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ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ” ส าเร็จลงได้ด้วยความกรุณาเป็นอย่างสูงจากอาจารย์ที่ปรึกษาหลัก   
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ที่ส าคัญท่านเป็นแบบอย่างที่ดี สร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู้วิจัยเป็นอย่างสูง ผู้วิจัยรู้สึกซาบซ้ึงเป็น
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ที่กรุณาให้ค าปรึกษาและแนะน าแนวทางที่ถูกต้อง และขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวฒุิทุกท่าน ที่ให้
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บูรพาจารย์ และผู้มีพระคุณทกุท่านทั้งในอดีตและปัจจุบนั ที่ท าให้ข้าพเจ้าเป็นผู้มีการศึกษาและ
ประสบความส าเร็จมาจนตราบเท่าทุกวันนี ้
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ความสอดคล้องกลมกลืนของรูปแบบที่พฒันาขึ้น มีระดบัความสอดคล้องกลมกลืน ผ่านเกณฑ์
มาตรฐานที่ก าหนดทุกดัชนี สรุปได้ว่า รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการด าเนินงานที่พัฒนาขึ้น มคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์          

4.  ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ขวัญก าลังใจของบุคลากร การมีส่วนร่วมของบุคลากร 
บรรยากาศองคก์ร และเทคโนโลยีสารสนเทศ มีอิทธิพลทางตรง และอทิธิพลรวม ต่อประสิทธิผล
การด าเนินงาน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 และภาวะผู้น าของผู้บริหาร มีอิทธิพลทางอ้อม               
โดยส่งผ่านขวัญก าลังใจของบุคลากร  
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The objectives of this study were to 1) study the level of the operational effectiveness 

of community hospital in regional service provider 3-6, 2) compare the actual and expected 
operational effectiveness of community hospital, 3) test the consistency of the developed model 
for causal relationship between factors affecting the operational effectiveness with the empirical 
data, and 4) explore the direct, indirect and total influences of causal factors affecting the 
operational effectiveness. There were 200 participants used as a sample group. A path analysis 
model was administered to test the consistency of the developed model for causal relationship 
between factors affecting the operational effectiveness with the empirical data and to explore the 
direct, indirect and total effects on the operational effectiveness. The results of the study were as 
follows: 

1.  The operational effectiveness of community hospital in regional service provider             
3-6 was at a very good level. 

2.  There were statistical significant differences in the level of expected and actual 
operational effectiveness of community hospital at a significant level of 0.01 

3.  Results of consistent with the empirical data. From the index criteria used to test the 
consistency of the developed model. A consistent level up to standardized. Conclusions the model 
for causal relationship was consistent with the empirical data. 

4.  Administrators’ leadership, personnel’s morale, personnel’s participation, 
organizational atmosphere, and information technology had a direct and total direct effects on the 
operational effectiveness at a significant level of .01. It was found that the administrators’ 
leadership had indirect effects on operational effectiveness by their passing personnel’s morale. 
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17  สรุปผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลการด าเนินงานตามทีค่าดหวังและทีเ่ป็นจริง   184 
18  สรุปผลการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ   186 
19  สรุปปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การ   196 
20  สรุปปัจจัยภาวะผู้น าที่ส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน   205 
21  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจัยของโรงพยาบาลชุมชน 
  ตามเขตบริการสุขภาพ   209 



 ฌ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางท่ี     หน้า 
22  ดัชนีตรวจสอบความตรงของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และการตรวจสอบ 
  ดัชนีความสอดคล้องของโมเดล   233 
23  จ านวน และรอ้ยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล   236 
24  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับ 
  ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชนใน 
  เขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร   238 
25  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับ 
  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนใน 
  เขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ   240 
26  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับ 
  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนใน 
  เขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ด้านขวัญก าลังใจของบุคลากร   241 
27  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับ 
  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนใน 
  เขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ด้านการมีส่วนรว่มของบุคลากร   243 
28  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชน ใน 
  เขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ด้านบรรยากาศองค์กร   245 
29  ค่าเฉล่ียและส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นของปัจจัยที่ส่งผล 
  ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6   246 
30  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็ 
  เกี่ยวกับประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิาร 
  สุขภาพที่ 3-6 ตามท่ีเป็นจริงของผลด้านการดูแลผู้ป่วย   247 
31  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
  ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6  
  ตามที่เป็นจริงของผลด้านการมุ่งเน้นผู้รับผลงาน   247 
 



 ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางท่ี     หน้า 
32  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับ 
  ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
  ตามที่เป็นจริงของผลดา้นการเงิน   248 
33  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับ 
  ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
  ตามที่เป็นจริงของผลด้านทรัพยากรบุคคล   249 
34  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับ 
  ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
  ตามที่เป็นจริงของผลด้านระบบงาน   249 
35  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับ 
  ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
  ตามที่เป็นจริงของผลด้านการน าองค์กร   250 
36  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับ 
  ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
  ตามท่ีเป็นจริงของผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ   251 
37  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
  ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
  ตามที่เป็นจริง   251 
38  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับ 
  ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
  ตามที่คาดหวังของผลด้านการดูแลผู้ป่วย   253 
39  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับ 
  ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
  ตามที่คาดหวังของผลด้านการมุ่งเน้นผู้รับผลงาน   253 
40  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับ 
  ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
  ตามที่คาดหวังของผลด้านการเงิน   254 



 ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางท่ี     หน้า 
41  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับ 
  ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
  ตามที่คาดหวังของผลด้านทรัพยากรบุคคล   255 
42  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับ 
  ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
  ตามที่คาดหวังของผลด้านระบบงาน   255 
43  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับ 
  ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
  ตามที่คาดหวังของผลด้านการน าองค์กร   256 
44  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับ 
  ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
  ตามท่ีคาดหวังของผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ   257 
45  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยที่ส่งผล 
  ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
  ตามที่คาดหวัง   257 
46  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยที่ส่งผล 
  ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
  ตามความเป็นจริงและที่คาดหวัง   259 
47  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และระดับระดับนัยส าคัญ 
  ของประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
  ตามที่เป็นจริงและที่คาดหวังตามรายด้าน และผลรวมตามท่ีเป็นจริงและท่ีคาดหวัง   260 
48  ค่าสถิติความสอดคล้องของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน  
  ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6   261 
49  ค่าดัชนีความสอดคล้อง และขนาดอิทธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
  การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6   262 
50  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย   264 
 



 ฏ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางท่ี     หน้า 
51  ค่าดัชนีความสอดคล้อง และขนาดอิทธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
  การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6   268 
52  ตัวชี้วัดด้านการดูแลผู้ป่วย และผลการด าเนินงานตวัชี้วดั ปี 2558-2560   272 
53  หนว่ยบรกิารสงักัดส านกังานปลัดกระทรวงสาธารณสุขทีป่ระสบภาวะวิกฤต ิ
  ทางการเงนิ ปี 2558-2560   273 
54  ตัวชี้วัดด้านการสร้างเสริมสุขภาพ และผลการด าเนินงาน ปี 2558-2560   275 
55  ค่าดัชนีความสอดคล้อง และขนาดอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลประสิทธิผล 
  การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6   281 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ฐ 

สารบัญภาพ 
 
ภาพที ่     หน้า 
1  กรอบแนวคิดในการวิจัย ปจัจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
  ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6     11 
2  ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน     63 
3  ตัวแบบปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การ     88 
4  ตัวแบบปัจจัยภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนนิงาน 
  ขององค์การโดยส่งผ่านขวัญก าลังใจของบุคลากร   146 
5  รูปแบบปัจจัยที่ส่งต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน 
  ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6   263 
6  การตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย 
  ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิาร 
  สุขภาพที่ 3-6 กับข้อมูลเชงิประจักษ ์   278 

 
 



 

บทที่ 1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
โลกปัจจุบันเปน็โลกยุคโลกาภิวัตน์ (Globalization) ที่มีการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ เกิดขึ้น

มากมายในทุกระดับ โดยเปล่ียนแปลงจากสงัคมอุตสาหกรรมในอดีตมาสู่ยุคของสังคมของข้อมูล 
ข่าวสาร (Information society) มีการติดต่อสื่อสารที่ไร้พรมแดน และเป็นไปอย่างตลอดเวลา             
ยังความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศอย่างไม่มีการหยุดยั้ง โลกทั้งใบถูกย่นย่อให้เล็กลง 
หน่วยสังคมต่าง ๆ ในทุกมุมโลกสามารถติดต่อสื่อสารกันได้อย่างสะดวก รวดเร็ว มีความคล่องตัวสูง 
โดยปราศจากขอบเขตจ ากัดด้านสถานที่ เวลา และบุคคล ซ่ึงมูลเหตุมาจากการเปลี่ยนแปลง               
ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี อันเป็นตวัแปรที่น าไปสู่การเปล่ียนแปลงของสังคมมนุษย์นั่นเอง     
(ลิขิต ธีรเวคนิ, 2556, หนา้ 25) เมื่อมองถึงการเปลีย่นแปลงลักษณะประชากร (The new demographics) 
พบว่า ประชากรของโลกจะเพิ่มขึ้นจาก 6.1 พันล้าน ในกลางป ี2001 เป็น 7.8 พันล้าน ในปี 2025 
(เพิ่มขึ้นร้อยละ 28 หรือร้อยละ 1.2 ต่อปี) ประชากรที่เพิม่ขึ้นร้อยละ 95 อยู่ในประเทศก าลังพัฒนา 
โดยเฉพาะวยัสูงอายุ (อายุ 60 ปีขึ้นไป) มสีัดสว่นเพิ่มขึน้จากร้อยละ 10.0 ในปี 2543 เป็นร้อยละ 15.0 
ในปี 2568 ในขณะที่ประชากรวัยเด็ก (อาย ุแรกเกิด-14 ปี) มีจ านวนลดลงจากร้อยละ 30.1 ในปี 2543 
เหลือร้อยละ 24.2 ในปี 2568 ประชากรวยัหนุ่มสาว (Young generation) จะมีสัดสว่นลดลง 
โดยเฉพาะในประเทศที่พัฒนาแล้ว เนือ่งจากอัตราการเกดิต่ าลง (สุรีย์พร พันพึ่ง, 2554, หน้า 325) 

นอกจากนี้ จากประเด็นผลกระทบวิกฤตเศรษฐกิจโลกทีม่ีต่อระบบสุขภาพ พบว่า 
โรคติดต่อต่าง ๆ โดยเฉพาะโรคติดต่อที่มีอัตราการระบาดอันร้ายแรง รุนแรง สามารถข้ามพรมแดน 
และแพร่กระจายไปทั่วเป็นวงกว้างอย่างรวดเร็ว ดังเช่น การระบาดที่กว้างขวางที่สุดในประวัติศาสตร์
ของโรคไวรัสอีโบลา (Ebola) ในแอฟริกาตะวนัตก เมื่อปี พ.ศ. 2557 มีอัตราตาย ร้อยละ 70               
โดยวันที่ 8 สิงหาคม 2557 องค์การอนามัยโลก (WHO) ประกาศให้การระบาดนี้เป็นภาวะฉุกเฉิน
ทางสาธารณสุขที่เป็นปัญหาระหว่างประเทศ โดยแถลงว่า “โรคระบาดอีโบลา ซึ่งก าลังผลาญ           
แอฟริกาตะวันตกบางส่วนเปน็ภาวะฉุกเฉินสาธารณสุขเฉียบพลันที่รุนแรงที่สุดที่พบในสมัยใหม่” 
และผู้อ านวยการองค์การอนามัยโลก มาร์กาเรต ชาน พูดถึงโรคระบาดนี้ว่า “ใหญ่สุด ซับซ้อนที่สุด 
และรุนแรงทีสุ่ดเท่าที่เคยเห็น” (World Health Organization [WHO], 2016, pp. 37-40) ระบบ
สาธารณสุข ท าหน้าที่บกพร่อง มีการตอบสนองการระบาดที่ล่าช้า ส่งผลให้การควบคมุโรคระบาด
ล้มเหลว เมื่อโรคระบาดใกลส้ิ้นสุดในเดือนธันวาคม 2558 สหประชาชาติประกาศว่า มีเด็กก าพร้า 
22,000 คน จากการเสียบิดาหรือมารดาหรือทั้งสอง เนื่องจากอีโบลา (United Nations News Center, 
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2015, p. 46) จากเหตุการณ์ดงักล่าว ถือเป็นความท้าทายทีแ่สดงให้เห็นวา่การตอบสนองของ
ประชาคมโลกต่อการปกป้องสุขภาพเป็นเรือ่งส าคัญอย่างยิ่ง (กระทรวงสาธารณสุข, 2559, หน้า 6) 
ที่หน่วยงานทีร่ับผิดชอบต้องให้ความส าคัญอย่างเร่งด่วนในล าดับตน้ ๆ มิฉะนั้นอาจน ามาซ่ึง             
ความเสียหายอันใหญ่หลวงดังกล่าวได ้

ในขณะเดียวกันยังพบว่า การก้าวเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของประเทศไทย (กรมอาเซยีน, 
2556, หน้า 3) ก็ส่งผลกระทบในการน ามาซึ่งปัญหาด้านสาธารณสุขเช่นกัน ทั้งนี้สืบเนื่องมาจาก       
การเคลื่อนย้ายแรงงานเข้า-ออก การเปิดการท่องเที่ยวโดยเสรี อันก่อให้เกิดปัญหาโรคระบาด            
จากบุคคลต่าง ๆ ดังกล่าว การเสพสารเสพติด การสูบบุหรี่ การได้รับสารเคมี การเกิดอุบัติเหตุ           
การบริการสุขภาพที่ไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของประชากร เมื่อเทยีบกับทีมสุขภาพ ความแออดั
ของที่อยู่อาศัย ปัญหาขยะล้นเมือง ปัญหามลภาวะต่าง ๆ ส่งผลให้เกิดโรคติดต่ออุบัติใหม่ โรคอุบัติซ้ า 
เสมือนในอดตีที่ประเทศไทยต้องมีการพฒันาบุคลากรและปรับเปลี่ยนโครงสร้างการด าเนินงาน
ของทีมสุขภาพทั้งทีม อันประกอบด้วย หน่วยงานทั้งในภาครัฐและภาคเอกชนให้มีศกัยภาพ             
ด้านความรู้ ความสามารถทางด้านภาษา วัฒนธรรม ความเชื่อ และมีความเชี่ยวชาญด้านสุขภาพ        
ให้มากยิ่งขึ้น ทั้งนี้เพื่อการเตรียมความพรอ้มในการแก้ไข รับมือกับปัญหาต่าง ๆ ข้างต้น                    
(ศิรินันท์ กิตตสิุขสถิต, 2555, หน้า 1-3) 

เมื่อพลังของการเปล่ียนแปลง เพื่อพลิกฟื้นการพัฒนาระบบสุขภาพเพิ่มขึ้น                        
ประชาชนจึงมคีวามคาดหวังต่อการดูแลด้านสุขภาพมากขึ้นและดีขึน้ รวมถึงความก้าวหน้า               
ทางด้านเทคโนโลยี อันเป็นต้นเหตุให้ค่าใช้จ่ายในการให้บริการด้านสุขภาพเพิ่มมากขึ้น ดังนั้น 
ระบบสุขภาพของประเทศตา่ง ๆ ท่ัวโลก จงึจ าเป็นต้องเผชิญกับความทา้ทายที่จะต้องหาแนวทาง       
ในการตอบสนองต่อปัญหาเหล่านี้ด้วยการท างานด้านการดูแลสุขภาพของประชาชนในรูปแบบใหม่
โดยใช้ระบบสุขภาพที่เข้มแขง็ (Strong health system) ตามท่ีองค์การอนามัยโลก (World Health 
Organization [WHO], 2007, หน้า 5-6) ระบไุว้วา่ มีองค์ประกอบหลักที่ส าคัญ 6 ด้าน (Six key 
building blocks) กล่าวคือ 

1.  มีการให้บรกิารสุขภาพที่ด ีคือ การให้บริการที่มีประสิทธิผล ปลอดภัย มีคุณภาพ         
ในเวลาและสถานที่ที่มีความต้องการ โดยการใช้ทรัพยากรที่ส้ินเปลืองน้อยที่สุด 

2.  มีก าลังคนด้านสุขภาพทีป่ฏิบัติงานได้ดี คือ สามารถตอบสนองความต้องการ               
ของผู้ใช้บริการได้อย่างเหมาะสม เพียงพอ และมีประสิทธิผล ก่อให้เกิดผลลัพธ์ด้านสุขภาพที่ดีที่สดุ 
ภายใต้ทรัพยากรที่มีอยู ่
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3.  มีระบบสารสนเทศด้านสขุภาพที่ใช้การได้ดี คือ เป็นระบบสารสนเทศเกี่ยวกับปัจจัย
ด้านสุขภาพ ผลการปฏิบัติงานด้านระบบสขุภาพและสภาวะทางสุขภาพที่การวิเคราะห์และเผยแพร่
ข้อมูลที่เชื่อถือได้และทันเวลา 

4.  มีระบบสุขภาพที่ใช้การได้ดี คือ เป็นระบบสุขภาพที่สามารถเข้ารับและเข้าถึงบริการ
ทางการแพทย์ โดยที่บริการนั้นต้องมีคุณภาพ ปลอดภัย ได้มาตรฐานตามหลักวิชาการ                      
มีการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มคา่ คุ้มทุน 

5.  มีระบบการเงินการคลังดา้นสุขภาพที่ดี คือ เป็นระบบที่สามารถจัดหางบประมาณ
สนับสนุนด้านสุขภาพอย่างเพียงพอ เพื่อตอบสนองความต้องการบริการสุขภาพที่จ าเป็น 

6.  มีภาวะผู้น า และธรรมาภิบาล คือ มีนโยบายเชิงกลยุทธ์ร่วมกับการควบคุมก ากับ          
ท่ีมีประสิทธิภาพ มีการสร้างความร่วมมือ มีกฎระเบียบ และมีความรับผิดชอบตรวจสอบได้ 

จากรูปแบบระบบสุขภาพที่เข้มแข็งดังกล่าว มีแนวโน้มทีจ่ะให้การด าเนนิงานขององค์กร
มีประสิทธิผลที่เพิ่มขึ้น ซึ่งความหมายของประสิทธิผลนั้น Steers (1977 a, p. 55) ให้ทัศนะว่า 
ประสิทธิผล คือ การที่ผู้น าได้ใช้ความสามารถในการบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
สอดคล้องกับมัฆวาฬ สวุรรณเรือง (2536, หน้า 24) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง 
ความสามารถขององค์การในการบรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ โดยใช้ประโยชน์จากทรัพยากร
อย่างคุ้มค่า สมาชิกเกิดความพอใจในงาน และองค์การโดยส่วนรวมสามารถปรับตัวและพัฒนา        
เพื่อการด ารงอยู่ต่อไปได ้เชน่เดียวกับ Hoy and Miskel (2001, p. 373) ได้ให้ทัศนะเพิม่เติมว่า 
ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง ผลส าเร็จทีบ่รรลุเป้าหมายขององคก์ารทั้งในเชงิปริมาณและเชงิคณุภาพ 
จึงสามารถสรุปว่า ถ้าองค์การต้องการบริหารให้ได้ประสิทธิผลจะต้องมุ่งเน้นการด าเนินงาน             
ให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การทั้งในเชิงปรมิาณและเชิงคุณภาพนั่นเอง 

กระทรวงสาธารณสุขได้ก าหนดทิศทางของแผนพัฒนาสุขภาพแห่งชาติตามแผนพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาต ิฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) เป็นกรอบชี้น าทิศทางการพฒันา              
ด้านสุขภาพของประเทศ โดยมีวิสัยทัศน์ให้ประชาชนทกุคนมีสุขภาพดี และร่วมสรา้งระบบสุขภาพ
พอเพียง เป็นธรรม เพื่อน าสู่สังคมสุขภาวะ และมีพันธกจิ เพื่อพัฒนาระบบสุขภาพพอเพียง               
โดยยึดหลักธรรมาภิบาล (กระทรวงสาธารณสุข, 2555) โดยมีเป้าประสงค์ ข้อที่ 4 ที่กล่าวถึง                    
การมีระบบบริการที่มีคุณภาพมาตรฐาน สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการตามปัญหาสุขภาพ 
และมีความสมัพันธ์ที่ดีระหว่างผู้ให้และผูร้ับบริการ และข้อที่ 5) มีระบบบริหารจัดการและการเงิน
การคลัง ด้านสุขภาพอย่างมปีระสิทธิภาพและเป็นเอกภาพภายใต้ยุทธศาสตร์การพัฒนาสุขภาพที ่4 
เสริมสร้างระบบบริการสุขภาพให้มีมาตรฐานในทุกระดับ เพื่อตอบสนองต่อปัญหาสุขภาพ                         
ในทุกกลุ่มเป้าหมาย ซึ่งในปจัจุบันระบบบริการสุขภาพในโรงพยาบาลหลายแห่งของภาครัฐ 
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ประสบปัญหานานัปการหลายด้านด้วยกนั เช่น ปัญหาความเหลื่อมล้ าในการบริหารจัดการด้าน
ทรัพยากร ท าให้เกิดความขาดแคลนทรัพยากรต่าง ๆ เช่น ก าลังคน งบประมาณ วัสดุอปุกรณ์                   
ทางการแพทย์ และวัสดุอุปกรณ์ทั่วไป ขาดการสนับสนุนทางเทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่จ าเป็น รวมถึง    
งานรักษาพยาบาลผู้ป่วยที่มีความยุ่งยาก ซับซ้อน ต้องใช้บุคคลที่มีความรู้และประสบการณ์สูง       
ซึ่งหาได้ยาก รวมถึงระบบงานไม่ดี ไม่ชัดเจน ยุ่งยาก ซับซ้อนไม่แน่นอน ไม่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน
ของโรงพยาบาล ส่งผลให้ระบบบริการสุขภาพเกิดปัญหาที่หลากหลายและเรื้อรังมาอย่างยาวนาน
โดยตลอด (กระทรวงสาธารณสุข, 2559, หน้า 4) 

ทั้งนี้ นายแพทย์โสภณ เมฆธน ปลัดกระทรวงสาธารณสุข ได้กล่าวว่า โรงพยาบาล            
สังกัดกระทรวงสาธารณสุขประสบปัญหาขาดสภาพคล่องทางการเงินระดับ 7 หรือระดับวิกฤติ 
ประมาณ 50 แห่ง จากโรงพยาบาล 886 แห่ง เป็นโรงพยาบาลชุมชน 44 แห่ง คิดเป็นรอ้ยละ 5.64      
เป็นโรงพยาบาลศูนย์ และโรงพยาบาลทั่วไป 6 แห่ง คิดเปน็ร้อยละ 5.66 อีกทั้งบุคลากรในโรงพยาบาล 
แพทย์และพยาบาลมีช่ัวโมงท างานที่มากเกินไป ซึ่งอาจส่งผลให้เกิดความผิดพลาดตอ่ผู้รับบริการได้ 
โดยผลการศึกษาเรื่อง ชั่วโมงการท างานของแพทย์ในโรงพยาบาลสังกดักระทรวงสาธารณสุข          
ของส านักโรคจากการประกอบอาชีพและสิ่งแวดล้อม กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข           
พบว่า แพทย์มชีั่วโมงการปฏิบัติงาน 94 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ มีเวลาพักเพยีงไม่เกินร้อยละ 40                
ของเวลาทั้งหมดใน 1 สัปดาห์ และใช้เวลาไม่เกิน 5 นาที ในการให้บริการตรวจรักษาผู้ป่วยนอก 
โดยการแก้ปญัหาผู้รับบริการล้นโรงพยาบาล ผูบ้ริหารกระทรวงหาทางออกด้วยการจัดตั้ง                
“เขตบริการสุขภาพ” แบ่งตามเขตตรวจราชการ กระทรวงสาธารณสุข 12 เขตสุขภาพ                       
และกรุงเทพมหานคร ภายใต้แนวคิด “โรงพยาบาลในเขตเดียวกันมีการบริหารทรัพยากรร่วมกัน” 
(กระทรวงสาธารณสุข, 2559, หน้า 1-14) ดังนั้น ระบบสุขภาพในอนาคต 20 ปีข้างหน้า                  
(พ.ศ. 2559-2579) กระทรวงสาธารณสุขในฐานะเป็นองค์กรหลักด้านสุขภาพที่รวมพลังสังคมเพื่อ
ประชาชนสุขภาพด ีมีภารกจิในการพัฒนาและอภิบาลระบบสุขภาพอย่างมีส่วนรว่มและยั่งยืน 
เพื่อให้เกิดเป้าหมายสูงสุด คอื ระบบสุขภาพที่ยั่งยืน เจ้าหน้าที่มีความสขุ และประชาชนสุขภาพดี    
จึงก าหนดกรอบแนวคดิ โดยมีนโยบายรัฐบาล ประเทศไทย 4.0 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาต ิฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) การบูรณาการองค์รวมและผสมผสาน (Holistic & 
Comprehensive) การมีส่วนร่วมของพหุภาคี (Multisectoral) ประสิทธภิาพและประสิทธิผล 
ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี และการปฏิรูปประเทศไทยดา้นสาธารณสุข โดยมี Road map              
แผนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี ด้านสาธารณสุข (4 Phase) (กระทรวงสาธารณสุข, 2559, หน้า 1) 
โดยมีแผนพัฒนา 4 Excellence strategies 16 แผนงาน 48 โครงการ 96 ตัวชี้วัด ประกอบด้วย P&P 
Excellence, People excellence, Governance excellence และ Service excellence แสดงให้เห็นว่า 
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การที่จะเป็นองค์การมีประสทิธิผล ต้องมีเป้าหมายชัดเจน วัดผลได้ จึงจะสามารถประเมินได้ว่า 
บรรลุผลส าเร็จ 

จากนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขข้างต้น โดยเฉพาะ Service excellence                   
ที่มีการพัฒนาระบบบริการสุขภาพ องค์การในกระทรวงสาธารณสุขทุกระดับได้ด าเนินการพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพอย่างจริงจัง จากโครงการติดดาวให้กับโรงพยาบาลท่ีมีการด าเนินงาน               
ตามมาตรฐาน มีการปรับปรุง พัฒนาเพื่อสร้างผลผลิตขององค์กร (Organizational productivity)       
ให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย (Goal achievement) ซึ่งนับเป็นปัจจัยแวดล้อมที่กระตุ้นให้โรงพยาบาล
หลายแห่งต้องปรับปรุงพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล ประกอบกับมีการจัดตั้งข้อบัญญัติในรัฐธรรมนูญ
แห่งราชอาณาจักรไทยฉบับปัจจุบันที่มุ่งเน้นให้ความส าคัญในการใหบ้ริการที่ได้มาตรฐาน               
และการที่ผู้รับบริการมีความรู้ ความคาดหวังที่จะได้รับการบริการที่ไดม้าตรฐานสูงขึ้น                     
มีการฟอ้งร้องคดีเกี่ยวกับการได้รับบรกิารทีไ่ม่ได้มาตรฐานหรอืผิดจริยธรรมที่สูงมากขึน้อย่างรวดเรว็ 
และมีแนวโนม้ที่จะมีการเรยีกร้องการบรกิารที่ได้มาตรฐานและมีคณุภาพจากโรงพยาบาลมากขึ้น 
สืบเนื่องจากนโยบายของรัฐบาลที่เน้นการส่งเสริมสุขภาพให้กับประชาชน โดยมีการใช้หลักประกัน
สุขภาพ รักษาได้ทุกโรค ถ้ารัฐบาลเปิดโอกาสให้ประชาชนมีสิทธิเลือกสถานพยาบาลเอง 
โรงพยาบาลที่ไม่ได้รับรองคุณภาพก็คงจะอยู่ไม่ได้ หรือจ านวนของผู้เข้าใช้บริการอาจลดลง             
รวมถึงมีภาวะโลกาภิวัตน์ และการเปิดเสรทีางการเงินที่จ าเป็นต้องแข่งขันกับผู้ประกอบการ             
จากต่างประเทศด้วย ดังนั้น โรงพยาบาลที่มีบริการที่ได้มาตรฐานเป็นที่น่าเชื่อถือเท่านั้นจึงจะสามารถ
ด ารงสถานะในการแข่งขันได้ นอกจากนี้ การประกาศรบัรองสิทธิของผู้ป่วยของแพทยสภา              
และสภาวิชาชพีต่าง ๆ กดดันให้โรงพยาบาลต้องพัฒนาเพือ่การรบัรองคณุภาพ (สถาบนัรับรองคุณภาพ
สถานพยาบาล (องค์การมหาชน), 2558, หน้า 3) 

ในปัจจุบันโรงพยาบาลชุมชนด าเนินการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลตามมาตรฐาน            
ของสถานพยาบาล Hospital accreditation (HA) จากแนวคิดของ Hospital accreditation (HA)         
เป็นกลไกกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาล โดยหลักการส าคัญของแนวคิด คือ        
การก าหนดมาตรฐาน ตรวจสอบ และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องของโรงพยาบาล โดยมีมาตรฐาน     
4 ตอน ประกอบด้วย ตอนที ่1 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ ตอนที่ 2 ระบบงานส าคัญ
ของโรงพยาบาล ตอนที่ 3 กระบวนการดูแลผู้ป่วย ตอนที ่4 ผลการด าเนินงาน ซ่ึงแสดงถึงผลลัพธ์ 
การบรรลุเป้าหมาย 7 ด้าน คือ 1) ผลด้านการดูแลผู้ป่วย 2) ผลด้านการมุ่งเน้นผู้รับผลงาน                   
3) ผลด้านการเงิน 4) ผลด้านทรัพยากรบุคคล 5) ผลด้านระบบงาน 6) ผลด้านการน าองค์กร               
7) ผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ ซึ่งการรบัรองแสดงถึงว่าโรงพยาบาลมีความมุ่งมั่นต่อการพัฒนา
คุณภาพ มีเป้าหมายชัดเจน มีผลลัพธ์การด าเนินงานที่ดีขึ้น มีการบริหารงานที่เป็นระบบ มีการท างาน
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ร่วมกันเป็นทมี บุคลากรทุกคนมีความพยายามที่จะพัฒนาคุณภาพอย่างต่อเนื่อง มีกระบวนการ
ท างานที่เป็นมาตรฐาน มีหลกัประกันว่าจะไม่มีความเส่ียงเกิดขึ้นกับผู้ป่วย สอดคล้องกับพันธกิจ
และขอบเขตของโรงพยาบาล รวมถึงมีกระบวนการบ ารุงรักษาและพฒันา เพื่อให้ใช้ทรัพยากร          
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งในปี 2559 มีโรงพยาบาลได้รบัการรับรองคุณภาพมาตรฐาน                    
ของสถานพยาบาล Hospital accreditation (HA) จ านวน 761 แห่ง จาก 1,323 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 
57.52 (ประกอบด้วยโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 622 แห่ง โรงพยาบาลรัฐสังกัดอื่น       
57 แห่ง โรงพยาบาลเอกชน 82 แห่ง) (สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องค์การมหาชน),  
2558 ,หน้า 1) และในปี พ.ศ. 2560 มีโรงพยาบาลที่มีสถานะการรับรอง ณ เดือนธนัวาคม จ านวน 
921 แห่ง จาก 1,381 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 66.69 (ประกอบด้วยโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข 769 แห่ง โรงพยาบาลรัฐสังกัดอื่น 14 แห่ง โรงพยาบาลเอกชน 138 แห่ง (สถาบัน
รับรองคณุภาพสถานพยาบาล (องค์การมหาชน), 2558, หน้า 1) ซึ่งแบ่งเป็นโรงพยาบาลชุมชน    
ร้อยละ 75.91 (ได้รับการรับรองคุณภาพ 564 แห่ง จาก 743 แห่ง) ประกอบกับกระทรวงสาธารณสุข
ได้ก าหนดให้โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขมีคุณภาพมาตรฐาน ผ่านการรับรอง HA ขั้น 3 
เป็นตัวชี้วัด โดยก าหนดเป้าหมายให้โรงพยาบาลชุมชนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุขผ่านการรับรอง HA ขั้น 3 ร้อยละ 80 

ด้วยเหตุดังกลา่วโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขทุกแห่ง จึงต้องพัฒนาองค์การ
อย่างจริงจังภายใต้สถานการณ์โลกที่เปลี่ยนแปลงไป การพัฒนาประสทิธิภาพการปฏิบัติงาน             
ขององค์การเพื่อให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์กร คือ ประสิทธิผลการด าเนินงาน เพราะการตัดสินว่า 
องค์การประสบความส าเร็จหรือไม่เพียงใด องค์การจะอยู่รอดและมีความม่ันคงได้นั้น                       
ขึ้นอยู่กับประสิทธิผล ดังนั้น ประสิทธิผลจึงมีความส าคญัต่อองค์การ กล่าวคือ ช่วยตรวจสอบว่า
องค์การมีการด าเนินงานเปน็ไปตามวัตถปุระสงค์และเป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม ่ช่วยประเมิน
ประสิทธภิาพและประสิทธผิลการด าเนนิงานตามแผนงานที่ก าหนด ชว่ยเปรียบเทยีบผลการด าเนนิงาน
ตรงตามแผนงานกับวัตถุประสงค์ขององค์การที่คาดหวัง (ธงชัย สันติวงษ์, 2537, หน้า 7) ถ้าผลงาน
ท่ีท าบรรลุประสิทธิผล แสดงถึงวา่องค์การนัน้ด าเนินงานได้ตามวตัถุประสงค์และความคาดหวงั 
ในทางกลับกนั ถ้าผลงานที่ท าไม่บรรลุประสิทธิผล ย่อมแสดงว่าผลการด าเนินงานดงักล่าว               
ไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์และสิ่งที่คาดหวัง อาจส่งผลให้องค์การประสบปัญหาในการด าเนินงาน
และอาจถึงขั้นล้มเลิกกิจการไปในที่สุด ทั้งนี้โรงพยาบาลชุมชนให้บริการสุขภาพใน 4 มิติ ได้แก่       
มิติด้านการส่งเสริมสุขภาพ มิติด้านการป้องกันโรค มิติด้านการรักษา และมิติด้านการฟื้นฟูสุขภาพ
ในระดับอ าเภอ และอยู่บนรากฐานแนวคิด Primary health care ซึ่งเป็นเป้าหมายที่โรงพยาบาลชุมชน
ต้องการในการด าเนินงานให้บรรลุประสิทธิผล โดยสามารถจัดบริการที่ได้มาตรฐาน                        
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เพื่อให้ผู้รับบริการมีความพึงพอใจ หากทางโรงพยาบาลสามารถบริหารงานให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด 
จะส่งผลให้คุณภาพการบรกิารสูงข้ึน ตลอดจนบุคลากรภายในโรงพยาบาลท างานอย่างมีความสขุ 
แต่ถ้าโรงพยาบาลชุมชนไม่สามารถท างานท าให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดได้ จะส่งผลให้ผู้รับบริการ
ไม่พึงพอใจ ขาดความเชื่อมัน่และศรัทธาในโรงพยาบาลชุมชน จากเหตุและผลนานาประการ            
ที่กล่าวมาข้างต้น สอดคล้องกับหลักการจัดการภาครัฐทีม่ีความพยายามในการปรับเปลี่ยนลักษณะ
ของการป้องกันและแก้ไขปญัหาของระบบราชการในแบบดั้งเดิมไปเป็นการจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปรับปรุงในด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผลและการให้บริการส าหรับ
ประชาชน และในขณะเดียวกันการจัดการภาครัฐแนวใหม่ยังได้ให้ความส าคัญต่อผลสัมฤทธิ์ (Result) 
โดยค านึงถึงผลประโยชน์สาธารณะของประชาชนเป็นจุดมุ่งหมายสูงสุด 

และนอกจากการพัฒนาคุณภาพให้เกิดประสิทธิผลแล้ว ยังมีปัจจัยส่งผลต่อประสิทธิผล
การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง                
มีปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานขององคก์ารหลายปจัจัย อาทิเชน่ ภาวะผูน้ าของผู้บริหาร 
เทคโนโลยีสารสนเทศ บรรยากาศองค์กร การมีส่วนร่วมของบุคลากร ขวัญก าลังใจของบุคลากร  
วัฒนธรรมองค์การ ลักษณะสภาพแวดล้อม ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาว่า ปจัจัยใดมีอิทธพิลทางตรง 
อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน และผู้วิจัย
ยังสนใจที่จะศกึษาประสิทธผิลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในพื้นที่เขตบรกิารสุขภาพที่ 3, 
4, 5, 6 เนื่องจากมีการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลตามมาตรฐาน HA และได้รับการรับรองคุณภาพ
สถานพยาบาลจากสถาบันพฒันาและรับรองคุณภาพมากกว่าร้อยละ 70 (สถาบันรบัรองคุณภาพ
สถานพยาบาล (องค์การมหาชน), 2558) และเป็นพื้นทีจ่ังหวัดที่อยู่ในกลุ่มภาคกลางและภาค
ตะวนัออก ซึ่งมีบริบทของโรงพยาบาลชุมชนใกล้เคียงกนั มีการพัฒนาระบบบริการสุขภาพตาม
แผนพัฒนาระบบบริการสุขภาพ (Service plan) โดยการจัดบรกิารรว่มในเขตบรกิารสุขภาพ โดยมี
วัตถุประสงคเ์พื่อให้ประชาชนมาใชบ้ริการได้ง่ายขึน้ จัดบริการดี มีคุณภาพมากขึ้น (วชิระ เพ็งจันทร์, 
2556, หน้า 3) 

จากเหตุผลดังกล่าวผู้ วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาถึงประสิทธิผลการด าเนินงาน                        
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3, 4, 5, 6 ว่าอยู่ในระดับใด ประสิทธิผลการด าเนินงาน
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3, 4, 5, 6 ตามที่คาดหวังและที่เป็นจริงแตกต่างกัน
หรือไม่ รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน                  
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ที่พฒันาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์
หรือไม ่อีกทั้งยังศึกษาน้ าหนักอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจัยที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ว่าเป็นอย่างไร       
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โดยท าการวิจัยกับประชากร คือ ผู้อ านวยการโรงพยาบาลและผู้ประสานงานคุณภาพโรงพยาบาล     
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 จ านวน 200 โรงพยาบาล รวมเป็น 400 คน โดยข้อค้นพบที่ได้                  
จากการวิจัยจะน ามาวางแผนเพื่อพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานให้เกิดความยั่งยืนในโรงพยาบาล
ชุมชนทุกแห่งในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ต่อไป 
 

ค าถามงานวิจัย 
การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน            

ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 มีค าถามการวิจัย ดังต่อไปนี ้
1.  ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6              

อยู่ในระดับใด 
2.  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิาร

สุขภาพที่ 3-6 ตามที่คาดหวังและที่เป็นจริงแตกต่างกันหรือไม ่
3.  รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน          

ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น มีความสอดคล้องกับข้อมูล       
เชิงประจักษ์หรือไม ่

4.  น้ าหนักอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจยัที่ส่งผล                
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 เป็นอย่างไร 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย  
การศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน      

ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 มีวัตถุประสงค์ ดังต่อไปนี ้
1.  เพื่อศึกษาระดับประสิทธผิลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการ

สุขภาพที่ 3-6 
2.  เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการ

สุขภาพที่ 3-6 ตามที่คาดหวังและที่เป็นจริง 
3.  เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตขุองปัจจัยที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ที่พัฒนา                  
ขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

4.  เพื่อศึกษาน้ าหนักของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจยั      
เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6 
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สมมติฐานการวิจัย 
1.  ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6             

ที่คาดหวังกับที่เป็นจริงแตกต่างกัน 
2.  รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน         

ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ที่พฒันาขึ้น มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
3.  ปัจจัยเชิงสาเหตุที่น ามาศกึษามีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม         

ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 
การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน              

ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ครั้งนี้ ผู้วิจัยศกึษาค้นคว้า เอกสารวิชาการ แนวคดิ ทฤษฎี ทบทวน
วรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลองค์การ และปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล          
การด าเนินงานขององค์การ น ามาสังเคราะห์สกัดเป็นปจัจัยที่มีอิทธิพล เพื่อก าหนดกรอบแนวคิด
การวิจัยและเปน็ข้อมูลในการตั้งสมมติฐาน ผู้วิจัยได้สรปุกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 

แนวคดิเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์การผู้วิจัยได้ศึกษาตามแนวคดิ ทฤษฎี สรุปประสิทธิผล
ขององค์การตามมาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพ ฉบับเฉลิมพระเกียรติฉลองสิริราชสมบัติ
ครบ 60 ปี (สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องค์การมหาชน), 2558, หน้า 165)                      
สรุปผลการด าเนินงานไว้ 7 ด้าน โดยก าหนดเป็นตัวแปรตาม ดังนี้ 1) ผลด้านการดูแลผู้ป่วย             
2) ผลด้านการมุ่งเน้นผู้รับผลงาน 3) ผลด้านการเงิน 4) ผลด้านทรัพยากรบุคคล 5) ผลด้านระบบงาน  
6) ผลด้านการน าองค์กร 7) ผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ 

ส่วนแนวคิดเกีย่วกับปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การ                   
ผู้วิจัยได้ศึกษาตามแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกีย่วข้อง และน ามาสังเคราะห์หาปัจจัยที่ส าคัญ       
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์กรได้ จ านวน 5 ปัจจัย ดังนี ้

1.  ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การ                   
มีนักวิชาการทีศ่ึกษาไว้ ดังนี้ ฉัตรา โพธิ์พุ่ม (2557), ดวงพร ค าภูแสน (2550), ธนวิน ทองแพง 
(2549), นิพนธ์ กินาวงศ์ (2541), บัญญัติ เพ็งจันทร์ (2555), บุญเหลือ ทาไธสง, สมเกียรติ ทานอก 
และบรรจบ บุญจันทร์ (2558), รณกร สุวรรณกลาง (2557), รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544), รังสรรค์ 
อ้วนวจิิตร (2554), รุจิราพรรณ คงช่วย (2555), วรางคณา กาญจนพาที (2556), วาศิณี นาคเจือ 
(2558), วาสนา แก้วจันทรเ์พง็ (2550), ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2545), สุเทพ พงศ์ศรวีัฒน ์(2548),                
สุนทร สุริยพงศกร (2556), สุพัตรา จันทร์รอด (2552), เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2541), Bass (1995), 
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Daft (1997), Eckley (1998), Bisig (2007), Kotter (1999), Krug, Scott, and Ahadi (1990), Reid, 
David, and Peter (1988), Yukl (1994), 

