในเกณฑมีประสิทธิภาพปานกลาง และมีตัวแปรดานภาวะผูนําที่ผลการศกึษาอยูใน
ระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อผลการวิจัยออกมาดังนีผู้บริหารควรใหความสาํคัญ และปรับปรุงใหดีข้ึน สวนตัว
แปรอื่น ๆ ที่ผลการศึกษาอยูในระดบัคอนขางสูง และสูงก็ควรที่จะวางแผนพฒันาใหดียิ่งข้ึนตอไป     เพ่ือ
มุงไปสูการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลตากสิน ใหสมกับที่ผูบริหารมุงหวังตอไป 
  สรุปผลการศกึษาครั้งนี้พบวา ตัวแปรทกุตัวที่นํามาศกึษาครั้งนี ้ ไดแกการบริหารงาน บรรยากาศ
องคการ ภาวะผูนาํ แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน การประสานงาน การมีสวนรวม พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
การบริการ และความพึงพอใจของผูใชบริการ มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกนักับประสิทธภิาพในการ

ใหบริการของเจาหนาที่ฝายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มี
ความสัมพันธเชิงบวก ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไวทกุตัวแปรที่นาํมาศึกษาในครัง้นี้ 
 
 
 
 
ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะดานวิชาการ 
ผลการศึกษาครั้งนี้ เม่ือนํามาพิจารณาในภาพรวมแลวพบวา  ประสิทธิภาพในการทํางานขึ้นอยูกับปจจัย
ดานองคการ และปจจัยดานบุคลากร     ซึ่งแสดงใหเห็นวาการพัฒนาองคการมีฐานคติวา   คนจะมี
ประสิทธิภาพการทํางานสูงสุด  ถาไดรับผิดชอบ ควบคุมการทํางานที่เขาไดรับมอบหมายอยางเต็มที่โดยมี
กระบวนการการมีสวนรวมในการตดัสินใจ แรงจูงใจตาง ๆ  ที่เพียงพอที่จะกอใหเกิดการทํางานทีส่ามารถ
นาํพาใหองคการประสบผลสาํเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว  
 ขอเสนอแนะดานการปฏิบัติงาน 
 ผลของการศึกษาครั้งนีใ้ชเปนขอสนเทศ (Information) เพ่ือใชในการวางแผน ปรับปรุง 
และแกไขปญหาตางๆ เพ่ือใหเกิดการพัฒนาศักยภาพของบุคคลในการบริหารงานและสอดคลองกับ

แนวทางเพื่อการดําเนินการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร ตอไป 
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ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

1.  จากการศกึษาพบวาการบริหารงานเปนแกนหลักสําคัญในการจดัองคการหรือหนวยงานตาง ๆ 

ใหบรรลุเปาหมาย และจากการวิจัยครั้งนี้พบวาการใหบริการมีความสัมพันธสูงสุดกบัความพึงพอใจ ดังนั้น

จึงควรมีการศกึษาในระดบัลกึตอไปวามีปจจัยใดที่เก่ียวของบาง   

2.   จากการศกึษาพบวาการบริหารสงผลสูงสุดตอประสทิธิภาพในการทํางาน      จึงควรศึกษาหา

ปจจัยตัวอื่น ๆ เพ่ือนํามาใชในการวางยทุธศาสตรการพัฒนาองคการ     เชนการนําอุปกรณคอมพิวเตอรที่

ทันสมัยมาใชในระบบการใหบริการหรือการคัดเลือกบุคลากร  การฝกอบรมบุคลากรในหนวยงานใหรูหลัก

วิชาการที่ทําใหการติดตอสัมพันธกับผูใชบริการสามารถตอบสนองความพึงพอใจที่สูงไดตอไป 
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ประวัติโรงพยาบาลตากสิน 

 
ประวัติและความเปนมา 

 โรงพยาบาลตากสิน เปนหนึ่งในโรงพยาบาลที่สังกัดสาํนักการแพทย  กรุงเทพมหานคร มี

ประวัติความเปนมาโดยในรชัสมัยของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว รัชกาลที่ 5 ไดเกิดมี