2.  เทคโนโลยีสารสนเทศที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การ                    
มีนักวิชาการทีศ่ึกษาไว้ ดังนี้ กัญญนันทน์ ภัทรสรณ์สิริ (2554), จิราวรรณ วรวณิชย์สกุล (2555),             
ธนวิน ทองแพง (2549), บัญญัติ เพ็งจันทร์ (2555), เปรมชัย สโรบล (2550), รุจิราพรรณ คงช่วย 
(2555), วิภา เจริญภัณฑารักษ ์(2550), โวหาร ยะสารวรรณ (2555), สมหมาย เทียนสมใจ (2556),           
อัญชนา พานิช (2550), Albento (2006), Blustering (1984), Cassidy (1991) 

3.  ขวัญก าลังใจของบุคลากรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การ                
มีนักวิชาการทีศ่ึกษาไว้ ดังนี้ ฉัตรา โพธิ์พุ่ม (2557), เบญจมาส สมศรี (2553), รุจิราพรรณ คงช่วย 
(2555), วาสนา แก้วจันทร์เพ็ง (2550), โวหาร ยะสารวรรณ (2555), สุรเชษฐ์ สุวพร (2553), Hamer 
(1971), Finger (1985), Herzberg (1959), Maslow (1970), Michael (1980), Weakliem and Frenkel 
(2006), Yoder (1959)  

4.  การมีส่วนร่วมของบุคลากรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การ             
มีนักวิชาการทีศ่ึกษาไว้ ดังนี้ ธณัฐพล ชะอุม่ (2558), พรศักดิ์ จีวะสวุรรณ (2551), วันเพ็ญ บุรีสูงเนิน 
(2552), วีรยุทธ แสงสิริวัฒน์ (2550), โศภิดา คล้ายหนองสรวง (2558), สมหมาย เทยีนสมใจ (2556), 
สุนทร สุริยพงศกร (2556), Baksh (1995), Bryman (1986), Elliont (1994), Isaacson and Brown 
(1997), Likert (1961), McClelland (1961), Porter (1995), Lind (1993), Robbins (1990), 
Swansburg (1996)  

5.  บรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การ มีนักวิชาการ      
ที่ศึกษาไว้ ดังนี้ จารุวัฒน์ ต่ายเทศ (2554), เจริญชัย สมใจ (2555), บุญสัน อนารัตน์ (2554), บุญเหลอื 
ทาไธสง, สมเกียรต ิทานอก และบรรจบ บญุจันทร์ (2558), บุศรา ภาคสุวรรณ (2556), รุจิราพรรณ     
คงช่วย (2555), วาสนา แก้วจันทร์เพ็ง (2550), ศิริวรรณ์ ชืน่บุญ (2553), สมพร สุริโย (2555), สิริน  
ใจหาญ (2550), สุบิน บุรีเทพ, ธวัชชัย ค าแก้ว และพิทกัษ์ ย้อยดี (2551), Brown and Moberg (1980), 
Davidson (2002), Freeman (1993), Gilmer (1971), Johnson (1996), Lin, (1999), Litwin and 
Stringer, (1968), Montes, Moren and Furnandez (2003), Slocum and Hellriegel (2011), Steers and 
Porter (1979)  

จากแนวคิดทฤษฎีที่ผู้วิจัยเลือกใช้ในการศกึษา ผู้วิจัยสามารถคัดสรรปัจจัยที่ส่งผล             
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การไว้ 5 ปัจจัย ดังนี้ 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 2) เทคโนโลยี
สารสนเทศ 3) ขวัญก าลังใจของบุคลากร 4) การมีส่วนรว่มของบุคลากร 5) บรรยากาศองค์กร            
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โดยก าหนดเป็นตัวแปรต้น ผู้วิจัยจึงน าตัวแปรต้น ตัวแปรตามมาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย 
ดังภาพที่ 1 ดังนี้ 

 
                 ตัวแปรต้น                                                                                     ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                       
      

 
 
 
ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย ปจัจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล 
               ชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6 
 

จากภาพที่ 1 สามารถอธิบายกรอบแนวคิดการวิจัยได้ดังนี้ 
1.  ตัวแปรต้น คือ ปัจจัยที่ส่งต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน          

ประกอบดว้ย 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 2) เทคโนโลยีสารสนเทศ 3) การมีส่วนร่วมของบุคลากร     
4) บรรยากาศองค์กร 

2.  ตัวแปรคั่นกลาง ได้แก่ ขวัญก าลังใจของบุคลากร 

ประสิทธิผลการ
ด าเนินงานของ

โรงพยาบาลชุมชน 
ที่เป็นจริง 

 

 

  

 

ประสิทธิผลการ
ด าเนินงานของ

โรงพยาบาลชุมชน 
ที่คาดหวัง 

 

  

 

1.  ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหาร 

2.  เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

 
 4.  การมีส่วนร่วมของ

บุคลากร 
 
 5.  บรรยากาศ 

องค์กร 
 

 

3.  ขวัญก าลังใจของ
บุคลากร 
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3.  ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน 7 ด้าน ประกอบด้วย 
1) ผลด้านการดูแลผู้ป่วย 2) ผลด้านการมุ่งเนน้ผู้รับผลงาน 3) ผลด้านการเงนิ 4) ผลด้านทรัพยากรบุคคล 
5) ผลด้านระบบงาน 6) ผลด้านการน าองคก์ร และ 7) ผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ 

นอกจากนี้ยังศกึษาประสิทธผิลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนตามที่เป็นจริง          
และที่คาดหวังเพื่อเปรียบเทยีบอีกด้วย 
 

ขอบเขตการวิจัย 
ขอบเขตด้านเนือ้หา: การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยทีส่่งต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน

ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
ส าหรับตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 
1.  ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยทีส่่งต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน 

ประกอบดว้ย 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 2) เทคโนโลยีสารสนเทศ 3) การมีส่วนร่วมของบุคลากร       
4) บรรยากาศองค์กร 

2.  ตัวแปรคั่นกลาง ได้แก่ ขวัญก าลังใจของบุคลากร 
3.  ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน 7 ด้าน ประกอบด้วย 

1) ผลด้านการดูแลผู้ป่วย 2) ผลด้านการมุ่งเน้นผู้รับผลงาน 3) ผลด้านการเงิน 4) ผลด้านทรัพยากร
บุคคล 5) ผลด้านระบบงาน 6) ผลด้านการน าองค์กร 7) ผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ  

ขอบเขตด้านพืน้ที่: การวิจัยครั้งนี้มีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้อ านวยการโรงพยาบาล 
และผู้ประสานงานคุณภาพโรงพยาบาลของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3, 4, 5, 6 
โรงพยาบาลละ 2 คน จ านวน 200 โรงพยาบาล รวมเป็น 400 คน 

ขอบเขตด้านระยะเวลา: การศึกษาครั้งนี้ก าหนดระยะเวลาระหว่างเดือนพฤษภาคม            
พ.ศ. 2559-มกราคม พ.ศ. 2561 
 

นิยามเชิงปฏิบัติการ 
การวิจัยครั้งนีไ้ด้ก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการที่ส าคัญ ดังต่อไปนี ้
ประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การ หมายถึง ระดับความสามารถขององค์การ             

ที่จะบรรลุผลการด าเนนิงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้7 ด้าน ประกอบด้วย 1) ผลด้านการดูแลผู้ปว่ย  
2) ผลด้านการมุ่งเน้นผู้รับผลงาน 3) ผลด้านการเงิน 4) ผลด้านทรัพยากรบุคคล 5) ผลด้านระบบงาน 
6) ผลด้านการน าองค์กร 7) ผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ 
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ภาวะผู้น าของผู้บริหาร หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการเผชิญกับสภาวการณ์           
ที่เปลี่ยนแปลงได้ โดยสร้างวสิัยทัศน์ในการก าหนดทิศทางขององค์การในอนาคตให้บุคคลอื่น
ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายท่ีต้องการ ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนั           
หรือเป็นความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่นและให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อบรรลุเป้าหมายองค์การ 

เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง เทคโนโลยีที่ใช้กับการจดัการสารสนเทศ เทคโนโลยี       
การผลิต การจัดเก็บข้อมูล การประมวลผลข้อมูล การวิเคราะห์และเผยแพร่การส่ือสาร ประกอบด้วย 
5 องค์ประกอบ คือ ฮารด์แวร์ ซอฟต์แวร์ บุคลากร ข้อมูล และกระบวนการใช้ในการสนับสนุน          
การปฏิบัติงานด้านสารสนเทศที่ผู้บริหารสามารถตัดสินใจ ด าเนินการ ควบคุม ติดตามผล และวิเคราะห์ 
ท่ีมีประสิทธิภาพ ความถูกต้อง ความแม่นย า และทันต่อเหตุการณ์ 

ขวัญก าลังใจของบุคลากร หมายถึง สภาวะจติใจของแต่ละบุคคลทีแ่สดงออกเปน็พฤตกิรรม
ภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน บ่งชี้ถึงความตั้งอกตั้งใจ ความกระตือรือร้น การทุ่มเท 
ความสามารถ และความร่วมมือในการปฏบิัติงานเปน็ทีม มีพันธะผกูพนั อุทิศกายและใจในการท างาน
ให้แก่องค์กรอย่างร่วมแรงแข็งขัน มีพลังสัมฤทธิ์ต่อหน้าที่งานที่ปฏิบัติออย่างสูงและการได้รับ          
การยอมรับจากสังคม 

การมีส่วนร่วมของบุคลากร หมายถึง การที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนร่วม 
ในการบรหิารงานด้าน การตัง้เป้าหมายและวัตถุประสงค์รว่มกัน (Goals and objectives) ร่วมวางแผน 
ช่วยเสนอแนะข้อคิดเห็นเพื่อประกอบการตดัสินใจของผูบ้ริหาร 

บรรยากาศองค์กร หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรภายในองค์การท่ีตนปฏิบัติงานอยู่          
เป็นลักษณะทีค่งทนเฉพาะขององค์การที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร                      
สมาชิกสามารถรับรู้ได้จากประสบการณ์ของสมาชิกเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ              
ท้ังทางตรงและทางอ้อม มีอิทธิพลต่อต่อการจูงใจ ทัศนคติ และปฏิบัติงานในองค์การ เป็นเคร่ืองช้ี    
ให้เห็นความแตกต่างระหว่างองค์การหนึ่งกับอีกองค์การหนึ่ง 

โรงพยาบาลชุมชน หมายถึง โรงพยาบาลประจ าอ าเภอ สงักัดกระทรวงสาธารณสุข          
มีขีดความสามารถในระดับปฐมภูมิ (Primary care) และระดับทุติยภูมิ (Secondary care) ในบางแห่ง 
และมีจ านวนเตียงรับผู้ป่วยไว้รักษา 10-120 เตียง 

เขตสุขภาพ หมายถึง การจัดบริการ “ร่วม” มีเครื่องมือคือผังบริการ (Service plan) 
วัตถปุระสงคเ์พื่อให้ประชาชนมาใชบ้ริการได้ง่ายขึน้ มีคณุภาพมากขึน้ บริการดีขึ้น และประทบัใจขึน้ 
แบ่งเป็น 12 เขต ในระดับกลุ่มจังหวัด หนึ่งเขตจะมีประชากรประมาณ 3-6 ล้านคน เป็นกลไกหลัก
ในการพัฒนาระบบบริการสุขภาพ ระบบสร้างเสริมสุขภาพและควบคุมป้องกันโรค ระบบคุ้มครอง
ผูบ้ริโภค 
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เขตบริการสุขภาพ ที่ 3, 4, 5, 6 หมายถึง หน่วยบริการในระบบสุขภาพในเขต 3, 4, 5, 6 
ประกอบดว้ย เขต 3 จ านวน 5 จังหวดั คือ ก าแพงเพชร ชัยนาท พิจิตร นครสวรรค์ และอุทัยธานี        
เขต 4 จ านวน 8 จังหวดั คือ นครนายก นนทบุรี ปทุมธานี พระนครศรอียุธยา ลพบุรี สระบุรี สิงห์บุรี 
และอ่างทอง เขต 5 จ านวน 8 จังหวดั คือ กาญจนบุรี นครปฐม เพชรบุร ีประจวบคิรขีันธ ์ราชบุรี 
สมุทรสงคราม สมุทรสาคร และสุพรรณบุรี เขต 6 จ านวน 8 จังหวัด คือ ชลบุรี ระยอง จันทบุรี ตราด 
ปราจีนบุรี สระแกว้ ฉะเชิงเทรา และสมุทรปราการ 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
ประโยชน์จากผลการวิจัย 
1.  ทราบระดับประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6 
2.  ทราบผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน                   

ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามท่ีคาดหวังและท่ีเป็นจริง 
3.  ทราบผลการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชงิสาเหตุของปัจจัย

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ที่พัฒนาขึ้น
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

4.  ทราบน้ าหนักอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจัยที่ส่งผล         
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน             

ในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6” มีวัตถุประสงคก์ารวิจัยดังนี้ 1) เพื่อศกึษาระดับประสิทธิผลการด าเนนิงาน
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 2) เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิผลการด าเนินงาน
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามท่ีคาดหวังและท่ีเป็นจริง 3) เพ่ือตรวจสอบ
ความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ที่พัฒนาขึ้นกับข้อมลูเชิงประจักษ์                          
และ 4) เพื่อศึกษาน้ าหนักของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจัยเชิงสาเหตุ 
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6                   
ผู้วิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์ทฤษฎี หลักการ กรอบแนวคิด และผลงานวิชาการที่เกี่ยวข้อง โดยได้ค้นคว้า
รวบรวมจากแหล่งข้อมูล เอกสารวิชาการ หนังสือต ารา คู่มือการฝึกอบรม แหล่งข้อมูล                     
ทางอิเล็กทรอนิกส์ รวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพื่อน ามาใช้เป็นกรอบ
แนวคดิเพื่อการวิจัย ซึ่งผู้วิจัยก าหนดประเด็นส าคัญท่ีใช้ในการศึกษาคน้คว้า ดังนี้  

1.  แนวคดิการจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
 1.1  แนวคดิเกี่ยวกับการจัดการภาครัฐแนวใหม ่
 1.2  ความหมายของการจัดการภาครัฐแนวใหม ่
 1.3  ความส าคัญการจัดการภาครัฐแนวใหม ่
 1.4  องค์ประกอบการจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
 1.5  การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2.  แนวคดิทฤษฎีเกีย่วกับประสิทธิผลขององค์การ 
 2.1  แนวคดิเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์การ 
 2.2  ความหมายของประสิทธิผลขององค์การ 
 2.3  การประเมินประสิทธิผลขององค์การ 
 2.4  ประสิทธิผลการด าเนินงานในโรงพยาบาล 
 2.5  การประเมินประสิทธิผลการด าเนินงานในโรงพยาบาล 
3.  แนวคดิเกี่ยวกับความคาดหวังและความเป็นจริง 
4.  แนวคดิเกี่ยวกับปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
 4.1  การสังเคราะห์ปัจจัยทีส่่งต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
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 4.2  ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
 4.3  เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 4.4  ขวัญก าลังใจของบุคลากร 
 4.5  การมีส่วนร่วมของบุคลากร 
 4.6  บรรยากาศองค์กร 
 4.7  การสังเคราะห์ปัจจัยภาวะผู้น าที่ส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
5.  การวิเคราะห์เส้นทาง (Path analysis) 
6.  ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลชุมชน 
7.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 7.1  ประสิทธิผลการด าเนินงาน 
 7.2  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลการด าเนินงานตามทีค่าดหวังและทีเ่ป็นจริง 
 7.3  ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
 7.4  ปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
 7.5  ปัจจัยภาวะผู้น าทีส่่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 

 

แนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม ่
การศึกษาแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่นั้น ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าและรวบรวม

จากแหล่งข้อมูล เอกสารวิชาการ หนังสือต ารา คู่มือการฝึกอบรม แหล่งข้อมูลทางอิเล็กทรอนิกส์ 
รวมถึงงานวิจยัที่เกี่ยวข้องของนักวิชาการหลายท่าน โดยได้ก าหนดประเด็นส าคัญทีใ่ช้ในการศึกษา
ค้นคว้าและรวบรวมข้อมูล ไว้ดังนี ้

1.  แนวคดิเกี่ยวกับการจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
2.  ความหมายของการจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
3.  ความส าคัญการจัดการภาครัฐแนวใหม ่
4.  องค์ประกอบการจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
5.  การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์   
แนวคิดเกี่ยวกบัการจัดการภาครัฐแนวใหม ่
การจัดการภาครัฐเป็นศาสตร์ที่พัฒนามาจากทฤษฎีทางดา้นรัฐประศาสนศาสตร์               

และการบริหารรัฐกิจ ซึ่งมีพัฒนาการมาอย่างยาวนาน มีการศึกษาตามลักษณะพาราไดม์ หรือเค้าโครง
ความคิด ดังนี ้(เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ, 2553, หน้า 238-239) 
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1.  แยกการบริหารออกจากการเมืองเป็นสองส่วน (ค.ศ. 1900-1926) เป็นจุดเริ่มต้น          
ของการศึกษาวิชาบริหารรัฐกิจ ซึ่งเป็นแนวความคิดของนักรัฐศาสตร์ โดย Goodnow และ Leonard 

2.  หลักการบริหารจัดการ (ค.ศ. 1927-1937) แนวความคิดนี้มุ่งศึกษาที่ความรู้ความช านาญ
เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ของการบริหาร ตัวอย่างเช่น หลักเกณฑ์การบริหารที่มีชื่อเสียง คือ POSDCORB 
ของ Gulick และ Urwick (Gulick & Urwick, 1973) 

3.  การบริหารรัฐกิจ คือ รัฐศาสตร์ (ค.ศ. 1950-1970) เป็นยุคที่วิชาการบริหารรัฐกิจได้
กลับคืนไปเปน็สาขาหนึ่งของวิชารัฐศาสตร์อีกคร้ัง 

4.  การบริหารรัฐกิจ คือวิทยาการทางการบริหาร (ค.ศ. 1956-1970) เป็นช่วงที่นักวิชาการ
ทางการบริหารรัฐกิจได้เริ่มค้นหาแนวทางใหม่เกี่ยวกับทฤษฎีองค์การ(Organization theory)               
และวิทยาการจัดการ (Management science) การศึกษาในพาราไดม์นี้จงึเป็นการศึกษาที่มุ่งถึงสิ่ง
หรือประเด็นทีศ่ึกษา (Focus) 

5.  การบริหารรัฐกิจ คือ การบริหารรัฐกิจ (ค.ศ. 1970) นกับริหารรัฐกิจได้พยายาม            
สร้างพาราไดม์ใหม่ ๆ ขึ้นมาแทน การสังเคราะห์ ความรูค้วามสามารถในสาขาวิชาการต่าง ๆ            
มาใช้แก้ปัญหาในสังคม ความโน้มเอียงไปสู่เรื่องที่สะท้อนให้เห็นถึงชวีิตในเมือง ความสัมพันธ์
ทางการบริหารระหว่างองคก์ารของรัฐและองค์การของเอกชน 

6.  การจัดการภาครัฐ (Public management) ในทศวรรษ 1970 การบริหารภาครัฐ              
ได้มีการเสนอให้ใชแ้นวทางการพัฒนาองค์การ (Organizational development) การจดัการคุณภาพ
รวมทั้งองค์การ (Total quality management) และการจัดการกลยุทธ์ที่เน้นวัฒนธรรม (Culturally 
oriented strategic management) 

7.  การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ พัฒนามาจากการจัดการภาครัฐที่มีความพยายาม
แก้ปัญหาของระบบราชการแบบดั้งเดิม โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปรับปรุงในด้านประสทิธิภาพ 
ประสิทธิผล และการให้บริการส าหรับประชาชน  

การจัดการภาครัฐแนวใหม่หรือ New public management เป็นพาราไดม์ (Paradigm)        
ที่ส าคัญที่นกัวิชาการทางรัฐประศาสนศาสตร์ให้การยอมรับในปัจจุบนัว่าเป็นกรอบแนวคดิ               
ที่ถูกน ามาใช้ในการบริหารภาครัฐในปัจจุบนัได้เปน็อย่างดี มีจุดประสงค์หลักเพื่อให้การบริหารภาครัฐ
มีความทันสมยั โจนาธาน บอสตัน (Jonathan Boston) และคณะ ได้สรุปสาระส าคัญของการจัดการ
ภาครัฐแนวใหม่ได้ ดังต่อไปนี้ (Boston, 1996, p. 136) 

1.  การบริหารงานที่เป็นสากลไม่มีความแตกต่างระหว่างการบริหารงานของภาคธุรกิจ
เอกชนและการบริหารงานของภาครัฐ 
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2.  เน้นภาระรบัผิดชอบต่อผลสัมฤทธิ์ (Accountability for results) มากกว่ากระบวนการ
ของการท างาน (Process accountability) 

3.  การใช้ความสามารถและทักษะการบริหารมากกว่าการที่ให้ความส าคัญต่อการก าหนด
นโยบายแต่เพยีงอย่างเดียว 

4.  การมอบอ านาจไปให้หนว่ยงานผู้ปฏิบัติ เพื่อให้หนว่ยงานมีอิสระและมีความคล่องตัว
ในการบริหารและการด าเนนิงาน 

5.  ปรับเปล่ียนโครงสร้างหน่วยงานราชการใหม่ให้มีขนาดเล็กลงในรูปแบบ                    
ของหน่วยงานอิสระในก ากับ  

6.  ลดต้นทุนและปรับปรุงคุณภาพการให้บริการให้ โดยแปรสภาพกิจการของรัฐ              
ให้เป็นเอกชน (Privatization) ให้มีการจ้างเหมาบุคคลภายนอก (Outsourcing) ใช้วิธีการจัดจ้าง          
และการแข่งขนัประมูลงาน (Competitive tendering) 

7.  รูปแบบสัญญาจ้างบุคลากรของภาครัฐปรับเปลี่ยนให้เป็นระยะสั้นและก าหนดเงื่อนไข
ข้อตกลงให้มีความชัดเจน สามารถตรวจสอบได้ 

8.  การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน การจัดจ้างบุคคลภายนอกให้เข้ามาปฏิบตัิงาน               
เป็นการชั่วคราวเฉพาะกิจ เน้นการวางแผนกลยุทธ์และแผนธุรกิจ 

9.  ให้รางวัลตอบแทนในรูปของตัวเงิน (Monetary incentives) เพื่อสร้างแรงจูงใจมากขึ้น 
10.  ลดต้นทุนค่าใช้จ่ายและเพิ่มผลผลิต 
11.  การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารงาน 
12.  ให้ความส าคัญต่อการสร้างภาพลักษณท์ี่ดีขององค์การ (Corporate image) 
คริสโตเฟอร์ ฮูด สรุปหลักส าคัญของการจัดการภาครัฐแนวใหม่ไว้ 7 ประการ ดังนี ้

(Hood, 1991, pp. 3-19) 
1.  การจัดการโดยนักวิชาชพีที่ช านาญการ (Hands-on professional management)              

ด้วยความช านาญ โปร่งใส และมีความสามารถในการใช้ดุลพินิจต่อการตรวจสอบจากภายนอก 
2.  มมีาตรฐานและการวัดผลงานที่ชดัเจน (Explicit standards and measures of performance) 

มีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายของผลงาน และการตรวจสอบได ้
3.  เนน้การควบคุมผลผลิตทีม่ากขึน้ (Greater emphasis on output controls) การใช้ทรพัยากร

ต้องเป็นไปตามผลงานที่วัดได้ เพราะเน้นผลส าเร็จมากกว่าระเบียบวิธี 
4.  แยกหน่วยงานภาครัฐออกเป็นหน่วยย่อย ๆ (Shift to disaggregation of units in the 

public sector) การแยกหน่วยงานใหญ่ออกเป็นหน่วยงานย่อย ๆ ตามลักษณะสินค้าและบริการ 
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5.  เปลี่ยนภาครัฐให้แข่งขนักันมากขึ้น (Shift to greater competition in the public sector) 
เปลี่ยนวิธีท างานเป็นการจ้างเหมาและประมูลจะท าให้ตน้ทุนต่ าและมาตรฐานสูงขึ้น 

6.  เน้นการจัดการตามแบบภาคเอกชน (Stress on private sector styles of management 
practice) เป็นการยืดหยุ่นในการจ้างและให้รางวัล 

7.  เน้นการใชท้รัพยากรอย่างมีวินัยและประหยัด (Stress on greater discipline and 
parsimony in resource use) คือ ท าให้ “ท างานมากขึ้นโดยใช้ทรัพยากรน้อยลง” (Do more with less) 

ตามที่ได้กล่าวมา แนวคดิของการจัดการภาครัฐแนวใหมใ่ห้ความส าคัญต่อผลสัมฤทธิ์ 
(Result) โดยผลสัมฤทธ์ินั้น ประกอบไปดว้ยส่วนที่ส าคัญ 2 ส่วน คือ ผลผลิต (Output) และผลลัพธ์ 
(Outcome) โดยผลผลิต (Output) เป็นผลงานในระยะสั้น ผลลัพธ์ (Outcome) เป็นผลงานในระยะยาว 
ท่ีมุ่งหวังให้เกิดข้ึนในอนาคต สรุปได้ดงัสมการน้ี 

ผลสัมฤทธิ์ (Result) = ผลผลิต (Output)+ผลลัพธ์ (Outcome) 
จากสมการด้านบน พบว่า องค์การที่บริหารงานได้ผลสัมฤทธิ์จะต้องมีทั้งผลผลิต              

และผลลัพธ์ให้เกิดขึน้ โดยให้ความส าคัญเฉพาะต่อผลผลิตในระยะสั้นอย่างเดียวไม่ได้                      
แตจ่ะต้องให้ความส าคัญต่อผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นด้วย ดังเชน่ การให้บริการแก่ประชาชนจะให้ความส าคญั
เฉพาะการลดระยะเวลาอย่างเดียวไม่ได้ แต่จะต้องให้ความส าคัญต่อผลลัพธ์ คือ การที่ประชาชน
ได้รับความพึงพอใจ ความปลอดภัยจากการรับบริการ เป็นต้น 

สรุปการบริหารจัดการภาครฐัแนวใหม่ (New public management) เป็นแนวคิดพื้นฐาน
ของการบริหารจัดการภาครฐั ซึ่งน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่เป็นรูปธรรมอย่างชัดเจน ซึ่งมีแนวทาง
ในการบริหารจัดการดังต่อไปนี ้

1.  การให้บริการที่มีคุณภาพแก่ประชาชน 
2.  ค านึงถึงความต้องการของประชาชนเปน็หลัก 
3.  รัฐท าบทบาทเฉพาะที่รัฐท าได้ดีเท่านั้น 
4.  เพิ่มอิสระแก่หน่วยงาน ลดการควบคุมจากส่วนกลาง  
5.  มีระบบการบริหารงานที่มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
6.  มีระบบสนับสนุนทางด้านบุคลากรและเทคโนโลย ี
7.  เน้นการแข่งขันระหว่างหน่วยงานภาครฐักับเอกชน 
จากที่กล่าวมาข้างต้น จึงมีความจ าเป็นจะต้องเร่งพัฒนาองค์กรภาครัฐให้มีศักยภาพ 

จะต้องมีการปรับตัวทั้งทางดา้นโครงสร้าง วัฒนธรรม และค่านิยมขององค์กร ผู้บริหารต้องถ่วงดุล
ระหว่างโครงสร้าง รูปแบบ และกระบวนการบริหารจัดการ ระบบข้อมูลสารสนเทศ ระบบการจูงใจ
และลงโทษ การบริหารทรัพยากรมนษุย์ และการวางแผนกลยุทธ์ของหน่วยงาน 
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ข้อควรพิจารณาของข้อดีและข้อเสียของการจัดการภาครัฐแนวใหม่ มีรายละเอียดดังนี ้
 
ตารางท่ี 1  ข้อดีและข้อเสียของการจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
 

ข้อดีของการจัดการภาครัฐแนวใหม ่ ข้อเสียของการจัดการภาครฐัแนวใหม ่
1.  ประชาชนได้รับการบริการที่ดี มีคุณค่า 1.  มีการแสวงหาผลก าไร 
2.  องค์การมีขนาดที่เล็กลง มีความคล่องตัว                            
มีความอิสระสามารถท างาน มีประสิทธิภาพสูง 

2.  ไม่เห็นความส าคัญของปัจจัยโครงสร้าง               
ที่เป็นความสมัพันธ์ของอ านาจหน้าที่  

3.  ระบบบริหารโปร่งใสและตรวจสอบได ้ 3.  การให้อ านาจผู้บริหาร ส่งผลให้เกิด                 
การทุจริต 

4.  มีระบบกฎหมายที่เป็นธรรมและวางใจได้  4.  การวัดผลงานต้องละเอียดและระมัดระวัง 
5.  น าการบริหารแบบเอกชนมาใช้ เกิดผลลัพธ์
อย่างมีประสิทธิภาพ ประหยัด และคุ้มค่า 

5.  ปัญหาด้านเวลาและการจดัท าเอกสาร 

6.  มีการประสานวัตถุประสงค์ทั่วทั้งองค์การ 6.  ปัญหาเรื่องความร่วมมือประสานงาน 
7.  มีแผนปฏิบัติการที่มุ่งเป้าหมาย                                   
มีการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มคา่ 

 

8.  บุคลากรทุกคนทราบหน้าที่รับผิดชอบ  
9.  บุคลากรมีอิสระในการตดัสินใจ  
10.  บุคลากรรู้ข้อบกพร่องของตนเอง                                
และปรับปรุงตนเองให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนา 

 

11.  องค์กรไดป้รับปรุงการท างานอยู่ตลอดเวลา   
และเพิ่มประสิทธิภาพในการให้บริการได้สูงสุด 

 

 
สรุป การจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New public management: NPM) เป็นแนวคิดรากฐาน

มากจากหลักเศรษฐศาสตร์และการจัดการภาคเอกชน เนน้ประสิทธิภาพ การลดขนาด                       
และการกระจายอ านาจ การแสวงหาความเป็นเลิศ มุ่งเนน้การบริการและการมีส่วนร่วม การแข่งขัน 
การจ้างเหมาภายนอก การยึดหลักประสิทธิภาพและหลักการอ่ืนของการจัดการภาครฐัแนวใหม่
รวมถึงการพรรณนาและอธบิายปรากฏการณ์ที่เกิดขึน้อย่างชัดเจน รวมรวมขอ้มูลไว้อย่างเฉพาะเจาะจง
และสามารถน ามาศึกษาเปรยีบเทียบได้  
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ความหมายของการจัดการภาครัฐแนวใหม ่
การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ (New public management) คือ การปรับเปล่ียน                

การบริหารจัดการภาครัฐ โดยน าหลักการเพิ่มประสิทธิภาพ และการแสวงหาประสทิธิภาพ                
ในการปฏิบัติราชการที่มุ่งสู่ความเปน็เลิศ โดยการน าเอาแนวทางหรอืวิธกีารบริหารงานของภาคเอกชน
มาปรับใช้ เชน่ การบริหารงานแบบมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ การบริหารงานแบบมืออาชพี การค านึงถึง
หลักความคุ้มค่า การจัดการโครงสร้างที่กะทัดรัดและแนวราบ การเปิดโอกาสให้เอกชนเข้ามาแข่งขัน
การให้บริการสาธารณะ มุ่งเน้นการให้บรกิารแก่ประชาชน โดยค านึงถึงคุณภาพเปน็ส าคัญ                
การให้ความส าคัญต่อค่านิยม จรรยาบรรณวิชาชีพ คณุธรรมและจริยธรรม ตลอดทั้งการมุ่งเน้น          
การให้บริการแก่ประชาชนโดยค านึงถึงคุณภาพเป็นส าคัญ (บุญเกียรติ การะเวกพันธุ,์ 2553) 

Hood (1991) ให้ความหมายการจัดการภาครัฐแนวใหม่ (NPM) หมายถึง การมีอิทธิพล
ต่อนโยบายการปฏิรูประบบราชการในกลุม่องค์กรความร่วมมือทางเศรษฐกิจ และการพัฒนา 
(Organization for economic cooperation and development: OECD) โดยมีหลักการการจัดการภาครัฐ
แนวใหม่ NPM มี 7 ประการ ดังนี ้

1.  การจัดการโดยมืออาชีพที่มุ่งปฏิบัติ   
2.  มีมาตรฐานการวัดผลงานอย่างชัดเจน 
3.  เน้นการควบคุมผลผลิตให้มากขึ้น 
4.  เปลี่ยนเป็นการแยกหน่วยงานในภาครัฐ 
5.  เปลี่ยนเป็นการแข่งขันในภาครัฐมากขึ้น 
6.  เน้นการจัดการโดยการแปรรูป 
7.  เน้นการมีวนิัยและประหยัดในการใช้ทรัพยากรมากขึน้ 
Leishman and Starie (1997) กล่าวถึง การจดัการภาครัฐแนวใหม่ (NPM) หมายถึง              

การปรับโครงสร้างใหม ่รูปแบบ น าการปรับโครงสร้างที่โดดเด่นที่สดุของตะวันตกขจัดความ
แตกต่างระหว่างรัฐกับเอกชนวิธีการท างานของภาคเอกชนมาใช้กับรฐั และเปลี่ยนวิธีการท างาน                 
ที่ยึดกฎระเบียบเป็นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  

Kaboolian (1998) กล่าวถึง การจัดการภาครัฐแนวใหม่ (NPM) หมายถงึ การปฏิรูป              
การบริหารภาครัฐที่คล้ายคลงึในประเทศและต่างประเทศ เชน่ สหรัฐอเมริกา เกาหลี สหราชอาณาจักร 
โปรตุเกส แคนาดา มีการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน ์มีนวัตกรรมเป็นพืน้ฐานที่ยึดหลกัการร่วมกัน
มากขึ้น  

Christensen and Laegreid (2013) กล่าวถงึ การจัดการภาครัฐแนวใหม่ (NPM) หมายถึง 
กระแสการปฏริูปการบริหารของโลกมีผลตอ่ภาครัฐ ปฏิรูปประสิทธิภาพ ปฏิรูปประสทิธิผล เพิ่มการ
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ตอบสนองของหน่วยงานภาครัฐต่อผู้รับบริการและลูกคา้ เพื่อลดค่าใชจ้่ายของภาครฐั ปรับปรุง
ความพร้อมรับผิดทางการจัดการ 

สรุป การจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New public management: NPM) เป็นการเปลี่ยนแปลง
การปฏิบัติงานภาครัฐไปสู่การบริหารแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ (Result) เพื่อผลประโยชน์สาธารณะ
ของประชาชนเป็นจุดมุ่งหมายสูงสุด โดยใช้การบริหารจดัการ การปรบับทบาท ภารกิจ การมุ่งเน้น
ผลงาน เพื่อความคล่องตัวในการปฏิบัติงานขององค์กร และใช้หลักการบริหารแบบเอกชนที่มุ่งเน้น
ลูกค้า คุณภาพการบริการ และเพิ่มผลผลิต เพื่อยกระดับผลการปฏิบัติงานขององค์กรให้สูงขึ้น           
และใช้หลักการแข่งขันเพื่อการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยมเีป้าหมายพัฒนาองค์กร                                
ให้เป็น “องคก์รที่มีผลสัมฤทธิ์สูง” 

ความส าคัญของการจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
สาเหตุส าคัญที่ต้องมีการจัดการภาครัฐแนวใหม่เพื่อให้เป็นองค์การมีความความเขม้แข็ง

ในการอยู่รอด มีความสามารถเชิงการแข่งขัน มีความทันสมัย ดังนี ้
1.  กระแสโลกาภวิัตน์มีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเรว็ ส่งผลให้สภาพแวดล้อม             

ทั้งภายในและภายนอกประเทศเปลี่ยนแปลง องค์การภาครัฐและเอกชน จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง       
ท่ีต้องเพ่ิมศักยภาพและความยืดหยุ่นเพ่ือตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง 

2.  ระบบราชการไทยที่เสื่อมถอย ขาดธรรมาภิบาล การด าเนนิงานที่ไม่ตอบสนอง            
ความต้องการของประชาชนขาดความเชื่อมั่นและความศรัทธา (บุญเกียรติ การะเวกพันธุ์, 2553) 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่สอดคล้องกับการบริหารงานภาครฐัแนวใหม่ ในการพัฒนาระบบ
ราชการไทย พ.ศ. 2556-2561 ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ ไว้ 7 ด้าน ดังนี้ (เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ, 
2553, หน้า 238-239) 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1  การสร้างความเป็นเลิศในการให้บริการประชาชน                      
โดยการน าเทคโนโลยีสารสนเทศที่เหมาะสม หลากหลายรูปแบบ และง่ายต่อการใช้งาน                   
ในการให้บริการกับประชาชน เพื่อพัฒนาหน่วยงานของรัฐและงานบรกิารของส่วนราชการ             
สู่ความเป็นเลศิ สร้างความพึงพอใจให้ประชาชน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2  การพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย                   
โดยเน้นการจดัโครงสร้างองค์การที่มีความทันสมัย กะทัดรัด มีรูปแบบเรียบง่าย (Simplicity)           
เน้นการคิดริเริม่สร้างสรรค์ (Creativity) เน้นการท างานทีม่ีประสิทธิภาพ และสร้างความรับผิดชอบ  
ต่อสังคม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3  การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารสินทรัพย์ของภาครัฐให้เกดิ
ประโยชน์สูงสดุ วางระบบและมาตรการทีจ่ะมุ่งเนน้การบริหารสินทรัพย์เพือ่ให้เกิดผลตอบแทนคุ้มคา่ 
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สามารถลดต้นทุนค่าใช้จ่ายโดยรวม มีตน้ทนุที่ต่ าลง เพื่อวางระบบการบริหารจัดการสินทรัพย์          
ของราชการอย่างครบวงจร เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4  การวางระบบการบริหารงานราชการแบบบูรณาการ                   
เพือ่ส่งเสริมการท างานร่วมกันภายใน แก้ปัญหาการแยกส่วนในการปฏิบัติงาน ระหว่างหน่วยงาน 
ประสานความร่วมมือระหว่างราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น                      
น าศักยภาพเฉพาะของแต่ละหน่วยงานมาสร้างคุณค่าใหก้ับงานตามเป้าหมายที่ก าหนด                      
เพื่อขับเคล่ือนนโยบาย/ ยุทธศาสตร์ของประเทศและการใช้ประโยชน์ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5  การส่งเสริมระบบการบริหารกิจการบ้านเมืองแบบร่วมมือกนั
ระหว่างภาครฐั ภาคเอกชน และภาคประชาชน เพื่อส่งเสริมให้หน่วยงานราชการทบทวนบทบาท
และภารกิจของตนให้มีความเหมาะสม โดยให้ความส าคัญต่อการมีส่วนร่วมของประชาชน               
การสร้างความร่วมมือหรือความเป็นภาคหีุ้นส่วน (Partnership) ระหว่างภาครัฐและภาคส่วนอื่น 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6  สร้างความเชื่อมั่นศรัทธาและการยกระดับความโปร่งใส             
ในการบริหารราชการแผ่นดนิ เพื่อส่งเสริมหน่วยงานของรัฐเปิดเผยข้อมูลข่าวสาร                             
และสร้างความโปร่งใสในการปฏิบัติราชการให้ภาคประชาชนเข้ามามสี่วนร่วมในการตรวจสอบ
การท างานของราชการ  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7  การสร้างความพร้อมของระบบราชการไทยเพื่อเข้าสู่การเป็น
ประชาคมอาเซียน 

สรุปการจัดการภาครัฐแนวใหม่มีความส าคัญต่อองค์กร เพื่อให้เป็นองค์กรมีความเข้มแข็ง 
ทันสมัย มีความสามารถในการแข่งขัน โดยมยีุทธศาสตร์ที่ส าคัญ 7 ด้าน ในการพัฒนาระบบราชการไทย 
ให้มีศักยภาพ สร้างความเชื่อมั่น และความศรัทธา 

องค์ประกอบการจัดการสมัยใหม่ 
การบริหารจัดการสมัยใหม่ มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 3 ประการ ไดแ้ก ่
1.  การมุ่งเน้นประสิทธิผลหรือผลสัมฤทธิ์ (Effectiveness) 
2.  การมุ่งเน้นคุณภาพ (Quality) หรือความพึงพอใจของผูร้ับบริการ (Customer 

satisfaction)  
3.  การมุ่งเน้นหลักความรับผิดชอบ (Accountability) 
สภาพแวดล้อมที่มีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ท าให้องค์การต้องปรับตัวตาม               

เพื่อความเข้มแข็งในการอยู่รอดและมีความสามารถเชิงการแข่งขัน จึงมีหลกัการบริหารจัดการสมัยใหม่
ท่ีองค์การภาครัฐส่วนใหญ่น าแนวคิดไปใช้หรือประยกุต์ใช้อย่างเหมาะสม ได้แก ่Re-engineering, 
downsizing, Benchmarking, Reinventing, Change management, Total quality management, Good 
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governances, Balanced scorecard, SWOT Analysis, Strategic management, Knowledge 
management, Competencies, and Results base management 

การน าการจัดการภาครัฐแนวใหม่ไปเป็นแนวทางหรือปรับใช้ให้เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
ก่อให้เกิดคณุค่าและประโยชน์ได้มากมาย ดังนี ้(ทิพาวด ีเมฆสวรรค,์ 2540 อ้างถึงใน บุญเกียรติ              
การะเวกพันธ์ุ, 2553; เรืองวทิย์ เกษสุวรรณ, 2553) 

1.  มุ่งเนน้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen center) 
2.  มุ่งผลสัมฤทธ์ิตามตัวช้ีวัด (KPI: Key performance indicator) 
3.  ลดบทบาทภาครัฐลงโดยการจ้างภาคเอกชนด าเนินการแทน (Out sourcing) 
4.  สรรหาบุคคลนอกระบบ ที่มีสมรรถนะสูง (Performance appraisal) 
5.  เน้นการบรหิารแบบมืออาชีพ (Professional) 
6.  เน้นลูกค้า ท างานเชิงรุก ชอบเส่ียง แสวงหาโอกาส เจรจาต่อรอง ฯลฯ 
7.  มุ่งเนน้การแข่งขันเพือ่ให้เกิดประสิทธิภาพและการพัฒนา (Competitive to efficiency 

and development) 
8.  ให้อิสระในการจัดการ และมอบอ านาจการใช้ดุลยพินจิ (Empowerment) 
9.  กระจายอ านาจสู่ท้องถ่ิน (Decentralization) 
10.  แปรรูปรัฐวิสาหกจิ (Privatization) 
กล่าวโดยสรุป ภาพรวมของแนวคดิการจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New public 

management: NPM) คือ มีระบบการบริหารงานมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ, มีมาตรฐานวัดได,้ เปิดโอกาส      
ในการแข่งขนัให้ภาคเอกชนและภาคประชาชนเข้าร่วมลงทุน ใช้กลไกการตลาด, มีความโปร่งใส 
สามารถตรวจสอบได้ และการให้บริการทีต่อบสนองต่อความต้องการของประชาชน ดังนั้น               
เพื่อให้ระบบราชการมีความสอดคล้องกับแนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่ ในการปฏิรูประบบ
ราชการควรมีลักษณะที่ส าคัญ ดังนี ้

1.  เปิดโอกาสให้ประชาชนและชุมชนมีบทบาทมากขึ้น โดยรัฐจะมีบทบาทหน้าที่           
เฉพาะส่วนที่จ าเป็นจะต้องท าเท่านั้น 

2.  การบริหารจัดการภายในระบบราชการมคีวามรวดเรว็ คุณภาพสูง และมีประสทิธภิาพสูง 
3.  เน้นการท างานที่ใช้เทคโนโลยีเป็นเครือ่งมือ มีการจัดองค์กรมีความคล่องตัว กะทัดรัด 

และปรับเปลี่ยนได้อย่างรวดเร็ว 
4.  มีลักษณะของการท างานที่ทันสมัย ใช้เทคโนโลยี เครื่องมือ อุปกรณท์ี่เหมาะสม             

ต่อการท างาน 
5.  ข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีของรัฐ มีคุณภาพสูง 
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6.  ท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยมีประชาชนเป็นเป้าหมาย 
7.  เปิดโอกาสให้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถเต็มใจมารับราชการเป็นอาชีพ                     

มีระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีกลไกการบริหารงานบุคคลท่ีหลากหลาย  
8.  มีวัฒนธรรมและบรรยากาศในการท างานแบบมีส่วนร่วม 
9.  มีความโปร่งใสตรวจสอบได้ (ทวีศักด์ิ สูทกวาทิน, 2550) 
จากแนวคิดการจัดการภาครฐัแนวใหม่ โดยการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่นัน้             

จะมุ่งเน้นถึงวตัถุประสงค์และสัมฤทธิผลของการด าเนินงาน ทั้งด้านผลผลิต (Output) ผลลัพธ์ 
(Outcome) และความคุ้มค่าของเงิน (Value for money) รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพ                              
และสร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชนผู้รบับริการ โดยน าเอาเทคนคิวิธีการบรหิารจัดการสมยัใหม ่
เข้ามาประยุกตใ์ช้มากขึน้ เช่น การวางแผน เชิงกลยุทธ์ การบริหารการเปลี่ยนแปลง การบริหารคณุภาพ
โดยรวม การวัดและประเมินผลงาน การพัฒนาระบบสารสนเทศ เพื่อการบริหารงาน เป็นต้น 

สรุป การบรหิารจัดการภาครฐัแนวใหม่ (NPM) เปน็การปรับเปลีย่นแนวทางการด าเนนิงาน
ในการจัดท าบริการสาธารณะของภาครัฐให้มีความสอดคล้องกับความเป็นจริงมากทีสุ่ด                   
โดยมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นส าคัญ เน้นการใชท้รัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ เป็นที่ยอมรับในปัจจุบันว่า
เป็นแนวคิดหลักที่ส าคัญของการเปลี่ยนแปลงในการบริหารงานภาครฐั 

การบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
การบริหารท่ีมุ่งผลสัมฤทธิ์ คือ การบริหารท่ีมุ่งเน้นความประหยัด (Economy)                  

ความมีประสทิธิภาพ (Efficiency) และความมีประสิทธิผล (Effectiveness) ความประหยัด                
คือ การใช้ปัจจัยน าเข้าหรือทรัพยากรน้อยที่สุด ราคาต่ าท่ีสุด เวลาน้อยที่สุดในการผลิต                      
ความมีประสิทธิภาพ คือ การเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยน าเข้ากับผลผลิต ถ้าใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด
และเกิดผลผลิตสูงก็ถือว่ามีประสิทธิภาพสูง ความมีประสิทธิผล คือ การเปรียบเทยีบระหว่าง
วัตถุประสงค์กับผลผลิตและผลลัพธ์ หากบรรลุตามวัตถุประสงค์ก็ถือว่าเกิดประสิทธิผล                  
โดยสามารถดูได้ทั้งปริมาณและคุณภาพ 

การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นวิธีการบริหารจัดการที่มุ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน                    
เพื่อให้องคก์รบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย เป็นการปรับปรุงผลการด าเนินงานขององค์กร          
ที่ทุกคนต้องมสี่วนร่วม เพื่อให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพประสิทธิผล มีความรับผิดชอบ           
ต่อประชาชนและยกระดับผลการปฏิบัติงานขององค์กรให้สามารถตอบสนองความต้องการ              
ของผู้รับบริการได้ดียิ่งขึน้ โดยใช้การสร้างตวัชี้วัดผลการด าเนินงานทีเ่ป็นรูปธรรมวัดผลการปฏิบัติงาน
เทียบกับเป้าหมายที่ก าหนด 
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ส่วนราชการทีม่ีการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพมากกว่าเดิม        
โดยใช้งบประมาณน้อยลง เป็นการเพิ่มคณุค่าให้แก่ผลงาน ทั้งทางด้านประสิทธิผล ประสิทธิภาพ 
คุณภาพและความพึงพอใจของประชาชนผู้รับบริการ 

ปัจจัยหลักพื้นฐานที่ท าให้การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ประสบความส าเร็จ คือ การมีระบบ
ข้อมูลที่เที่ยงตรง เชื่อถือได้ ไม่ว่าจะเป็นระบบข้อมูลตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานเพื่อใหท้ราบ               
ความคืบหน้าของการปฏิบัติงาน หรือระบบการเงินและบัญชีที่สามารถให้ข้อมูลแยกรายโครงการ
เพื่อให้ทราบตน้ทุนค่าใช้จ่ายในแต่ละงาน การได้รับข้อมลูที่ถูกต้องจะช่วยให้ผู้บริหารทุกระดับ
ตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง 

สรุปได้ว่า การบริหารแบบมุง่ผลสัมฤทธิ์ (Results based management: RBM)                 
เป็นการบริหารเพื่อการจัดหาใหไ้ด้ทรัพยากรการบริหารมาอย่างประหยัด (Economy) เน้นใชท้รัพยากร
อย่างมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และการได้ผลงานที่บรรลุเป้าหมายขององค์การ (Effectiveness) 

ลักษณะขององค์การที่บริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ ดังนี้ (ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 2543, 
หน้า 20-22) 

1.  มีพันธกิจ วัตถุประสงค์ขององค์การที่ชัดเจน และมีเปา้หมายที่เป็นรูปธรรม                 
โดยเน้นที่ผลผลิตและผลลัพธ์  

2.  ผู้บริหารทุกระดับในองค์การต่างมีเป้าหมายของการท างานที่ชัดเจนและเป้าหมายเหล่านั้น
สั้น กระชับ และเป็นเป้าหมายที่มาจากพันธกิจขององค์การ 

3.  เป้าหมายวัดได้โดยมีตวับ่งชี้อย่างเป็นรูปธรรมเพื่อให้สามารถติดตามผลการปฏิบัติงานได้ 
และสามารถเทียบเคียงผลการปฏิบัติงานกับองค์กรอ่ืนได ้

4.  การตัดสินในการจัดสรรงบประมาณพิจารณาจากผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นหลัก              
สอดคล้องกับการให้คา่ตอบแทน สวัสดิการและรางวัลแก่เจ้าหนา้ที่ที่จะประเมนิจากผลการปฏิบัติงาน
เป็นหลัก 

5.  เจ้าหน้าที่ทุกคนรู้สึกรับผิดชอบต่อผลงานที่ได้ก าหนดไว้อย่างเหมาะสมกับก าลัง
ความสามารถของแต่ละคน ผลที่เกิดขึ้นจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายของโครงการและองค์การ 

6.  มีการกระจายอ านาจการตดัสินใจ เปิดโอกาสให้ผู้บริหารระดับต้นและระดับกลาง      
เป็นผู้แก้ปัญหาและสะสมประสบการณ์เพือ่ก้าวสู่ผู้บริหารระดับที่สูงข้ึนไป ช่วยลดขัน้ตอน              
ในการท างาน แก้ปัญหาการท างานที่ล่าช้าแล้ว ยังเป็นการเพิ่มความยืดหยุ่นและประสิทธิภาพ           
ในการท างานด้วย 
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7.  มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศช่วยสนบัสนุนการท างานในเรื่องระเบียบการท างาน     
สถานที่ อุปกรณ์ในการท างานที่สนับสนุนให้สามารถตัดสินใจบนฐานข้อมูลที่ถูกต้องและให้บริการ
ได้อย่างรวดเรว็ ทันเวลา 

8.  มีวัฒนธรรมองค์การท่ีมุ่งเน้นการท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว ้      
และเป็นองคก์ารเอื้อต่อการเรียนรู้ ความรู้ใหม่ ๆ  สามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ด ี

9.  เจ้าหน้าที่มีขวัญและก าลังใจดี ท าให้ผู้รบับริการได้รับความพึงพอใจ ส่วนผู้ปฏิบัติงาน
ก็จะได้การตอบแทนตามผลการประเมินจากผลสัมฤทธ์ิของงาน 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญมีดังต่อไปนี ้           
(ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 2543, หน้า 39-42) 

1.  ผู้บริหารระดับสูงมีความเข้าใจและให้การสนับสนุนอย่างเต็มที่ รวมถึงการมอบอ านาจ
ในการตัดสนิใจเพื่อผลการปฏิบัติงาน 

2.  การจัดระบบข้อมูลผลการปฏิบัติงาน โดยการเลือกตวับ่งชี้ที่จ าเปน็ต่อการให้บริการ
และการตัดสนิใจ มีทั้งส่วนของปัจจัยน าเข้า กิจกรรม ผลผลิต และผลลัพธ์ เน้นปัจจัยน าเข้า              
และกิจกรรมเพื่อให้ผู้บริหารมีข้อมูลในการตัดสินใจได้ดีข้ึนที่จะแสดงถึงระดับการเปล่ียนแปลง
ของผลลัพธ์สู่เป้าหมายขององค์การได ้รวมถึงตัวบ่งชี้ที่แสดงความพึงพอใจของผู้รับบริการ            
และการวางระบบสารสนเทศเพื่อจัดท าระบบข้อมูลผลการปฏิบัติงานที่ใช้ประโยชน์ได ้

3.  การพัฒนาบุคลากรและองค์การ ผู้บริหารทุกคนจะต้องมีความรู้ในการวางแผนกลยุทธ์ 
มีการใช้ข้อมูลผลการปฏิบัติงานเพื่อการตดัสินใจในการท างานประจ าวัน มีระบบการพัฒนา             
และฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ผู้ปฏบิัติงานให้มีความช านาญทีห่ลากหลายมากขึ้น เพื่อให้มศีักยภาพ             
ที่จะสับเปลี่ยนบทบาทหน้าที่ได ้

สรุป การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Results besed management: RBM) เป็นนวตักรรม
ทางการบริหารที่น ามาใช้ในการปฏิรูประบบราชการให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โปร่งใส       
สามารถตรวจสอบได้ ให้เป็นที่พึงพอใจของประชาชนมากขึ้น หัวใจส าคัญของความส าเร็จ             
ในการใช้วิธีการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์นั้น อยู่ทีก่ารสร้างตัวบ่งชี้ผลการปฏิบัติงาน                      
(Key performance indicators) ที่มีความตรง เป็นที่ยอมรบัและสะดวกในการน าไปใช ้เพื่อให้ได้มา
ซึ่งสารสนเทศส าหรับการก ากับ ติดตาม และรายงานผลการด าเนนิงานขององค์การ 
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แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์การ 
การศึกษาเรื่อง ประสิทธิผลขององค์การ ไดศ้ึกษาค้นคว้ารวบรวมจากแหล่งข้อมูล 

เอกสารวิชาการ หนังสือต ารา คู่มือการฝึกอบรม แหล่งข้อมูลทางอีเล็กทรอนิกส์ รวมถึงงานวิจยั         
ที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ ก าหนดประเด็นส าคัญท่ีใช้ในการศึกษาคน้คว้า ไว้ดังนี ้

1.  แนวคดิเกีย่วกับประสิทธิผลองค์การ 
2.  ความหมายของประสิทธิผลขององค์การ 
3.  การประเมนิประสิทธิผลขององค์การ 
4.  ประสิทธิผลการด าเนินงานในโรงพยาบาล 
5.  การประเมนิประสิทธิผลการด าเนินงานในโรงพยาบาล 
แนวคิดเกี่ยวกบัประสิทธิผลองค์การ 
แนวคดิเรื่องประสิทธิผลขององค์การเกิดขึน้อย่างกว้างขวางและยาวนาน ยุคเริ่มแรก         

ของการศึกษาทฤษฎีองค์การ Campbell (1977 อ้างถึงใน พชิาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552)                   
ซึ่งเป็นแกน่แนวคิดที่ส่งผลต่อการขับเคล่ือนองค์การในด้านการวางแผนยุทธศาสตร์องค์การ             
โครงสร้างองค์การ ภาวะผูน้ า และวัฒนธรรมองค์การ ให้เกิดผลตรงตามเป้าประสงค์ขององค์การ     
ซึ่งเป็นเป้าหมายสูงสุดของผู้บริหารที่ต้องการจะบรรลุถึง โดยประสิทธิผลขององค์การ 
(Organization effectiveness) หมายถึง ระดบัที่องค์การบรรลุเป้าประสงค์ระยะสั้นและระยะยาว        
ทั้งในเชิงผลลัพธ์และกระบวนการ (Robbins, 1990, p. 19) ซึ่งจะส่งผลต่อความอยู่รอดขององค์การ 

ในยุคแรก ๆ ของการศึกษา ประสิทธิผลขององค์การมีแนวคิดหลักที่ส าคัญ อยู่ 2 แนวคิด 
แนวคดิแรกใชห้ลักเกณฑ์อย่างใดอย่างหนึ่งเพียงอยา่งเดยีวเท่านั้นในการวัดประสิทธิผลขององค์การ 
เช่น ความสามารถในการผลิต เรียกว่า แนวคิดเกณฑ์วัดประสิทธิผลเชิงเดี่ยว (Ultimate effectiveness 
measures) Steers (1977 a, p. 17) อีกแนวคดิ คือ ใช้หลายเกณฑ์ในการวดัประสิทธิผล เรียกว่า 
แนวคดิเกณฑว์ัดประสิทธิผลแบบหลายเกณฑ์ (Multivariate effectiveness measures) ซึ่งมีลักษณะ
ตรงข้าม (Thorndike, 1949 อ้างถึงใน พงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 2555, หน้า 11) 

ถึงแม้ว่าประสทิธิผลขององค์การจะมกีารใช้กันอย่างแพรห่ลายและได้ศกึษากันเป็นเวลา
ยาวนาน แต่ยังไม่มีการให้ค านิยามและตัวชีว้ัดกนัอย่างแนช่ัด (Cameron, 1986, p. 539)                     
เนื่องจากแนวคิดประสิทธิผลองค์การมีความคลุมเครือและเกิดปัญหาการนยิามหรือการให้ความหมาย 

Cameron (1981, pp. 2-3) ได้แสดงความคิดเห็นในประเดน็ปัญหาดังกลา่วว่าเนื่องมาจาก
เหตุผล 3 ประการ 

ประการแรก คือ แนวคิดด้านองค์การ (Concepts of organization) มีต้นก าเนิดแนวคิด       
(Conceptualization) ในประเด็นที่ว่าองคก์ารคืออะไร และแตกต่างจากองค์การอื่นอยา่งไร                
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ซึ่งความหลากหลายของแนวคิดด้านองค์การนี้ได้ส่งผลให้ความพยายามที่จะก าหนดเกณฑ์              
หรือตัวชี้วัดมาตรฐานของประสิทธิผลองค์การต้องล้มเหลวไป เนื่องจากไม่มีมาตรฐานในการนิยาม
องค์การ (Cameron, 1981, p. 2) 

ประการที่สอง คือ การศึกษาประสิทธิผลในอดีต นักวิจัยใช้ตัวชี้วัดประสิทธิผลองค์การ   
ที่มีลักษณะไม่ทับซ้อนต่อกัน (Non-overlapping) ส่งผลให้ไม่เกิดความพอกพูน (Not cumulative) 
ทางวิชาการ เมื่อนักวิจัยต้องการประเมินประสิทธิผลองค์การ ตัวชี้วดัท่ีถูกเลือกน ามาใช้มักจะเป็น
ผลลัพธ์ของความสะดวก (Convenience) หรือความอคติ (Bias) ของนักวิจัย แทนที่จะมาจาก             
การสร้างตวัชี้วัดอย่างเป็นระบบ (Campbell, 1977; Steers, 1977 b, pp. 7-9) ส่งผลให้ไม่มคีวามก้าวหน้า
ในการศึกษาวจิัยด้านประสทิธิผลองค์การ แต่มีความก้าวหน้าเล็กน้อยในการสร้างทฤษฎีที่เกี่ยวกับ
ประสิทธิผลองค์การ (Cameron, 1981, p. 3) 

ประการที่สาม ที่ก่อให้เกิดปญัหาก็คือ คุณสมบัติที่ซับซ้อนขององค์การเอง คือ วัตถุประสงค์
และเป้าหมายขององค์การมักจะมีความหลากหลาย ขัดแย้ง และยากตอ่การนิยาม ความซับซ้อน 
(Complexity) ขององค์การนี้เองที่ก่อใหเ้กิดปัญหาในการนิยามเงื่อนไขที่เฉพาะเจาะจง                      
ในการวัดประสิทธิผลองค์การ ทั้งนี้ก็เพราะว่าองค์การได้แสวงหาเป้าหมายที่ขัดแย้งกัน (Weick, 
1976, p. 67) ยกเว้นองค์การทีม่ีเป้าหมายเพื่อแสวงหาก าไรที่เงื่อนไขของประสิทธิผล จะถูกก าหนด
มาจากการพจิารณาประเด็นทางด้านเศรษฐกิจเป็นส าคัญ แต่ส าหรับองค์การที่มิใช่องค์การแสวงหา
ก าไรแล้ว ก็จะมีความยุ่งยากในการก าหนดตัวชี้วดัที่สามารถวัดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ
องค์การโดยรวมได้ ความคลุมเครือท าให้การนิยามแนวคิดประสิทธิผลองค์การที่เคยใช้ในอดีต และ
แนวทางที่ใช้ในการประเมินประสิทธิผลในอดีตส่วนใหญ่ไม่มีความเหมาะสมต่อความวุ่นวาย
สับสนขององค์การสมัยใหม ่(Cameron, 1981, p. 3) จากเหตุผลดังกล่าวจึงมีการให้นิยามความหมาย
ที่แตกต่างกันไปตามความแตกต่างของผูศ้ึกษา 

สรุปการศึกษาเรื่อง ประสิทธิผลขององค์การมีแนวคดิหลกัอยู่ 2 แนวคดิท่ีแตกต่างกัน
แนวคดิแรกใชห้ลักเกณฑ์เพยีงอย่างเดียวเท่านั้นในการวัดประสิทธิผลขององค์การ แนวคิดที่สอง      
ใช้หลักเกณฑ์มากว่าหนึ่งอยา่งในการวัดประสิทธิผลขององค์การ 

ความหมายของประสิทธิผลขององค์การ 
Robbins (1990, p. 77) ให้ค านิยาม ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง ระดับความสามารถ

ท่ีองค์การจะบรรลุเป้าหมายท้ังในระยะส้ันและระยะยาว ท้ังในเชิงผลลัพธ์และกระบวนการ             
การเลือกตัวแปรหรือเรื่องที่น ามาเป็นเกณฑ์ในการประเมินผลสะท้อนค่านิยมของกลุ่มยุทธศาสตร์   
ท่ีมีอิทธิผลต่อการอยู่รอดขององค์การ สะท้อนความสนใจของผู้ประเมิน และระยะเวลาท่ีจัดตัง้องคก์าร 
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พิทยา บวรวัฒนา (2531, หน้า 68) ให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การว่าองคก์าร
จะประสบความส าเร็จเพียงใดในการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

ธงชัย สันติวงษ ์(2533, หน้า 314) ให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การว่าองคก์าร
สามารถท าประโยชนจ์ากสภาพแวดล้อมจนบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งใจไว้ แต่ส่ิงที่ส าคัญ       
ที่ควบคู่กับประสิทธิผลก็คือ ความมีประสทิธิภาพ (Efficiency) ซึ่งหมายถึง การมีสมรรถนะสูง           
มีผลผลิตที่มี มูลค่าสูงกว่ามูลค่าของทรัพยากรที่ใช้ไป 

มัฆวาฬ สวุรรณเรือง (2536, หน้า 24-27) ให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การ 
หมายถึง ความสามารถขององค์การในการบรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ โดยใช้ประโยชน์                
จากทรัพยากรอย่างคุ้มค่า สมาชิกเกิดความพอใจในงาน และองค์การสามารถปรับตัว และพัฒนา       
เพื่อด ารงอยู่ตอ่ไปได ้

ไชยวัฒน์ รัตนดาดาษ (2538, หน้า 24-27) ให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การ 
หมายถึง ความสามารถขององค์การในฐานะเป็นระบบหนึ่งของสังคมในการใช้ทรพัยากรบริหาร
อย่างคุ้มค่าและได้ประโยชนส์ูงสุด เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ                   
ท าให้ผู้รับบริการจากองค์การพึงพอใจในงานและองค์การสามารถปรับตัวและพัฒนาให้ด ารงอยู่
ต่อไปได ้

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2543, หน้า 97) ให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การ 
หมายถึง การที่องค์การสามารถด าเนินการจนบรรลุเป้าหมาย หรือบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

Etzioni (1964, p. 8) ให้ความหมายของประสทิธิผลขององค์การ หมายถงึ                         
ขนาดของความสามารถขององค์การในการที่จะสามารถท างานบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ 

Yuchman and Seashor (1967, p. 891) ให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง 
ความสามารถขององค์การในการได้มาซึ่งทรัพยากรที่หายากและมีค่าจากสภาพแวดลอ้ม 

Georgopoulos and Tanenbaum (1957 อ้างถึงใน ภรณี กีรต์ิบุตร, 2529, หน้า 65)                   
ให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การ (Organizational effectiveness) หมายถึง ความมากน้อย 
(Extent) ขององค์การที่สามารถบรรลุถึงวัตถุประสงคไ์ด้โดยทรัพยากรและหนทางที่มอียู่โดยไม่ท าให้
ทรัพยากรและหนทางเสยีหายและ โดยไม่สร้างความตงึเครียดแก่สมาชกิ ซึ่งมาตรการทีใ่ชใ้นการวัด
ประสิทธิผล ขององค์การตั้งอยู่บนวิธกีารและเป้าหมาย (Means and ends) โดยเกณฑ์บ่งช้ีในการวัด
ประสิทธิผล คือ ความสามารถในการผลิตขององค์การ ความยืดหยุ่นขององค์การในรูปของ
ความส าเร็จในการปรับตัวเข้ากับการเปล่ียนแปลงภายในองค์การและความส าเร็จในการปรับตัว                          
เข้ากับการเปลีย่นแปลงซ่ึงเกิดขึ้นนอกองค์การ 
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Georgopoulos and Tannenbaum (1957 อ้างถึงใน สมหมาย เทียนสมใจ, 2556, หน้า 26)           
ให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การ คือ 1) เป้าหมายหรือวัตถปุระสงค์ขององค์การ               
2) เครื่องมือหรือหนทาง ซ่ึงใช้ในการรักษาความเป็นองค์การและเป้าหมาย เป้าหมายส าคัญท่ัว ๆ ไป
ขององค์การมีดังนี้ 1) ผลผลิตสูง สามารถบรรลุถึงจุดหมายที่องค์การได้ตั้งไว้ทั้งปริมาณและคุณภาพ  
2) ความสามารถท่ีจะปรับตัวเข้าได้กับการเปลี่ยนแปลงทัง้ภายในและภายนอกองค์การโดยไม่เสีย
ความมั่นคง 3) การรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรทั้งมนุษย์และวัสดุอุปกรณ ์

Chein (1970, p. 118) ให้ความหมายของประสิทธิผลองค์การ หมายถึง สมรรถนะ (Capacity) 
ขององค์การในการปรับตัว (Adapt) รักษาสภาพ (Maintain) การที่จะอยู่รอด (Survival)                    
และการสร้างความเติบโต (Growth) ไม่ว่าองค์การนั้นจะมีหน้าที่ใด ๆ 

Steers (1979, p. 72) ให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง ระดับขององคก์าร
ที่ประสบผลส าเร็จในงาน 

Harmon and Mayer (1986, p. 40) ให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การ                  
เน้นเรื่องของการท างานให้ประสบผลส าเร็จและงานนั้นต้องสามารถท าให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ขององค์การ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Eddy (1981, pp. 106-107) ที่กล่าวว่า 
ประสิทธิผล คอื ระดับความส าเร็จของการบรรลุเป้าหมายหรือความส าเรจ็ในการท าสิ่งใด ๆ                 
ที่ได้ตัดสินใจ 

Robbins and Coulter (1996, p.101) ให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง 
ระดับที่องค์การบรรลุเป้าหมายผลส าเร็จระยะสั้นและเป้าหมายวิธีการระยะยาวอย่างเหมาะสม
สอดคล้อง 

Hannan and Freeman (1977, p. 109) ให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การ 
หมายถึง ระดบัความเหมาะสมระหว่างเป้าหมายขององค์การกับผลผลิต โดยพิจารณาจาก
วัตถุประสงค์ขององค์การหรือการบรรลุตามเป้าหมายทีอ่งค์การได้ก าหนดไว ้

Gordon (1991 อ้างถึงใน สมหมาย เทยีนสมใจ, 2556, หน้า 26) ให้ความหมายของ
ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง ขีดความสามารถขององค์การที่จะด าเนินการผลิต เพื่อก่อให้เกดิ
ผลผลิตตามเป้าหมายต่าง ๆ ที่องค์การก าหนดขึ้น 

Vappu (1998, p. 391) กล่าวถึงประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง ระดบั (Degree)             
ซึ่งองค์การประสบความส าเร็จในการด าเนนิการตามเป้าหมาย 

Gibson (2000, p. 55) อธิบายถึงประสิทธิผล (Effectiveness) ว่ามี 3 ระดับ ได้แก่ ระดับบุคคล 
ระดับกลุ่ม และระดับองคก์ร ซึ่งในแต่ละระดับจะมีปัจจัยที่เป็นเหตุผลแตกต่างกันดังนี้ คือ 
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1.  ประสิทธิผลระดับบุคคล (Individual effectiveness) เน้นผลการปฏิบัติงาน                    
ของเฉพาะบุคคลท่ีท างานตามต าแหน่งและหน้าทีใ่นองค์กร การประเมินประสิทธิผลระดับบุคคล     
ใช้กระบวนการประเมินผลงานเพื่อพิจารณาเล่ือนเงินเดือน ขึ้นค่าตอบแทนหรือให้รางวัล                  
ปัจจัยที่เป็นเหตุให้เกิดประสทิธิผลระดับบุคคล ได้แก่ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills)                
ความสามารถ (Ability) เจตคติ (Attitude) แรงจูงใจ (Motivate) และความเครียด (Stress) 

2.  ประสิทธิผลระดับกลุ่ม (Group effectiveness) เปน็ภาพรวมกลุ่มของบุคคลที่เปน็สมาชิก
ในองค์กรที่ท างานตามต าแหน่งและหน้าที่ในองค์กร เป็นปัจจัยที่เปน็เหตุให้เกิดประสทิธิผลระดับกลุ่ม 
ได้แก่ โครงสรา้ง (Structure) ภาวะผู้น า (Leadership) สถานภาพ (Status) ความสามัคคี (Cohesiveness) 
บทบาท (Roles) และบรรทัดฐาน (Norms) 

3.  ประสิทธิผลระดับองค์การ (Organization effectiveness) เป็นภาพรวมรวมของประสิทธิผล
ระดับบุคคลและระดับกลุ่ม เป็นปัจจัยที่เปน็เหตุให้เกิดประสิทธิผลระดับองค์การ ได้แก่ กลยุทธ์ 
(Strategy) โครงสร้าง (Structure) สภาพแวดล้อม (Environment) วัฒนธรรม (Culture)                     
กระบวนการตา่ง ๆ (Process) และเทคโนโลยี (Technology) โดยทั้ง 3 ระดับ มีความสัมพันธ์            
ซึ่งกันและกัน โดยประสิทธิผลองค์กรขึ้นอยู่ประสิทธิผลของบุคคลและกลุ่ม 

Hoy and Miskel (2001,p. 373) กล่าวว่า ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง ผลส าเร็จที่บรรลุ
เป้าหมายขององค์การท้ังในเชิงคุณภาพและปริมาณ 

Hall (2002, p. 7) กล่าวว่า องค์การจะมีประสิทธิผล ต้องพิจารณาถึงประเด็นที่ส าคัญ          
คือ วิสัยทัศน์ ค่านิยม ทิศทางของกลยุทธ์หรือจุดมุ่งเนน้ขององค์การ ความเป็นผู้น า การเข้าใจ             
ถึงความต้องการของลกูค้า กระบวนการภายในขององค์การ และมาตรการการตรวจสอบความก้าวหนา้
ในการบรรลุถึงส่ิงที่องค์การปรารถนา 

สรุป ประสิทธผิลขององคก์าร หมายถึง ระดับความสามารถขององค์การที่จะบรรลุผลส าเร็จ
ในการด าเนนิงานตามเป้าหมาย วัตถุประสงค์ หรือนโยบายที่ก าหนดไว ้เป็นผลส าเรจ็ทีบ่รรลุเป้าหมาย
ขององค์การทั้งในเชิงคณุภาพและปริมาณ 

การประเมินประสิทธิผลขององค์การ 
จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า มีแนวทางการศึกษาเพือ่ประเมินประสิทธิผลขององค์การ

ในเบื้องต้น สามารถแบ่งออกเป็น 2 แนวทางใหญ่ คือ แนวทางศึกษาประสิทธิผลที่ยึดแบบเกณฑ์เดี่ยว 
และแนวทางการศึกษาประสทิธิผลที่ยึดแบบหลายเกณฑห์รือแบบบูรณาการ 

1.  แนวคดิศึกษาประสิทธิผลที่ยึดแบบเกณฑ์เดีย่ว 
Cameron (1981, pp. 3-8) ได้แบ่งแนวคิดทีส่ าคัญ 4 แนวคดิ คือ แนวคิดตวัแบบเชิงเป้าหมาย 

(The goal attainment approach) แนวคิดตัวแบบทรัพยากรเชิงระบบ (The system resource approach) 
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แนวคดิตัวแบบกระบวนการภายในองค์การ (Internal process approach) แนวคิดตวัแบบกลุ่มยุทธศาสตร ์
(Strategic constituencies approach) มีรายละเอียดดังนี ้

 1.1  แนวคดิตวัแบบเชิงเป้าหมาย (The goal attainment approach) เป็นที่นยิมใช้มากที่สดุ 
โดยมีความคดิว่า องค์การควรจะมุ่งไปที่การบรรลุถึงเป้าหมายหรือผลลัพธ์ (Ends) มากกว่าวิธีการ 
(Means) ดังนั้น การบรรลุถึงเป้าหมายและความส าเร็จจึงเป็นตัววัดที่เหมาะสมของประสิทธิผล 
(Robbins, 1990, p. 53) หรือกล่าวได้วา่เปน็การน าแนวคิดด้านประสิทธิผลเชื่อมโยงเข้ากับความส าเรจ็
ในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ (Etzioni, 1964; Price, 1968, p. 72) การใช้วิธวีัดแนวคิดนี้            
จะใชไ้ด้เมื่อองค์การและเป้าหมายนั้น มีลักษณะตามสมมติฐาน 5 ประการ คือ 1) องค์การมีเป้าหมาย
ที่แท้จริง 2) สามารถมองเห็นและเข้าใจเปา้หมายได้ 3) จ านวนเป้าหมายที่แท้จริงขององค์การ           
มีปริมาณไม่มากจนเกินที่เราจะวัดได ้4) ต้องมีความเหน็พ้องต้องกันในเป้าหมายที่แท้จริง                 
และ 5) สามารถวัดการบรรลุเป้าหมายได้ว่า ได้แค่ไหน เมือ่ไร อย่างไร แต่วิธีการนี้                           
เป็นวิธีที่มีความไม่สมบูรณ์ในวิธีการ (Methodological shortcoming) และไม่เป็นกลางเท่าที่ควร 
เนื่องจากเป้าหมายในทางปฏบิัติมักแตกต่างจากเป้าหมายที่ก าหนดไว้ และมีหลายเป้าหมาย              
ท่ีต้องจดัล าดับความส าคัญและช่วงเวลา 

 1.2  แนวคดิตวัแบบทรัพยากรเชิงระบบ (The system resource approach) 
 ผู้น าแนวทางนี ้คือ Yuchtman and Seashore (1967, p. 17) โดยไม่พิจารณาถึงเป้าหมาย

องค์การเพราะเห็นว่าเป็นไปได้ยากที่จะใช้การบรรลุเป้าหมายเป็นเครือ่งวัดประสิทธิผล                     
โดยใช้แบบจ าลองของระบบ-ทรัพยากร แนวความคดินี้มองว่าองค์การควรจะค านึงถึงความสามารถ
ในการได้มาของปัจจัยน าเข้า (Inputs) และกระบวนการเปลี่ยนผ่านปจัจัยน าเข้า (Transactional process) 
ไปเป็นปัจจัยน าออก (Outputs) เพื่อที่จะไดท้ราบถึงความมีเสถียรภาพและความสมดลุขององค์การ
ในระยะยาว แนวทางนี้มฐีานคติว่า องค์การได้สร้างความสัมพันธ์กับระบบย่อย ถ้าหากระบบย่อย
ท างานได้ไมด่ีจะส่งผลต่อการท างานของระบบทั้งหมด (Robbins, 1990, p. 58) ความสัมพันธ์
ระหว่างระบบต่าง ๆ ที่ส าคัญของแนวคิดนี้ สามารถจัดอยู่ในรูปของตวัแปรหรือสัดส่วนได้ 
ประกอบดว้ย ปัจจัยส่งออก/ ปัจจัยน าเข้า (0/ I) กระบวนการเปล่ียนผ่าน/ ปัจจัยน าเข้า (T/ I) 
กระบวนการเปลี่ยนผ่าน/ ปจัจัยส่งออก (T/ 0) การเปลี่ยนแปลงของปัจจัยน าเข้า (I/ I) อย่างไรก็ตาม 
แนวคดิตัวแบบทรัพยากรเชงิระบบนี้ก็ไมไ่ด้ต่างจากแนวคิดตัวแบบเชงิเป้าหมายเท่าใดนัก                
เพราะที่จริงแลว้เป้าหมายขององค์การอย่างหนึ่งก็คือ สรรหา (Acquisition) ทรัพยากรจากสภาพแวดล้อม
นั่นเอง 
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ตารางท่ี 2  ตัวอย่างการวดัประสิทธิผลของระบบในองคก์รที่แตกต่าง (Robbins, 1990 อ้างถึงใน 
ปริณ บุญฉลวย, 2556) 

 
ตัวแปร
ระบบ 

องค์การธุรกิจ วิทยาลัย โรงพยาบาล 

0/ I ผลตอบแทนการลงทุน จ านวนสิ่งพิมพ์ของคณะ จ านวนผู้ป่วยทั้งหมด                         
ที่ได้รับการรักษา 

T/ I รายได้สินค้า ต้นทุนระบบขอ้มูล
ข่าวสาร 

การลงทุนเทคโนโลยี
ทางการแพทย ์

T/ O ปริมาณยอดขาย จ านวนนักศึกษาที่จบ จ านวนผู้ป่วยทั้งหมด                    
ที่ได้รับการรักษา 

I/ I การเปลี่ยนแปลงทุน               
ในการท างาน 

การเปลี่ยนแปลงจ านวน
ของนักศึกษาที่รับเข้ามา 

การเปลี่ยนแปลงจ านวน
ของผู้ป่วยที่ได้รับการรักษา 

 
 1.3  แนวคดิตวัแบบกระบวนการภายในองค์การ (Internal process approach) 
 ตัวแบบนี้มุ่งเน้นที่กระบวนการภายใน (Internal processes) และการด าเนินงานภายใน

องค์การ (Operations of the organization) โดยจะมองว่าองคก์ารจะมีประสทิธิผลก็ต่อเมือ่กระบวนการ
ท างานภายในองค์การมีระดบัที่เหมาะสม สมาชิกภายในองค์การมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน        
กับระบบภายในองค์การ ส่งผลให้การท าหน้าที่ภายในองค์การจะมีสภาพราบรื่นและมีผลงานที่ดี      
มีความไว้วางใจ (Trust) และความช่วยเหลอืเกื้อกูลซึ่งกันและกัน (Benevolence)                                
ซึ่งส่งผลถึงการไหลเวียนของข่าวสาร (Information flows) ภายในองค์การจะเปน็ไปด้วยความราบรื่น
ทั้งแนวดิ่งและแนวนอน ซ่ึงสภาพแบบนี้ เรียกว่า ระบบที่มีสุขภาพดี (Healthy systems)                      
ดังนั้น จึงสรุปแนวทางการศกึษากระบวนการภายในไดว้่า องค์การจะมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น           
ถ้าองค์การสามารถรักษาสภาพของกระบวนการภายในให้อยู่ในระดับที่มีสุขภาพดีมากยิ่งขึ้น 
(Cameron, 1981, p. 4) 

 1.4  แนวคดิตวัแบบกลุ่มยุทธศาสตร์ (Strategic constituencies approach) 
 แนวคดินี้มีมุมมองว่า ความสามารถในการตอบสนองความต้องการและความสามารถ

ในการสร้างความพึงพอใจให้กับกลุ่มบุคคลที่มีส่วนได้สว่นเสียส าคัญกบัองค์การ แนวทางนี้             
มีฐานคติว่าองค์การประกอบด้วยกลุ่มย่อยทีต่่างก็แข่งขันกัน ดังนั้น จึงประเมินว่าองค์การประสบ
ผลส าเร็จในการตอบสนองผู้มีส่วนร่วมที่ส าคัญในทางยุทธศาสตร์ได้หรือไม่ (Robbins, 1990, pp. 
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62-63) ซึ่งในการตัดสินใจวา่ใครเป็นผู้มีส่วนร่วมที่ส าคญัในทางยุทธศาสตร์มากที่สุดในบรรดา         
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องนั้นกระท าได้ยาก เพราะในกลุ่มบุคคลเหล่านี้มีเฉพาะบางส่วนเท่านั้นที่มีความส าคัญ
ต่อองค์การอยา่งจริงจัง และมีความสามารถในการควบคมุทรัพยากรทีม่ีความจ าเปน็ต่อการอยู่รอด
ขององค์การ อีกทั้งการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมที่มีผลท าให้กลุ่มผู้มีส่วนร่วมที่ส าคัญ              
ในทางยุทธศาสตร์เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งตัวบุคคลและความต้องการ 
 
ตารางท่ี 3  การเปรียบเทียบแนวทางเกี่ยวกับประสิทธิผล 
 

แนวทาง ค านิยาม เงื่อนไขการน าไปประยุกต์ใช ้
1.  The goal attainment  การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว ้ เป้าหมายชัดเจน มีขอบเขตเวลา

ชัดเจนและวัดได ้
2.  Systems resource ต้องการแสวงหาทรัพยากร มีความเชื่อมโยงระหว่าง                       

ปัจจัยน าเข้าและผลผลิตชัดเจน 
3.  Internal process การไม่มีแรงกดดันภายใน,

ระบบภายในราบเรียบ 
มีความเชื่อมโยงระหว่าง
กระบวนการและงานหลัก 

4.  Strategic constituencies ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งหมด                    
มีความพึงพอใจระดับหนึ่ง 

ผู้มีส่วนเกี่ยวขอ้งมีอ านาจอิทธิพล
เหนือองค์การและองค์การ
ตอบสนองต่อความต้องการนั้น ๆ 

 
2.  แนวคดิการศึกษาประสิทธิผลที่ยึดแบบหลายเกณฑ ์
แนวทางการศกึษาประสิทธผิลแบบหลายเกณฑ์ เป็นอีกวิธีการหนึ่งในการน ามาใช้            

ในการศึกษาประสิทธิผลองคก์าร โดยมฐีานคติเบื้องต้นว่า ประสิทธิผลมใิชแ่นวคดิที่เกิดจากการสังเกต
ปรากฏการณ์แล้วอุปนัยมาอยู่ในระดบันามธรรม แต่เป็นสิ่งที่ประกอบสร้างข้ึนมาตามค่านิยม            
(พงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 2554, หน้า 177) คือ แนวทางนี้มมีุมมองว่า ประสิทธิผลขององค์การนั้น       
จะผันแปรไปตามค่านิยมของแต่ละบุคคล การประเมินประสิทธิผลขององค์การจะขึน้อยู่กับว่า          
ใครเป็นผู้ประเมิน และผู้ประเมินนั้นใหน้้ าหนักในเรื่องใดเป็นส าคัญในการประเมนิ                          
และไม่มแีนวทางใดที่ดีที่สุดในการประเมนิประสิทธิผล เนื่องจากแนวคิดเรื่องประสทิธิผลเป็นจิตวิสัย 
เป็นไปได้ยากที่ทุกคนจะเหน็พ้องต้องกัน ขึ้นอยู่กับค่านยิมและผลประโยชน์ด้วย ซึ่งแนวทางนี้         
เกิดจากความพยายามของนกัวิชาการในการบูรณาการแนวคิดประสิทธิผลเพื่อแสวงหาแนวทาง        
ในการประกอบสร้างองค์ประกอบของประสิทธิผล โดย Steers (1977 b), และ Campbell (1977)          
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ได้เสนอแนวทางที่คล้ายกัน คือ ขั้นแรกควรก าหนดตวัแปรที่คาดว่าจะเป็นตัววัดประสิทธิผล 
หลังจากนั้นก็ให้ท าการศึกษาว่าตัวแปรเหลา่นั้นมีความสมัพันธ์ที่เหมือนกันอย่างไร                           
(พงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 2555, หน้า 142-144) จากแนวทางดังกล่าวนี้ได้มีนักวิชาการหลายท่าน
พยายามทีจ่ะท าตาม เช่น 