การระบาดของไขกาฬโรคขึน้ในสยามประเทศ พระพุทธเจาหลวงทรงมีพระบรมราชโองการโปรดเกลา

โปรดกระหมอมใหตั้งโรงพยาบาลสําหรับพยาบาลโรคทีต่ิดตอข้ึนที่ตาํบลคลองสาน “โรงพยาบาล

โรคติดตอ” จงึไดสรางข้ึนทีบ่ริเวณริมแมน้ําเจาพระยาตอนใต (ฝงธนบุรี) บทที่ดนิ 7 ไร 74 ตารางวา 

ที่เจาคุณกลาโหม นอมเกลาฯ ถวาย แรกสังกัดกรมนคราทร หรือกรมสุขาภิบาล กระทรวงนครบาล 

ตอมารัฐบาลจดัใหมีการปกครองในระบบเทศบาลขึ้นเมือ่วันที่ 1 เมษายน 2480 โรงพยาบาล

โรคตดิตอจึงไดโอนไปขึ้นกบัเทศบาลนครกรุงเทพ ไดรับการขนานนามวา “โรงพยาบาลเทศบาล” 

 

 แตเนื่องจากความเกาแกของอาคารเรือนไมที่สรางข้ึนและใชงานมานานถึง 32 ป     

นายกเทศมนตรี เทศบาลกรุงเทพสมัยนั้น คือ ดร.ชํานาญ ยุวบูรณ เห็นวาเปนการไมคุมทุนทีจ่ะซอม

เพ่ือใชรักษาโรคติดตออีก เพราะในระยะนั้นการปองกันโรคติดตอและโรคระบาดตาง ๆ มีวิธีการที่

ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ  ผูปวยโรคตดิตอจึงลดลง  จึงไดปรับปรุงอาคารเปนตึกเพ่ือเปนสถานพัก

ฟนสําหรับผูปวยของโรงพยาบาลกลาง   และวชิรพยาบาลกอน คนทั่วไปเรียกขานวา “โรงพยาบาลพัก

ฟน” 

 

 ตอมาในป พ.ศ. 2515 ทางราชการไดประกาศจดตั้งเทศบาลนครหลวงขึ้น โดยรวมเทศบาล

นครกรุงเทพ และเทศบาลนครธนบุรีเขาดวยกัน โรงพยาบาลพักฟนจึงเปล่ียนชื่อเปน “โรงพยาบาล

เทศบาลนครหลวง” สําหรับรักษาโรคทัว่ไป เพ่ือเปนอนุสรณการจดัตั้งเทศบาลนครหลวง มีพิธีเปด

โรงพยาบาลอยางเปนทางการเมื่อวันพฤหัสบดีที่ 27 กรกฎาคม 2515   มีนายแพทยประเสริฐ นุตกุล 

เปนผูอํานวยการโรงพยาบาล      และมีการปรับปรงุเทศบาลนครหลวฝและเปลี่ยนเปน

กรุงเทพมหานคร ในวันที ่ 18 ธันวาคม 2515 ช่ือของโรงพยาบาลจึงเปล่ียนเปน “โรงพยาบาล

กรุงเทพมหานคร” ตามไปดวย เพ่ือยุติการเปลี่ยนชือ่ของโรงพยาบาลบอย ๆ พระบาทสมเด็จพระ

เจาอยูหัวภูมพิลอดุลยเดชจึงทรงมีพระบรมราชานุญาตใหใชช่ือวา “โรงพยาบาลตากสิน” ตั้งแตวันที่ 

11 กันยายน 2516 เพ่ือเฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระเจาตากสินมหาราชผูทรงสถาปนากรุงธนบุรี 

 

 โรงพยาบาลตากสินจึงถือเอาวันที่โรงพยาบาลเปดรักษาโรคทั่วไปอยางเปนทางการคือวันที่ 27 