Scott (1977), Cameron (1979), Seashore (1975) โดยพยายามที่จะบูรณาการตัวแบบ
ประสิทธิผลองค์การเข้าด้วยกัน 

Quinn and Rohrbaugh (1983, p. 19) ได้ศึกษาประสิทธผิลองค์การโดยการจัดระบบ
เกณฑ์วัดประสิทธิผลองค์การอย่างเป็นรูปธรรมจนได้ตัวแบบเชิงบูรณาการที่เข้มแข็ง คือ ตัวแบบ
การแข่งขันของค่านิยม (The competing-values approach) แนวคดินี้มีมมุมองว่าประสทิธิผล            
ขององค์การนั้น จะผันแปรไปตามค่านิยมของแต่ละบุคคล แนวทางนีม้ีฐานคติว่า ไม่มีแนวทางใด    
ที่ดีที่สุดในการประเมินประสิทธิผล เนื่องจากแนวคิดเร่ืองประสิทธิผลเป็นจิตวิสยั เป็นไปไดย้าก      
ท่ีทุกคนจะเหน็พ้องต้องกัน ขึ้นอยู่กับค่านยิมและผลประโยชน์ด้วย (Robbins, 1990, p. 68)                
โดยที่กลุ่มค่านิยมพื้นฐานทีม่ีการแข่งขันกนัภายในองคก์ารมีสามกลุ่มดังนี ้

กลุ่มแรก เป็นกลุ่มค่านิยมของ “ความยืดหยุ่น” (Flexibility) กับ “การควบคุม” (Control) 
กลุ่มพื้นฐานแรกนี้เป็นการพจิารณาโครงสร้างขององค์การ ซ่ึงมีสองมิติที่อยู่ในขัว้ตรงกันข้าม            
คือ ความยืดหยุ่นกับการควบคุม ความยืดหยุ่นให้คณุค่ากับนวัตกรรม การปรับตัว และการเปลี่ยนแปลง 
ในทางตรงกนัข้าม การควบคุมเน้นไปที่ความมีเสถียรภาพ ค าส่ัง และความสามารถในการท านาย      
สิ่งที่เกิดขึ้นภายในองคก์าร มิติความยดืหยุน่-การควบคุม ดังกล่าวนี้ มีลกัษณะเป็นขั้วตรงกันข้าม 
คล้ายคลึงกับการปรับตัว (Adaptation) การด ารงรักษา (Maintenance) ในทฤษฎีระบบสังคมนั่นเอง 

กลุ่มที่สอง เป็นกลุ่มค่านิยมที่ใช้การจัดการภายในองค์การเป็นจุดเน้น สามารถจ าแนก
เป็นการเน้นความเป็นอยู่ที่ดแีละการพัฒนาของ “บุคคล” (People) ภายในองค์การ หรือเน้นภายใน 
และการบูรณาการ (Internal) และการพัฒนาตัว “องค์การ” (Organization) หรือเน้นภายนอก            
และสร้างความแตกต่าง (External) กล่าวอย่างง่าย ก็คือ การจัดการจะเน้นที่ “คน” หรือ “งาน” นั่นเอง 
การเน้นที่คนจะให้ความส าคญักับความรู้สึกและความต้องการของบุคคลภายในองค์การ                  
ส่วนการเน้นทีง่านนั้นจะใหค้วามส าคัญกับผลิตภาพ (Productivity) และการบรรลุความส าเร็จ          
ของงาน (Task accomplishment) 

กลุ่มที่สาม เป็นกลุ่มค่านิยมที่มีความสัมพนัธ์กันของวิธกีารขององค์การ (Organizational 
means) กับเป้าหมายขององคก์าร (Organizational ends) การเน้นวิธีการเป็นการให้ความส าคัญ          
กับกระบวนการภายในและความต่อเนื่องระยะยาว ขณะที่การเน้นเป้าหมายขององคก์ารเป็นการเนน้
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ที่ผลลัพธ์สุดท้ายและระยะสั้น โดย Quinn and Rohrbaugh (1983, pp. 363-377) ได้แสดงให้เห็น
ความสัมพันธ์ของตัวแบบอกี 4 ตัวแบบทีถู่กจ าแนกออกมา ดังนี ้

ตัวแบบมนุษย์สัมพันธ์ (Human relations model) จะมีชุดคา่นิยมที่มีความส าคัญ               
คือ ชุดค่านิยมด้านความยืดหยุ่น (Flexibility) และชุดค่านยิมที่เน้นภายในองค์การ (Internal)             
โดยมีวิธีการ (Means) คือ ความสามัคคี (Cohesion) และขวัญก าลังใจ (Morale) และมีผลลัพธ์           
หรือเป้าหมาย (Ends) คือ การพัฒนาทักษะของผู้ปฏิบัติ (Skilled work force) 

ตัวแบบระบบเปิด (Open system model) จะมีชุดค่านิยมที่ส าคัญ คือ ชุดค่านิยม                 
ด้านความยืดหยุ่น (Flexibility) และชุดคา่นยิมที่เนน้ภายนอกองคก์าร (External) โดยมีวิธกีาร (Means) 
คือ ความยืดหยุ่น (Flexibility) และความเตรียมพร้อม (Readiness) และมีผลลัพธ์หรือเป้าหมาย (Ends) 
คือ การแสวงหาและสะสมทรัพยากร (Acquisition of resources) 

ตัวแบบเหตุผลและเป้าหมาย (Rational goal model) จะมีชุดค่านิยมที่ส าคัญ คือ ชุดค่านิยม
ด้านการควบคมุ (Control) และชุดค่านิยมที่เน้นภายนอกองค์การ (External) โดยมีวิธกีาร (Means) 
คือการวางแผน (Planning) และมีผลลัพธ์หรือเป้าหมาย (Ends) คือ ความสามารถในการผลิต 
(Productivity) และประสิทธิภาพ (Efficiency) 

ตัวแบบกระบวนการภายใน (Internal process model) จะมีชดุค่านยิมที่ส าคัญ คือ ชดุค่านยิม
ด้านการควบคมุ (Control) และชุดค่านิยมที่เน้นภายในองค์การ (Internal) โดยมวีิธีการ (Means)         
คือ การจัดการระบบข้อมูลข่าวสาร (Information management) และมผีลลัพธ์หรือเป้าหมาย (Ends) 
คือ ความมีเสถียรภาพ (Stability) 
 
ตารางท่ี 4  เกณฑ์ประสิทธิผลตามตัวแบบคุณค่าที่แข่งขัน (Robbins, 1990, p. 50) 
 
การผสาน ค่านิยมหลัก นิยาม 
OFM ความยืดหยุ่น (Flexibility) ความสามารถในการปรับตวัเพื่อรับมือ              

กับการเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขและความ
ต้องการจากภายนอก 

OFE การแสวงหาและสะสมทรัพยากร 
(Acquisition of resources) 

ความสามารถในการเพิ่มความสนับสนุน           
จากภายนอกและการขยายงานภายใน 

OCM การวางแผน (Planning) เป้าประสงค์ชัดเจนและสามารถเข้าใจได้ 
OCE ผลิตภาพและประสิทธิภาพ 

(Productivity and efficiency) 
ปริมาณผลผลิตสูง และอัตราส่วนของปัจจัย
ส่งออกต่อปัจจัยน าเข้าสูง 
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ตารางท่ี 4  (ต่อ) 
 
การผสาน ค่านิยมหลัก นิยาม 
PCM การจัดระบบขอ้มูลข่าวสาร 

(Information management) 
ช่องทางการส่ือสารเอ้ืออ านวย                           
ในการท าให้บคุคลทราบเกี่ยวกับสิ่งท่ีเกิดขึน้     
ที่มีผลกระทบกับการท างาน 

PFM ความสามัคคีของผู้ปฏิบัติงาน 
(Cohesive work force) 

ความเชื่อถือไว้วางใจซึ่งกันและกัน                   
ของผู้ปฏิบัติงาน การนับถือให้เกยีรติ                 
และการท างานร่วมกันไดด้ ี

PFE ทักษะของผู้ปฏิบัติงาน 
(Skilled work force) 

ผู้ปฏิบัติงานได้รับการอบรม มีทักษะ                
และสมรรถภาพในการท างานอย่างเหมาะสม 

 
แนวทางในการประเมินประสิทธิผลขององค์การ อาจแยกเป็น 2 แนวทาง คือ                    

(มัฆวาฬ สุวรรณเรือง, 2536, หน้า 8-12) 
1.  การประเมนิประสิทธิผลตามเป้าหมาย (The goal-attainment approach) พิจารณาจาก

ความสามารถขององค์การในการด าเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ นักวชิาการที่ศึกษา
ประสิทธิผลขององค์การตามแนวความคดินี ้ได้แก่ Georgopoulos and tannenbaum (อ้างถึงใน 
มัฆวาฬ สุวรรณเรือง, 2536, หน้า 8-9) เห็นว่า องค์การทุกองค์การมุ่งที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์การ
โดยการใช้เคร่ืองมือประกอบด้วยที่มีชีวิตและไม่มีชวีิต เพื่อผลิตผลงานขององค์การ ดังนั้น              
การให้ความหมายของประสิทธิผลองค์การ จึงต้องพิจารณา 2 ประเด็น คือ วัตถุประสงค์หรือเปา้หมาย 
และเครื่องมือ (Means) หรือหนทาง ซึ่งเป้าหมายส าคัญขององค์การทั่ว ๆ ไป คือ ผลผลิต (Output) 
สามารถบรรลุถึงจุดหมายที่องค์การได้ตั้งไว้ ทั้งปริมาณและคุณภาพ ความสามารถขององค์การ        
ที่จะปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์การโดยไม่สูญเสียความมั่นคง 
และการรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรทั้งมนุษย์วัตถุอุปกรณ์ โดยมีตัวแปรที่ใชว้ัดประสิทธิผลขององค์การ 
ได้แก ่

 1.1  ความสามารถในการผลิต (Productivity) 
 1.2  ความยืดหยุ่น (Flexibility) ขององค์การ เป็นความสามารถในการปรับตัว              

ให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงทัง้ภายในองค์การและภายนอกองค์การ 
 1.3  การปราศจากความตึงเครยีด (Strain) หรอืการขดัแย้งรนุแรงระหว่างกลุ่มในองค์การ 

หรือระหว่างหน่วยงานในองค์การ 
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Price (1968 อ้างถึงใน มัฆวาฬ สุวรรณเรือง, 2536, หน้า 9-10) เสนอว่า ตัวบ่งชี ้                         
ของความมีประสิทธิผลขององค์การ พิจารณาจากความสามารถในการผลิต (Productivity)                
ขวัญ (Morale) การปฏิบัติงานตามแบบอยา่ง (Conformity) การปรับตัว (Adaptiveness) โดยเห็นว่า 
ความสามารถในการผลิตที่มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับความมีประสิทธิผลขององค์การ การที่องค์การ
มีเป้าหมายมากกว่าหนึ่งเป้าหมาย จึงจ าเปน็ด้องเลือกว่า ต้องการบรรลุเป้าหมายใด นอกจากนี้ 
ลักษณะขององค์การ ได้แก่ การแบ่งงานตามความช านาญเฉพาะด้าน กระบวนการหรือขั้นตอน         
ในการผลิตก็มคีวามสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การด้วยเช่นกนั 

แนวคดิในการน าเป้าหมายมาใช้ประเมินประสิทธิผลขององค์การมีข้อจ ากัดอยู่หลายประการ 
เป้าหมายบางอย่างไม่สามารถวัดความส าเร็จได้ เปน็ตวัเลข หรือรูปธรรมชดัเจนได้ หรือเป็นเปา้หมาย
ระยะยาวความสอดคล้องและความสัมพันธข์องเป้าหมายตา่ง ๆ ซึ่งโดยทั่วไปแล้วองค์การมักจะก าหนด
เป้าหมายการด าเนินงานไว้มากกว่าหนึ่งเป้าหมาย และแต่ละเป้าหมายอาจขัดแย้งกนัเอง                   
รวมทั้งการไดร้ับการยอมรับจากฝ่ายต่าง ๆ มากน้อยเพียงใด 

2.  การประเมนิผลเชิงระบบ (The system approach) เนื่องจากแนวการศึกษาแรก            
เน้นที่เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์อันเป็นผลผลิต หรือปัจจัยน าออก (Output) โดยไม่ได้พิจารณา
ปัจจัยน าเข้า (Input) และกระบวนการผลิต (Process) จึงเกิดข้อจ ากดัในการประเมินประสิทธิผล      
ขององค์การ ดังนั้น ทฤษฎีระบบจึงเป็นรูปแบบการประเมนิประสิทธิผล โดยเพิ่มตวัแปรในการพิจารณา
เกี่ยวกับทรัพยากรท่ีใช้ในการผลิต กระบวนการผลิต และผลผลิตที่ไดร้ับ 

Caplow (1964, p. 21) เสนอว่า การวัดประสิทธิผลขององค์การสามารถวัดได้จาก 
1.  ความมั่นคงในระยะยาว 
2.  การเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของส่วนประกอบขององค์การ 
3.  ความเต็มใจของคนในองค์การและการมีส่วนร่วมในองค์การ 
4.  การบรรลุถึงเป้าหมายขององค์การ 
Gibson (1982, p. 37) ได้พบว่า เกณฑใ์นการประเมนิประสทิธิผลขององค์การ ประกอบด้วย 

1) ความสามารถในการผลิต 2) ประสิทธิภาพ 3) ความพงึพอใจ 4) การปรับตัว 5) การพัฒนา              
6) การอยู่รอด 

Campbell (1977, p. 11) ได้ท าการส ารวจเกณฑ์ที่ใช้วดัประสิทธิผลเชิงเดี่ยว                
จ านวน19 เกณฑ์ ในปี 1977 สามารถจ าแนกเกณฑ์การวัดประสิทธิผลองค์การได้ 30 เกณฑ์ ดังตาราง 
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ตารางท่ี 5  เกณฑ์การวัดแนวคิดประสิทธผิลองค์การของ Campbell (Robbins, 1990, p. 50) 
 

เกณฑ์การวัดแนวคิดประสิทธิผลองค์การ 
1.  การวางแผนและการ
ก าหนดเป้าหมาย 

11.  การใช้ประโยชนจ์าก
สภาพแวดล้อม 

21.  อุบัติเหต ุ

2.  ผลิตภาพ 12.  การเติบโต 22.  แรงจูงใจ 
3.  ประสิทธิภาพ 13.  ขวัญก าลังใจ 23.  ความพึงพอใจในงาน 
4.  ก าไร 14.  ความขัดแย้ง สามัคค ี 24.  ความเข้าใจในเป้าหมายองค์การ 
5.  การจัดการสารสนเทศ 15.  คุณภาพ 25.  ความเห็นพ้องในเป้าหมาย 
6.  เสถียรภาพ 16.  การเน้นการพัฒนา            

และการอบรม 
26.  ความสอดคล้องด้านปทัสถาน
และบทบาท 

7.  การควบคมุ 17.  คุณค่าของทรัพยากร
มนุษย ์

27.  ทักษะการจัดการระหว่างบุคคล 

8.  ความพร้อม 18.  ประสิทธิผลโดยรวม 28.  ทักษะการจัดการงาน 
9.  ความยืดหยุ่น-การปรับตัว 19.  การจัดเก็บ                     

หรือการหมุนเวียน 
29.  การมีส่วนร่วมและอิทธิพล 

10.  การประเมินจากภายนอก
องค์การ 

20.  การขาดงาน 30.  เน้นการบรรลุเป้าหมาย 

 
Gibson, Ivancevich and Donnelly (1979, p. 29) ได้สรุปหลักเกณฑ์ตามแนวความคดิการ

ประเมินประสทิธิผลขององค์การตามทฤษฎรีะบบ ดังนี ้
1.  เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลจะต้องสะท้อนให้เห็นภาพรวมทั้งหมดของกระบวนการ 

และผลผลิต (Input-process-output cycle) 
2.  เกณฑก์ารประเมินประสทิธิผลจะต้องสะท้อนใหเ้ห็นความสัมพันธ์ต่อกนัระหว่าง

องค์การและสภาพแวดล้อม 
Gibson et al. (1979, pp. 29-30) ใช้ทฤษฎีระบบเป็นกรอบการวิเคราะห์ประสิทธิผล          

ขององค์การ ประกอบด้วยปัจจัย 3 ประการ คือ 
1.  ความสามารถในการผลิต (Productivity) หมายถึง กิจกรรมในการผลิตโดยใช้ทรัพยากร

น้อยที่สุด 
2.  ความพงึพอใจ (Satisfaction) หมายถึง กิจกรรมในการสนองตอบความสนใจของสมาชิก 
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3.  การพัฒนา (Development) หมายถึง กิจกรรมการลงทุนในทรัพย์สินด้านคน (Human 
assets) โดยเฉพาะการฝึกอบรมและการพฒันา 

Parsons (1994, p. 351) กล่าวว่า องค์การเปน็ระบบปิดที่มปีัจจัยน าเข้า กระบวนการ            
และผลผลิตตัวบ่งชี้ขององค์การ 4 ประการ ดังตารางนี้ 
 
ตารางท่ี 6  มิติประสิทธิผล และตัวบ่งชี้ประสิทธิผล 
 
มิติของประสิทธิผล สิ่งที่พิจารณา ตัวบ่งชี้ประสิทธิผล 
การปรับตัว 
(Adaptation) 

เวลา 
กลุ่มผู้เกี่ยวข้อง 

ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) 
นวัตกรรม (Innovation) 
ความก้าวหน้า (Growth) 
การพัฒนา (Development) 

การบรรลุเป้าหมาย 
(Goal Attainment) 

เวลา 
กลุ่มผู้เกี่ยวข้อง 

ผลสัมฤทธิ์ (Achievement) 
คุณภาพ (Quality) 
การได้มาซึ่งทรัพยากร (Resource actuation) 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

การบูรณาการ 
(Integration) 

 
เวลา 
กลุ่มผู้เกี่ยวข้อง 

ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
บรรยากาศองค์กร (Climate) 
การติดต่อสื่อสาร (Communication) 
ความขัดแย้ง (Conflict) 

การรักษาแบบแผน
วัฒนธรรม 
(Integration) 

 
เวลา 
กลุ่มผู้เกี่ยวข้อง 

ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
ความสนใจในชีวิต (Central life interest) 
การจูงใจ (Motivation) 
ความมีเอกลักษณ์ขององค์การ (Identity) 

 
Steers (1977 b, pp. 7-8) ได้เสนอองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ          

ซึ่งแยกตามลักษณะไว้ 4 ประการ คือ 
1.  ลักษณะขององค์การ (Organizational characteristics) 
 1.1  โครงสร้าง หมายถึง การแบ่งงานตามความช านาญเฉพาะด้าน กฎระเบียบ 

ข้อบังคับขององค์การ ขนาดขององค์การ และช่วงการบังคับบัญชา 
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 1.2  เทคโนโลยี หมายถึง เครื่องมือ หรือวิธีการซ่ึงองค์การใช้ในการแปรสภาพตัวป้อน
ออกไปเป็นผลผลิต ได้แก่ เครื่องมือ เครื่องจักรที่ใช้ในการผลิต กระบวนการ และวิธีการผลิต 

2.  ลักษณะของสภาพแวดล้อม (Environmental characteristics) 
 2.1  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มทางสังคม เศรษฐกิจ           

และการเมือง 
 2.2  สภาพแวดล้อมภายในองค์การ ได้แก่ บรรยากาศขององค์การ เช่น นโยบาย           

การบริหารงานบุคคล รูปแบบการปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่าง สมาชิกในองค์การ 
3.  ลักษณะของพนักงาน ได้แก่ ความผกูพันที่มีต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงาน            

ของพนักงานในองค์การ 
4.  นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ได้แก่ การก าหนดเป้าหมายขององค์การ ภาวะผูน้ า 

การสร้างสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน รวมถึงการปรับตัวขององค์การ และการริเริม่สร้างสรรค์
สิ่งใหม ่

Mintzberg (1979, p. 2) ใน The structure of organizations: A synthesis of research               
ใช้แนวคิดของ Thompson ในเรื่อง Pooled, sequential, and reciprocal organizational coupling 
เสนอ The five basic parts of the organization ซึ่งมีส่วนต่าง ๆ ประกอบ ด้วย Strategic apex, 
middle line, Operating core, Techno structure และ Support staff โดยให้เห็นความส าคัญในการ
ท างานของแต่ละสว่นในสายปฏิบัติการ และสายสนับสนุนการน าไปปฏิบัติแนวคิดการจัดองค์การ
แบบ Mintberg นี้ท าให้เห็นถึงหน้าที่ต่าง ๆ ของแต่ละส่วนขององค์การในการประยุกต์ใช้นั้นจะตอ้ง
เข้าใจถึงความส าคัญของส่วนต่าง ๆ ที่ต้องพึ่งพากันในการบริหารจัดการองค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

Schmid (2002, p. 380) ศึกษาองค์การเพื่อผลประโยชน์สาธารณะใช้ตวัแปร 3 ตัวแปร        
ในการอธิบายถึงความมีประสิทธิผลขององค์การ ได้แก่ ความพึงพอใจของลูกค้า ผลการปฏิบัติงาน 
และการปรับตวัให้สามารถตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้า 

จันทราน ีสงวนนาม (2545, หนา้ 116-117) ได้สรุปการประเมนิประสิทธิผลวัดความส าเร็จ
ขององค์กรไว้ดังนี้ 1) การมีก าไรสูง 2) ความพึงพอใจขององค์กร 3) คุณภาพ 4) ผลการปฏิบัติ           
ในภาพรวม 5) ผลผลิตขององค์กร 6) ผลก าไรที่ได้รับคืน 7) การลาออกของพนักงาน                         
8) ความเจริญเติบโตขององค์กร 9) การต่อรองต าแหน่ง 10) ค่านิยมขององค์กรที่มีต่อสมาชิก              
11) ค่านิยมขององค์กรและสมาชิกที่มีต่อสังคม 12) ความสามารถในการปรับตัว 13) ความสามารถ
ในการแก้ปัญหา 14) วิธใีหม่หรือนวัตกรรม 15) ความเจริญเติบโตของที่ดินหรือทรพัย์สิน                  
16) สัดส่วนคณุค่าทางการตลาด 17) ค่าเฉลี่ยที่ได้กลับคนืจากการลงทุน 
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Parhizgari and Gilbert (2004, pp. 221-229) ศึกษาถึงความมีประสิทธิผลขององค์การ        
โดยท าการส ารวจความคดิเห็นของพนกังานในองคก์ารภาคเอกชน จ านวน 4,679 คน จาก 28 องค์การ 
และบุคลากรสังกัดหน่วยงานภาครัฐ จ านวน 6,673 คน จาก 47 หน่วยงาน พบว่า องค์ประกอบส าคัญ 
ของความมีประสิทธิผลขององค์การ ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ คือ ความส าคัญของวิสัยทัศน์ 
(Importance of the mission) นโยบายที่สนบัสนุนคนในองค์การ (Supportive policies toward the 
work force) การออกแบบองค์การที่เหมาะสม (Appropriateness of organizational design)               
สภาพการท างาน (Working conditions) ค่าจ้างและผลตอบแทน (Pay and benefits) การบังคับบัญชาที่ดี 
(Positive supervisory practice) ความซื่อสัตย์ต่อองค์การ (Work force loyalty) การด าเนินการ           
ท่ีมีประสิทธิภาพ (Operational efficacy) และพฤติกรรมการให้ความส าคัญต่อลูกค้าเป็นส าคัญ 
(Customer oriented behavior) 

Lee and Tseng (2005, p. 164) วัดประสิทธิผลขององค์การโดยใช้ตัวแปรที่ใกล้เคียง          
กับของ Hall คือ วิธีการและเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ (Strategy means/ ends) นอกจากนั้น Lee and Tseng 
ยังพิจารณาถึงตัวแปรส าคัญที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) 
อีก 2 ตัวแปร คือ ความยืดหยุ่นของโครงสร้างองค์การ/ การควบคุม (Structural flexibility/ Control) 
และการมุ่งเนน้ไปที่ภายในและภายนอกองค์การ (Focus internal/ External) 

Mason, Chang, and Griffin (2005, p. 25) ได้ศึกษาเปรียบเทียบวิธกีารส ารวจความคดิเห็น
ของพนักงาน เพื่อเป็นข้อมูลในการพัฒนาและเพิ่มประสิทธิผลขององค์การระหว่างแนวทาง              
ที่เรียกว่า Benchmarking approach และ Quasi-Linkage approach โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นองค์การ
ภาครัฐแห่งหนึ่งที่มีหน้าทีห่ลักในการก าหนดนโยบายการพัฒนาและการให้บริการแก่สาธารณะ             
มีเจ้าหน้าที่ในองค์การประมาณ 1,300 คน ซึ่งการศึกษาในคร้ังนี้ ได้ใช้เกณฑ์ในการพจิารณาถึง
ประสิทธิผลขององค์การ 15 ประเด็น คือ นวัตกรรม (Innovation) ความตั้งใจลาออกจากงาน 
(Turnover intention) ลักษณะความเปน็ผู้น าที่สนับสนุนคนในองค์การ (Supportive leadership)         
การตัดสินใจแบบมีส่วนร่วม (Participative decision making) การมีปฏิสัมพันธ์แบบมืออาชีพ 
(Professional interaction) ความกลมกลืนของเป้าหมายองค์การ (Goal congruence) การสื่อสาร
ภายในกลุ่ม (Work group communication) ความขัดแย้งภายในระหว่างกลุ่ม (Work group conflict)  
ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) ความทุ่มเทให้กับองค์การ (Affective commitment)                  
การเปิดรับความเปลี่ยนแปลง (Openness to change) ความชัดเจนของบทบาท (Role clarity)                 
การประเมินผลและการให้การยอมรับ (Appraisal and recognition) งานที่หนักเกนิไป (Excessive 
workload) และความเครยีดในที่ท างาน (Workplace distress) ผลการศึกษาพบว่า แนวทางแบบ 
Quasi114 Linkage เป็นแนวทางการส ารวจความคิดเห็นของพนักงานที่สอดคล้องและให้ค าตอบ    
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ในการปรับปรงุผลการปฏิบัติงานและประสิทธิผลขององค์การได้ดีกว่าแนวทางแบบ 
Benchmarking 

Parsons (1994, p. 351) กล่าวว่า มิติประสิทธิผลขององค์การมี 4 ประการ คือ การปรับตัว 
(Adaptation) การบรรลุเป้าหมาย (Goal attainment) การบูรณาการ (Integration) การรักษาแบบแผน
วัฒนธรรม (Integration) 

Coplow (1964, p. 21) เสนอว่า ประสิทธิผลขององค์การสามารถวัดได้จากความมัน่คง       
ในระยะยาว การประสานเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของส่วนประกอบขององค์การ ความเต็มใจของคน
ในองค์การและการบรรลุถึงเป้าหมายขององค์การ 

Gibson et al. (1979, pp. 29-30) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การ ประกอบด้วย 3 ประการ 
คือ ความสามารถในการผลิต (Productivity) ความพึงพอใจ (Satisfaction) และการพฒันา 
(Development) และ Gibson (1982, p. 37) ได้ท าการศึกษา พบว่า ประสทิธิผลขององค์การ 
ประกอบดว้ย ความสามารถในการผลิต ประสิทธิภาพ ความพึงพอใจ การปรับตัว การพัฒนา             
การอยู่รอด 

สรุป การประเมินประสิทธิผลขององค์การยังไม่พบแนวทางที่ดีที่สุดในการประเมิน          
แต่ขึ้นอยู่กับวา่ผู้ประเมินนั้นให้น้ าหนักเรื่องใดเป็นส าคัญในการประเมนิ และใครเปน็ผู้ประเมิน         
ในการวิจัยครัง้นี้ ผู้วิจัยใช้การประเมินผลเชิงระบบ (The system approach) เป็นรูปแบบการประเมิน
ประสิทธิผล โดยมีตัวแปรเกี่ยวกับทรัพยากรที่ใช้ในการผลิต กระบวนการผลิต และผลผลิตที่ได้รับ 
การบูรณาการตัวแบบประสิทธิผลองค์การตามแนวคิดของนักวิชาการที่ศึกษาและให้สอดคล้อง         
กับบริบทในพืน้ที่ที่ศึกษาเข้าด้วยกัน โดยเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลจะสะท้อนให้เห็นภาพรวม
ทั้งหมดของกระบวนการ และผลผลิต (Input-process-output cycle) และความสัมพนัธ์ระหว่างองค์การ
กับสภาพแวดล้อม 

ประสิทธิผลการด าเนินงานในโรงพยาบาล 
ระบบบริการสุขภาพ เป็นระบบที่มีมาตรฐาน เป็นสิ่งทีส่ังคมคาดหวังในคุณภาพ              

และความปลอดภัยสูงสุดในทุกประเทศ ถงึแม้จะมีความพยายามในการพัฒนาระบบบริการสุขภาพ
มาอย่างต่อเนือ่ง แต่ก็ยังพบความไม่พึงพอใจในระบบบริการ เหตุการณ์ที่ไม่พึงประสงค์                  
ในการให้บริการ ความเส่ียงและความสูญเปล่าต่าง ๆ เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา จึงมีกลไกในการพัฒนา
คุณภาพระบบบริการสุขภาพโดยเฉพาะองค์การในภาครัฐให้มีมาตรฐานที่เป็นเลิศ เพื่อเกิดการพัฒนา
คุณภาพของโรงพยาบาลและบริการสุขภาพที่ได้ผลและปรับเปล่ียนให้เข้ากับทุกสถานการณ์ 
โรงพยาบาลทุกแห่งจึงมีการด าเนินงานพัฒนาคุณภาพเพือ่ให้เกดิประสทิธิผลสูงสุดในองค์การ 
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การพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลในประเทศไทย 
การพัฒนาคุณภาพในโรงพยาบาลมีการพัฒนามาอย่างยาวนานและต่อเนื่อง                      

โดยเริ่มตัง้แต่การพัฒนาระบบบริการสาธารณสุขในสว่นภูมิภาค (พ.บ.ส.) โครงการตดิดาวโรงพยาบาล 
โครงการปรับโฉมโรงพยาบาลของกระทรวงสาธารณสุข การจัดท ามาตรฐานโรงพยาบาล                 
ซึง่เริ่มต้นโดยแพทยสภา ต่อมาส านักงานประกันสังคมได้น ามาบูรณาการและขยายผลเป็นมาตรฐาน
สถานพยาบาลประกันสังคม โดยสถาบันวิจยัระบบสาธารณสุขเข้าไปศึกษาและจัดท าคูม่ือ                
การน ามาตรฐานไปใช้ประเมินสถานบริการ การมีค าประกาศสิทธิผู้ป่วยโดยกระทรวงสาธารณสุข
และองคก์รวิชาชีพด้านสุขภาพ การจัดท ามาตรฐานวิชาชพีและแนวทางการดูแลผู้ป่วยโดยองค์กร
และสมาคมวิชาชีพต่าง ๆ (สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องค์การมหาชน), 2558,                 
หน้า 171) 

การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital accreditation) ในประเทศไทย 
เริ่มต้นในปี พ.ศ. 2535 จากการน าแนวคิด Total quality management/ Continuous quality 
improvement (TQM/ CQI) มาทดลองปฏิบตัิในโรงพยาบาลของรฐัจ านวน 8 แห่ง โดยจัดท ามาตรฐาน
โรงพยาบาลเพื่อการรับรองคุณภาพ ในปี พ.ศ. 2540 เริ่มน ามาปฏิบัติเพือ่ทดลองประเมินและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล ในลักษณะโครงการวิจัยและพัฒนา ซึ่งส่งผลให้เกิดภาคีเพื่อการพัฒนา            
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ในปี พ.ศ. 2542 ได้ปรับจากโครงการวิจัยและพัฒนามาเป็นสถาบัน
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ภายใต้สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข (สถาบันรับรองคณุภาพ
สถานพยาบาล (องค์การมหาชน) 2558, หน้า 171-172) 

พัฒนาการของ Hospital accreditation ในประเทศต่าง ๆ 
Hospital accreditation เริ่มต้นในอเมริกาเมือ่ 70 ปีที่แล้ว ด้วยการน ามาตรฐาน                   

จ านวน 5 ข้อ มาใช้ในการประเมนิคุณภาพของโรงพยาบาลที่จะเป็นสถานที่ฝึกอบรมศัลยแพทย์ 
และพัฒนาต่อมาเป็นความรว่มมือขององค์กรต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง จดัตั้งขึน้เป็น Joint Commission for 
Healthcare Organization Accreditation (JCAHO) มีการเปลี่ยนแปลงเงือ่นไขจากการรับรอง             
เพื่อการฝึกอบรมมาสู่การเป็นเงื่อนไขส าหรับโรงพยาบาลที่จะให้บริการผู้ป่วยในระบบ Medicaid 
และ Medicare hospital/ Healthcare organization accreditation ได้ขยายตัวไปสู่ประเทศแคนาดา 
ออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ ซึ่งในปัจจุบันมีระบบนี้เกิดขึ้นไม่น้อยกว่า 70 ประเทศทั่วโลก 

องค์กรในช่วงเริ่มต้นของระบบนี้ในโลกจะเป็นองค์กรเอกชนที่ไม่แสวงก าไร                  
ขณะที่องค์กรที่เกิดขึ้นในชว่งหลัง ๆ โดยเฉพาะในประเทศยุโรปตะวันออกจะมีลักษณะเป็นองคก์ร
ของรัฐ แนวคดิของระบบนี้เปลี่ยนไปตามแนวคดิการพฒันาคุณภาพของโลก จากการตรวจสอบ       
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ตามมาตรฐานมาสู่การน ามาใช้เป็นเครื่องมอืเพื่อการประเมินและพัฒนาตนเองอย่างตอ่เนื่อง              
ใช้การเยี่ยมส ารวจเป็นเสมือน External peer review 

ในป ีพ.ศ. 2540 ประเทศไทยเริ่มน าระบบนี้เข้ามาทดลองใช้ในชว่งที่ก าลังมีการปรับเปลี่ยน
แนวคดินี้อย่างขนานใหญ่ในประเทศอเมรกิา แคนาดา และออสเตรเลีย ประเทศไทยจึงได้รับแนวคดิ
ท่ีมุ่งเน้นการพัฒนามากกว่าการตรวจสอบ “HA is an educational process, not an inspection”           
(สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องค์การมหาชน) 2558, หน้า 172-173) 

องค์ประกอบส าคัญของกระบวนการ Hospital accreditation คือ 
1.  การมีมาตรฐานโรงพยาบาลเป็นมาตรฐานเชิงระบบที่ส่งเสริมการพัฒนาที่ใช้เป็นกติกา

ร่วมกัน 
2.  การที่โรงพยาบาลใช้มาตรฐานอย่างสอดคล้องกับบริบท และมีหลกัคิด                       

หรือ Core values ที่เหมาะสมก ากับ เพื่อการประเมินและพัฒนาตนเอง 
3.  การประเมนิจากภายนอกเพื่อยืนยันผลการประเมินตนเอง ช่วยคน้หาจุดบอดที่ทีมงาน

มองไม่เป็น และเพื่อกระตุ้นให้เกิดมุมมองที่กว้างขวางขึ้นในลักษณะของกัลยาณมิตร 
4.  การมอบประกาศนียบัตรรับรองในความส าเร็จ เพื่อการยกย่องชืน่ชม                            

(สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องค์การมหาชน) 2558, หน้า 173) 
กระบวนการ Hospital accreditation (HA) 
แนวคดิพื้นฐานของกระบวนการ Hospital accreditation (HA) มีหลักคิดส าคัญ               

ที่จะท าให้เกิดประโยชน์สูงสุดโดยทุกงานที่เกี่ยวข้องพยายามท าให ้Hospital accreditation (HA) 
เป็นกระบวนการเรียนรู้ โดยมีเป้าหมายที่คณุภาพและความปลอดภัย การเยี่ยมส ารวจจากภายนอก
เป็นการตรวจสอบความพร้อมของโรงพยาบาลว่าระบบที่วางไว้นั้นมคีวามรัดกุมเพยีงใด                 
ช่วยกระตุ้นใหเ้ห็นโอกาสพฒันาในมุมมองที่กว้างขึ้น ขอ้เสนอแนะเพือ่การพัฒนาตอ่เนื่อง              
เพื่อสร้างคุณคา่แก่ผู้รับบริการให้มากยิ่งขึ้น การรับรองคือการให้ก าลังใจในการท าความดีและส่งเสรมิ
ให้ท าดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง  

เป้าหมายของ Hospital accreditation (HA) คือ การส่งเสริมให้ระบบบรกิารสุขภาพ        
เกิดการพฒันาคุณภาพอย่างตอ่เนื่อง เพื่อให้เกิดคุณภาพ ความปลอดภยั และผลลัพธ์สุขภาพที่ดี        
โดยเริ่มจากบริการสุขภาพในโรงพยาบาลและบูรณาการเข้ากับแนวคิดการสร้างเสริมสุขภาพ           
ซึ่งในอนาคตอาจจะขยายขอบเขตกว้างขวางกว่าบริการสุขภาพในโรงพยาบาล ดังนัน้ Hospital 
accreditation (HA) จึงมีโอกาสที่ปรับจาก Hospital accreditation ไปสู่ Healthcare accreditation    
(สถาบันรบัรองคุณภาพสถานพยาบาล (องค์การมหาชน) 2558, หน้า 176) 

 



 47 

มาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพ 
มาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพ ฉบับเฉลิมพระเกียรติฉลองสิริราชสมบัติ           

ครบ 60 ปี จัดท าในปี พ.ศ. 2549 โดยมีการบูรณาการจากมาตรฐานตามเกณฑ์คุณภาพ 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
มาตรฐานโรงพยาบาลที่ใช้มาตั้งแต่ พ.ศ. 2540 มาตรฐานโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ                         
ซึ่งกรมอนามัยจัดท า และเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติสู่องค์กรที่เป็นเลิศ 

การบูรณาการมาตรฐานตามเกณฑ์คุณภาพทั้ง 3 ส่วนเข้าด้วยกัน เพื่อชว่ยลดความซ้ าซ้อน 
ของเนื้อหามาตรฐาน ช่วยให้โรงพยาบาลสามารถน าไปปฏิบัติในลักษณะของการบูรณาการระหว่าง
การรักษากับการสร้างเสริมสุขภาพไดใ้นชีวติประจ าวัน และเป็นการปูพืน้ฐานส าหรับองค์กร            
ท่ีมุ่งสู่ความเป็นเลิศให้ก้าวไปสู่เป้าหมายได้เร็วยิ่งขึ้น 

มาตรฐานฉบับนี้ได้รับการรบัรองจากองค์กรสากล คือ The International Society for 
Qualityin Health Care (ISQua) ในเดือนมนีาคม 2553 และเดือนกมุภาพันธ์ 2557 ซ่ึงในการรับรอง
ทั้งสองครั้งได้มีการปรับปรุงมาตรฐานใหส้อดคล้องกับค าแนะน าของ ISQua และมีการประกาศ       
ใช้มาตรฐานที่มีการปรับปรุงในเดือนเมษายน 2554 และเดือนมกราคม 2558 ตามล าดับการด าเนินการ
ดังกล่าว จะชว่ยให้ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องมีความมั่นใจมากยิ่งขึ้นว่าโรงพยาบาลที่ได้รับการรับรอง           
ตามมาตรฐานฉบับนี้มกีารด าเนนิงานที่สอดคล้องกับเกณฑ์ที่มีความเปน็สากล (สถาบนัรับรองคุณภาพ
สถานพยาบาล (องค์การมหาชน) 2558, หน้า 5-6) 

เป้าหมายของการใช้มาตรฐาน เพื่อเป็นแนวทางในการออกแบบระบบงานที่เหมาะสม 
และใช้ประเมินเพื่อหาโอกาสพัฒนา มาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสขุภาพ ฉบับเฉลิมพระเกียรติ
ฉลองสิริราชสมบัติครบ 60 ปี (สถาบนัรับรองคณุภาพสถานพยาบาล (องค์การมหาชน) 2558,                  
หน้า 1) 

ขอบเขตของมาตรฐาน เป็นมาตรฐานส าหรับการพัฒนาและการประเมนิโรงพยาบาล        
ทั้งองคก์ร ซึ่งใช้ได้กับโรงพยาบาลทกุระดับ โดยครอบคลมุการสร้างเสริมสุขภาพของโรงพยาบาลด้วย 
(สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องค์การมหาชน) 2558, หน้า 1) 

คุณค่าของการใช้มาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพ 
1.  เข้าใจเป้าหมายและค าส าคัญ (Key words) ของมาตรฐานไดก้ระจ่างชัด 
2.  ใช้เพื่อการเรียนรู้และยกระดับผลการด าเนินงานขององคก์าร 
3.  ใช้เชื่อมโยงองค์ประกอบของแต่ละระบบงานและเชื่อมโยงระหว่างระบบงานที่ส าคัญ

ตามมาตรฐานที่ก าหนด 
4.  การน ามาตรฐานไปเรียนรู้และทบทวนการปฏิบัติในสถานการณ์จรงิในที่ท างาน            

ท่ีข้างเตยีงผู้ป่วย 
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5.  มีการพัฒนาที่ครอบคลุมระบบงาน กลุม่ผู้ป่วย หน่วยงานในทกุพื้นที่อย่างเชื่อมโยง 
6.  สามารถประยุกต์ใช้มาตรฐานอย่างเหมาะสม เช่น การใช้มาตรฐานตอนที่ 1                  

การน าองค์กรกับระดับหนว่ยงานย่อย ใช้มาตรฐานว่าด้วยการจัดการกระบวนการในทุกเรื่อง 
7.  เน้นการทบทวนประเมินผลในระดับภาพรวม และการบรรลุเป้าหมายของแต่ละระบบ 
มาตรฐานโรงพยาบาลและบรกิารสุขภาพ ฉบับเฉลิมพระเกียรติฉลองสิริราชสมบัติครบ 60 ป ี

ประกอบดว้ยมาตรฐานการด าเนินงาน 4 ตอน ดังรายละเอียด 
ตอนที่ 1  ภาพรวมของการบริหารองค์กร 
I-1 การน า (LED) 
I-2 การบริหารเชิงกลยุทธ์ (STM) 
I-3 การมุ่งเน้นผู้ป่วย/ ผู้รับผลงาน (PCF) 
I-4 การวัด วิเคราะห์ และจัดการความรู้ (MAK) 
I-5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล (HRF) 
I-6 การจัดการกระบวนการ (PCM) 
ตอนที่ II ระบบงานส าคัญของโรงพยาบาล 
II-1 การบริหารความเสี่ยง ความปลอดภยั และคุณภาพ (RSQ) 
II-2 การก ากับดูแลด้านวิชาชพี (PFG) 
II-3 สิ่งแวดล้อมในการดูแลผู้ป่วย (ENV) 
II-4 การป้องกนัและควบคุมการติดเชื้อ (IC) 
II-5 ระบบเวชระเบียน (MRS) 
II-6 ระบบการจัดการด้านยา (MMS) 
II-7 การตรวจทดสอบประกอบการวินิจฉัยโรค และบริการที่เกี่ยวข้อง (DIN) 
II-8 การเฝ้าระวังโรคและภัยสุขภาพ (DHS) 
II-9 การท างานกับชุมชน (COM) 
ตอนที่ III กระบวนการดูแลผู้ป่วย 
III-1 การเข้าถึงและเข้ารับบริการ (ACN) 
III-2 การประเมินผู้ป่วย (ASM)  
III-3 การวางแผน (PLN) 
III-4 การดูแลผู้ป่วย (PCD) 
III-5 การให้ข้อมูลและเสริมพลังแก่ผู้ป่วย/ ครอบครัว (IMP) 
III-6 การดูแลต่อเนือ่ง (COC) 
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ตอนที่ IV ผลการด าเนินงานขององค์กร  
IV-1 ผลด้านการดูแลผู้ป่วย (PCR) 
IV-2 ผลด้านการมุ่งเน้นของผู้ป่วยและผู้รับผลงานอื่น (CFR) 
IV-3 ผลด้านการเงิน (FNR) 
IV-4 ผลด้านทรัพยากรบุคคล (HRR) 
IV-5 ผลด้านระบบงานและกระบวนการส าคัญ (SPR) 
IV-6 ผลด้านการน า (LDR) 
IV-7 ผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ (HPR) 
(สถาบันรบัรองคุณภาพสถานพยาบาล (องค์การมหาชน) 2558, หน้า 7-9) 
สรุป ประสิทธิผลการด าเนินงานในโรงพยาบาลตามมาตรฐานโรงพยาบาลและบริการ

สุขภาพ ฉบับเฉลิมพระเกียรติฉลองสิริราชสมบัติครบ 60 ปี ท่ีมีผลการด าเนนิงานขององค์กรท่ีด ี       
ที่องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนด สามารถวัดประสิทธิผลได้ในตอนที่ IV ผลการด าเนินงาน
ขององค์กร ประกอบด้วย 7 ด้าน ดังนี ้

IV-1 ผลด้านการดูแลผู้ป่วย (PCR) 
IV-2 ผลด้านการมุ่งเน้นของผู้ป่วยและผู้รับผลงานอื่น (CFR) 
IV-3 ผลด้านการเงิน (FNR) 
IV-4 ผลด้านทรัพยากรบุคคล (HRR) 
IV-5 ผลด้านระบบงานและกระบวนการส าคัญ (SPR) 
IV-6 ผลด้านการน า (LDR)  
IV-7 ผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ (HPR) 
การประเมินประสิทธิผลการด าเนินงานในโรงพยาบาล 
การบริหารงานในโรงพยาบาลจ าเป็นต้องมีการบริหารที่ดี ซึ่งผู้บริหารใช้การบริหาร        

ทั้งศาสตร์และศิลป (Science and art) ที่จะช่วยให้การบรหิารโรงพยาบาลประสบความส าเร็จ            
การบริหารมุ่งที่จะท าให้ “ผลการด าเนินงานมีประสิทธิภาพสูง” เป็นการบริหารที่ให้ได้ผลงานมาก   
ตรงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยใชท้รัพยากรน้อย การบริหารมุ่งที่จะท าให้         
“ผลการด าเนินงานดียิ่งขึ้นไป” ผู้บริหารต้องถือปรัชญาที่ว่า “There is always a better way and,        
the best way never achieved” หมายถึง จะมีส่ิงที่ดีกว่าอยูเ่สมอ มีผู้ให้ความหมายของการบริหาร       
ที่ส าคัญ เช่น 
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Megginson, Mosley and Pietri (1983, pp. 3-19) ให้ความหมายว่า การบริหาร คือ                   
การตัดสินใจในสิ่งที่เกิดขึ้น การบริหารสามารถก าหนดการท างานและการบรรลุวัตถุประสงค์      
ขององค์กรโดยมีการปฏิบัตติามการวางแผน, การจัดการองค์กร, พนักงาน, การน า และการควบคุม 

Bartol and Martin (2003, p. 5) ให้ความหมายว่า การบริหาร คือ กระบวนการบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ โดยมี 4 องค์ประกอบส าคัญ คือ การวางแผน การจัดการ การน า และการ
ควบคุม 

ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า การบริหารเป็นกระบวนการที่ท าให้ “งาน” ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ
สูงสุดตามเป้าหมายขององค์การ และท าใหผ้ลการด าเนินงานดียิ่งขึน้ 

หลักการวัดผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล 
การวัดผลการด าเนินงานเป็นกิจกรรมที่ทุกองค์การต้องมีขึ้นเพื่อที่จะบอกว่าสิ่งที่ได้ท าไปนั้น

ได้ผลเป็นอย่างไร ดีหรือไมด่ี เพียงใด ซึ่งต้องอาศัยดัชนชีี้วัดที่ดีและเหมาะสม ดัชนีชีว้ัดผล                
การด าเนินงานของโรงพยาบาล ได้แก่ (สมชาติ โตรักษา, 2556, หน้า 27-36) 

1.  ดัชนีชี้วัด ผลการด าเนินงาน (Working indicators) 
2.  ดัชนีชี้วัด ผลการด าเนินงานทั่วไป (General working indicators) 
3.  ดัชนีชี้วัด ผลการด าเนินงานแต่ละคร้ังทีป่ฏิบัติ (Activity indicators) 
4.  ดัชนีชี้วัด งานบริการของหน่วยงาน  
5.  ดัชนีชี้วัด ผลการด าเนินงานผสมผสาน  
6.  ดัชนีชี้วัด ผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล  
7.  ดัชนีชี้วัด งานบริการของแผนกผู้ป่วยนอก  
8.  ดัชนีชี้วัด งานบริการของแผนกผู้ป่วยใน  
9.  ดัชนีชี้วัด ผลการด าเนินงานขององค์การในองค์รวม 
1.  ดัชนีชี้วัดผลการด าเนินงาน (Working indicators) 
 1.1  ความหมายของดัชนีชีว้ัดผลการด าเนินงาน คือ สิ่งที่ใช้วัดและบ่งบอกว่า               

ผลการด าเนินงานของงานหนึ่งงานใดมีคุณค่าและความส าเร็จมากน้อยเพียงใด จากความหมายนี้ 
ดัชนีชี้วัดผลการด าเนินงานมีหลักส าคัญ 5 ประการ คือ 

  1.1.1  ดัชนช้ีีวดัผลการด าเนนิงานต้องวดัได้และสามารถเขียนเป็นสูตรค านวณ        
ทางคณิตศาสตร์ได ้

  1.1.2  ค่าของดัชนีชีวั้ดผลการด าเนินงานต้องสามารถบอกระดับความมากน้อยได้
อย่างชัดเจน และแน่นอน คอื มอี านาจจ าแนกสูง 
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  1.1.3  ดัชนช้ีีวดัผลการด าเนนิงานใช้วัดส่ิงท่ีกระท าไปแล้ว ท้ังปัจจัยน าเข้า 
กระบวนการ และผลลัพธ ์

  1.1.4  ดัชนช้ีีวดัผลการด าเนนิงานใช้บ่งบอกคุณค่าและความส าเร็จ                          
จึงต้องมีส่ิงเปรียบเทียบ ซึ่งอาจจะเป็นการเปรียบเทียบกับตัวเอง หรอืเปรียบเทียบกับงาน หน่วยงาน 
หรือองค์การอื่น ๆ (Benchmark) ก็ได ้

  1.1.5  ดัชนช้ีีวดัผลการด าเนนิงานกบัเป้าหมายในการท างานไม่ใช่ส่ิงเดียวกัน           
โดยดัชนีชี้วัดผลการด าเนินงานเป็นส่ิงที่จะน าไปสู่การก าหนดเป้าหมายในการท างาน ดัชนีชี้วัดนัน้ 
จะเป็น “ค่าทีว่ัดได้” แต่เป้าหมายในการท างานจะเป็นค่าดัชนีชี้วัดที่ก าหนดขึ้น โดยผูท้ี่เกี่ยวข้อง        
กับการท างานนั้น ๆ เช่น การรอตรวจจากแพทย์ที่แผนกผู้ป่วยนอกของโรงพยาบาลมีดัชนีชี้วดั         
ด้านความรวดเร็ว คือ ระยะเวลาเป็นนาทใีนการรอตรวจ แต่เป้าหมายของโรงพยาบาลก าหนดไวว้่า 
ผู้ป่วยที่แผนกผู้ป่วยนอกใช้เวลาในการรอตรวจไม่เกิน 25 นาที เป็นต้น ดังนั้น ดัชนีชีว้ัดผล               
การด าเนินงาน จึงไม่ใช่เป้าหมายการด าเนินงาน แต่เป้าหมายการด าเนินงานเป็นค่าหนึ่งของดัชนี       
ชี้วัดผลการด าเนินงาน 

 1.2  ความส าคัญของดัชนีชี้วดัผลการด าเนินงาน มีดังนี ้
  1.2.1  เป็นส่ิงท่ีจ าเป็นต้องมีในการท างานของทุกงานหรือทุกคร้ัง 
  1.2.2  เป็นส่ิงท่ีช่วยก าหนดเป้าหมายของการท างานใหชั้ดเจน 
  1.2.3  เป็นพ้ืนฐานของการพัฒนางานทุกงาน 
  1.2.4  ช่วยให้เกิดการพัฒนาคุณภาพงานอย่างต่อเน่ือง  
  1.2.5  ช่วยในการวางแผน การควบคุมงาน การประเมินผลการด าเนินงาน               

และการปรับแผนงานให้เหมาะสม รวดเรว็ ทันเวลา และแน่นอน เปน็รูปธรรม 
 1.3  ลักษณะของดัชนีชี้วัดทีด่ีและพึงประสงค์ (Desirable Indicators) มีดังนี้ คือ 
  1.3.1  วัดได้สิ่งที่เป็นจริง (Fact) ไม่ใช่สิง่ทีค่าดเดาหรือประมาณการ 
  1.3.2  วัดได้เปน็รูปธรรม (Objective) จับตอ้งได้ ไม่ใชเ่ปน็เพียงความคดิเห็น 
  1.3.3  วัดค่าเป็นตัวเลขไดแ้น่นอน (Consistency) มีสูตรค านวณที่ชัดเจน 
  1.3.4  มีความตรงในการวัด (Validity) ได้ผลตรงตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด 
  1.3.5  มีความน่าเชื่อถือในการวัด (Reliability) ได้ผลไม่แตกต่างกัน 
  1.3.6  มีอ านาจจ าแนกสูง (Discrimination) แยกระดับการวัดได้ชดัเจน 
  1.3.7  ไม่ยุ่งยากในการเก็บขอ้มูล (Convenience) 
  1.3.8  สามารถใช้ได้ทั่วไป (Universal) 
2.  ดัชนีชี้วัดผลการด าเนินงานทั่วไป 
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ดัชนีชี้วัด ผลการด าเนินงานทัว่ไปเป็นดัชนีชีว้ัดผลการด าเนนิงานที่สามารถใช้ได้กับทกุงาน
และหน่วยงาน มี 4 ด้าน 14 กลุ่ม ได้แก ่

ด้านที่ 1 ดัชนชีี้วัดด้านผลงาน (Performance indicators) จะวัดที่เนื้องานที่ได้                     
จากการด าเนินงาน ซึ่งจ าแนกออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 

1)  กลุ่มดัชนีชีว้ัดปริมาณงาน (Quantity indicators) ได้แก่ อัตราปริมาณงาน/ ชว่งเวลา 
(เช่น อัตราผู้มารับบริการเฉลี่ย 250 คน/ วัน ฯลฯ) อัตราปริมาณงาน/ อตัราก าลัง (เช่น อัตราผู้มา         
รับบริการเฉลี่ย 5.2 คน/ อัตราก าลังของผู้ให้บริการ 1 คน/ วัน ฯลฯ) และอัตราปริมาณงาน/ ค่าใช้จ่าย 
(เช่น อัตราผู้มารับบริการเฉลี่ย 8.5 คน/ ค่าใช้จ่าย 1,000 บาท ฯลฯ) ซึ่งอาจเป็นค่าใชจ้่ายเฉพาะด้าน
หรือค่าใช้จ่ายโดยรวมก็ได ้

2)  กลุ่มดัชนีชี้วัดคุณภาพงาน (Quality indicators) จ าแนกเป็น 5 กลุ่มย่อย ได้แก่ ดัชนีชี้วัด
ความถูกตอ้ง (Accuracy) ดัชนีชี้วัดความถกูต้องตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Conforming rate) 
ดัชนีชี้วัดการใช้งานหรือความทนทานของผลงาน (Utilization) ดัชนีชีว้ัดความครบถ้วนของผลงาน 

ด้านที่ 2  ดัชนชีี้วัดด้านเวลาในการด าเนินงาน (Time indicators) จะวัดท่ีเวลาที่ใช้             
ในการด าเนินงาน ซึ่งจ าแนกออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 

1)  กลุ่มดัชนีชีว้ัดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (Time consumed) เช่น ระยะเวลาเฉลี่ย        
ในการให้บริการต่อราย ระยะเวลาเฉล่ียในการให้บริการที่ไม่มีความผดิพลาดต่อราย ระยะเวลาเฉลีย่
ในการให้บริการตามมาตรฐานการปฏิบัติงานต่อราย ฯลฯ ทั้งนี้หน่วยการวัดอาจเปน็ชั่วโมง นาที 
วินาที หรือละเอียดกว่านั้น ดชันีกลุ่มนี้ถือได้ว่า เป็นกลุ่มดัชนีที่ใช้วัดความรวดเร็วจรงิ ๆ                   
ของการด าเนนิงาน ไม่ได้วดัจากความรู้สึก 

2)  กลุม่ดัชนีชีว้ัดความทันเวลา (Timeliness) ในการปฏิบตัิงาน เช่น อัตราการส่งรายงาน
ตรงตามก าหนดเวลา อัตราการส่งของตรงตามก าหนดเวลา อัตราการจ่ายยาได้ในเวลาไม่เกิน 20 นาที 
ฯลฯ 

ด้านที่ 3  ดัชนชีี้วัดด้านความพึงพอใจ (Satisfaction indicators) จะวัดทีค่วามรู้สึก            
ของผู้ที่เกี่ยวขอ้งกับการด าเนินงาน ซึ่งจ าแนกออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มดัชนีชี้วดัความพึงพอใจ
ของผู้รับบริการ 2) กลุ่มดัชนชีี้วัดความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน 3) กลุ่มดัชนีชี้วัดความพึงพอใจ       
ของผู้บริหาร/ เจ้าของกิจการ (Manager/ Owner satisfaction) 4) กลุ่มดัชนีชี้วัดความพงึพอใจ             
ของสังคม/ ชมุชน (Social/ Community satisfaction) โดยทั้งนีแ้ต่ละกลุม่สามารถจ าแนกความพึงพอใจ
ออกเป็น 2 ประเภท คือ ระดับความพึงพอใจและอตัราความพึงพอใจ ซ่ึงสามารถจ าแนกตามเวลา 
สถานที่ และบุคคลให้ละเอียดและเฉพาะเจาะจงได้มากขึน้ ได้แก ่
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1)  จ าแนกตามเวลา เช่น ชว่งเช้า ช่วงบ่าย ช่วงชั่วโมงเร่งด่วน ชว่ง 11.00-12.00 น.            
ช่วงนอกเวลาท างาน วันจันทร์ วันหยุดประจ าสัปดาห์ หรือวันหยุดพิเศษ ฯลฯ 

2)  จ าแนกตามสถานที่ เช่น แผนกผู้ป่วยนอก แผนกผู้ปว่ยใน แผนกการเงิน                      
โรงพยาบาลชุมชน หรือภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ฯลฯ 

3)  จ าแนกตามบุคคล เช่น เด็ก มารดา ผู้สูงอายุ ผู้น าชุมชน ข้าราชการ แพทย์ พยาบาล 
เภสัชกร นักกายภาพบ าบดั เจ้าหน้าที่ธุรการ หรือลูกจ้าง ฯลฯ  

ด้านที่ 4  ดัชนชีี้วัดด้านเศรษฐศาสตร์ (Economics indicators) จะวัดที่มลูค่า                       
ของส่ิงที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงาน ซึ่งจ าแนกออกเป็น 6 กลุ่ม คือ 

1)  กลุ่มดัชนีชีว้ัดค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน ค่าใช้จ่ายหรือต้นทุน เช่น อัตราค่าแรง 
(Labor cost)/ ช่วงเวลา อัตราค่าส่ิงของ (Material cost)/ ครั้ง อัตราค่าเสียโอกาส (Opportunity cost)/  
ช่วงเวลา ฯลฯ 

2)  กลุ่มดัชนีชีว้ัดตน้ทนุต่อหน่วย เชน่ ตน้ทนุ/ การให้บรกิาร 1 ครั้ง ตน้ทนุ/ การให้บรกิาร 
1 คน ต้นทุน/ การให้บริการ 1 ช่วงเวลา (เวร วัน สัปดาห์ เดือน หรือปี) ฯลฯ 

3)  กลุ่มดัชนีชีว้ัดผลตอบแทนของการด าเนินงาน เช่น รายได้ (ต่อ 1 บริการ ต่อคน ต่อวัน 
ต่อเดือน หรือต่อปี) สิทธิประโยชน์ ความนิยมในสังคม ผลพลอยได้ ฯลฯ 

4)  กลุ่มดัชนีชีว้ัดผลก าไรของการด าเนนิงาน เช่น ผลก าไร/ คร้ัง ผลก าไร/ คน                   
ผลก าไร/ ช่วงเวลา (วนั สัปดาห์ เดือน ไตรมาศ หรือปี) ฯลฯ 

5)  กลุ่มดัชนีชีว้ัดการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ เชน่ การใช้ทรัพยากรด้านคน (เช่น อัตรา             
การใช้แรงงาน/ วัน อัตราการใช้ศักยภาพของคน/ วัน ฯลฯ) การใช้ทรัพยากรด้านส่ิงของ                     
(เช่น อัตราการใช้งานของอุปกรณ์แต่ละชิ้น/ วัน อัตราการใช้พื้นที่ดนิ/ ปี อัตราการใช้พื้นที่อาคาร/ ปี 
อัตราการใช้วัสดุ/ ช่วงเวลาที่นับเป็นวัน สัปดาห์ หรือเดือน ฯลฯ) การใช้ทรัพยากรด้านเงิน (เช่น 
อัตราการใช้เงินตามแผน อัตราการประหยดัเงิน โดยได้ผลงานที่มีคุณภาพตามเป้าหมาย ฯลฯ) 

6)  กลุ่มดัชนีชีว้ัดความคุ้มค่าของการด าเนินงาน เช่น ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล           
ของการด าเนนิงานในแต่ละช่วงเวลา ฯลฯ 

3.  ดัชนีชี้วัดผลการด าเนินงานแต่ละครั้งทีป่ฏิบัติ 
ดัชนีชี้วัดผลการด าเนินงานแต่ละครั้งนี้ เปน็ดัชนีที่ให้ผู้ปฏิบัติใช้เป็นเครื่องมือ                  

ในการประเมนิตนเองเพื่อวัดผลการด าเนินงานแต่ละครั้งของตน และใช้เป็นเครื่องมอื                       
ส าหรับหัวหนา้งานในการบริหารให้การด าเนินงานที่ตนเปน็ผู้รับผิดชอบได้ผลดีและมีประสิทธิภาพสูง 
ซึ่งเป็นดัชนีชีว้ัดที่ส าคัญอย่างยิ่งส าหรับทกุ ๆ องค์การ เพราะเป็นรากฐานที่จะช่วยให้องค์การมีชีวิต 
ก่อให้เกิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ช่วยให้เกดิการประเมนิและพัฒนาการท างานอย่างต่อเนื่อง            
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โดยผู้ปฏิบัติงานเอง ไม่ต้องรอให้ใครมาสั่งให้ท า และเป็นองค์ประกอบส าคัญที่แสดงลักษณะ         
ของ “องค์การคุณภาพ” 

ในการด าเนินงานแต่ละครั้งนั้น มีดัชนีชี้วดัผลการด าเนินงานที่ส าคัญมาก 8 ดัชนีชีว้ัด       
คือ 1) ดัชนีชี้วดัความถูกต้องของการเตรียมพร้อมก่อนเริ่มต้นปฏิบัติงาน เป็นดัชนีชี้วัดที่บอกถึง        
การป้องกันความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน 2) ดัชนีชี้วัดความถูกต้องของการปฏิบัติตามมาตรฐาน          
การปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ ดชันีชี้วัดตัวนี้ตอ้งการมาตรฐานการปฏิบัติงานที่บ่งบอกขัน้ตอน              
การปฏิบัติต่าง ๆ อย่างครบถ้วนและชัดเจน 3) ดัชนีชีว้ัดความถูกต้องของผลงานก่อนส่งมอบ             
ให้กับผู้รับบรกิาร/ ลูกค้า 4) ดัชนีชี้วัดระยะเวลาของการปฏิบัติงาน 5) ดัชนีชี้วัดความพึงพอใจ           
ของผู้รบับริการ/ ลูกค้า 6) ดชันีชี้วัดค่าใช้จา่ยในการด าเนนิงาน 7) ดัชนชีี้วัดผลตอบแทน                    
ของการด าเนนิงาน และ 8) ดัชนีชี้วัดผลก าไรของการด าเนินงาน 

4.  ดัชนีชี้วัดงานบริการของหน่วยงาน 
งานบริการเปน็งานหลักของหน่วยงาน คอื งานบริการผู้ป่วยนอก งานบริการผู้ป่วยใน 

งานผ่าตัด งานบริการอาหาร เป็นต้น 
 4.1  หลักการคดัเลือกงานที่สมควรวัด คดัเลือกงานที่ท ามาก ๆ (High volume)              

งานที่มีมูลค่าสูง (High cost) งานที่มีความเสีย่งสูง (High risk) เป็นงานทีจ่ะวัด เชน่ งานบรกิารผู้ป่วยนอก
ของโรงพยาบาลเป็นงานที่ท ามาก ๆ งานบริการผู้ป่วยฉุกเฉินเป็นงานทีม่ีความเสี่ยงสงู งานผ่าตัด
เป็นงานที่มีมูลค่าสูง และมีความเสี่ยงสูงดว้ย เป็นตน้ 

 4.2  จุดส าคัญของการวัด พิจารณาจากการไหลเวียนของงานหลักของงานบริการ         
ของหนว่ยงาน 4 ระยะ คือ 1) ระยะเริ่มต้นปฏิบัติงาน (The beginning) 2) ระยะให้บรกิาร (In between) 
3) ระยะก่อนผู้รับบริการจะกลับออกไป (The ending) และ 4) ระยะหลังจากผู้รับบริการกลับออกไปแล้ว 
(After ending) 

 4.3  วิธีการวัด มีดังนี ้
  4.3.1  การวดัใน 1 หว้งเวลา (Cycle) ที่เหมาะสม โดยทัว่ไปจะใช้ 1 สัปดาห์            

เป็นห้วงเวลาที่น้อยที่สุด คอื จากวันจันทร-์ศุกร์ หรืออาทิตย์ (ถ้าท างานทุกวัน) ถ้าจ านวนทีว่ัดได้
น้อยกว่า 30 ควรเพิ่มห้วงเวลาเป็น 2 สัปดาห์ 3 สัปดาห์ 4 สัปดาห์ จนได้จ านวนมากพอ แต่ถ้าจ านวน
ที่วัดได้มีมาก เช่น ผู้ป่วยนอกวันละ 2,000 ราย อาจใชก้ารสุ่มตัวอย่างเป็นช่วง ๆ เช่น ทุก ๆ คนที่ 20 
ตามหลักวิชาการด้านสถิติ เป็นต้น 

  4.3.2  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้วดัท่ีสะดวกและนอ้ยท่ีสุด เช่น แบบสอบถาม            
แบบบันทึกรายการ แบบบนัทึก แบบเก็บข้อมูล ฯลฯ 
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  4.3.3  การเตรียมผู้วัด ใหมี้ความรู้ ความสามารถในการวัด การเก็บข้อมลู                 
การรวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์ข้อมูล การสรุปผล และการจัดท ารายงานที่สมบูรณ์อย่างมีคุณภาพ
และประสิทธิภาพสูง อาจใชค้นในหน่วยงานหรือคนนอกหน่วยงานก็ได้ 

  4.3.4  การก าหนดช่วงเวลาในการวัดท่ีสะดวก เหมาะสม และสามารถเป็นตัวแทน
ของผลการด าเนินงานทั้งปีได้ 

5.  ดัชนีชี้วัดผลการด าเนินงานผสมผสาน  
ในการด าเนินงานขององค์การ องค์การขนาดใหญ่ มีความสลับซับซ้อนของงาน                

วิธีการด าเนินงานมาก จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องก าหนดดัชนีชี้วัดผลการด าเนินงานผสมผสาน           
ที่สามารถใช้วัดและบ่งบอกผลการด าเนินงานของทั้งองค์การได้ดี โดยมีหลักในการก าหนดดัชนีชี้วัด 
ผลการด าเนินงานผสมผสาน มีดังนี ้

 5.1  การใช้งานบริการหลักขององค์การเป็นแกนในการก าหนด 
 5.2  การใช้ผู้มารับบริการเป็นศูนยก์ลางในการพิจารณา 
 5.3  การใช้ดัชนีวัดผลการด าเนินงานกลาง (General indicators) 
 5.4  การคัดเลือกงานส าคัญในการก าหนดดัชนีชี้วัด 
 5.5  การใช้หลกั 80/ 20 ของพาเรโต (Pareto principle) 
6.  ดัชนีชี้วัดผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล 
ดัชนีชี้วัดผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลมุ่งเน้นไปที่ดัชนีชี้วดัผลการด าเนินงาน            

แต่ละครั้งเป็นหลกั เพื่อน าไปใช้ในการควบคุมคุณภาพ ณ จุดปฏิบัติงาน โดยผู้ให้บริการแต่ละคน
ประเมินตนเองเพื่อน าไปสู่การปรับปรุงและพัฒนาใหด้ียิ่งขึ้นในทันทดี้วยตวัผู้ปฏิบัติงานเอง 
ผู้บริหารของโรงพยาบาลจึงต้องหาวิธีการที่จะท าให้ผู้ใหบ้ริการทุกคนรู้ ยอมรับ และน าดัชนีชีว้ัด      
ผลการด าเนินแต่ละครั้งไปใช้ในการปฏิบตัิงานของตนเป็นกิจวัตรประจ า สรุปได้ว่า มีดัชนีชี้วัด         
ผลการด าเนินงานแต่ละครั้งที่ท าที่มีความจ าเป็นมาก และควรวัดทุกครั้งด้วย 3 ดัชนีชี้วัด คือ ดัชนีชี้วัด
ความถูกต้องของการปฏิบัติตามมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ ดัชนีชี้วัดความถูกต้องของผลงาน
ก่อนส่งมอบให้กับผู้รับบริการ และดัชนีชีว้ัดความพึงพอใจของผู้รับบริการ 

7.  ดัชนีชี้วัดงานบริการของแผนกผู้ป่วยนอก ที่ส าคัญมี 15 ตัว คือ 
 7.1  อัตราปริมาณผู้ป่วยเฉลี่ย (ครั้ง)/ ต้นทุนของแผนกผู้ป่วยนอก 10,000 บาท 
 7.2  อัตราปริมาณผูป้่วยเฉล่ีย (คร้ัง) /แรงงานที่แผนกผู้ปว่ยนอกใช้ 1,000 Man-Minute 
 7.3  อัตราความถูกต้องของการเตรียมพร้อมก่อนเริ่มงานประจ าวัน (%) 
 7.4  อัตราความถูกต้องและครบถ้วนของบริการที่ผู้ป่วยได้รับเฉล่ีย ณ จุดตรวจสอบ

ก่อนกลับ (%) 
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 7.5  อัตราความถูกต้อง ความผิดพลาด และภาวะแทรกซอ้นของบริการที่ผู้ป่วย            
ได้รับหลังส่งมอบ คือ เมื่อผู้รับบริการกลับออกไปแล้ว (%) 

 7.6  ระยะเวลาเฉลี่ยในการให้บริการ เช่น การท าบัตร การรอตรวจ การตรวจ                
การรอการตรวจทางห้องปฏบิัติการ การรอเอกซเรย์ การรอรับยา ฯลฯ/ ราย (นาท)ี 

 7.7  อัตราความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน เช่น การท าบัตร การรอตรวจ การตรวจ          
การรอการตรวจทางห้องปฏบิัติการ การรอเอกซเรย์ การรอรับยา ฯลฯ (%) 

 7.8  อัตราความพึงพอใจเฉลีย่ของผู้รับบริการ (%) 
 7.9  อัตราความพึงพอใจเฉลีย่ของผู้ให้บริการ (%) 
 7.10  อัตราความพึงพอใจเฉล่ียของผู้บริหาร/ เจ้าของกิจการ (%) 
 7.11  ค่าใช้จ่าย/ ต้นทุนในการด าเนินงาน (บาท) 
 7.12  ต้นทุนตอ่หน่วยในการด าเนินงาน (บาท/ ครั้ง) 
 7.13  ผลตอบแทน ของการด าเนินงาน (บาท) 
 7.14  อัตราการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ เช่น เครื่องมือ อุปกรณ์ วัสดุ ฯลฯ (%) 
 7.15  อัตราผลก าไรของการด าเนินงาน (%) 
8.  ดัชนีชี้วัดงานบริการของแผนกผู้ป่วยใน (In-Patient Department-IPD) ที่ส าคัญ คือ 
 8.1  อัตราปริมาณผู้ป่วยเฉลี่ย (คน-วัน = Patient-Day)/ ต้นทุนของแผนก ผู้ป่วยใน 

10,000 บาท 
 8.2  อัตราปริมาณผู้ป่วยเฉลี่ย (คน-วัน = Patient-Day)/ แรงงานที่แผนกผู้ป่วยใน              

ใช้1,000 Man-Minute 
 8.3  อัตราความถูกต้องของการเตรียมพร้อมก่อนเริ่มงานประจ าวัน/ เวร (%) 
 8.4  อัตราความถูกต้องและครบถ้วนของบริการที่ผู้ป่วยได้รับเฉล่ียหลังส่งเวร (%) 

จ าแนกเป็นผู้ปว่ยรับใหม่และผู้ป่วยเก่า 
 8.5  อัตราความถูกต้องและครบถ้วนของบริการที่ผู้ป่วยได้รับเฉล่ียก่อนจ าหน่าย (%) 
 8.6  อัตราความถูกต้อง (ความผิดพลาด/ ภาวะแทรกซ้อน) ของบริการที่ผู้ป่วยได้รับ (%) 

เช่น อัตราการเกิดแผลกดทับ อัตราการเกิดปฏิกิริยาจากการให้เลือด ให้ยา ฯลฯ 
 8.7  ระยะเวลาเฉลี่ยในการให้บริการ (การรับผู้ป่วยไว้รักษา การให้สารน้ า                     

ทางหลอดเลือดด า การท าการตรวจทางห้องปฏิบัติการอย่างรีบด่วน ฯลฯ) ต่อราย (นาที) 
 8.8  อัตราความรวดเร็วในการปฏิบัติ (การรับใหม่ การท าการตรวจทางห้องปฏิบัติการ

อย่างรีบด่วน การจ าหน่ายผูป้่วย ฯลฯ) (%) 
 8.9  อัตราความพึงพอใจเฉลีย่ของผู้รับบริการ (%) 
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 8.10  อัตราความพึงพอใจเฉลี่ยของผู้ให้บริการ (%) 
 8.11  อัตราความพึงพอใจเฉลี่ยของผู้บริหาร/ เจ้าของกิจการ (%) 
 8.12  ค่าใช้จ่าย/ ต้นทุนในการด าเนินงาน (บาท) 
 8.13  ต้นทุนตอ่หน่วยในการด าเนินงาน (บาท) เช่น ต่อ 1 วันนอนของผู้ป่วย                 

(Patient-day) ต่อ 1 หัตถการ เช่น การผ่าตดั การท าแผล ฯลฯ 
 8.14  อัตราผลตอบแทนของการด าเนินงาน (บาท) 
 8.15  อัตราการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ (%) เชน่ อัตราการใชเ้ครื่องมือที่มีราคาแพง             

เช่น เครื่องเอกซเรย์สมอง (CT Scan) รถเอกซเรย์เคลื่อนที่ ฯลฯ 
 8.16  อัตราผลก าไรของการด าเนินงาน (%) 
 8.17  อัตราความถูกต้องและครบถ้วนของบริการที่ผู้ป่วยได้รับหลังจ าหน่ายผู้ป่วย (%) 
 8.18  อัตราความถูกต้องของการวินิจฉัยโรคเมื่อแรกรับ (%) 
 8.19  อัตราตายของผู้ป่วย จ าแนกตามกลุ่ม วัย เพศ โรค ฯลฯ (%) 
 8.20  อัตราการติดเชื้อในโรงพยาบาล (%) 
 8.21  อัตราความสมบูรณ์ของเวชระเบียน (%) 
 8.22  อัตราครองเตียง (%) 
 8.23  จ านวนวันนอนเฉล่ียของผู้ป่วยรายโรค (วัน) 
 8.24  อัตราข้อร้องเรียนของผู้รับบริการ (%) ฯลฯ 
9.  ดัชนีชี้วัดผลการด าเนินงานขององค์การ ในองค์รวมได้ 4 ด้าน ตามลักษณะงานหลัก

ขององค์การ คือ งานบริการ งานสนับสนุนงานบริการ งานพัฒนางานบริการ และงานบริหาร ดังนี ้
 9.1  ดัชนีชี้วัดผลการด าเนินงานด้านงานบริการมี 5 ดัชนีช้ีวัด คือ 
  9.1.1  อัตราปริมาณงานหลกั/ ค่าใช้จ่ายตอ่วัน (ต้นทุน) ขององค์การ 
  9.1.2  อัตราการไม่เกิดความผิดพลาด/ ค่าใช้จ่ายต่อวันขององค์การ 
  9.1.3  ระดับความพึงพอใจของผู้มารับบริการ/ ค่าใช้จ่ายต่อวันขององค์การ 
  9.1.4  อัตราการปฏิบัติตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน/ ค่าใช้จ่ายต่อวันขององค์การ 
  9.1.5  ต้นทุนตอ่หน่วยของงานบริการหลัก 
 9.2  ดัชนชีี้วัดผลการด าเนินงานด้านงานสนับสนุนงานบริการ มี 3 ดัชนีชี้วัด คือ 
  9.2.1  อัตราค่าใช้จ่ายของงานสนับสนุนงานบริการ/ ค่าใช้จ่ายขององคก์าร 
  9.2.2  ระดับความพึงพอใจของผู้ให้บริการ/ ค่าใช้จ่ายขององค์การ หรือต่อจ านวน

เจ้าหน้าที่ขององค์การ 1 คน 
  9.2.3  อัตราค่าใช้จ่ายเฉล่ีย/ Man-Hour ของงานสนับสนนุงานบริการ 
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 9.3  ดัชนีชี้วัดผลการด าเนินงานด้านพัฒนางานบริการ มี 5 ดัชนีชี้วัด คอื 
  9.3.1  อัตราค่าใช้จ่ายของงานพัฒนางานบริการ/ ค่าใช้จ่ายขององค์การ 
  9.3.2  อัตราข้อเสนอแนะเพือ่การพัฒนาองค์การ/ จ านวนบุคลากร 
  9.3.3  อัตราจ านวนโครงการพัฒนา/ จ านวนบุคลกร 100 คน 
  9.3.4  ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อการพัฒนางานบริการ/ ค่าใช้จ่าย             

ของงานพัฒนาบริการ 
  9.3.5  อัตราจ านวนงานที่มีการพัฒนา/ จ านวนงานทั้งหมด 
 9.4  ดัชนีชี้วัดผลการด าเนินงานด้านงานบริหาร มี 6 ดัชนีชี้วัด คือ 
  9.4.1  อัตราผลก าไรเฉล่ีย/ ป ี
  9.4.2  ระดับความพึงพอใจของบุคลากรทั้งองค์การ 
  9.4.3  ระดับความพึงพอใจของชุมชน/ สังคมต่อผลและการด าเนนิงานขององค์การ 
  9.4.4  ระดับความพึงพอใจของผู้บริหารหรือเจ้าของกิจการองค์การ 
  9.4.5  ระดับความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากรที่มีอยู ่
  9.4.6  อัตราความเสียหายในการด าเนนิ/ค่าใช้จ่ายขององค์การ 
จิรุตม์ ศรีรัตนบัลล์ และคณะ ได้เสนอแนะให้ใช้ดัชนีชี้วัดงานบริการผู้ป่วยในโรงพยาบาลไว ้ 

22 ตัว คือ (จิรตุม์ ศรีรัตนบัลล์, สมเกียรติ โพธิสัตย์, ยุพิน อังสุโรจน,์ จารุวรรณ ธาดาเดช                     
และศรานุช โตมรศักดิ,์ 2543) 

1.  อัตราการตายรวมของผู้ป่วยในโรงพยาบาล 
2.  อัตราตายของผู้ป่วยระหวา่งผ่าตัด 
3.  อัตราตายของเด็กแรกเกิด 
4.  อัตราการติดเชื้อในโรงพยาบาล 
5.  อัตราการติดเชื้อหลังผ่าตัด 
6.  อัตราการเกิดการแพย้า 
7.  อัตราการเกิดปฏิกิริยาจากการให้เลือด 
8.  อัตราการรับกลับเข้าโรงพยาบาลภายใน 28 วัน โดยไม่ไดว้างแผน 
9.  อัตราการผ่าตัดซ้ าในการอยู่โรงพยาบาลคร้ังเดียวกัน 
10.  อัตราเด็กเกิดน้ าหนักน้อยในหญิงฝากครรภ์ที่โรงพยาบาล 
11.  ความสมบูรณ์ของเวชระเบียน 
12.  อัตราความพึงพอใจของผู้ป่วยนอก 
13.  อัตราความพึงพอใจของผู้ป่วยใน 
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14.  ระยะเวลารอคอยเฉลี่ยของผู้ป่วยห้องฉุกเฉิน 
15.  ระยะเวลาวันนอนเฉลี่ยของผู้ป่วยในกลุ่มวินิจฉัยโรคที่พบบ่อยที่สุด 10 กลุ่มแรก 
16.  น้ าหนักสัมพัทธ์เฉล่ียของผู้ป่วยในตามกลุ่มวินิจฉยัโรคร่วม 
17.  อัตราการผ่าตัดคลอด 
18.  อัตราความผิดปกติของการตรวจดว้ยเครื่องคอมพิวเตอร์เอกซเรย์สมองในผู้ป่วย

บาดเจ็บที่ศีรษะ 
19.  อัตราการเข้าประชุมของผู้อ านวยการในการประชุมคณะกรรมการอ านวยการ              

ด้านคุณภาพสงูสุดขององค์กร 
20.  อัตราการคงอยู่ของบุคลากรทางการแพทย์   
21.  อัตราการครองเตียง 
22.  อัตราส่วนสินทรัพย์สภาพคล่อง (Quick ratio) 
สรุป การประเมินประสิทธิผลการด าเนินงานในโรงพยาบาล ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้า           

จากต ารา เอกสารวิชาการ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จึงสรุปการประเมินประสิทธิผลการด าเนินงาน             
ในโรงพยาบาล โดยมีผลการด าเนินงานขององค์กรสรุป 7 ด้านดังนี ้

1.  ผลด้านการดูแลผู้ป่วย (PCR) 
2.  ผลด้านการมุ่งเน้นของผู้ปว่ยและผู้รับผลงานอื่น (CFR) 
3.  ผลด้านการเงิน (FNR) 
4.  ผลด้านทรัพยากรบุคคล (HRR) 
5.  ผลด้านระบบงานและกระบวนการส าคัญ (SPR) 
6.  ผลด้านการน า (LDR) 
7.  ผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ (HPR) 
โดยมีเป้าหมายการด าเนินงานขององค์กรตามรายด้านผลการด าเนินงาน 7 ด้าน                

และตัวชี้วัดผลการด าเนินงานขององค์กรตามรายด้านผลการด าเนินงาน 7 ด้าน โดยมีรายละเอียด
ประกอบ ดังตารางที่ 7 และตารางที่ 8 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 7  ผลการด าเนินการขององค์กรและเป้าหมายการด าเนินงานขององค์กรรายด้าน 
 

ผลการด าเนินงานขององค์กร เป้าหมายการด าเนินงานขององค์กรรายดา้น 
1.  ผลด้านการดูแลผู้ป่วย (PCR) ผลลัพธ์ กระบวนการ ความปลอดภัย Functional status                     

โรคส าคัญที่โรงพยาบาลใหก้ารดูแล 
2.  ผลด้านการมุ่งเน้นของผู้ปว่ย
และผู้รับผลงานอื่น (CFR) 