กรกฎาคมของทุกปเปน “วันคลายวันสถาปนาโรงพยาบาล” นับตั้งแตป 2515 เปนตนมา 
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แผนภาพที่  3  แสดงโครงสรางองคกรของโรงพยาบาลตากสิน  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

         

               กลุมงานผูปวยนอก          2      กลุมงานเวชศาสตรฉุกเฉินฯ 

6 

       กลุมงานอายุรกรรม         9      กลุมงานกุมารเวชกรรม      8 

       กลุมงานศัลยกรรม        11      กลุมงานศัลยกรรมกระดูก   7 

       กลุมงานสูตินรีเวชกรรม  11      กลุมงานจักษุวิทยา   3 

       กลุมงานวิสัญญีวิทยา       3       กลุมงานโสต ศอ นาสิก   4 

       กลุมงานจิตเวช              2       กลุมงานเวชกรรมฟนฟู   8 

       กลุมงานรังสีวิทยา        15       กลุมงานทันตกรรม   14 

       กลุมงานพยาธิวิทยา       9        กลุมงานธนาคารเลือด   8 

       กลุมงานชันสูตรโรคกลาง  21    กลุมงานเภสัชกรรม   22 

     โรงพยาบาลตากสิน      738 
 

  ผูอํานวยการโรงพยาบาล     1 

  รองผูอํานวยการโรงพยาบาล ฝายบริหาร      1 รองผูอํานวยการโรงพยาบาล ฝายการแพทย      1 

   

ฝายบริหารงานทั่วไป   29 

 ฝายซอมบํารุงและกําจัดของเสีย   8 

  ฝายพัสดุ    6 

ฝายงบประมาณการเงินและบัญชี    20 

 ฝายโภชนาการ    4 

ฝายวิชาการ   27 ฝายการพยาบาล 463   กลุมบริการทางการแพทย  180 

        19 กลุมงาน 

       กลุมงานอนามัยชุมชน     17 

 

หนาที่ความรับผิดชอบมีดังน้ี 

 โรงพยาบาลตากสิน    มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการใหบริการบําบัดรักษาผูปวย  การ

สงเสริมสุขภาพอนามัยและปองกันโรค สงเสริม สนับสนุน คนควา และวิจัยทางการแพทย และ

ปฏิบัติงานรวมกันหรือสนับสนุนการปฏบิตัิงานของสวนราชการอื่นที่เก่ียวของหรือไดรับมอบหมายและ

ปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ โดยแบงงานในสวนราชการดงันี้ 

 ฝายบริหารงานทั่วไป  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานดานสารบรรณและธรุการทั่วไป   

งานประชาสัมพันธ  งานอาคารสถานทีแ่ละยานพาหนะ, งานดานการเจาหนาที่, งานดานสวัสดิการและ

บริการทั่วไปของโรงพยาบาล และปฏิบตัหินาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 

 ฝายงบประมาณการเงินและบัญชี  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการเงิน การงบประมาณ

และการบญัชี และปฏิบตัิหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 

 ฝายพัสด ุ  มหีนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการพัสด ุ และปฏิบตัหินาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 
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ฝายซอมบํารุงและกําจัดของเสีย  มีหนาทีค่วามรับผดิชอบเกี่ยวกับการซอมแซมและ

บํารุงรักษาเครื่องมือเคร่ืองใช อาคารสถานที ่ การกําจดัของเสีย ขยะมูลฝอยและเศษวัสดุที่เหลือใชจา

การปฏิบัติงาน รวมทั้งเศษเนื้อเยื่อที่เกิดจาการรักษาผูปวยและปฏิบตัิหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 

 ฝายวิชาการ มีหนาที่ความรับผิดชอบเกีย่วกับการจัดการศึกษา ฝกอบรมดานคลินิกแก

แพทยฝกหัดและแพทยประจําบาน สงเสริมและสนับสนุนการวิจัยทางการแพทย การพยาบาลและที่

เก่ียวของทางการแพทย จดัทําและเก็บรกัษาเวชระเบียนผูปวยและสถิติของโรงพยาบาล สนับสนุนทาง