ความพึงพอใจ/ ไม่พึงพอใจ คุณค่า การคงอยู่ การแนะน า      
การสร้างความสัมพันธ์ 

3.  ผลด้านการเงิน (FNR) รายได,้ ก าไรขาดทุน, สินทรัพย์สุทธ,ิ ประสิทธิภาพ                           
การจัดการด้านการเงิน, ความอยู่รอดทางการเงิน                                  
(สภาพคล่อง อัตราส่วนหนีส้ินต่อทุน การไหลเวียน                   
ของเงินสด) 

4.  ผลด้านทรัพยากรบุคคล (HRR) ผูกพัน พึงพอใจ การพัฒนาขดีความสามารถ อัตราก าลัง 
บรรยากาศการท างาน 

5.  ผลด้านระบบงาน                            
และกระบวนการส าคัญ (SPR) 

ระบบงาน ความพร้อมต่อภาวะฉุกเฉิน กระบวนการส าคัญ 
ผลิตภาพ (Productivity), รอบเวลา, ประสิทธิผล, 
ประสิทธิภาพ, การเข้าถึง, ความเหมาะสม, ความต่อเนื่อง, 
ความครอบคลุม 

6.  ผลด้านการน า (LDR) การบรรลุผลตามกลยุทธ ์จรยิธรรม การก ากับดูแล                 
ความรับผิดชอบทางการเงินการปฏิบัติตามกฎหมาย 
การสนับสนุนชุมชน 

7.  ผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ 
(HPR) 

สร้างเสริมสุขภาพบุคลากร สร้างเสริมสุขภาพประชาชน       
สร้างเสริมความเข้มแข็งของชุมชน 
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ตารางท่ี 8  ผลการด าเนินการขององค์กรและตัวชี้วัดการด าเนินงานขององค์กรรายด้าน 
 
ผลการด าเนินงาน

ขององค์กร 
ตัวชี้วัดการด าเนินงานขององค์กรรายด้าน ค่าเป้าหมาย 

1.  ผลด้านการดูแล
ผู้ป่วย (PCR) 

1.1  อัตราส่วนการตายมารดาไทย ไม่เกิน 15 ต่อการเกิด                     
มีชีพแสนคน 

1.2  ร้อยละของผู้ป่วยโรคเบาหวานที่ควบคมุได ้ มากกว่าหรือเท่ากับ               
ร้อยละ 40 

1.3  ร้อยละของผู้ป่วยโรคความดันโลหิตสูง               
ที่ควบคุมได ้

มากกว่าหรือเท่ากับ               
ร้อยละ 50 

2.  ผลด้าน                               
การมุ่งเน้น                       
ของผู้ป่วยและผู้รับ
ผลงานอื่น (CFR) 

2.1  ร้อยละความพึงพอใจของผู้ป่วยนอก 

ร้อยละ 85 ขึ้นไป 
2.2  ร้อยละความพึงพอใจของผู้ป่วยใน 
2.3  ร้อยละความพึงพอใจของชุมชน 

3.  ผลด้านการเงิน 
(FNR) 

3.1  อัตราส่วนเงินทุนหมุนเวียน (Current ratio) >1 
3.2  อัตราส่วนเงินทุนหมุนเวียนเร็ว (Quick 
ratio) 

>1.2 

3.3  ระดับวิกฤติทางการเงิน ระดับ 0 
4.  ผลด้าน
ทรัพยากรบุคคล 
(HRR) 

4.1  อัตราความผูกพนัของเจ้าหน้าท่ี ร้อยละ 83 ขึ้นไป 
4.2  อัตราการสูญเสียบุคลากรด้านสุขภาพ (Loss 
rate) 

น้อยกว่าร้อยละ 5 

4.3  ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาตาม
เกณฑ์ที่ก าหนด 

ร้อยละ 85 ขึ้นไป 

5.  ผลด้าน
ระบบงาน                               
และกระบวนการ
ส าคัญ (SPR) 

5.1  อัตราการติดเชื้อในโรงพยาบาล ไม่พบการติดเชื้อ  
5.2  ความสมบูรณ์ของเวชระเบียนผู้ป่วยใน ร้อยละ 85 ขึ้นไป 
5.3  อุบัติการณ์การแพ้ยาซ้ า ไม่พบอุบัติการณ์ 
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ตารางท่ี 8  (ต่อ) 
 
ผลการด าเนินงาน

ขององค์กร 
ตัวชี้วัดการด าเนินงานขององค์กรรายด้าน ค่าเป้าหมาย 

6.  ผลด้านการน า 
(LDR) 

6.1  การบรรลุผลส าเร็จตามกลยุทธ์                          
ของโรงพยาบาล 

ร้อยละ 90 ขึ้นไป 
6.2  การบรรลุผลส าเร็จตามตัวชี้วัด                       
ของโรงพยาบาล 
6.3  การบรรลุผลส าเร็จตามจุดเน้น                          
ของโรงพยาบาล 

7.   ผลด้าน                         
การสร้างเสริม
สุขภาพ (HPR) 

7.1  ร้อยละของประชาชนวัยท างานมีค่าดัชนี
มวลกายปกต ิ

ร้อยละ 54 ขึ้นไป 

7.2  ร้อยละของเด็กอายุ แรกเกิด-5 ปี                             
มีพัฒนาการสมวัย 

มากกว่าหรือเท่ากับ                          
ร้อยละ 80 ขึ้นไป 

7.3  อัตราผู้ป่วยเบาหวานรายใหม่จากกลุ่มเสี่ยง
เบาหวาน 

ไม่เกินร้อยละ 2.40 

 
สรุป ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ประกอบด้วย ผลลัพธ์การด าเนนิงาน 

7 ด้าน ดังนี้ 1) ผลด้านการดูแลผู้ป่วย 2) ผลด้านการมุ่งเน้นผู้รับผลงาน 3) ผลด้านการเงิน                   
4) ผลด้านทรัพยากรบุคคล 5) ผลด้านระบบงาน 6) ผลดา้นการน าองคก์ร 7) ผลด้านการสร้างเสริม
สุขภาพ ซ่ึงผู้วิจัยน ามาใช้เปน็กรอบแนวคดิในการวิจัย โดยก าหนดให้เป็นตัวแปรตามในงานวิจยั 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6       
ดังภาพนี ้
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ภาพที่ 2  ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน 
 

แนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวังและความเป็นจริง 
ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) 
ความหมายของความคาดหวัง 
พจนานุกรมออกฟซ์ฟอร์ด (Oxford, 2000) ได้ให้ความหมายของความคาดหวังเป็นความ

เชื่อ เป็นความรู้สึกนึกคดิของบุคคลที่คาดการณ์ลว่งหนา้ ต่อบางส่ิงบางอย่างว่า ควรจะเป็น หรือควร
จะเกิดขึ้น 

ชิษณุกร พรภาณุวิชญ์ (2540, หน้า 6) อธิบายว่า ความคาดหวัง หมายถึง ความรู้สึก             
ความคิดเห็น การรับรู้ การตีความ หรือการคาดการณ์ต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่ยังไม่เกิดขึ้นของบุคคลอื่น 
ที่คาดหวังในบุคคลที่เกี่ยวขอ้งกับตน โดยคาดหวังหรือตอ้งการให้บุคคลนั้นประพฤตปิฏิบัติ              
ในสิ่งที่ตนต้องการ หรือคาดหวังเอาไว ้

ทรวงทิพย์ วงศ์พันธุ์ (2541, หน้า 4) กล่าวถึง ความคาดหวัง หมายถึง ความคิด ความรู้สึก
อย่างมีวิจารณญาณของบุคคลที่คาดการณ์ไว้ล่วงหน้า อาจจะเป็นหรือคาดว่าจะเกิดขึ้นในอนาคต 

สกาวดี ดวงเด่น (2539, หน้า 43) กล่าวถึง ความคาดหวัง หมายถึง ความต้องการ ความคิด 
ความรู้สึกอย่างมีวิจารณญาณของบุคคลในการคาดคะเน หรือคาดการณ์ไว้ลว่งหนา้ถึงส่ิงที่ดีงาม        
ว่าควรจะเป็น หรือควรจะเกดิขึ้นในอนาคตตามความเหมาะสมกับสถานการณ์ และจะถูกหรือไม่       
ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ของแต่ละบุคคล 

ประสิทธิผลการด าเนินงาน                           

ของโรงพยาบาลชุมชน 
 

1.  ผลด้านการดูแลผู้ป่วย 

2.  ผลด้านการมุ่งเน้นผู้รับผลงาน 

3.  ผลด้านการเงิน 

4.  ผลด้านทรัพยากรบุคคล 

5.  ผลด้านระบบงาน 

6.  ผลด้านการน าองค์กร 

7.  ผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ 
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Clay (1988, p. 252) ได้กล่าวถึง ความคาดหวังต่อการกระท าหรือสถานการณ์                
ว่าเป็นการคาดการณ์ล่วงหน้าถึงอนาคตที่ดี เป็นความมุ่งหวังที่ดีงาม เป็นระดับหรือค่าความน่าจะเป็น
ของส่ิงใดสิ่งหนึ่งที่หวังไว ้

มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช (2540, หน้า 18) กล่าวถึง ความคาดหวังของผู้รับบริการ
ว่าเมื่อผู้รับบริการมาติดต่อกับองค์กรหรือธุรกิจบริการใด ๆ ก็มักจะคาดหวังว่าจะไดร้ับการบริการ
อย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งผู้ให้บริการจ าเป็นทีจ่ะต้องรับรู้และเรียนรู้เกี่ยวกับความคาดหวงัพื้นฐาน          
และรู้จักส ารวจความคาดหวังเฉพาะของผู้รับบริการ เพื่อสนองบริการที่ตรงกับความคาดหวัง            
ซึ่งจะท าให้ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจ หรืออาจเกิดความประทับใจข้ึนได้หากการบริการนั้น        
เกินความต้องการ 

สรุป ความคาดหวัง หมายถึง การคาดการณ์ล่วงหน้าถึงอนาคตที่ดี เป็นความมุ่งหวังที่ดีงาม 
เป็นระดับหรือค่าความน่าจะเป็นของสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่หวังไว ้เป็นความรูส้ึกนึกคิดของบุคคล                
ที่คาดการณ์ลว่งหน้าต่อบางสิ่งบางอย่างว่าควรจะเปน็หรอืควรจะเกิดขึน้ 

ลักษณะความคาดหวัง 
ความคาดหวังเป็นตัวบ่งชีแ้ห่งความส าเร็จ ซึ่งจะช่วยในการตัดสินใจของแต่ละคน            

ในการเลือกการกระท าไว้ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับลกัษณะ ความแตกต่างของแต่ละบุคคล และสภาพแวดล้อม 
ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญที่จะท าให้ความคาดหวังนัน้เป็นจริงขึ้นมาได ้

Getzels and Guba (1974, p. 132) ได้กล่าวไว้ว่า “ความคาดหวังของบุคคลย่อมแตกต่าง
กัน เพราะคนเราต่างก็มีความคิดและความต้องการแตกตา่งกัน” 

Vroom (1964, p. 103) มีความเชื่อว่า พฤตกิรรมของบุคคลเป็นผลมาจากการตัดสินใจ
เลือกระหว่างทางเลือกต่าง ๆ โดยพฤตกิรรมเหล่านั้นมรีะบบ มีความสัมพนัธ์กับกระบวนการทางจิตใจ 
ได้แก่ การรับรู้ ความเชื่อ เจคติ โดยเกิดจากแรงจูงใจ 

ศรีนิตย์ บุญทอง (2521, หน้า 10) กล่าวไว้ว่า พฤติกรรมทางสังคมของบุคคลจึงแตกต่างกัน 
ตามที่บุคคลได้ก าหนดต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งความรู้สึกนึกคดิหรือคาดการณ์นั้น ๆ ประเมินโดยมาตรฐาน
ของตนเองเปน็เครื่องวัดความคาดการณ์ของแต่ละบุคคล 

สรุป ลักษณะความคาดหวังของบุคคลมีความแตกต่างกนั เพราะบุคคลมีความคิด             
ความต้องการแตกต่างกัน ความรู้สกึนึกคิดหรือการคาดการณ์นั้นประเมินโดยมาตรฐานของตนเอง 
โดยมีความสัมพันธ์กับ การรบัรู้ ความเชื่อ เจตคติ โดยเกิดจากแรงจูงใจ 

ทฤษฎีความคาดหวัง 
1.  ทฤษฎีความคาดหวังของ Lewin and Tolman (2010 อ้างถึงใน สุกญัญา เพิ่มบุญ, 

2553) ทฤษฎีนี้กล่าวถึงการท างานของบุคคลมีความทุ่มเทในการท างานมากน้อยขึ้นอยู่กับปัจจัย          



 65 

2 ประการ คือ ระดับความเข้มข้นของความต้องการผลตอบแทน และความคาดหวัง ตัวอย่างเชน่           
ถ้าบุคคลมีความต้องการที่ไดร้ับเงินเดือนหรือขั้นพิเศษเพิ่มข้ึน เพราะคดิว่าการได้รับเงินเดือนหรือ
ขั้นพิเศษเพิ่มข้ึนมีคณุค่าส าหรับตัวเอง และคาดหวังไวว้่าถ้าได้ทุ่มเทในการท างานอยา่งเต็มที่แล้ว 
โอกาสที่จะไดร้ับเงินเดือนหรือขั้นพิเศษก็มีโอกาสเป็นไปได้สูง จึงไดทุ้่มเทในการท างานอย่างเต็มที่ 

2.  ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom 
Vroom (1964) เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างาน โดยอธิบายว่าการจูงใจ        

ให้พนกังานท างานเพิ่มขึ้นนัน้ ต้องเข้าใจกระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคล                 
โดยปกติเมื่อบคุคลจะท างานเพิ่มขึ้นจากระดับปกติ บุคคลนั้นจะคิดว่าจะได้อะไรจากการกระท า        
คิดว่าการกระท านั้นน าไปสูผ่ลลัพธ์ที่ความพึงพอใจ เชน่ การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ได้ค่าจ้างเพิ่มขึน้ 

Vroom เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างานทีเ่รียกว่า “VIE Theory”                  
โดยได้อธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน 

V = Valance หมายถึง ระดบัความรุนแรงของความต้องการของบุคคลในเป้าหมายรางวัล 
คือ คณุค่าหรือความส าคัญของรางวัลที่บุคคลให้กับรางวลันั้น 

I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเครื่องมือของผลลัพธ์ (Outcomes) หรือรางวัล
ระดับที่ 1 ที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรือรางวัลอีกอย่างหนึง่ คือ เป็นการรับรู้ในความสมัพันธ์            
ของผลลัพธ์ที่ได้ (เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน) 

E= Expectancy ได้แก่ ความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการได้ซึ่งผลลัพธ์หรือรางวัล
ท่ีต้องการเม่ือแสดงพฤติกรรมบางอย่าง 

ปัจจัยหลักทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom มี 4 ประการ คือ 
1.  ความคาดหมาย หรือความคาดหวัง คือ ความเชื่อเกี่ยวกับความน่าจะเป็นพฤติกรรม

อย่างใดอย่างหนึ่งจะก่อให้เกิดผลลัพธ์อย่างใดอย่างหนึ่ง 
2.  ความพอใจ คือ ความรุนแรงของความต้องการของพนกังานส าหรับผลลัพธ์                 

อย่างใดอย่างหนึ่ง ความพอใจอาจจะเปน็บวกหรือลบได้ภายในสถานการณ์ของการท างาน                
เราอาจจะคาดหมายได้ว่าผลลัพธ์ เช่น ผลตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง 

3.  ผลลัพธ์ คือ ผลที่ติดตามมาของพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งและอาจจะแยกประเภท
เป็นผลลัพธ์ระดับที่หนึ่ง และผลลัพธ์ระดับที่สองผลลัพธ์ ระดับที่หนึ่ง จะหมายถึง ผลการปฏิบัติงาน
ที่สืบเนื่องมาจากการใช้ก าลังความพยายามของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง เช่น ผลตอบแทนเพิ่มขึ้น           
หรือการเลื่อนต าแหน่ง 

4.  สื่อกลาง หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ระดับที่หนึ่ง 
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สรุป ทฤษฎีความคาดหวัง หมายถึง การที่บุคคลจะทุ่มเทในการท าสิง่ใด                           
ขึ้นอยู่กับการประเมินตนเองว่าจะท าไดห้รือไม่ ผลที่ได้รับคุ้มค่ากับการทุ่มเทหรือไม ่                       
ซึ่งจะต้องมีแรงจูงใจที่เกิดขึน้ในตัวเอง แนวทางที่จะสร้างแรงจูงใจให้บุคคลทุ่มเทที่จะท าสิ่งนั้น ๆ 
คือ การสร้างความคาดหวัง 

การน าทฤษฎคีวามคาดหวังของ Vroom มาประยุกต์ใช ้
ในองค์กรหรือหน่วยงานในระบบราชการไทย พบการน าทฤษฎีความคาดหวัง                 

ของ Vroom มาประยุกต์ใช้ โดยผู้บริหารขององค์กรกระตุ้นเจ้าหน้าที่ดว้ยวิธีต่าง ๆ                  
เพื่อให้เจ้าหน้าที่เกิดความเชื่อมั่นในตัวเองและเชื่อมั่นต่อไปว่าหากเจ้าหน้าที่คนนั้นได้พยายามอย่าง
เต็มที่แล้ว ย่อมจะสร้างผลงานที่น่าพอใจได้อย่างแน่นอน หากผลงานของเจ้าหน้าทีผู่้นั้นดี                
ถึงระดับที่ก าหนดแล้ว เจ้าหน้าที่คนนัน้จะได้รับการเลือ่นขั้นและรับรางวัลเป็นล าดับ ๆ ไป 
นอกจากนี้ในระบบงานราชการยังเพิ่มคณุค่าให้แก่พนักงานเจ้าหน้าทีต่ามล าดับขั้น โดยการพิจารณา
ความดีความชอบแก่พนักงานมีอีกหลายวธิกี็เพื่อใหพ้นักงานเจ้าหน้าทีเ่กิดความภาคภูมิใจ                 
อันจะเป็นการเพิ่มคุณค่าให้กับผลลัพธ์ ที่ได้ซึ่งเป็นไปตามทฤษฎีความคาดหวัง 

ทฤษฎีว่าด้วยความจริง 
ความจริงมี 3 ระดับ ดังนี้ 
1.  ข้อเท็จจริง (Fact) คือ ความจริงโดยประจักษ์เกิดจากประสาทสัมผัสทั้ง 5 
2.  ความจริง (Truth) คือ ความจริงที่เป็นสากลสอดคล้องกับธรรมชาติ แก่ เจ็บ ตาย 
3.  ความเป็นจริง (Reality) คือ ความจริงสูงสุดหรือความจริงสมบูรณ์ เป็นความจริง          

ด้านศาสนา เชน่ พระเจ้า นิพพาน พระพรหม 
ทฤษฎวี่าด้วยความจริงมีทฤษฎี 3 ทฤษฎี ดงันี้ 
1.  ทฤษฎีสหนัย (Inherence theory) คือ การท่ีจะถือว่าขอ้ความใดข้อความหนึ่งเท็จจริง

หรือไม่ ให้ดูความสอดคล้องกับข้อความอืน่ ๆ ที่อยู่ในระบบเดียวกันหรือไม่ ถ้าสอดคล้องกัน 
ข้อความนั้นกเ็ป็นจริง ถ้าขัดแย้งกนัข้อความนั้นก็ไมเ่ป็นจริง 

2.  ทฤษฎีสมนัย (Correspondence theory) คือ การที่จะถือว่าความรู้ใดเป็นความรู้ที่ถูกต้อง
เป็นจริงก็ต่อเมื่อความรู้นั้นตรงกับส่ิงที่เกดิขึ้นจริง ๆ 

3.  ทฤษฎีปฏิบัตินิยม (Pragmatism) สิ่งที่เป็นจริง คือ ส่ิงที่มีประโยชน์ ปฏิบัติแล้วได้ผล
เป็นที่น่าพอใจ 

ทฤษฎีปฏิบัตินิยมเกิดจากความข้อบกพรอ่งของทั้งสองทฤษฎีข้างต้น คือ ทฤษฎีสหนัย     
มีความบกพรอ่งทีถ่้าความรู้เดิมผิดพลาด ความรู้ที่ได้รับมาใหม่ก็จะต้องผิดพลาดด้วย ทฤษฎีสมนัย 
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มีความบกพรอ่งทีโ่ลกนี้มีแต่ความเปลี่ยนแปลง ความไม่แน่นอน ดังนั้น สิ่งที่คิดว่าเป็นความจริง        
ในขณะนี้อาจจะไม่ตรงกับความจริงในอนาคตก็ได้ ดังนัน้ จึงมีผู้เสนอให้ใช้ทฤษฎีปฏิบัตินิยมแทน 

แนวคิดทฤษฎเีกี่ยวกับบริการท่ีความคาดหวัง (Expected service) 
Parasuraman,  Zeithaml, and Berry (1988) พบปัจจัยที่มีผลต่อความคาดหวังต่อคณุภาพ

บริการมี 4 ปัจจัย กล่าวคือ 
1.  ความตอ้งการเฉพาะบุคคล (Personal need) เกิดจากความต้องการส่วนตวัของผู้รับบริการ 

ซึ่งมีความต้องการที่แตกต่างกันในแต่ละบคุคล 
2.  การติดต่อสื่อสารด้วยการบอกเล่าด้วยค าพูด (Word of mouth communication)           

ที่ได้รับทราบเกี่ยวกับคุณภาพบริการจากผูเ้คยใช้บริการมาแล้วและได้รับบริการที่ด ี
3.  เกิดจากประสบการณใ์นอดีต (Past experience) ท่ีมีอิทธิพลต่อความคาดหวัง              

และความต้องการ 
4.  การติดต่อสื่อสารจากภายนอก (External communication) จากการประชาสัมพันธ ์
ระดับความคาดหวังต่อบริการแบ่งออกเป็น 2 ระดับ ได้แก่ 
1.  ระดับบริการที่ปรารถนา (Desired service) 
2.  ระดับที่เพียงพอ ยอมรับได้ (Adequate service) 
แนวคิดทฤษฎเีกี่ยวกับคุณภาพบริการท่ีได้รับ (Parasuraman et al., 1988) 
คุณภาพบรกิารที่ได้รับ (Perceived service quality) คือ ความแตกต่างกันระหว่างระดับ

ความคาดหวังต่อบริการ (Expected service) กับระดับบริการที่ได้รับ (Perceived service) 
ความคาดหวังต่อบริการ < ระดับบริการที่ได้รับ รู้สึกประทับใจกับคณุภาพบริการท่ีได้รับ 
ความคาดหวังต่อบริการ = ระดับบริการที่ได้รับ รู้สึกพอใจกับคุณภาพบริการที่ได้รับ 
ความคาดหวังต่อบริการ > ระดับบริการที่ได้รับ รู้สึกไม่พอใจกับคณุภาพบริการที่ได้รบั 
 

แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูล แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกีย่วข้องกับปัจจัยที่มีส่งผล             

ต่อประสิทธิผลขององค์การมีการสังเคราะห์โดยการคัดสรรตัวแปรที่มีผลการศึกษาจากหลายนักวิชาการ
ทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศมาสร้างเป็นตัวแปรท่ีเป็นปัจจัยที่ส่งผลประสิทธิผลขององค์การ 
ได้ดังนี ้

1.  การสังเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
2.  ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
3.  เทคโนโลยีสารสนเทศ 
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4.  ขวัญก าลังใจของบุคลากร 
5.  การมีส่วนร่วมของบุคลากร 
6.  บรรยากาศองค์กร 
7.  การสังเคราะห์ปัจจัยภาวะผู้น าที่ส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
การสังเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน โดยศกึษาจากงานวิจัย       

ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน เทคโนโลยีสารสนเทศ    
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงาน ขวัญก าลังใจของบคุลากรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงาน 
การมีส่วนร่วมทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานและบรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การด าเนินงานดังนี ้

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าของผู้บรหิารที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการด าเนินงาน 
วรางคณา กาญจนพาที (2556, บทคัดย่อ) ศึกษาภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามท่ีมีอิทธิพล        

ต่อประสิทธิผลองค์กร ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลต่อประสิทธิผลองค์กร
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ขวัญตา เกื้อกลูรัฐ (2554, หน้า 88) ศึกษาภาวะผู้น าส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ขนาดกลาง อ าเภอโพธาราม สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2                
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าสง่ผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดกลาง อ าเภอโพธาราม           
สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

พงษ์เทพ จันทสุวรรณ (2554, บทคดัย่อ ) ศกึษาภาวะผู้น า วัฒนธรรมองคก์รกับประสิทธิผล
ขององค์การของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครตัวแบบสมการโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่า 
ภาวะผู้น ามีอิทธิพลเชิงบวกต่อแนวคดิประสิทธิผลขององค์การ 

ถาวรศักดิ ์เทพชาตร ี(2550, หน้า 89) ศกึษาอิทธิพลของปัจจัยภูมิหลัง ภาวะผู้น า               
ขวัญก าลังใจและการรับรู้วฒันธรรมท้องถ่ินและวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน              
ของเจ้าหน้าทีต่ ารวจในเขตพื้นที่ 3 จังหวดัชายแดนภาคใต้ ผลการวิจัยพบว่า การมภีาวะผู้น า             
มีขวัญก าลังใจ มีการรับรูว้ัฒนธรรมท้องถิน่และมกีารรับรูว้ัฒนธรรมองคก์ร มีผลท าให้การปฏิบัติงาน
สูงข้ึน ขวัญก าลังใจและการรับรู้วัฒนธรรมท้องถิ่นมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 

ทิพย์พาพร มหาสินไพศาล (2553, บทคัดย่อ) ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง         
ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร การจัดการความรู้และผลการปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 



 69 

ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร การจัดการความรู้ มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

ภูม ิพระรักษา (2558, หน้า 131-133) ศึกษาโมเดลปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล            
การด าเนนิงานประกันคณุภาพภายในของโรงเรยีนประถมศึกษาขนาดเลก็ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานประกันคุณภาพภายใน                   
ของโรงเรยีนประถมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ ทั้งอิทธพิลทางตรง อทิธิพลทางอ้อม 
และอิทธิพลรวม ดังนี้ 1) อิทธิพลทางตรงมี 4 ปัจจัย คือ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์การ 
บรรยากาศองค์การ และภาวะผู้น าของครู 2) อิทธิพลทางอ้อมมี 4 ปัจจัย คือ ภาวะผู้น าผู้บริหาร          
การท างานเปน็ทีม บรรยากาศองค์การ และภาวะผู้น าของครู 3) อิทธิพลรวมมี 5 ปัจจยั คือ ภาวะผู้น า
ของผู้บริหาร บรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้ าของครู วัฒนธรรมองค์การ และการท างานเป็นทีม           
และพบว่าปัจจัยทุกตัวในโมเดลร่วมกันอธบิายความแปรปรวนของประสิทธิผลการด าเนินงาน
ประกันคณุภาพภายในของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กได้ร้อยละ 85 

รณกร สุวรรณกลาง (2557, หน้า 195-207) ศึกษาการพัฒนาโมเดลทีมมปีระสิทธิผล         
จากองค์การทีไ่ด้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ ผลการวิจัยพบว่า ค่านยิมในการท างานเป็นทีมมีอิทธิพล
ทางตรงต่อภาวะผู้น า ภาวะผูน้ ามีอิทธิพลทางตรงต่อองค์ประกอบของทีม และองค์ประกอบของทมี
มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของทีม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีระดับ 0.01 และค่านิยม              
ในการท างานเป็นทีมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของทีมผ่านทั้งภาวะผู้น าและองค์ประกอบ
ของทีมด้วยขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.792 โดยค่านิยมในการท างานเป็นทีม ภาวะผู้น า และองค์ประกอบ
ของทีม สามารถอธิบายความแปรปรวนในประสิทธิผลของทีมได้ร้อยละ 79 ภาวะผู้น ามีอทิธิพลทางตรง
ต่อองค์ประกอบของทีมและมีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลของทีมผ่านองค์ประกอบของทีม 
ในขณะที่องคป์ระกอบของทีมยังได้รับอทิธิพลทางอ้อมจากค่านิยมในการท างานเป็นทีม                  
ผ่านทางภาวะผู้น าอีกเส้นทางหนึ่ง 

รังสรรค์ อ้วนวิจิตร (2554, บทคัดย่อ) ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุประสิทธิผล
ของโรงเรยีนประถมศึกษาขนาดเล็ก พบว่า ภาวะผู้น ามีอิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อประสิทธิผล        
ของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก และมีอิทธิพลโดยอ้อมต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา
ขนาดเล็กโดยผ่านวัฒนธรรมองค์การและผ่านความผูกพันต่อองค์การ 

รุจิราพรรณ คงช่วย (2555, บทคัดย่อ) ศกึษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น
ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการศกึษาระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในงาน 
เทคโนโลยีสารสนเทศ และบรรยากาศองค์การ เป็นปัจจัยทีม่ีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามรูปแบบ
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ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น และมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา          
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต ้

สุพัตรา จันทร์รอด (2552, บทคัดย่อ) ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การปฏบิัติงานของบุคลากรสายสนับสนนุในมหาวิทยาลยัราชภัฏอีสานตอนบน พบว่า ปัจจัยเชงิสาเหตุ
ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ได้แก่ การพัฒนาศักยภาพ
ของผู้ปฏิบัติงาน ภาวะผู้น าผูบ้ังคับบัญชา ลักษณะงานที่ปฏิบัติ สภาพการท างานที่ปลอดภัย               
ความรับผิดชอบ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดับเห็นด้วย 

ธนวิน ทองแพง (2549, บทคัดย่อ) ศกึษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล                           
ของมหาวิทยาลัยบูรพา พบว่า คุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผล
ของมหาวิทยาลัยบรูพา 

มยุรีย์ แพร่หลาย (2554, บทคัดย่อ) ศกึษาการวิเคราะห์ปจัจัยที่ส่งผลต่อการบริหารงาน
ประกันคณุภาพการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ผลวิจัยพบว่า การใชภ้าวะผู้น าของผู้บริหาร             
เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ปัจจัยอุปสรรคด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบัต ิ
คือ ระบบสารสนเทศที่ไม่เปน็ปัจจุบันและการขาดแคลนบุคลากรและเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2555, หน้า 2) ศึกษาการพฒันารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น
ของประสิทธิผลภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า            
ประสิทธิผลภาวะผู้น าของผู้บริหารส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนโดยรวมมีความกลมกลืน         
กับข้อมูลเชิงประจักษ ์

บัญญัต ิเพ็งจันทร์ (2555, บทคัดย่อ) ศกึษาองค์ประกอบประสิทธิผลองค์กร                       
ของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา พบว่า องค์ประกอบประสิทธิผลประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ        
คือ 1) การติดต่อสื่อสาร 2) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 3) เทคโนโลยี 4) ความผูกพันต่อองค์กร                 
5) โครงสร้างองค์กร 6) บรรยากาศองค์กร 7) การบริหารเชิงกลยุทธ ์

สุนทร สุริยพงศกร (2556, บทคัดย่อ) ศกึษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์                    
ของการบริหารโรงพยาบาลชุมชน พบว่า สมรรถนะผู้น าโรงพยาบาล การมีส่วนร่วมของทีมน า          
ในโรงพยาบาลในการระดมความคิดและการวางแผน ความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่ในภาพรวม 
ประสบการณ์ในการบริหารเป็นปัจจัยที่มผีลต่อผลลัพธ์การบริหารโรงพยาบาล มีความสัมพันธ์        
เชิงบวกกับผลลัพธ์การบริหารโรงพยาบาลชุมชน 

ฉัตรา โพธิ์พุ่ม (2557, บทคัดย่อ) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารงานของโรงพยาบาล
บ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) พบว่า ปัจจัยดา้นโครงสร้างองค์การส่งผลต่อการบริหารงาน                   
ของโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) มากที่สุด รองลงมา คือ ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ด้านการบังคับบัญชา และอ านาจการตัดสินใจ ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และด้านภาวะผู้น า 
ตามล าดับ 

วาศิณี นาคเจือ (2558, บทคัดย่อ) ศึกษาความเป็นองค์การน าของโรงพยาบาลชุมชน         
ในการให้บริการสาธารณสุขอย่างมีประสิทธิผล พบว่า ภาวะผู้น า การบริหารจัดการเรยีนรู้ร่วมกัน 
การท างานเปน็ทีม ชาวบ้านเชื่อมั่น ศรัทธาในทีมสหวิชาชีพ และความสามารถในการบริหารภายใน
หน่วยงาน สมรรถนะของบุคลากรสหวิชาชีพ 

บุญเหลือ ทาไธสง และคณะ (2558, บทคัดย่อ) ศึกษาโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ          
ของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาในจังหวัดนครราชสีมา พบว่า ตัวแปรที่มีอทิธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ คือ วัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศโรงเรียน                         
และความผูกพนัองค์การ  

ดวงพร ค าภูแสน (2550, บทคัดย่อ) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบประสิทธิผล
การบริหารงานด้านกระบวนการของโรงเรียนขนาดกลาง ส านกังานพืน้ที่การศกึษาในจังหวัดสกลนคร 
พบว่า องค์ประกอบประสิทธิผลการบริหารงานด้านกระบวนการของโรงเรียน มี 6 ดา้น                     
คือ ด้านกระบวนการก าหนดวิสัยทัศน์ ด้านความปรองดองของบุคลากร ด้านระดับแรงจูงใจ             
ในการท างาน ด้านบรรยากาศในโรงเรียนและห้องเรยีน ด้านคุณภาพการบริหารหลักสูตร                  
และการจัดการเรียนการสอน ด้านคณุภาพภาวะผู้น าของผู้บริการและครูผู้สอน 

Bisig (2007, Abstract) ศึกษาการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กรตามกรอบทฤษฎีและ
โมเดล ผลการวิจัยพบว่า 5 ปัจจัยที่มีรูปแบบของพฤติกรรมความเป็นผูน้ า 1) พฤติกรรมของผู้น า 2) 
การเปลี่ยนแปลงของทีมผู้น าท างานร่วมกับ 3) โดยกรอบการท างานขององค์กร 4) โดยบรบิทปัจจุบัน 
และ 5) โดยเฉพาะอย่างยิ่งสถานการณ์ที่ผูน้ าจะต้องเผชิญ 

Edmonds (1979, p. 84) ศึกษาองค์ประกอบความมีประสิทธิผลของโรงเรียน ผลการวิจัย 
พบว่า ผู้บริหารต้องมีภาวะผู้น าสูง 

Bass (1998), Avolio and Bass (1995) และ Yukl (1994) ศึกษาวิเคราะห์ภาวะผู้น า            
พบว่า ภาวะผู้น ามีผลท าให้ประสิทธิผลขององค์การสูงขึ้น และช่วยให้เงื่อนไขต่าง ๆ ในการบริหารงาน
ลดลง และท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 

Jacobs and Jillson (1984) ส ารวจสาเหตุของผลการปฏิบัติงานที่ไม่มปีระสิทธิผล                
พบสาเหตุจากประเด็นเรื่อง ขาดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การที่ชัดเจน วิธีการและระเบียบ
ปฏิบัติไม่มีประสิทธิภาพ การฝึกอบรม โครงการพัฒนาทักษะไม่เพยีงพอ ไม่มีประสทิธิผล               
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ภาวะผู้น าในการบริหารไม่เพียงพอ ความสัมพันธ์ระหวา่งผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคบับัญชาไม่ดี 
และขวัญพนักงานไม่ด ี

Lowe, Kroeck, and Sivasubramaniam (1996, pp. 385-425) ศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผล
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์          
กับประสิทธิผลขององค์การ 

สรุป ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการด าเนินงานในองค์การให้บรรลุผลส าเร็จ 
หรือบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ท าให้องคก์ารมีประสิทธิผลการด าเนินงานสูง ผู้วิจัยจึงน าภาวะผูน้ า 
มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย และใช้ภาวะผู้น าเป็นตัวแปรต้นในการวิจัยครัง้นี้ 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
จิราวรรณ วรวณิชย์สกุล (2555, บทคัดย่อ) ศึกษาปัจจัยทีม่ีอิทธิพลต่อประสิทธิผล            

ในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัย 
พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตร       
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า โครงสร้าง เทคโนโลยี สภาพแวดล้อม และนโยบาย             
การปฏิบัติงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

โวหาร ยะสารวรรณ (2555, บทคัดย่อ) ศกึษาปัจจยัที่มีอทิธิผลต่อประสิทธิผล                   
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในการจัดบริการสาธารณะด้านโครงสร้างพื้นฐาน พบว่า ประสิทธิผล
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในการจดับริการสาธารณะด้านโครงสร้างพื้นฐาน ปจัจัยวัฒนธรรม
องค์การ การติดต่อสื่อสาร การบริหารการเปลี่ยนแปลง การบริหารเชิงกลยุทธ์ โครงสร้างองค์กร 
การจัดการความขัดแย้ง เทคโนโลยี แรงจูงใจในการท างาน คุณภาพบุคลากร สามารถร่วมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในการจัดบริการสาธารณะ               
ด้านโครงสร้างพื้นฐานได้รอ้ยละ 77 

เปรมชัย สโรบล (2550, บทคัดย่อ) ศึกษาปัจจัยการบริหารที่มีอิทธิผลต่อคุณภาพการศึกษา
ของโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยการบริหารของโรงเรียนนายร้อย           
พระจุลจอมเกล้า ประกอบดว้ย ปัจจัยด้านบุคคล ด้านกระบวนการบรหิาร ด้านวัสดุอุปกรณ์                 
ด้านงบประมาณ และด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลทางตรง
ต่อคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า 

รุจิราพรรณ คงช่วย (2555, บทคัดย่อ) ศกึษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น        
ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการศกึษาระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัย           
ราชภัฏเขตภูมศิาสตร์ภาคใต้ พบว่า เทคโนโลยีสารสนเทศและบรรยากาศองค์การเป็นปัจจัย              
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ที่มีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นและมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
การจัดการศกึษาระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต ้

ธนวิน ทองแพง (2549, บทคัดย่อ) ศกึษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล                          
ของมหาวิทยาลัยบูรพาผลการวิจัย พบว่า คณุลักษณะผู้น าของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์การ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหาร ความพึงพอใจในงานของบุคลากร 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผู้บริหาร และบรรยากาศองค์การ ร่วมกันท านายประสิทธิผล                         
ของมหาวิทยาลัยบูรพาได้ร้อยละ 57 และมอีิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย
บูรพา อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 

อัญชนา พานิช (2550, บทคัดย่อ) ศึกษาองค์ประกอบประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฎ 
ผลการวิจัย พบว่า องค์ประกอบประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฎ ประกอบดว้ย 6 องค์ประกอบ 
คือ 1) พฤติกรรมการบริหาร 2) ความพึงพอใจในการท างาน 3) สภาพแวดล้อมในการท างาน             
4) เทคโนโลยี 5) ความผูกพนัต่อองค์กร 6) โครงสร้างองค์กร และประสิทธิผลขององค์การ
มหาวิทยาลัยราชภัฎอยู่ในระดับมาก 

บัญญัต ิเพ็งจันทร์ (2555, บทคัดย่อ) ศกึษาองค์ประกอบประสิทธิผลองค์กร                      
ของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา พบว่า องค์ประกอบประสิทธิผลประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ        
คือ 1) การติดต่อสื่อสาร 2) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 3) เทคโนโลยี 4) ความผูกพันต่อองค์กร               
5) โครงสร้างองค์กร 6) บรรยากาศองค์กร 7) การบริหารเชิงกลยุทธ ์

สมหมาย เทยีนสมใจ (2556, บทคัดย่อ) ศกึษารูปแบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ
ของส านักงานพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาผลการวิจัย พบว่า องค์ประกอบการบริหารงาน                
ท่ีมีประสิทธิผลของส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ             
คือ 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 2) การวางแผนกลยุทธ์ 3) องค์การแห่งการเรียนรู้ 4) วัฒนธรรมองค์กร 
5) เทคโนโลยีสารสนเทศ 6) สนับสนุนการมีส่วนร่วม 

กัญญนันทน์ ภัทรสรณ์สิริ (2554, หน้า 5) ศึกษาปัจจัยทีม่ีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ            
การท างานของบุคลากร: กรณีศึกษาสาหรับสถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน ผลการวิจัยพบว่า                   
ปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อประสิทธิภาพในการท างานที่มีนัยส าคัญทางสถิติอยู่ที่ระดับ 0.01 มีอยู่ 2 ปัจจัย 
ได้แก่ ปัจจยัด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ และปัจจัยด้านความก้าวหน้าในงาน 

Albento (2006, p. 20) ปัจจัยที่มีผลผลลัพธ์ของการท างานระบบการจดัการปัจจัย             
ขององค์กรรวมของผู้บริหารในการตัดสนิใจรูปแบบและโครงสร้างองค์กร ผลการวิจัยพบว่า            
ปัจจัยทางเทคโนโลยี รวมถึงประเภทของเทคโนโลยีที่ใช้ในการ PMS 
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Blustering (1984, p. 58) ศึกษาเรื่อง การพฒันาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร               
ในหน่วยงานรฐับาลกลางเพือ่หาวิธีการออกแบบและน าระบบสารสนเทศที่เป็นอัตโนมัติไปใช้        
ในภาครัฐบาล โดยมีการวิเคราะห์ภาระหนา้ที่ส าคัญ ๆ ความซับซ้อนของงานตลอดจนปัญหาต่าง ๆ 
ที่คาดว่าผู้จัดการระบบสารสนเทศจะต้องเผชิญวิธีการที่ใช้ส าหรับการออกแบบก็คือ การศึกษาทฤษฎี
การตัดสินใจแบบต่าง ๆ และความสัมพันธ์ของทฤษฎีเหล่านั้น เพื่อจะปรับไปใช้กับการท างาน         
ของระบบสารสนเทศ การก าหนดเป้าหมายของการวิจัยได้อาศัยข้อมูลการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม
ทางเทคโนโลยีการเมืององคก์าร และการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

Cassidy (1991, p. 34) ศึกษาเรือ่ง ข้อมูลการตดัสินใจในการพัฒนาระบบการศึกษาวิเคราะห์
ระบบการบริหารข้อมูลทางการศึกษา โดยการใช้คอมพิวเตอร์ที่จะส่งผลให้ข้อมูลที่เกี่ยวข้องทั้งหมด
ได้เป็นประโยชน์ถึงมือผู้บรหิาร ผลการศกึษาพบว่า การพฒันาระบบคอมพวิเตอร์เพือ่ใช้ในการบรหิาร
จัดการข้อมูลนัน้ต้องก าหนดเกณฑ์เพื่อการประเมินและการออกแบบระบบ บริหารการจัดการข้อมลู
การศึกษาจึงจะสามารถพัฒนาระบบการศกึษาได้ 

สรุป เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน           
ขององค์การ ผู้วิจัยจึงน าปจัจัยเทคโนโลยีสารสนเทศมาก าหนดเป็นกรอบแนวคดิในการวิจัย              
และใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นตัวแปรตน้ในการวิจัยครั้งนี้ 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับขวัญก าลังใจของบคุลากรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
โวหาร ยะสารวรรณ (2555, บทคัดย่อ) ศกึษาปัจจยัที่มีอทิธิผลต่อประสิทธิผล                  

ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในการจดับริการสาธารณะด้านโครงสร้างพื้นฐาน ปจัจัยวัฒนธรรม
องค์การ การติดต่อสื่อสาร การบริหารการเปลี่ยนแปลง การบริหารเชิงกลยุทธ์ โครงสร้างองค์กร 
การจัดการความขัดแย้ง เทคโนโลยี แรงจูงใจในการท างาน คุณภาพบุคลากรสามารถร่วมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ในการจัดบริการสาธารณะ             
ด้านโครงสร้างพื้นฐานได้รอ้ยละ 77 

รุจิราพรรณ คงช่วย (2555, บทคัดย่อ) รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น                  
ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการศกึษาระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ พบว่า ภาวะผูน้ าของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในงาน           
เทคโนโลยีสารสนเทศ และบรรยากาศองค์การ เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามรูปแบบ
ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น และมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา        
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ โดยปจัจัยทัง้หมดสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวน
ของประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอดุมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้        
ได้ร้อยละ 70 



 75 

วาสนา แก้วจันทร์เพ็ง (2550, บทคัดย่อ) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ
ประสิทธิผลการบริหารงานด้านกระบวนการของโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองสกลนคร                     
ตามกรอบแนวคิดของฮอย และมิสเกล ดังนี้ 1) กระบวนการก าหนดวิสยัทัศน์ 2) ความปรองดอง
ของบุคลากร 3) ระดับแรงจงูใจในการท างาน 4) บรรยากาศของโรงเรียนและห้องเรียน 5) คุณภาพ
การบริหารหลักสูตรและการเรียนการสอน 6) คุณภาพภาวะผู้น าของผู้บริหารและครูผู้สอน 
ผลการวิจัย พบว่า สภาพองค์ประกอบประสิทธิผลการบริหารงานด้านกระบวนการของโรงเรียน
สังกัดเทศบาลเมืองสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

ฉัตรา โพธิ์พุ่ม (2557, บทคัดย่อ) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารงานของโรงพยาบาล
บ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) พบว่า ปัจจัยดา้นโครงสร้างองค์การส่งผลต่อการบริหารงาน                   
ของโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) มากที่สุด รองลงมา คือ ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล      
ด้านการบังคับบัญชาและอ านาจการตัดสินใจ ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และด้านภาวะผู้น า 

Weakliem and Frenkel (2006, p. 54) ศึกษาเกี่ยวกับขวัญก าลังใจกับผลการปฏิบัติงาน       
ในที่ท างานใชก้ลุ่มตัวอย่างในสถานที่ท างานในประเทศออสเตรเลีย พบว่า อิทธิพลของขวัญ             
และก าลังใจตอ่ผลผลิตเป็นเรื่องของการเพิ่มประสิทธิภาพของการท างานนั่นเอง 

Herzberg (1986, p. 24) ศึกษาถึงทัศนคติของบุคคลท่ีพอใจในการท างาน และไม่พอใจ 
ในการท างาน พบว่า บุคคลที่พอใจในการท างาน ประกอบด้วย 

1.  การที่สามารถท างานได้บรรลุผลส าเร็จ (Achievement) 
2.  การได้รบัการยกย่องนับถือเมื่อท างานเสร็จ (Recognition) 
3.  ลักษณะเนื้อหาของงานนา่สนใจ (Work itself) 
4.  การมีความรบัผิดชอบงานเพิ่มมากขึน้ (Responsibility) 
5.  ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) 
6.  ความเป็นไปได้ในความกา้วหน้าด้านหน้าที่ (Possibility of growth) 
สภาพแวดลอ้มที่ท าให้เกิดความไม่พอใจในงาน ได้แก ่
1.  นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) 
2.  การนิเทศงาน (Supervision) 
3.  ความสัมพันธ์กับผู้นิเทศงาน (Relationship with supervisor) 
4.  สภาพการท างาน (Working condition) 
5.  เงินเดือน (Salary) 
6.  ความสัมพันธ์ระหว่างเพือ่นร่วมงาน (Relationship with peers) 
7.  ชีวิตส่วนบุคคล (Personal life) 
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8.  ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Relationship with subordinates) 
9.  สถานภาพ (Status) 
10.  ความมั่นคงในงาน (Job security) 
Finger (1985, p. 3494) ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารและความพึงพอใจในการท างาน 

พบว่า ครูที่ท างานกับผู้ช่วยบริหารที่เน้นงานและความสัมพันธ์ในระดบัสูงมีความพงึพอใจ                 
ในการท างานสูงกว่าที่ท างานกับผู้ช่วยบริหารที่เน้นงานและความสัมพันธ์ในระดับต่ า 

Hamer (1971, p. 337) ศึกษาความพอใจในการท างานของครูผู้สอนในชั้นพิเศษ                 
(Special class teachers) ในรัฐไอโอวาโดยใช้ทฤษฏีของเฮิรซเบิรก (Herzberg) พบว่า องค์ประกอบ
ที่ท าให้ครูพอใจในการท างาน คือ ขวัญและก าลังใจในการท างาน และการยอมรับ 

สรุป ขวัญและก าลังใจของบุคลากรเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน
ขององค์การ ผู้วิจัยจึงน าขวัญและก าลังใจของบุคลากรมาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย             
และใช้ขวัญและก าลังใจของบุคลากรเป็นตัวแปรต้นในการวิจัยครั้งนี ้

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการมสี่วนร่วมของบุคลากรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงาน 
วีรยุทธ แสงสิริวัฒน์ (2550, บทคัดย่อ) ศกึษาการบริหารแบบมีส่วนรว่มของผู้บริหาร        

ที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของศูนย์การศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด พบว่า ประสิทธิผลของศูนย์การศึกษา
นอกโรงเรียนจังหวัด อยู่ในระดับมาก แยกรายด้านจากมากไปน้อย ด้านการรักษาแบบแผนวัฒนธรรม 
ด้านความสามารถในการปรับตัว ด้านความสามารถในการบูรณาการ ด้านความสามารถ                    
ในการบรรลุเป้าหมาย และการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารส่งผลต่อประสิทธิผล                    
ของศูนย์การศกึษานอกโรงเรียนจังหวัด 

พรศักดิ์ จีวะสวุรรณ (2551, บทคัดย่อ) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อประสิทธิผลของการจัดการ
ลุ่มน้ าแม่กลอง ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านการจัดการภาครัฐ 4 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจยัการจัดองค์กร 
การบริหารงบประมาณ การวางแผน และการรายงาน และปัจจัยการมสี่วนร่วมของผู้มีส่วนได้เสีย     
4 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยการร่วมด าเนิน การร่วมวางแผน การร่วมประเมินผล 

วันเพ็ญ บุรีสูงเนิน (2552, บทคัดย่อ) ศกึษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหาร
สถานศึกษาขัน้พื้นฐาน เขตพัฒนาพื้นที่ชายฝั่งทะเลตะวนัออก พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ
ในการบริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน เขตพัฒนาพื้นที่ชายฝั่งทะเลตะวนัออกประกอบด้วย 9 ด้าน    
คือ 1) พฤติกรรมผู้น าของการบริหาร 2) วิสัยทัศน์ของผู้บริหาร 3) บรรยากาศสถานศึกษา                
4) คุณภาพการสอนของครู 5) ความพึงพอใจในการท างานของครู 6) พฤติกรรมการมีส่วนร่วม        
ในการบริหารสถานศึกษา 7) เจตคติต่อสถานศึกษา 8) การได้รับการสนับสนุนทางสังคมของครู     
9) การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
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สมหมาย เทยีนสมใจ (2556, บทคัดย่อ) ศกึษารูปแบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ
ของส านักงานพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาผลการวิจัย พบว่า องค์ประกอบการบริหารงาน              
ท่ีมีประสิทธิผลของส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ            
คือ 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 2) การวางแผนกลยุทธ์ 3) องค์การแห่งการเรียนรู้ 4) วัฒนธรรมองค์กร 
5) เทคโนโลยีสารสนเทศ 6) สนับสนุนการมีส่วนร่วม 

โศภิดา คล้ายหนองสรวง (2558, บทคัดย่อ) ศึกษาการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่ส่งผล        
ต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา พบว่า การบรหิารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา               
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของสถานศึกษาในระดบัสูง การบริหารแบบมีส่วนร่วม        
ด้านการตั้งเป้าหมายและวัตถปุระสงค์ร่วมกัน ด้านการไว้วางใจกัน ด้านความยึดมันผกูพัน                
สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของสถานศึกษาได ้

ธณัฐพล ชอุ่ม (2558, บทคัดย่อ) ศึกษาการบริหารจัดการที่มีผลต่อประสิทธิผล                  
ของเทศบาลต าบลในเขตภาคกลางของประเทศไทย พบว่า ปัจจัยส าคัญที่สามารถอธิบายประสิทธิผล
การบริหารจัดการเทศบาลต าบลในเขตภาคกลางของประเทศไทย ประกอบด้วย ทรัพยากรการบริหาร 
วัฒนธรรมองค์การ การมีส่วนร่วม สมรรถนะและความสามารถทางการบริหาร 

สุนทร สุริยพงศกร (2556, บทคัดย่อ) ศกึษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์                   
ของการบริหารโรงพยาบาลชุมชน พบว่า ปัจจัยที่มีผลตอ่ผลลัพธ์การบริหารโรงพยาบาล                    
คือ สมรรถนะผู้น าโรงพยาบาล การมีส่วนร่วมของทีมน าในโรงพยาบาลในการระดมความคิด            
และการวางแผน ความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่ในภาพรวม ประสบการณ์ในการบรหิารมคีวามสัมพนัธ์
เชิงบวกกับผลลัพธ์การบริหารโรงพยาบาลชุมชน 

Robert and Fred (1950, pp. 408-409) ได้ศึกษาว่าการบรหิารแบบมีส่วนร่วมเป็นเรื่อง           
ที่เกี่ยวข้องกับผู้มีส่วนร่วมในการเข้าไปมสี่วนร่วมของสมาชิก หรือผูใ้ต้บังคับบัญชาอาจจะเป็นไป
โดยตรง และมีลักษณะเป็นทางการ ซึ่งจะมีผลประโยชน์เป็นแรงผลักดันให้เกิดการมีส่วนร่วม            
และเกิดความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

Likert (1967, p. 223) ได้เสนอผลงานเกี่ยวกับการบรหิารแบบมีส่วนรว่มไว้ว่าการบริหาร
แบบมีส่วนรว่มนั้น เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับเป้าหมายและการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับงานจะกระท า
โดยกลุ่มผูบ้ริหารจะมีความเชื่อมั่นและไว้วางใจผูใ้ต้บังคบับัญชาอย่างเต็มที่ (Upward communication) 
แต่ยังมีการติดต่อสื่อสารตามแนวนอน (Horizontal communication) ระหว่างเพื่อนร่วมงาน                
ที่อยู่ระดับเดียวกันในการจูงใจผู้ใต้บังคับบญัชา 

Porter (1995, pp. 31-46) ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารแบบมีส่วนรว่มและความพึงพอใจ         
ในการปฏิบัติงานของบรรณารักษ์ของวิทยาลัยชุมชน พบว่า บทบาทการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
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เพื่อความพึงพอใจทางจิตวิทยา สังคม และอธิบายความต้องการของการบรรลุความต้องการ                
ด้วยทฤษฎีของ Maslow และ Herzberg ในทฤษฎีมนุษยส์ัมพันธข์องการบริหารงานตามทฤษฎี Y 

Lind (1993, p. 1712) ศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารและความกดดัน พบว่า รูปแบบ
การบริหารท่ีต่างกัน มีระดับความกดดันแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยการบริหาร             
แบบมีส่วนรว่มและแบบให้ความเมตตามรีะดับความกดดันต่ ากว่ารูปแบบการบริหารอื่น ๆ 

สรุป การมีส่วนร่วมของบุคลากรเป็นปัจจยัส าคัญท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน
ขององค์การ  ผู้วิจัยจึงน า การมีส่วนร่วมของบุคลากรมาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย               
และใชก้ารมีส่วนร่วมของบคุลากรเป็นตัวแปรต้นในการวิจัยครั้งนี ้

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์กรทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
บุศรา ภาคสุวรรณ (2556, บทคัดย่อ) ศกึษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า บรรยากาศองค์กรและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์
ทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลขององค์การ 

จารุวัฒน์ ต่ายเทศ (2554, บทคัดย่อ) ศกึษาบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผล             
ขององค์กร ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานบริษัทเอกชนโดยรวมแบบไม่มีโรงงานและแบบมีโรงงาน 
มีบรรยากาศองคก์รด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐานงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการสนับสนุน         
ด้านความผูกพันต่อองค์กร ด้านภาวะผู้น า ประสิทธิผลขององค์กรด้านการเจริญเติบโตขององค์กร 
และด้านการสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) พนกังานบริษัทเอกชนโดยรวม          
และแบบไม่มโีรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านการยอมรบัการให้รางวัล โดยรวมอยู่ในระดับมาก       
3) พนักงานบริษัทเอกชนแบบมีโรงงานมีบรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวัลโดยรวม      
อยู่ในระดับปานกลาง 

เจริญชัย สมใจ (2555, บทคัดย่อ) ศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพ                 
การด าเนินงานขององค์การเกษตรกรในอนาคตแห่งประเทศไทย (อกท.) พบว่า อิทธิพลทางตรงสูงสุด
ในโมเดล คือ ตัวแปรด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองและบรรยากาศองค์การ อิทธิพลทางอ้อม
สูงสุดในโมเดล คือ ตัวแปรด้านเจตคติที่มตี่อองค์กรโดยส่งผ่านตัวแปรบรรยากาศองค์การ 

บุญเหลือ ทาไธสง และคณะ (2558, บทคัดย่อ) โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ              
ปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษาในจังหวัดนครราชสีมา พบว่า ตัวแปรที่มีอทิธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ คือ วัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศโรงเรียน                        
และความผูกพนัองค์การ 
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รุจิราพรรณ คงช่วย (2555, บทคัดย่อ) ศกึษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น
ปัจจัยเชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
เขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ พบว่า บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ 

บุญสัน อนารัตน์ (2554, บทคัดย่อ) ศกึษาความสัมพันธร์ะหว่างบรรยากาศองค์การ           
กับคุณภาพชีวติการท างานของนักวิชาการสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในศูนย์สุขภาพชุมชน                    
จังหวดัหนองคาย พบว่า บรรยากาศองค์การทุกด้านมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน 

Freedman (1993, p. 30) จากผลการวิจัย พบว่า บรรยากาศองค์กรมีส่วนสัมพันธ ์                        
กับความรู้สึกและผลการท างานของพนักงาน ดังนั้น บรรยากาศองค์กรจึงถือว่าเป็นตัววัดกระแส
ความส าเร็จ ซ่ึงถ้าบรรยากาศองค์กรไม่ดี ถือเป็นการสูญเสียต้นทุนขององค์กรทั้งด้านการเงิน            
และผลกระทบในระยะยาวจะกระทบชื่อเสียงองค์กร เพราะผลิตผลที่ออกมามีคุณภาพงานลดลง        
จนลูกค้าเกดิความไม่พอใจในสินค้าหรือบริการ 

Davidson (2003, pp. 206-208) ที่ศึกษาเรือ่ง บรรยากาศองค์กรกับคุณภาพการบริการใน
โรงแรม พบว่า ผู้บริหารของโรงแรมควรให้ความใสใ่จในบรรยากาศขององค์กร 3 ด้าน คือ 
บรรยากาศด้านการบริการ บรรยากาศด้านนวัตกรรม บรรยากาศด้านความเป็นอยู่ของพนักงาน  

Montes, Moren, and Furnandez (2003, p. 167) ได้ร่วมกนัท าวิจัยเรื่อง บรรยากาศองค์กร
และความสัมพันธ์ในการรับรู้และสนับสนุนนวัตกรรมองค์กร พบว่า บรรยากาศองค์กรที่แตกต่างกัน 
มีผลต่อการรับรู้และการสนับสนุนนวัตกรรมในองค์กรและมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานกับองค์กรดว้ยจอห์นสัน 

Hersey, Blanchard, and Johnson (1996, p. 313) พบว่า บรรยากาศองค์กรมีความสัมพนัธ์
ในทางบวกกับระหว่างความพึงพอใจของพนักงานและระดับความพึงพอใจของลูกค้า 

Thompson (1996, p. 30) พบว่า พนักงานที่มีความพึงพอใจในบรรยากาศการท างาน
ส่งผลให้อัตราการลาออกลดน้อยลง พนักงานลางานน้อยลง อัตราการเลิกจ้างมีน้อยลง เพราะบริษัท
มีผลประกอบการที่ดีและอัตราความปลอดภัยในการท างานมีเพิ่มมากขึน้ 

สรุป บรรยากาศองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์กร 
ผู้วิจัยจึงน าบรรยากาศองค์กรมาก าหนดเปน็กรอบแนวคดิในการวิจัยและใช้บรรยากาศองค์กร           
เป็นตัวแปรตน้ในการวิจัยครั้งนี ้

การสังเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานและตัวบ่งชี ้
ผู้วิจัยได้ก าหนดการสังเคราะห์ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานออกเป็น          

3 ประเด็นหลัก ไดแ้ก ่
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1.  การสังเคราะห์เพื่อก าหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ  
2.  สังเคราะห์ตัวบ่งชี้ในแต่ละปัจจัยที่ส่งต่อประสิทธิผลองค์การ  
3.  นิยามปฏิบตัิการ ตัวบ่งชี้ สาระหลัก เพื่อการวัดปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ

ดังนี ้
1.  การสังเคราะห์เพื่อก าหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ 
การสังเคราะห์ข้อมูลจากปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานจากตาราง                

การสังเคราะหเ์พื่อก าหนดปจัจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานจากทัศนะหรือผลงานวิจัย
ของนักวิชาการต่างประเทศ นักวิชาการไทย
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ตารางท่ี 9  การสังเคราะห์เพื่อก าหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานจากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการต่างประเทศ นักวิชาการไทย 
 

ผลงานวิจัยของนักวิชาการไทย  
และผลงานวิจัยนกัวิชาการ

ต่างประเทศ 

ตัวบ่งชี้ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
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สายสมร พุทธิไสย (2550)                          

ธนกฤต รอดเขียว (2553)                          

ธนวิน ทองแพง (2549)                          

ณัชชากร  เอมเปีย (2558)                          

ธนพร มาสมบูรณ์ (2551)                          

วิษณุ ชุมศรี (2549)                          

อธิปพัฒน์ เดชขุนทด (2558)                          

จารุวัฒน์ ต่ายเทศ (2555)                          

จิราวรรณ วรวณิชยสกุล (2555)                          
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ตารางท่ี 9  (ต่อ) 
 

ผลงานวิจัยของนักวิชาการไทย  และ
ผลงานวิจัยนักวชิาการต่างประเทศ 

ตัวบ่งชี้ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
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สมัยสุข สุขจริต (2549)                          

ยุวราณี สุขวิญญาณ ์(2549)                          

วาสนา แก้วจันทร์เพ็ง (2550)                          

พรศักดิ์ จีวะสุวรรณ (2551)                          

วิเชียร วิทยอุดม (2549)                          

มานี แสงหิรัญ, ส าราญ มีแจ้ง, รัตนะ   บัว
สนธ์ และอรณี อ่อนสวัสดิ์ (2551) 

                         

โวหาร  ยะสารวรรณ (2555)                          

กนกอร บุญโกย (2557)                          

ทองใบ สุดชารี (2551)                          
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ตารางท่ี 9  (ต่อ) 
 

ผลงานวิจัยของนักวิชาการไทย  
และผลงานวิจัยนกัวิชาการ

ต่างประเทศ 

ตัวบ่งชี้ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
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วันเพ็ญ บุรีสูงเนิน (2552)                          

ธนะศักดิ์ พรหมจันทร์ (2550)                          

ชินดนัย ไชยยอง, อมิรอน มะลูลีม, 
บุญเลิศ ไพรินทร และบุญเรือง             
ศรีเหรัญ. (2557) 

                         

สุนทร สุริยพงศกร (2551)                          

ฉัตราภรณ์  สถาปิตานนท์ (2550)                          

เพชรัตน์ ตุงไธสง (2549)                          

อุษณี มงคลพิทักษ์สุข (2551)                          

ชาญ รัตนะพิสิฐ (2551)                          
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ตารางท่ี 9  (ต่อ) 
 

ผลงานวิจัยของนักวิชาการไทย  
และผลงานวิจัยนกัวิชาการ

ต่างประเทศ 

ตัวบ่งชี้ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
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พิมพรรณ สุริโย (2551)                          

กษมาพร ทองเอื้อ (2555)                          

เอมอร พลวัฒนกุล (2557)                          

นิภา อุตรา (2553)                          

สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2557)                          

รุจิราพรรณ คงช่วย (2555)                          

สมจินตนา คุ้มภัย (2553)                          

ธวัชชัย ตั้งอุทัยเรือง (2556)                          

ทวีชัย สายทอง (2558)                          
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ตารางท่ี 9  (ต่อ) 
 

ผลงานวิจัยของนักวิชาการไทย  
และผลงานวิจัยนกัวิชาการ

ต่างประเทศ 

ตัวบ่งชี้ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
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อัญชนา พานิช (2550)                          

วรางคณา เหล็กดี (2550)                          

นฤมล มหาวรรณ (2550)                          

รังสรรค์ อ้วนวิจิตร (2554)                          

บัญญัติ เพ็ญจันทร์ (2555)                          

วาศินี นาคเจือ (2558)                          

สุนทร สุริยพงศกร (2553)                          

นิตยา มั่นช านาญ (2555)                          

ฉัตรา โพธิ์พุ่ม  (2557)                          
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ตารางท่ี 9  (ต่อ) 
 

ผลงานวิจัยของนักวิชาการไทย  
และผลงานวิจัยนกัวิชาการ

ต่างประเทศ 

ตัวบ่งชี้ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
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อาวิน บุญโรจน์ (2557)                          

สัมมนา รธนิธย์ (2554)                          

ธนัฐพล ชะอุ่ม (2549)                          

สมหมาย เทียนสมใจ (2556)                          

บุญเหลือ ทาไธสง และคณะ (2558)                          

Schmid (2002)                          

Steers (1997 b)                          

Hisham Al-Mobaideen (2002)                          

Bisig (2007)                          
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ตารางท่ี 9  (ต่อ) 
 

ผลงานวิจัย                    
ของนักวิชาการไทย       
และผลงานวิจัย

นักวิชาการต่างประเทศ 

ตัวบ่งชี้ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
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Zhao (2016)                          

Jafarzadeh (2011)                          

Mihalicz (2013)                          

Al Bento (2006)                          

Campbell (1977)                          

Gibson (1982)                          

ผลรวมองค์ประกอบที่
สอดคล้องกับแนวคิด 

 40 20 37 36  33 33 33  32 32 32  32 32 32 32  31 31 31 31 31 21 

ร้อยละขององค์ประกอบ
ที่สอดคล้องแนวคดิ 

 66.66 66.66 66.66 66.66  55.00 55.00 55.00  53.33 53.33 53.33  53.33 53.33 53.33 53.33  51.66 51.66 51.66 51.66 51.66 51.66 
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สรุป จากตารางที่ 9 พบว่า ผลที่ได้จากการสังเคราะห์เพื่อก าหนดปัจจยัที่ส่งผล                 
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานจากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการต่างประเทศ นักวิชาการไทย 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานที่เป็นกรอบแนวคดิเชิงทฤษฎี (Theoretical framework) 
จ านวน 21 ปัจจัย ซึ่งในการศกึษาวิจยัครั้งนี ้ผู้วิจัยได้ใชเ้กณฑ์พิจารณาคดัสรรองค์ประกอบที่มคีวามถี่
ในระดับสูง โดยยึดเกณฑ์ร้อยละ 50 ขึ้นไป จากแหล่งข้อมูลรวม 60 แหล่ง เพื่อใช้เป็นกรอบแนวคดิ
เพื่อการวิจัย (Conceptual framework) โดยปจัจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานที่ผ่านหลักเกณฑ์
การพิจารณาจ านวน 5 ปัจจัย ดังนี ้

1.  ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
2.  เทคโนโลยีสารสนเทศ 
3.  ขวัญก าลังใจของบุคลากร 
4.  การมีส่วนร่วมของบุคลากร 
5.  บรรยากาศองค์การ 
ซึ่งผลจากการสังเคราะห์ดังกล่าว สามารถเขียนเป็นตัวแบบปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

การด าเนินงาน ดังแสดงตามภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่3  ตัวแบบปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การ 
 
 
 

8
3 

ภาวะผู้น าผู้บริหาร 

เทคโนโลยีสารสนเทศ 

ขวัญก าลังใจของบุคลากร 

 

การมีส่วนร่วมของบุคลากร 

บรรยากาศองค์กร 

 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

การด าเนินงาน 

66-66% 

55.00% 

55.33% 

55.33% 

51.66% 
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สรุป ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานที่ส าคัญมีจ านวน 5 ปัจจัย คือ                         
1) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 2) เทคโนโลยีสารสนเทศ 3) ขวัญก าลังใจของบุคลากร 4) การมีส่วนร่วม
ของบุคลากร และ 5) บรรยากาศองค์การ ผู้วิจัย จึงน ามาใช้เพื่อใช้เป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย 
(Conceptual framework) โดยก าหนดให้ปจัจัย ทั้ง 5 ด้าน เป็นตัวแปรตน้ในงานวิจัยครั้งนี ้

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นหา ข้อมูลภาวะผู้น าของผู้บริหาร ซ่ึงประกอบดว้ยความหมาย 

ความส าคัญ องค์ประกอบ ลักษณะ รูปแบบ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าของผู้บริหาร ดังนี้ 
ความหมายของภาวะผู้น า 
Bass (1990 อ้างถึงใน กฤษดา ผ่องพิทยา, 2547, หนา้ 47) ได้สรุปความหมายของภาวะผู้น า

ตามท่ีมีผู้ให้ไว้ และได้จ าแนกความหมายของภาวะผู้น าออกเป็น 12 กลุ่ม ดังนี ้
1.  ภาวะผู้น าทีเ่น้นกระบวนการของกลุ่ม ตามแนวคิดนีผู้้น าเป็นจุดรว่มของความร่วมมือ

จากบุคคลในกลุ่มที่มีความแตกต่างกัน ให้ผู้น าเปน็จุดศนูย์กลางของกจิกรรมของกลุ่ม 
2.  ภาวะผู้น าทีเ่น้นเกี่ยวกับบคุลิกภาพและผลของบุคลิกภาพ โดยยึดหลักด้านคุณลักษณะ

ปรุงแต่ง (Personality attributes) หรือจุดเด่นของตัวผู้น าเอง ซ่ึงสามารถท าให้ผู้อื่นเต็มใจที่จะปฏิบัติ
ภารกิจที่ได้รับมอบหมายใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

3.  ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นศิลปะที่ก่อให้เกิดการยินยอมคล้อยตาม ผู้น าเป็นผู้ควบคุม       
ทางสังคมที่ก่อให้เกิดการยินยอมปฏิบัติในสิ่งที่ผู้น าต้องการ 

4.  ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นการใช้อิทธิพล เป็นการใช้ความพยายามด้วยวาทะการ              
และกระบวนการสื่อให้เกดิการเห็นคล้อยตาม เป็นกิจกรรมด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล              
ที่สามารถก่อให้เกิดความร่วมมือในการไปสู่เป้าหมาย 

5.  ภาวะผู้น าทีเ่น้นในเรื่องของการกระท าและพฤติกรรม เน้นพฤติกรรมหรือการกระท า
ในส่วนของผูน้ าที่มีผลให้เกดิพฤติกรรมหรือการกระท าขึ้นในบุคคลอ่ืนในการด าเนนิการ                   
ไปในทิศทางเดียวกัน 

6.  ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นรปูแบบของการจูงใจ การจูงใจผู้อื่นด้วยวิธกีารใช้เหตุใช้ผล
อย่างหนักแนน่เพื่อให้เกิดการเห็นดีเห็นงามตามตน 

7.  ภาวะผู้น าในฐานะความสมัพันธ์ของอ านาจ เป็นผู้น าที่มาจากการใช้อ านาจ ไดแ้ก ่
อ านาจจากการอ้างอิง อ านาจจากความเชี่ยวชาญ อ านาจจากการให้รางวัล อ านาจจากการบังคับ 

8.  ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นเคร่ืองมือในการบรรลุเป้าหมาย ผู้น าเป็นแรงขับเคล่ือนส าคัญ
ที่ช่วยในการจงูใจ และการประสานงานขององค์การเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด 
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9.  ภาวะผู้น าทีเ่ป็นผลท่ีเกิดจากการปฏิสัมพันธ์ ไม่เชื่อวา่ภาวะผู้น าเปน็เหตุท าให้เกิด        
การกระท าของกลุ่ม แตภ่าวะผู้น าเปน็ผลที่เกิดขึน้จากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชกิของกลุ่มมากกว่า 

10.  ภาวะผู้น าในฐานะที่เปน็ความแตกต่างของบทบาท มีมุมมองที่ว่าสมาชิกของระบบ
ทางสังคมจะมบีทบาทท่ีแตกต่างกันตามความจ าเป็นในการท าให้ระบบสังคมนั้นเจริญก้าวหน้า 

11.  ภาวะผู้น าในฐานะที่มุ่งด้านโครงสร้าง ภาวะผู้น าในแนวนี้เห็นว่าหน้าที่ของภาวะผู้น า 
ในการท าให้ระบบการตัดสนิใจต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวกับการปฏบิัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล                
ตามโครงสร้างการบริหารจดัการขององค์การ 

12.  ภาวะผู้น าในฐานะที่เปน็การผสมผสานขององค์ประกอบต่าง ๆ เป็นผู้น าท่ีมีความ
กล้าหาญ เอาใจใส่ต่อผู้อ่ืน ยึดมัน่และขับเคลื่อนด้วยค่านิยมและมีความสามารถปฏิบัติภารกิจ          
ในสถานการณ์ที่ขาดความชัดเจนและมีความซับซ้อนได้ผลด ี

Yukl (1994, p. 47) ให้ความหมายภาวะผู้น าว่า หมายถึง กระบวนการทีม่ีอิทธิพล             
ต่อผู้ตามวัตถุประสงค์ขององค์การ กิจกรรมขององคก์ารแรงจูงใจของผู้ตามที่จะให้บรรลุวัตถุประสงค ์
การรักษาความสัมพันธ์และการท างานเปน็ทีม ส่วน Bass (1998, p. 39) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
บุคลิกลักษณะของผู้น าที่ใช้เป็นศลิปะในการท าให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม เป็นศูนย์รวมกระบวนการกลุ่ม 
รูปแบบการปฏิบัติจะเป็นการจูงใจมากกว่าการบังคับเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และ Daft (1997, p. 494) 
ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่นเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมาย ดังนั้น ภาวะผูน้ าจึงเป็นความสัมพันธ์ร่วมกันที่มีขึ้นระหว่างบุคคล เป็นพลังเกี่ยวกับ
การใช้อ านาจ เป็นกิจกรรมที่ใช้ระหว่างบุคคลกับบุคคลแตกต่างไปจากการบริหารงานด้วยเอกสาร
หรือวิธีการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ขณะที่ Kotter (1999, p. 92) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถ
ในการเผชิญกบัสภาวการณ์ที่เปล่ียนแปลงได้ โดยมีผู้น าเป็นผู้สร้างวิสัยทัศน์ให้เป็นตวัก ากับทศิทาง
ขององค์การในอนาคต จากนั้นจึงจัดวางคนพร้อมทั้งส่ือความหมายใหเ้ข้าใจวิสัยทัศน์                      
และสร้างแรงดลใจแก่คนเหล่านั้น ให้สามารถเอาชนะอุปสรรคเพื่อไปสู่วิสัยทัศน์ดังกล่าว 

ในขณะที่นกัการศึกษาของไทยได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้คล้ายคลึงกัน อาทิ 
นิพนธ์ กินาวงศ์ (2541, หน้า 73) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ปรากฏการณ์ที่บุคคลหนึ่งที่เรียกว่า 
ผู้น า สามารถท าให้คนอื่น ๆ ปฏิบัติงานตามที่ต้องการได้โดยการปฏิบัติงานนั้น ผู้ปฏิบัติมีความเต็มใจ
ที่จะท า ซึ่งอาจเกิดจากความเชื่อถือ ศรัทธาหรือพลังอ านาจที่มีอยู่ในตัวผู้น านั้น ๆ ส่วนเสริมศักดิ์       
วิศาลาภรณ์ (2541, หน้า 10) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นการใช้อิทธิพลของบุคคลหรือของต าแหน่ง          
ให้ผู้อื่นยินยอมปฏิบัติตาม เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จขององค์การ และ 
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รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544, หน้า 31) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤตกิรรมส่วนตัว
ของบุคคลคนหนึ่งที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนั หรือเป็นความสัมพันธ์        
ท่ีมีอิทธิพลระหว่างผู้น าและผู้ตาม 

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2545, หน้า 10) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถงึ ความสามารถในการบริหาร
ตนเองและครองใจผู้อื่นได้ โดยสามารถใช้คนอื่นให้ท าบางอย่างตามเป้าหมายและแนวทางทีว่างไว้
หรือคะเนเองได้ 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548, หน้า 3) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการทีผู่้น าสร้างความ
ชัดเจนแก่ผู้ใตบ้ังคับบัญชาให้รับรู้ว่าอะไรคือความส าคัญ ให้ภาพความเป็นจริงขององค์การแก่ผู้อืน่ 
ช่วยให้มองเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจนภายใต้สภาวการณ์ที่เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว
ของโลก 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการเผชิญกับสภาวการณ ์          
ที่เปลี่ยนแปลงได้ โดยสร้างวสิัยทัศน์ให้เปน็ตัวก ากับทิศทางขององค์การในอนาคตให้บุคคลอ่ืน
ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายท่ีต้องการ ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพือ่บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน
หรือเป็นความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่นและให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อบรรลุเป้าหมายองค์การ 

ความส าคัญของภาวะผู้น า 
ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อการบริหารงาน เพราะผู้น าอาศัยภาวะผู้น า       

ที่ตนเองสร้างขึ้น เป็นพลังอ านาจหรืออิทธิพลในตนเองผลักดันหรือชักน าให้บุคคลในองค์การ          
ให้รวมพลังร่วมกันด าเนินงานจนบรรลุเป้าหมายที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง                        
ผู้น าจึงเป็นศูนย์กลางของการรวมพลังในองค์การ ความสามารถของผู้น าและคุณลักษณะของผู้น า     
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การ 

Cambell, Corbally and Ransawyer (1977, pp. 176-178) ได้ศึกษาพบว่า ภาวะผู้น า            
มีความส าคัญดังนี ้

1.  ภาวะผู้น าเป็นเครื่องก าหนดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งได้แก่                
การเปลี่ยนเป้าหมายการรับรู้ ความเข้าใจ ค่านิยม แรงจูงใจ และสัมพันธภาพของบุคคล 

2.  ผู้น าเป็นผู้กระตุ้นให้เกิดกจิกรรมต่าง ๆ ขององค์การขึ้น ดังนั้น ภาวะผู้น า                    
จึงเป็นปฏิสัมพันธ์ที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงระดับบคุคลและส่วนรวม 

3.  คุณภาพของความสัมพันธ์ในกลุ่มจะตอ้งเป็นไปในด้านการริเริ่มสร้างสรรค์               
การติดต่อสื่อสาร ความเห็นอกเห็นใจ และการสร้างขวัญก าลังใจต่อกนั 

4.  ความเป็นผูน้ าไม่ได้ค านึงถึงสถานภาพหรือต าแหน่ง 
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5.  บุคคลทุกระดับในองค์การมีสมรรถนะในการเป็นผู้น าและสามารถแสดงพฤติกรรม
ผู้น าได้ตามสถานการณ ์

6.  ความคิดของผู้น าย่อมเปน็อิทธิพลต่อพฤติกรรมผู้น า และพฤติกรรมผู้น า                      
ไม่มีความสัมพันธ์กับระดับในการแสดงออกของบุคคล 

7.  ความเป็นผูน้ าขึ้นอยู่กับสถานการณ์ บุคคลท่ีเป็นผู้น าในกลุ่มหนึ่งอาจไม่เป็นผู้น า        
ในกลุ่มหนึ่งกไ็ด ้

8.  บุคคลที่แสดงพฤติกรรมผู้น าในหลายสถานการณ์และคนอื่นยอมรับย่อมกลายเป็น
ผู้น าในที่สุด 

9.  การเปลี่ยนแปลงขององค์การหรือสถาบัน ขึ้นอยู่กับผลรวมของการเปลี่ยนแปลง         
ของสมาชิกของแต่ละคน ความเป็นผู้น ามคีวามจ าเป็นในกระบวนการต่าง ๆ เช่น การจัดองค์การ 
การจัดโปรแกรม การสร้างความสัมพันธ์ในองค์การ  

10.  ผู้น าจะต้องเรียงล าดับเหตุการณ์ส าคัญก่อนหลังได้ถกูต้อง และมีความส าคัญกว่า       
การวินจิฉัยสั่งการในงานประจ าขององค์การ 

11.  ความเป็นผู้น าจะเป็นตัวเร่งปฏิกิริยาของกลุ่มและมอีิทธิพลต่อกลุ่ม 
12.  ประสิทธิผลของการเป็นผู้น าวัดได้โดยผลผลิตขององค์การหรือการบรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์การและการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของกลุ่ม 
องค์ประกอบของภาวะผู้น า 
ภาวะผู้น าประกอบด้วย 3 องค์ประกอบคือ 
1.  ผูต้ามแต่ละคนต้องการรูปแบบการน าที่แตกต่างกัน เช่น ผู้ที่เข้าใหม่ย่อมต้องการ

ค าแนะน ามากกว่าผู้ที่มีประสบการณ์แล้ว บุคคลที่ขาดแรงจูงใจย่อมตอ้งการวิธีการที่แตกต่าง            
จากผู้ที่มีแรงจงูใจในการท างาน ผู้น าต้องรู้จักผู้ร่วมงานเข้าใจธรรมชาติของคน เช่น ความจ าเป็น 
อารมณ์ และแรงจูงใจ 

2.  ผู้น าต้องเข้าใจตนเอง สิ่งที่ตนเองท าได้ สิ่งที่ตนเองรู้และผู้ที่จะบอกว่าผู้น าประสบ
ผลส าเร็จหรือไม่นั้นก็คือ ตัวผู้ตาม ถ้าผู้ตามขาดความเชือ่มั่นและไว้วางใจผู้น า ผู้ตามจะขาดแรงจูงใจ
หรอืแรงบันดาลใจ ผู้น าต้องสามารถใหค้วามเชื่อมั่นว่าเขาเป็นผู้น าที่ด ี

3.  สถานการณ์ต่าง ๆ ต้องการภาวะผู้น าทีแ่ตกต่างกัน การที่ผู้น าประสบผลส าเร็จ            
ในสถานการณ์หนึ่งไมไ่ด้เป็นเรื่องยืนยันความส าเร็จตลอดไป ผู้น าต้องตดัสินว่ารูปแบบการน าแบบใด
เหมาะสมกับสถานการณ์ใด โดยค านึงถึงลักษณะของงาน คุณสมบัติของคนในองค์การ วัฒนธรรม
องค์การหรือสิ่งแวดล้อม ในองค์การแต่ละองค์การมีวัฒนธรรมที่แตกต่างกันไป (มานิต บุญประเสรฐิ, 
2549, หน้า 15) 
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ลักษณะของภาวะผู้น า 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างยิ่งที่มีผลกระทบท าใหเ้จตคติแรงจูงใจ        

และผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรในแต่ละองค์การแตกต่างกัน การทีผู่้บริหารสามารถชนะใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาจนท าให้มีความผูกพันทุ่มเทท างานด้วยความเต็มใจนั้นเป็นผลมาจากผู้บริหาร        
มีพฤติกรรมที่แสดงออกของผู้น าที่เหมาะสม สนใจในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา สนใจต่อสภาพเงื่อนไข
ของงานและเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง และสนใจต่อสภาพแวดล้อมขององค์การที่เป็นอยู่                 
ผู้บริหารสามารถปรับรูปแบบการบรหิารให้เหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ และเปน็ผู้น าทีด่ี 
ตลอดจนมีความพิถีพิถันเอาใจใส่ต่อผู้ใต้บงัคับบัญชา ประสิทธิภาพและความพึงพอใจ                     
ของผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะเปน็ไปด้วยดี พฤติกรรมการบริหารมีผลต่อความผูกพันของครูในโรงเรียน 
ซึ่งการสร้างความผูกพันของครูที่มีต่อโรงเรียนจะช่วยเสริมสร้างการท างานอย่างทุ่มเท ร่วมมือร่วมใจ
ช่วยปรับปรุงแก้ไขและสร้างสรรค์ผลงานที่ดีใหก้ับโรงเรียนต่อไป ซ่ึงรังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544, 
หน้า 11-12) ได้สรุปลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าไว้ดังนี้ 

1.  เป็นความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือผู้อื่นและสามารถจูงใจบุคคลอื่นให้กระท ากิจกรรม
ท่ีช่วยให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได ้