วิชาการดานหองสมุดและโสตทัศนปูกรณ จัดทาํส่ือ ส่ิงพิมพตาง ๆ เพ่ือการเผยแพรและการบริการ 

และปฏิบตัิหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 

 ฝายการพยาบาล   มหีนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการใหบริการดานการพยาบาล การ

สงเสริมสุขภาพและปองกันโรค การบริหารตําแหนงทางการพยาบาล พัฒนาระบบรูปแบบและวิธีการ

ดานการพยาบาล   การจัดเตรียมและจายเครื่องมือเคร่ืองใชทางการแพทยที่ทําใหปราศจากเชื้อ สอน

และฝกอบรมบุคลากรดานการพยาบาลและปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 

 ฝายโภชนาการ    มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับอาหารผูปวย  การใหโภชนศึกษาและ

โภชนบําบัดแกผูปวย และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 

 กลุมบริการทางการแพทย 
 กลุมงานผูปวยนอก   มีหนาที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับการตรวจวินิจฉัยและบําบัดรักษา

ผูปวยนอกและผูปวยคลินิกเฉพาะโรค  ใหบริการตรวจสุขภาพ  ผาตัดเล็ก ทําแผลและฉีดยา พัฒนา

ระบบ รูปแบบและวิธีการใหบริการตรวจรักษาผูปวย สอนและฝกอบรมบุคลากรทางการแพทย และ

ปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 

 กลุมงานเวชศาสตรฉุกเฉนิและนิติเวชวิทยา  มหีนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการตรวจ 

วินิจฉัย และรักษาผูปวยฉุกเฉินและผูปวยที่ไดรับอบุตัิเหตุ การทําผาตัดเล็ก พัฒนาระบบ รูปแบบและ

วิธีการใหบริการตรวจรักษาผูปวย ดําเนินการเกี่ยวกับผูปวยทางคดี สอนและฝกอบรมบุคลากรทางการ

แพทย และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 

 กลุมงานอายุรกรรม    มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการตรวจ วินิจฉัย และรักษาโรคทาง

อายุรกรรมทั่วไปและเฉพาะโรค  พัฒนาวิชาการเทคโนโลยีและบริการเกี่ยวกับการรักษา สอนและ

ฝกอบรมบุคลากรทางการแพทย และปฏบิัติหนาที่อ่ืนทีเ่ก่ียวของ 

 กลุมงานกุมารเวชกรรม      มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการตรวจ   วินิจฉัย   และรักษา

ผูปวยทางเวชกรรมทั่วไปและเฉพาะโรค พัฒนาวิชาการเทคโนโลยีและบริการเกี่ยวกับการรักษา สอน

และฝกอบรมบุคลากรทางการแพทย และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 

 กลุมงานศัลยกรรม    มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการตรวจ วินิจฉัย และรักษาผูปวยทาง

ศัลยกรรมทั่วไปและศัลยกรรมเฉพาะดาน ดแูลผูปวยกอนและหลังผาตดั พัฒนาวชิาการเทคโนโลยีและ

บริการเกี่ยวกับการรักษา สอน และฝกอบรมบุคลากรทางการแพทย  และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 
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 กลุมงานศัลยกรรมกระดูก     มีหนาที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับการตรวจ  วินิจฉัย และรักษา

ผูปวยทางโรคกระดูก โรครูมาโตโลยี ศัลยกรรมมือ ศัลยกรรมกระดูกสันหลัง และความพกิารทาง

กระดูกและขอแตกําเนิด พัฒนาวิชาการเทคโนโลยีและบริการเกี่ยวกับการรักษา สอน และฝกอบรม

บุคลากรทางการแพทย  และปฏิบัติหนาทีอ่ื่นที่เก่ียวของ 

กลุมงานสูตินรีเวชกรรม     มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการตรวจ   วินิจฉัย   และรักษา

ผูปวยทางสูตกิรรมและนรีเวชกรรม พัฒนาวิชาการเทคโนโลยีและบริการเกี่ยวกับการรักษา สอน และ

ฝกอบรมบุคลากรทางการแพทย  และปฏิบัติหนาที่อ่ืนทีเ่ก่ียวของ 

กลุมงานจักษุวิทยา     มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการตรวจ วินิจฉัย และรักษาผูปวย

ทางตา พัฒนาวิชาการเทคโนโลยีและบริการเกี่ยวกับการรักษา สอน และฝกอบรมบุคลากรทางการ

แพทย  และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 

กลุมงานโสต ศอ นาสิก     มีหนาที่ความรับผิดชอบเกีย่วกับการตรวจ วินิจฉัย     และรักษา

ผูปวยโรคหู คอ จมูก พัฒนาวิชาการเทคโนโลยีและบริการเกี่ยวกับการรักษา สอน และฝกอบรม

บุคลากรทางการแพทย  และปฏิบัติหนาทีอ่ื่นที่เก่ียวของ 

กลุมงานวิสัญญีวิทยา     มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการระงับความรูสึกผูปวยเพื่อให

พรอมที่จะรับการผาตัด   โดยประสานงานกับแพทยสาขาอื่น  ดูแลผูปวยหลังระงับความรูสึกและดูแล

ผูปวยในหออภิบาล พัฒนาวิชาการเทคโนโลยีและบริการเกี่ยวกับการรักษา สอนและฝกอบรมบคุลากร

ทางการแพทย และปฏิบตัิหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 

 กลุมงานจิตเวช     มีหนาที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับการตรวจ วนิิจฉัย และรักษาผูปวยโรค

จิต พัฒนาวิชาการเทคโนโลยี และบริการเกี่ยวกับการรักษา สอนและฝกอบรมบุคลากรทางการแพทย

และปฏิบตัิหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 

กลุมงานเวชกรรมฟนฟู  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกีย่วกับการรักษาพยาบาลฟนฟูสมรรถภาพ

ผูปวยทางกายภาพบําบัดและกิจกรรมบําบดั การจัดหา ผลิตและซอมแซมเครื่องชวยคนพิการตางๆ 

พัฒนาวิชาการเทคโนโลยีและบริการเกี่ยวกับการรักษา  สอนและฝกอบรมบคุลากรทางการแพทย     

และปฏิบตัิหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 

กลุมงานรังสีวิทยา     มหีนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการตรวจ วินิจฉัย และรักษาโรคทาง

รังสี พัฒนาวชิาการเทคโนโลยีและบริการเกี่ยวกับการรักษา สอน และฝกอบรมบุคลากรทางการแพทย  

และปฏิบตัิหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 

กลุมงานทันตกรรม     มหีนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการตรวจ วินิจฉัย และรักษาโรคฟน

และโรคในชองปาก บริการดานทนัตกรรมปองกัน และใหการใหสุขศึกษา พัฒนาวิชาการเทคโนโลยี

และบริการเกีย่วกับการรักษา สอน และฝกอบรมบุคลากรทางการแพทย     และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่

เก่ียวของ 
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กลุมงานพยาธิวิทยา   มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการตรวจ วินิจฉัยชิ้นเนื้อ เนื้อเยื่อ

ของเหลว และสวนตาง ๆ ของอวัยวะผูปวยเพื่อหาพยาธิสภาพของโรค การตรวจหาเซลลมะเร็ง การ

พิสูจนศพ เพ่ือหาสาเหตุการตาย เก็บ ผา ฉดียา และจําหนายศพ    พัฒนาวิชาการเทคโนโลยีและ

บริการเกี่ยวกับการรักษา สอน และฝกอบรมบุคลากรทางการแพทย  และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 

กลุมงานธนาคารเลือด    มีหนาที่ความรับผิดชอบเกีย่วกับการจัดหา เก็บรักษา และจายเลือด

ใหผูปวย และหนวยงานที่เก่ียวของ ตรวจและวิเคราะหเลือดทางหองปฏิบัติการ คนหาสาเหตุและแกไข

ปญหาตาง ๆ ที่เกิดจากการใหเลือด  พัฒนาวิชาการเทคโนโลยีและบริการเกี่ยวกับการรักษา สอน และ

ฝกอบรมบุคลากรทางการแพทย  และปฏิบัติหนาที่อ่ืนทีเ่ก่ียวของ 

กลุมงานชันสูตรโรคกลาง     มีหนาที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงานตรวจวิเคราะหส่ิงสงตรวจ

ทางหองปฏิบตัิการดานเคมคีลินิก โลหิตวิทยาและจุลชีววิทยา จุลทรรศวิทยา เพ่ือสนับสนุนการ

ใหบริการตรวจรักษาผูปวย พัฒนาวิชาการเทคโนโลยีและบริการเกี่ยวกับการรักษา สอน และฝกอบรม

บุคลากรทางการแพทย  และปฏิบัติหนาทีอ่ื่นที่เก่ียวของ 

 กลุมงานเภสชักรรม     มีหนาที่ความรับผิดชอบเกีย่วกับการจัดซือ้ จัดหายา เวชภัณฑ และ

เคมีภัณฑ  ผลิตยา คิดคนปรับปรุงสูตรยา จายหรือจําหนายยาและเวชภัณฑ และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่

เก่ียวของ 

กลุมงานอนามัยชุมชน     มีหนาที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับการสงเสริมสุขภาพและควบคุม

ปองกันโรค การตดิตามและเยี่ยมผูปวยตอเนื่องทีบ่าน การใหบริการรักษาผูปวยในชุมชน การ

ใหบริการสังคมสงเคราะหผูที่มีปญหา  ใหการบําบัดรกัษาผูตดิสารเสพติดตาง ๆ    ใหคําปรึกษา

แนะนาํ แกไขปญหายาเสพติดทางโทรศพัทและผูที่มาขอรับบริการที่โรงพยาบาล     และปฏิบตัิหนาที่
อ่ืนที่เก่ียวของ 

 

วิสัยทัศนโรงพยาบาลตากสิน 

 ตากสินเต็มใจ รับใชบริการ ทุกส่ิงมาตรฐาน    ทํางานเพื่อพัฒนา 

 

พันธกิจ 

 โรงพยาบาลตากสินใหบริการสงเสริม ปองกัน รักษาและฟนฟูสุขภาพดวยความเสมอภาค ตาม

มาตรฐานวิชาชีพ โดยยดึผูปวยเปนศนูยกลาง  เพ่ือใหเกิดความพึงพอใจ และมีการพัฒนาอยาง

ตอเนื่อง 

 

สัญลักษณโรงพยาบาลคุณภาพ   

 แนวความคิดไดมาจากลํากลองปน ภายในลํากลองของปนจะมีรองเกลียว   ซึ่งรองเกลียว

เหลานี้จะทาํหนาที่ประคบัประคองหัวลูกปนใหวิ่งเขาสูเปาหมายอยางแมนยําทุกครัง้  
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 เปรียบเสมือนเจาหนาทีใ่นโรงพยาบาลของเรา     ซึ่งจะตองชวยกันประคับประคองดูแลรักษา

ผูปวยนับตั้งแตผูปวยเขามารับการรักษา ตั้งแตเร่ิมตนผานขั้นตอนตาง ๆ จนกระทั่งหายเจ็บปวยและ

ออกจากโรงพยาบาล 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

 

 

T S ยอมาจาก Taksin 

 เสนสามเสนทีว่ิ่งวนออกมาเปรียบเสมือนเกลียวที่รองรับความเปนมาตรฐาน การทํางานอยางมี

ระบบ และการพัฒนาอยางตอเนื่องและไมหยุดนิ่ง 

 

นโยบายคุณภาพ 

 โรงพยาบาลตากสินมุงมั่นทีจ่ะใหบริการแกผูใชบริการทกุระดับ ดวยมาตรฐานสากล สามารถ

สรางความพึงพอใจใหกับผูใชบริการ     สนับสนุนและสงเสริมการพัฒนาระบบบริหารคุณภาพอยาง

ตอเนื่อง 

 

วัตถุประสงค 

 1.    เพ่ือใหผูใชบริการไดรับความพึงพอใจและประทบัใจการบริการของโรงพยาบาลตามที่

กําหนดไวในแผนคุณภาพของโรงพยาบาล โดยสอดคลองกับการบรหิารคุณภาพอยางตอเนื่อง 

2.   เพ่ือสรางความมั่นใจแกผูใชบริการตอระบบการตรวจวิเคราะหและการรักษาพยาบาลตาม 

มาตรฐานวิชาชีพ 

3.   เพ่ือใหเกิดความชัดเจน และเขาใจในอํานาจหนาที่ของบุคลากรผูปฏิบัติงานทุกคน     

ตลอดจนมีเคร่ืองมือในการประสานงานกนัเปนขายงานที่สอดคลองกันทั้งโรงพยาบาล 

4.   เพ่ือสรางสัมพันธภาพ  ความรูความเขาใจอันดีแกบุคลากรในโรงพยาบาล  ตลอดจนผูใช 
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บริการ 
 

 

5. เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถปฏบิัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ      สอดคลองกับ 

แผนคุณภาพ 

6. เพ่ือการแกไข  และปองกันปญหาตาง ๆ ในการปฏิบตัิงานและระบบบริหารคุณภาพ 

7. เพ่ือใหเกิดประโยชนคุมคาในการใชทรัพยากรตาง ๆ ของโรงพยาบาล 

8. เพ่ือใหมีสถานที่ สภาพแวดลอมและส่ิงอํานวยความสะดวกในการปฏบิัติงานท่ีไดมาตรฐาน 

9. เพ่ือใหการปฏบิัติงานไดระดบัมาตรฐานสากล 
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ประวัติผูวิจัย 
 
 ช่ือ – นามสกลุ   นางสาวพัชราภรณ   กระบวนรัตน 

 ที่อยูปจจุบัน   289  ซอยสุโขทัย 6  ถนนสุโขทัย  แขวงดุสิต   เขตดุสิต 

     กรุงเทพฯ 10300 

     โทรศัพท  0 243 5786 - 87    มือถือ  0 1617 6281 

 วัน เดือน ปเกิด   12  กรกฎาคม  2502 

 ประวัติการศึกษา 2509 – 2517     สาธติ  วิทยาลัยครูสวนสุนันทา 

    2517 – 2522     อนุปริญญาบริหารธุรกิจ (เลขานุการ) 

          วิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

    วิทยาเขตพณิชยการพระนคร 

2532       ศิลปศาสตรบัณฑิต (การจัดการทั่วไป) 

    วิทยาลัยครูสวนดุสิต 

 ประวัติการทํางาน 2525 – 2527     พนักงานปกครอง 2 งานทะเบียน 

          เขตยานนาวา  กรุงเทพมหานคร 

    2527 – 2529     เจาพนักงานธุรการ 3 หัวหนางานธุรการ 

          งานโยธา   เขตยานนาวา  กรุงเทพมหานคร 

    2529 – 2540     เจาพนักงานธุรการ 4 งานการเจาหนาที่ 

          กองบริการทั่วไป วชิรพยาบาล  

            สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 

    2540 – 2544     บุคลากร 6 หัวหนางานวิเคราะหอัตรากาํลัง 

          ฝายอัตรากําลังและการจาง กองการเจาหนาที ่

          สํานักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร 

    2544 – 2545     บุคลากร 6  หัวหนางานการเจาหนาที ่

          ฝายบริหารงานทั่วไป  โรงพยาบาลตากสิน 

          สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 

    2545 – กย. 46    ชวยราชการหนาหองรองปลัดกระทรวง 

          (นายจารุพงศ  เรืองสุวรรณ) 

              กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย 

    ตค. 46 - ปจจุบัน  บคุลากร 6  หัวหนางานการเจาหนาที่ 

          ฝายบริหารงานทั่วไป  โรงพยาบาลตากสิน 

          สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 
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