2.  เปน็กระบวนการความเปน็ผู้น าจากการใช้อิทธิพลทีจ่ะควบคมุและประสานงานกิจกรรม
ของสมาชิกกลุม่ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได ้

3.  เป็นลักษณะสัมพันธ์ทางอ านาจอย่างหนึ่งของผู้น าจนได้รับการยอมรับนับถือ              
ในพฤติกรรมของเขาจากสมาชิกของกลุ่มอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวขอ้ง 

4.  อิทธิพลในตัวผู้น าที่น ามาใช้ให้เข้ากับสถานการณ์ โดยการชี้แนะผ่านกระบวนการ
สื่อสารเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว ้

5.  การกระท าร่วมกันระหว่างบุคคล โดยมีบุคคลหนึ่งท าหน้าที่ให้การชี้น าการกระท า
ดังกล่าวให้บุคคลอื่น ๆ เชื่อมั่นในผลงานของเขา ซึ่งสามารถพิสูจน์ได้จากลักษณะของการแสดงออก
ในการชี้แนะตามที่เขาได้แนะน าไว ้

6.  ความคิดริเริ่มและการรักษาสภาพของการเชือ่ถือในการปฏิบัติการร่วมกัน 
7.  การที่บุคคลมีอิทธิพลมากและท าให้เกดิการยอมรับเกี่ยวกับการบรหิารงานประจ า        

ในองค์การ เปน็กระบวนการในการใช้อิทธิพลที่มีต่อการด าเนินการของกลุ่มให้บรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การ และมีการจูงใจให้เกิดพฤติกรรมในการท างาน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ
ตลอดจนใช้อทิธิพลให้กลุ่มธ ารงไว้ซึ่งวัฒนธรรมของตน 
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รูปแบบของภาวะผู้น า 
Bass and Avolio (1995 อ้างถึงใน กฤษดา ผ่องพิทยา, 2547, หน้า 92-94) ได้แบ่งพฤติกรรม

ของผู้น าแบบออกเป็น 3 รูปแบบ ดังนี ้
1.  ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) มี 4 องค์ประกอบ ได้แก ่
 1.1  ความเสนห่า (Charisma) เป็นพฤติกรรมของผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงที่แสดงออก

ด้วยบทบาทที่เข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น 
 1.2  การสร้างแรงดลใจ (Inspirational motivation) เป็นพฤติกรรมของผู้น า                   

แบบเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกด้วยการสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผู้น า                
ท่ีมีต่อผู้ตามด้วยการสร้างแรงดลใจโดยจูงใจให้ยึดมัน่และร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การ 

 1.3  การกระตุน้การใช้ปัญญา (Intellectual stimulation) เป็นพฤติกรรมของผู้น า           
แบบเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกโดยใช้วิธีการฝึกคิด การกระตุ้นให้เกิดการริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ 

 1.4  การมุ่งความสัมพันธเ์ป็นรายคน (Individualized consideration) ผู้น าจะแสดงบทบาท
เป็นครูที่ปรึกษาให้ค าแนะน าในการชว่ยเหลือผู้ตามให้พัฒนาระดับความต้องการของตนสู่ระดับสูง
แก่ผู้ตาม มุ่งเนน้ความส าคัญในการสง่เสริมบรรยากาศของการท างานที่ดีด้วยการใส่ใจรับรู ้              
และพยายามตอบสนองต่อความต้องการเปน็รายบุคคลของผู้ตาม 

2.  ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) มี 3 องค์ประกอบ ได้แก ่
 2.1  การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent reward) เป็นพฤติกรรมของผู้น า           

แบบแลกเปลี่ยนด้วยกระบวนการแลกเปลีย่นระหว่างผู้น ากับผู้ตาม 
 2.2  การบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management by exception)                  

เป็นพฤติกรรมของผู้น าแบบแลกเปลี่ยนที่ใชว้ิธีการท างานแบบเดิมและปลอ่ยให้เป็นไปตามสถานภาพ
เดิมตราบเท่าท่ีวิธีการท างานแบบเก่ายังใชไ้ด้ผล แต่จะเขา้ไปแทรกแซงก็ต่อเมื่อมีส่ิงผิดพลาดเกดิขึ้น
หรือท างานไดต้่ ากว่ามาตรฐาน  

 2.3  การบรหิารแบบวางเฉยเชิงรับ(Passive management by exception) เป็นพฤตกิรรม
ของผู้น าแบบแลกเปลี่ยนที่คล้ายกับแบบเชงิรุก จะใช้วิธีการท างานแบบเดิมและพยายามรักษา
สถานภาพเดิมตราบเท่าที่วิธีการท างานแบบเก่ายังใชไ้ด้ผล แต่จะเข้าไปแทรกแซงก็ต่อเมือ่มีสิ่งผิดพลาด
เกิดขึ้นหรือการท างานได้ต่ ากว่ามาตรฐาน โดยผู้น าแบบวางเฉยเชิงรับมีลักษณะคอยจับผิด              
จะใชว้ิธีการต าหนิ ลงโทษ โดยไม่มกีารบอกกล่าวให้ทราบล่วงหน้า เพือ่ให้มีโอกาสได้ปรับปรุง
แก้ไขหรือป้องกันก่อน พฤติกรรมของผู้น าบริหารแบบวางเฉยเชิงรับจึงมีผลร้ายแรงต่อแรงจูงใจ      
ของผู้ตามยิ่งกว่าแบบเชิงรกุ 
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3.  ภาวะผู้น าแบบตามสบาย (Laissez-faire leadership) ไม่มีภาพความชัดเจนเกี่ยวกับ
ภารกิจขององค์การและ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ การสื่อสารให้สมาชิกขององค์การได้เข้าใจ              
การวางแผนมนี้อยมากหรือไม่มีเลย ไม่มีความชัดเจนในวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับการตดัสินใจ              
การนิเทศและการให้ข้อมูลป้อนกลับมีน้อย เป็นการบริหารที่วิกฤติ และเนื่องจากผู้น าไม่ใช้อ านาจ 
ส่งผลให้เกิดการแข่งขันระหว่างผู้ตามท่ีจะแสดงอ านาจและภาวะผู้น าโดยใช้อ านาจอา้งอิง (Referent 
power) ท าให้สมาชิกขององค์การเกิดความขัดแย้งระหว่างพวกที่แข่งขนักัน ขาดความร่วมมือ          
ที่จะก าหนดทศิทางการพัฒนากิจกรรมตามภารกิจ และมีแนวโน้มที่สมาชิกขององค์การ                   
จะมีแต่ความรูส้ึกที่สับสน ความเป็นหน่วยเดียวกันมนี้อย และขาดขวัญก าลังใจ เป็นลกัษณะ           
ของความเชื่อที่ว่า “ให้ทุกคนท าในสิ่งของตนเอง” 

สรุป ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นหาข้อมลู พบว่า คุณลักษณะและรูปแบบ
ของผู้น ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การ และสามารถน ามาเป็นข้อมูลสนับสนุนปัจจัย   
ที่ส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การ 

เทคโนโลยีสารสนเทศ 
ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นหาข้อมูล เทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งประกอบด้วย ความหมาย องค์ประกอบ 

ความส าคัญและประโยชน์ ลักษณะของสารสนเทศที่ดี ระบบสารสนเทศในโรงพยาบาล รูปแบบ 
และงานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน ดังนี ้

ความหมาย 
“เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information technology)” หรือไอที (IT) 
เทคโนโลยี (Technology) คือ การประยุกต์ความรู้ด้านวิทยาศาสตร์มาใช้ใหเ้กิดประโยชน์

ที่เกี่ยวของกับการผลิต การสร้าง วิธีการด าเนินงาน และรวมถึงอุปกรณต์่าง ๆ ที่มิได้เกิดขึ้นเอง           
ตามธรรมชาติ ปจัจุบันมนุษย์ได้น าเทคโนโลยีต่าง ๆ มากมายมาใชเ้พื่ออ านวยความสะดวก                 
ต่อการด าเนนิชีวิตประจ าวันมากมายอย่างนับไม่ถ้วน 

สารสนเทศ (Information) คือ ผลลัพธ์ที่เกิดจากการประมวลผลข้อมูลดิบด้วยการรวบรวม
ข้อมูลดิบจากแหล่งต่าง ๆ น ามาผ่านกระบวนการประมวลผล ไม่ว่าจะเป็นการจัดกลุ่มข้อมูล             
การเรียงล าดับข้อมูล การค านวณ และการสรุปผล มีการน าเอาสารสนเทศมาน าเสนอในรูปแบบรายงาน
ที่เหมาะสมต่อการใช้งาน สารสนเทศที่ดีย่อมก่อประโยชน์ต่อการด าเนินชีวิตของมนุษย์ ไม่ว่าจะเปน็
ด้านชีวิตประจ าวัน ข่าวสาร ความรู้ด้านวิชาการและธุรกจิ 

“เทคโนโลยีสารสนเทศ” หมายถึง เทคโนโลยีเพื่อใช้กับการจัดการสารสนเทศ                 
ซึ่งหมายรวมถึงเทคโนโลยีการผลิต การจัดเก็บข้อมูล การประมวลผลข้อมูล การวิเคราะห์และเผยแพร่
การสื่อสารโทรคมมาคม รวมถงึอุปกรณ์สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านสารสนเทศที่สามารถน ามา
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ประยุกต์ใช้งานร่วมกันเพื่อให้ได้มาซึ่งประโยชน์ประสิทธิภาพความถูกต้อง ความแมน่ย า                 
และทันต่อเหตุการณ ์เทคโนโลยีสารสนเทศเกี่ยวข้องกบัเทคโนโลยีที่ส าคัญ 2 สาขา คือ                    
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีการส่ือสาร มีการน าเอาเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ผสมผสาน
กับเทคโนโลยีการสื่อสารโทรคมนาคม จึงท าให้คอมพวิเตอร์สามารถเชื่อมต่อสื่อสารเป็นระบบเครือข่าย 
โดยการเผยแพร่ข่าวสารจากการจัดเก็บขอ้มูล การประมวลผลมีความถูกต้องแม่นย าไปยังผู้ใช ้          
ท่ีสามารถส่ือสารผ่านช่องทางสื่อโทรคมนาคมต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นวิทยุ โทรศัพท์ โทรทัศน์                
และเครือข่ายอินเตอร์เน็ตดว้ยคอมพวิเตอร์ที่มีการน าเอาเทคโนโลยีสายเคเบิล สายไฟเบอร์ออปติก 
ระบบดาวเทียม หรือเครือข่ายไร้สายมาประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการองค์กรต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 

Steers (1977 b, p. 70) ให้ความหมาย เทคโนโลยี หมายถึง กระบวนการทีอ่งค์การ
เปลี่ยนแปลงสภาพวัตถุดิบ หรือตัวป้อนที่มจี ากัดให้เปลี่ยนเป็นผลผลิตที่มีประสิทธิภาพตาม
เป้าหมาย โดยอาศัยพลังงานทางเครื่องจักรและทางสมอง 

Rothwell and Kasanas (1998, p. 8 อ้างถึงใน สมหมาย เทยีนสมใจ, 2556, หน้า 120)         
กล่าวว่า เทคโนโลยเีป็นการกระท าที่เกิดขึน้โดยคนเป็นผู้กระท า เพื่อน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงวัตถุ 
บุคคล 

ปทีป เมธาคุณวุฒิ (อ้างถึงใน สมหมาย เทียนสมใจ, 2556, หน้า 120) ให้ความหมาย 
เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information technology) หรือ (IT) หมายถึง การสืบค้นข้อมูลข่าวสาร         
ผ่านระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ ซ่ึงจัดเก็บไว้ตามกระบวนการด าเนินงานสารสนเทศ                        
ตั้งแต่การแสวงหา การวเิคราะห์ การจัดเก็บ การจัดการ และการเผยแพร่ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
ความถูกตอ้ง ความแม่นย า และความรวดเร็ว ทันต่อการน าไปใช้ประโยชน์ โดยการเชื่อมโยง           
ด้วยวิธีการทางด้านอิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งประกอบด้วยเทคโนโลยีทางคอมพิวเตอร์ การสื่อสารคมนาคม 
และเทคโนโลยีอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการน าข้อมูลข่าวสารมาใช้ 

สุชาดา กีระนนัท์ (2544, หน้า 7) ให้ความหมายเทคโนโลยีสารสนเทศอย่างแคบ หมายถึง 
เทคโนโลยีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการจดบนัทึก จัดเก็บ ประมวลผล ค้นคืน ส่ง และรับ หรือเชื่อมโยง
ข้อมูลและสารสนเทศ ซ่ึงรวมถึงเคร่ืองมือและอุปกรณ์ตา่ง ๆ ที่ใช้ในกระบวนการท่ีกล่าวมา เช่น 
คอมพิวเตอร์ อุปกรณ์บันทกึข้อมูล จัดเกบ็ข้อมูล และค้นคืนข้อมูล เครือข่ายสื่อสารข้อมูล                 
อุปกรณ์สื่อสารคมนาคม รวมทั้งระบบต่าง ๆ ท่ีควบคุมการท างานของระบบเหล่านี้ ส่วนความหมาย
อย่างกว้าง คือ เทคโนโลยีทุกด้านที่เข้ามาร่วมกันในกระบวนการสร้าง การจัดเก็บ และสื่อสาร
สารสนเทศ 

ระเบียบส านกันายกรัฐมนตรวี่าด้วยการส่งเสริมการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ             
พ.ศ. 2535 ให้ความหมาย เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายความว่า ความรู้ในผลิตภัณฑห์รือในกระบวนการ
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ด าเนินงานที่อาศัยเทคโนโลยีทางด้านคอมพวิเตอร์ซอฟต์แวร์คอมพิวเตอร์ ฮาร์ดแวร์ การติดต่อสื่อสาร 
การรวบรวม และการน าข้อมลูมาใช้อย่างทนัการ เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพ ท้ังทางด้านการผลิต 
การบริการ การบริหาร และการด าเนินงาน รวมทั้งเพื่อการศึกษาและการเรียนรู้ ซึ่งจะส่งผล              
ต่อความได้เปรียบทางด้านเศรษฐกิจ การค้า และการพฒันาด้านคณุภาพชวีิตและคณุภาพของประชาชน
ในสังคม (ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรวี่าด้วยการส่งเสริมการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ                   
พ.ศ. 2535, 2535) 

เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง เทคโนโลยีสารสนเทศที่เกี่ยวกับการด าเนินงานต่าง ๆ 
เพื่อจัดท าสารสนเทศไวใ้ช้งาน ซึ่งประกอบด้วยเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ เทคโนโลยีโทรคมนาคม 
และรวมถึงเทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับการน าข้อมูลข่าวสารมาใช้ให้เกิดประโยชน์ โดยมีคอมพิวเตอร์
เป็นเครื่องมอืในการจัดการและจัดเก็บข้อมูล (ศิริศักดิ์ สุขชื่น, 2540, หน้า 13) 

วิภา เจริญภณัฑารักษ์ (2550, หน้า 2) ให้ความหมายเทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง         
การรวมกันระหว่างเทคโนโลยีและสารสนเทศ ส่วนของเทคโนโลยีเป็นการผสมผสานระหว่าง
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีอื่น ๆ เช่น เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสื่อสารข้อมูล 
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์นัน้มีองค์ประกอบอยู่ด้วยกัน 5 องค์ประกอบ คือ ฮาร์ดแวร ์ซอฟต์แวร์ 
บุคลากร ข้อมลู และกระบวนการท างาน สว่นสารสนเทศ ซึ่งเป็นสิ่งทีไ่ด้มาจากการน าขอ้มูลข่าวสาร    
มาเข้าสู่ระบบการประมวลผล เพื่อให้ได้สารสนเทศที่ใช้ในการปฏิบัติงานและตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ 
สถาปัตยกรรมของเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อใช้งานในองค์การนั้น มีส่ิงที่ผู้บริหารองค์การจะต้อง
ค านึงถึง 2 สิ่งที่ส าคัญ ได้แก ่ความต้องการของธุรกิจและโครงสร้างพื้นฐานของการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในองค์การ มีการเน้นในงานด้านการประมวลผล การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ               
ช่วยในการตดัสินใจ ด าเนินการ ควบคุม ตดิตามผล และวิเคราะห์ผลงานของผู้บริหาร 

สรุป เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง เทคโนโลยีที่ใช้กับการจัดการสารสนเทศ               
เทคโนโลยีการผลิต การจัดเก็บข้อมูล การประมวลผลข้อมูล การวิเคราะห์และเผยแพร่                     
การสื่อสารโทรคมนาคม มี 5 องค์ประกอบ คือ ฮาร์ดแวร ์ซอฟต์แวร ์บุคลากร ข้อมูล และกระบวนการ
ใช้ในการสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านสารสนเทศท่ีผู้บริหารสามารถตัดสินใจ ด าเนินการ ควบคมุ 
ติดตามผล และวิเคราะห์ที่มปีระสิทธิภาพความถูกต้อง ความแม่นย า และทันต่อเหตุการณ ์

องค์ประกอบของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 5 องค์ประกอบ ได้แก ่
1.  ฮาร์ดแวร์ เป็นองค์ประกอบส าคัญของระบบสารสนเทศ หมายถึง เครื่องคอมพิวเตอร์

อุปกรณ์รอบข้าง รวมทั้งอุปกรณ์สื่อสารส าหรับเชื่อมโยงคอมพิวเตอร์เข้าเป็นเครือข่าย เชน่ เครื่องพิมพ์ 
เครื่องกราดตรวจ หรือ สแกนเนอร์ (Scanner) เมื่อพิจารณาเครื่องคอมพิวเตอร์ สามารถแบ่งเป็น        
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3 หน่วย คือ หน่วยรับข้อมูล (Input unit) ได้แก่ แผงแป้นอักขระ เมาส์หน่วยประมวลผลกลาง 
(Central processing unit: CPU) หน่วยแสดงผล (Output unit) ได้แก่ จอภาพ เครื่องพิมพ์การท างาน
ของเครื่องคอมพิวเตอร์ เมื่อเปรียบเทียบกับมนุษย์ กล่าวคอื เมื่อมนุษย์ได้รับข้อมูลจากประสาทสัมผัส 
ก็จะส่งให้สมองในการคิด แล้วสั่งให้มีการโต้ตอบ 

2.  ซอฟต์แวร์ หรือโปรแกรมคอมพิวเตอร ์เป็นองคป์ระกอบที่ส าคัญประการที่สอง          
ซึ่งก็คือล าดับขั้นตอนของค าสั่งท่ีจะสั่งงานให้ฮาร์ดแวร์ท างาน เพื่อประมวลผลข้อมูลให้ได้ผลลัพธ์
ตามความต้องการของการใช้งาน ในปัจจบุันมีซอฟต์แวร์ระบบปฏิบัติงาน ซอฟต์แวร์ควบคุม
ระบบงาน ซอฟต์แวร์ส าเร็จ และซอฟต์แวร์ประยุกต์ส าหรับงานต่าง ๆ ลักษณะการใช้งาน                 
ของซอฟต์แวร์ก่อนหน้านี้ ผู้ใช้จะต้องติดต่อใช้งานโดยใช้ข้อความเป็นหลัก แต่ในปัจจุบันซอฟต์แวร์
มีลักษณะการใช้งานที่ง่ายขึ้น โดยมีรูปแบบการติดต่อที่สื่อความหมายให้เขา้ใจง่าย เช่น มสี่วนประสาน
กราฟกิกับผู้ใชท้ี่เรียกว่า กุย (Graphical user interface: GUI) ส่วนซอฟตแ์วร์ส าเรจ็ที่มใีชใ้นทอ้งตลาด
ท าให้การใช้งานคอมพิวเตอร์ในระดับบุคคลเป็นไปอย่างกว้างขวาง และเริ่มมีลักษณะส่งเสริม          
การท างานของกลุ่มมากขึ้น ส่วนงานในระดับองค์กรส่วนใหญ่มักจะมีการพัฒนาระบบ                     
ตามความต้องการโดยการว่าจ้าง หรือโดยนักคอมพิวเตอร์ที่อยู่ในฝ่ายคอมพิวเตอร์ขององค์กร           
เปน็ต้นซอฟตแ์วร์ คือ ชุดค าสั่งที่ส่ังงานคอมพิวเตอร์ แบง่ออกได้หลายประเภท เชน่ 1) ซอฟต์แวร์
ระบบ คือ ซอฟต์แวร์ที่ใช้จดัการกับระบบคอมพิวเตอร ์และอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่มีอยู่ในระบบ เช่น 
ระบบปฏิบัติการวินโดว์ส ระบบปฏิบัติการดอส ระบบปฏิบัติการยูนิกซ์ 2) ซอฟต์แวร์ประยุกต์        
คือ ซอฟต์แวร์ที่พัฒนาข้ึนเพื่อใช้งานด้านตา่ง ๆ ตามความต้องการของผู้ใช้ เช่น ซอฟต์แวร์กราฟกิ  
ซอฟต์แวร์ประมวลค า ซอฟต์แวร์ตารางท างาน ซอฟต์แวร์น าเสนอข้อมูล 

3.  ข้อมูลเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญ เป็นตัวชี้ความส าเร็จหรือความล้มเหลวของระบบได้ 
เนื่องจากจะตอ้งมีการเก็บขอ้มูลจากแหล่งก าเนิด ข้อมูลจะต้องมีความถกูต้อง มีการกลั่นกรอง         
และตรวจสอบแล้วเท่านัน้จึงจะมีประโยชน์ ข้อมูลจ าเป็นจะต้องมีมาตรฐาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง       
เมื่อใช้งานในระดับกลุ่มหรอืระดับองค์กร ข้อมูลต้องมีโครงสร้างในการจัดเก็บที่เปน็ระบบระเบยีบ 
เพื่อการสืบค้นที่รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ 

4.  บุคลากร ในระดับผู้ใช้ ผู้บริหาร ผู้พัฒนาระบบ นักวิเคราะห์ระบบ และนักเขียนโปรแกรม 
เป็นองค์ประกอบส าคัญในความส าเร็จของระบบสารสนเทศ บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ            
ทางคอมพวิเตอร์มากเท่าใด โอกาสทีจ่ะใช้งานระบบสารสนเทศและระบบคอมพวิเตอร์ได้เต็มศกัยภาพ
และคุ้มค่ายิ่งมากขึ้นเท่านัน้ โดยเฉพาะระบบสารสนเทศในระดับบุคคล ซึ่งเคร่ืองคอมพิวเตอร ์         
มีขีดความสามารถมากขึ้น ท าให้ผู้ใช้มีโอกาสพัฒนาความสามารถของตนเองและพฒันาระบบงาน
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ได้เองตามความต้องการ ส าหรบัระบบสารสนเทศในระดับกลุ่มและองค์กรที่มีความซับซ้อน            
จะต้องใช้บุคลากรในสาขาคอมพิวเตอร์โดยตรงมาพัฒนาและดูแลระบบงาน 

5.  ขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจนของผู้ใช้หรือของบุคลากรที่เกี่ยวข้องก็เป็นเรื่องส าคัญ
อีกประการหนึง่ เมือ่ได้พัฒนาระบบงานแลว้จ าเปน็ต้องปฏบิัติงานตามล าดับขั้นตอนในขณะทีใ่ช้งาน   
ก็จ าเป็นต้องค านึงถึงล าดับขั้นตอนการปฏิบัติของคนและความสัมพันธ์กับเครื่อง ท้ังในกรณีปกติ
และกรณีฉุกเฉนิ เช่น ขั้นตอนการบันทึกข้อมูล ขั้นตอนการประมวลผล ขั้นตอนปฏิบัติเมื่อเครื่องช ารุด
หรือข้อมูลสูญหาย และขั้นตอนการท าส าเนาข้อมูลส ารองเพื่อความปลอดภัย เป็นต้น ส่ิงเหล่านี้ 
จะต้องมีการซกัซ้อม มีการเตรียมการ และการท าเอกสารคู่มือการใช้งานที่ชัดเจน 

ความส าคัญและประโยชน์ของการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
1.  ด้านการศกึษา เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารถูกน ามาใช้เพื่ออ านวยความสะดวก

ในการบริหารด้านการบริหารด้านการศึกษา เช่น ระบบการลงทะเบียน และระบบการจัดตารางสอน 
นอกจากนี้ยังใช้เป็นเครื่องมือในการเพิ่มโอกาสทางด้านการศึกษาและเพิ่มประสิทธิภาพ                  
การเรียนการสอน 

2.  ด้านการแพทย์และสาธารณสุข เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารถูกน ามาใช ้       
เริ่มตั้งแต่การท าทะเบียนคนไข้ การรักษาพยาบาลทั่วไป ตลอดจนการวินิจฉยัและรักษาโรคต่าง ๆ 
ได้อย่างรวดเรว็และแม่นย า นอกจากนี้ยังใช้ในห้องทดลอง การศึกษาและการวิจยัทางการแพทย์       
งานศึกษาโมเลกุลสารเคมี สามารถค้นคว้าข้อมูลทางการแพทย์ รักษาคนไข้ด้วยระบบการรักษาทางไกล 
ตลอดเวลาผ่านเครือข่ายการสื่อสาร เคร่ืองเอกซเรย์คอมพิวเตอร์ที่เรียกว่า อีเอ็มไอสแกนเนอร์ (EMI 
scanner) ถูกน ามาถ่ายภาพสมองมนุษย์เพื่อตรวจหาความผิดปกติในสมอง 

3.  ด้านการเกษตรและอุตสาหกรรม เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารถูกน ามา         
ใช้ประโยชน์ในด้านเกษตรกรรม เช่น การจัดท าระบบขอ้มูลเพื่อการเกษตรและพยากรณ์ผลผลิต
ด้านการเกษตร นอกจากนี้ยงัช่วยพัฒนาความก้าวหน้าทางด้านอุตสาหกรรม การประดิษฐ์หุน่ยนต์
เพื่อใช้ท างานบ้าน และหุ่นยนต์เพื่องานอุตสาหกรรมที่ต้องเสี่ยงภัยและเป็นอันตรายต่อสุขภาพ เชน่ 
โรงงานสารเคมี โรงผลิตและการจ่ายไฟฟา้ รวมถึงงานทีต่้องท าซ้ า ๆ 

4.  ด้านการเงนิธนาคาร เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารถูกน ามาใช้ในด้านการเงิน
และการธนาคาร โดยใช้ชว่ยด้านการบัญช ีการฝากถอนเงนิ โอนเงนิ บรกิารสินเชือ่ และเปลี่ยนเงนิตรา 
บริการข่าวสารธนาคาร การใช้คอมพิวเตอร์ด้านการเงินการธนาคารที่รู้จักและนิยมใช้กันทั่วไป เชน่ 
บริการฝากถอนเงิน การโอนเงินแบบอิเล็กทรอนิกส ์

5.  ด้านความม่ันคง มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารกันอย่างแพร่หลาย 
เช่น ใช้ในการควบคุมประสานงานวงจรสื่อสารทหาร การแปลรหัสลับในงานจารกรรมระหว่างประเทศ 
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การส่งดาวเทยีมและการค านวณวิถีโคจรของจรวดไปสู่อวกาศ ส านกังานต ารวจแห่งชาต ิ                 
ของประเทศไทย มีศูนย์ประมวลข่าวสาร มีระบบจัดท าทะเบียนปืน ทะเบียนประวัติอาชญากร          
ท าให้เกิดความสะดวกและรวดเร็วในการสืบค้นข้อมูลเพื่อการสืบสวนคดีต่าง ๆ 

6.  ด้านการคมนาคม มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในส่วนที่เกีย่วกับ
การเดินทาง เช่น การเดินทางโดยรถไฟ มกีารเชื่อมโยงขอ้มูลการจองที่นั่งไปยังทกุสถานี                 
ท าให้สะดวกต่อผู้โดยสาร การเช็คอินของสายการบิน ได้จัดท าเครื่องมือที่สะดวกต่อลูกค้าในรูปแบบ
ของการเช็คอินด้วยตนเอง 

7.  ด้านวิศวกรรมและสถาปัตยกรรม มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร        
ในการออกแบบ หรือจ าลองสภาวการณ์ต่าง ๆ เช่น การรับแรงสั่นสะเทือนของอาคาร                      
เมื่อเกิดแผ่นดนิไหว โดยการค านวณและแสดงภาพสถานการณ์ใกล้เคยีงความจริง 

8.  ด้านการพาณิชย์ องค์กรในภาคธุรกิจใชป้ระโยชน์จากเทคโนโลยีสารสนเทศ              
และการสื่อสารในการบริหารจัดการ เพื่อชว่ยเพิ่มความยืดหยุ่นให้กับองค์กรในการท างาน               
ท าให้การประสานงานหรือการท ากิจกรรมต่าง ๆ ของแต่ละหนว่ยงานในองค์กรหรือระหว่างองคก์ร
เป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น นอกจากนี้ยังสามารถใช้ปรับปรุงการให้บริการกับลูกค้าทั่วไป 
สิ่งเหล่านี้นับเป็นการสร้างโอกาสความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์กร 

ลักษณะของสารสนเทศทีด่ี 
1.  มีความถูกต้องแม่นย า (Accuracy) สารสนเทศที่ดีจะต้องตรงกับความเป็นจริง              

และเชื่อถือได ้สารสนเทศบางอย่างมีความส าคัญ หากไมต่รงกับความเป็นจริงแล้ว อาจก่อให้เกิด
ความเสียหายได้ สารสนเทศที่ถูกต้องแมน่ย าจะต้องเกดิจากการป้อนข้อมูล รวมถึงโปรแกรม           
ท่ีประมวลผลจะต้องถูกต้อง 

2.  ทันต่อเวลา (Timeliness) สารสนเทศที่ดีต้องทันต่อการใช้งาน หมายถึง ข้อมูลที่ป้อน
ให้กับเครื่องคอมพิวเตอร์ต้องมีความเป็นปจัจุบันทันสมยัอยู่ตลอดเวลา เพื่อการน าไปใช้ประโยชน์
ได้จริง ตัวอย่างเช่น ข้อมูลหมายเลขโทรศัพท์ของผู้ปกครองนักเรียนจะต้องมีการปรับปรุงให้ทันสมัย 
หากหมายเลขโทรศัพท์ล้าสมัยก็จะไม่สามารถติดต่อกับผู้ปกครองได้หากเกิดกรณีฉกุเฉิน 

3.  มีความสมบูรณ์ครอบถ้วน (Complete) สารสนเทศที่ดีจะต้องมีความครบถ้วน 
สารสนเทศที่มีความครบถ้วนเกิดจากการเก็บข้อมูลได้ครบถ้วน หากเก็บข้อมูลเพียงบางส่วน            
ก็จะไม่สามารถใช้ประโยชน์จากสารสนเทศได้เต็มประสทิธิภาพ ตัวอย่าง เช่น ข้อมูลนักเรียน           
ก็จะต้องมกีารเก็บรายละเอยีดเกีย่วกับนักเรียนให้ได้มากท่ีสุด เช่น ชื่อ อายุ ที่อยู่ ชื่อผูป้กครอง 
หมายเลขโทรศัพท์ โรคประจ าตัว คะแนนที่ได้รับในแตล่ะวิชา เป็นตน้ ทั้งนี้เพื่อให้ครูสามารถ          
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น าข้อมูลไปใช้ประโยชน์ได้อย่างเต็มที่ หากไม่มีข้อมูลของหมายเลขโทรศัพท์ เมื่อเกิดเหตุฉุกเฉิน     
ก็จะไม่สามารถตดิต่อกับผู้ปกครองได้เช่นเดียวกัน 

4.  มีความสอดคล้องกับความต้องการของผู้ใช้ (Relevancy) สารสนเทศจะต้องสอดคล้อง
กับความต้องการของผู้ใช้ กล่าวคือ การเก็บข้อมูลต้องมีการสอบถามการใช้งานของผู้ใช้ว่าต้องการ
ในเรื่องใดบ้าง จึงจะสามารถสรุปสารสนเทศได้ตรงกับความต้องการของผู้ใช้มากที่สุด ตัวอย่างเช่น 
หากต้องการเก็บข้อมูลของนักเรียนก็ต้องถามครูว่าต้องการเก็บข้อมูลใดบ้าง เพื่อให้ครูสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ได้จริง 

5.  สามารถพิสูจน์ได้ (Verifiable) สารสนเทศที่ดีจะต้องตรวจสอบแหล่งที่มาได้              
ทั้งนี้เพื่อให้ผู้ใช้ตรวจสอบความถูกต้องของสารสนเทศได้ 

ลักษณะส าคัญของระบบสารสนเทศ (MIS) เพื่อการจัดการที่ดีควรมีลักษณะที่ส าคัญ ดังนี ้
1.  ใชก้ารตดัสนิใจของผู้บรหิารทุกระดับ ชว่ยให้ผู้บรหิารสามารถเรียกคน้ข้อมูลได้รวดเร็ว 

แต่ส่วนใหญ่จะเกีย่วข้องกับปัญหาแบบมีโครงสร้าง (Structured problems) เน้นการแก้ปัญหาที่เกิด
กับงานประจ า 

2.  MIS เป็นระบบงานที่ผสมผสานข้อมูลจากหลาย ๆ แหล่งหรือระบบย่อยหลาย ๆ 
ระบบที่มีความสัมพันธ์กัน เพื่อจัดท าสารสนเทศเป็นภาพรวมที่สมบูรณ์ของทั้งระบบ 

3.  การพัฒนาระบบสารสนเทศ จะเริ่มจากความต้องการและความเห็นชอบของผู้บริหาร
เพื่อจัดเตรียมสารสนเทศใหแ้ก่ผู้บริหารช่วยในการตัดสินใจและบรรลุจดุมุ่งหมายโดยรวมองค์กร 

4.  MIS จะใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เข้ามาช่วย เนื่องจากข้อมูลในองค์กรหนึ่ง ๆ             
มีเป็นจ านวนมากและมีความสลับซับซ้อน คอมพิวเตอร์จงึถูกน ามาใช้เพื่อสร้าง MIS ให้แก่ผู้บริหาร 
ใช้ในการตัดสินใจได้ในเวลาอันรวดเรว็และเหมาะสม 

5.  สารสนเทศนั้นจะถือว่าเปน็ทรัพยากรทีส่ าคัญอีกอย่างหนึ่งเช่นเดียวกับพนักงาน 
เครื่องจักร เงินทุนและวัตถุดบิ จุดมุ่งหมายของ MIS คือ จัดท าสารสนเทศที่เป็นประโยชน์แก่องค์กร
เพื่อใช้ควบคุมการท างานและการจัดการขององค์กร 

6.  ท าการจัดเก็บข้อมูลสร้างเป็นฐานข้อมูลเก็บไว้ ซึ่งฐานข้อมูลนี้เป็นการรวบรวมข้อมูล
ให้เป็นหนึ่งเดียว วัตถุประสงค์คือ ต้องการจะหลีกเล่ียงความซับซ้อนของการเก็บข้อมูล 

7.  การมีส่วนร่วมของผู้ใช้ MIS จะไม่ประสบความส าเร็จ ถ้าปราศจากจากความร่วมมือ
และความพอใจของผู้ใช้งาน ถึงแม้ว่ามีระบบที่ดีเพียงใดกต็าม ถ้าผู้ใช้งานเกิดความรู้สึกต่อต้าน       
และคิดว่า MIS จะมาแย่งงานของตนไป 
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Burns and Stalker (1961, p. 169) กล่าวว่า การน าเทคโนโลยีมาใช้ในองค์การ                        
ต้องมีความสัมพันธ์และสอดคล้องกับลักษณะงานขององค์การ องค์การที่มีการใช้เทคโนโลยี            
แบบคล่องตัวและมีการเปลีย่นแปลงง่ายจะมีบรรยากาศการติดต่อสื่อสารกันอย่างเปิดเผย                  
มีการไว้วางใจ สร้างสรรค์ และมีความรับผิดชอบในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 

Woodward (1965, p. 214) กล่าวว่า องค์การที่มีเทคโนโลยีต่างกันจ าเป็นต้องใช้โครงสร้าง
และลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่แตกต่างกัน 

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ในโรงพยาบาล 
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในโรงพยาบาล พัฒนาขึ้นเพือ่รวบรวมและจัดเก็บข้อมูล       

จากแหล่งข้อมูลภายในและภายนอกโรงพยาบาลอย่างมีหลักเกณฑ์ ตามกฎ ระเบยีบ ข้อบังคับ           
และมาตรฐานของระบบรับรองคุณภาพ เพื่อน ามาประกอบผลและจดัรูปแบบให้ได้สารสนเทศ         
ที่ช่วยสนับสนนุการท างาน และการตัดสินใจในดา้นต่าง ๆ ของผู้บริหาร เพื่อให้การด าเนินงาน         
ของโรงพยาบาลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้สะดวกและรวดเร็ว            
ท าให้มีเวลาในการให้บรกิารแก่ผู้ป่วยมากขึ้น มีเวลามาพฒันาคุณภาพบริการให้ดีขึ้น 

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในโรงพยาบาลเป็นโปรแกรมคอมพิวเตอร์ที่ได้รับการพัฒนาขึ้น
จากโปรแกรมระบบฐานข้อมูล ประสบการณ์และความรู้ของผู้บริหารและผู้ด าเนินการ                     
โดยมีการเชื่อมโยงข้อมูลในด้านข้อมูลผู้ป่วย ค่าใชจ้่ายที่เกิดขึ้นในโรงพยาบาลภายในโรงพยาบาล
เข้าด้วยกัน โดยการท างานของระบบจะเปน็การท างานแบบ Interactive คือ จัดการข้อมูลที่เกิดขึ้น
จากแต่ละหนว่ยงาน เช่น แผนกผู้ป่วยนอก ห้องผ่าตัด ฯลฯ และสามารถรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ           
ที่เกิดขึ้นทันทจีากแต่ละหนว่ยงานมาใช้ประมวลผลได้ทันทีทันใด ซ่ึงจะท าให้ประสิทธิภาพ             
ในการบริการและการบริหารจัดการในโรงพยาบาลเพิ่มมากขึ้น 

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในโรงพยาบาล แบ่งเป็นระบบย่อย 3 ระบบ ดังนี ้
1.  สารสนเทศทางการพยาบาลเป็นระบบที่เชือ่มโยงข้อมูลผู้ป่วยแต่ละรายจากแต่ละแผนก

ที่ผู้ป่วยเข้าไปใช้บริการ ซ่ึงช่วยอ านวยความสะดวกทั้งผู้ป่วยและบุคลากรทางการแพทย ์                  
ให้ปฏิบัติงานได้สะดวกและรวดเร็วยิ่งขึ้น ประกอบดว้ย ระบบงานเวชระเบียนและสถิติ ระบบงาน
ผู้ป่วยนอก ระบบงานผู้ป่วยใน ระบบงานเภสัชกรรม ระบบงานพยาธวิิทยา/ ระบบงานชันสูตร 
ระบบรังสีวิทยา ระบบงานห้องผ่าตัดและวิสัญญี ระบบงานประกนัภัยสุขภาพและประกันสังคม 
ระบบงานหนว่ยจ่ายกลาง ระบบงานธนาคารโลหิต ระบบงานการเงนิผู้ป่วย ระบบงานควบคุม        
และป้องกันการติดเชื้อในโรงพยาบาล และระบบงานหน่วยขนย้ายผู้ป่วย ปัจจุบันมีหลายโรงพยาบาล
ได้พัฒนาระบบสารสนเทศนี้ขึน้มาใช้ในโรงพยาบาลของตนเองและก็มีหลายหน่วยงานที่พัฒนา
ระบบสารสนเทศนี้เพื่อเป็นตน้แบบให้แต่ละโรงพยาบาลน าไปประยุกต์ใช้เช่นกัน                             
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ตัวอย่างของระบบสารสนเทศทางการพยาบาลที่น่าสนใจและมีความโดดเด่น คือ โปรแกรม HOSXp 
ซึ่งพัฒนาโดยบุคลากรที่อาสาสมัครมาจากหลาย ๆ โรงพยาบาล มีเป้าหมายที่จะพัฒนา                     
ระบบสารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพสูง สามารถน าไปใช้งานได้จริงทัง้ในระดับโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพระดับต าบล จนถึงโรงพยาบาลศูนย์ เริ่มพัฒนาในปี พ.ศ. 2542 เป็นโปรแกรมประเภท Open 
source ซึ่งสามารถน าไปดัดแปลงแก้ไขใหต้รงตามความต้องการของผู้ใช้งานได้ โดยไม่ต้องเสีย
ค่าลิขสิทธิ์ 

2.  สารสนเทศด้านการบริหารและวิชาการเป็นส่วนหนึ่งของสารสนเทศทางการพยาบาล 
เปน็การสรุปข้อมูลแต่ละด้านของโรงพยาบาล เพื่อให้ผูบ้ริหารสามารถน าสารสนเทศที่ได ้               
ไปใช้ประกอบการตัดสินใจในการวางแผนกลยุทธ์ แผนด าเนินการและนโยบายต่าง ๆ ประกอบด้วย 
ระบบงานธุรการ ระบบงานพัสดุ ครุภัณฑ ์ระบบงานบัญชี และการเงิน ระบบงานประชาสัมพันธ์ 
ระบบงานพัฒนาคุณภาพบรกิารระบบงานข้อมูลข่าวสารและวิชาการ ระบบงานศึกษา                      
(แพทย์และพยาบาล) และระบบงานส าหรับผู้บริหารโรงพยาบาล 

3.  สารสนเทศด้านงานวิศวกรรมการแพทย ์ประกอบดว้ย ระบบงานด้านบริหารจัดการ
เครื่องมือและอุปกรณ์ทางการแพทย์ ระบบงานซ่อมบ ารุง ระบบงานบ ารุงรักษา ระบบงานสอบเทียบ 
ระบบงานการคัดกรองเทคโนโลยีทางการแพทย์ ระบบงานการประเมนิอายุการใช้งานเครื่องมือแพทย์ 
โรงพยาบาล พยายามพัฒนาสารสนเทศด้านวิศวกรรมการแพทย์ขึ้น แต่ก็เป็นเพียงสารสนเทศ           
ด้านการซ่อมบ ารุง งานบ ารุงรักษาและงานสอบเทียบเครื่องมือแพทย์เท่านัน้ ทั้งนี้เนื่องจากงานวิศวกรรม
การแพทย์ในประเทศไทยยงัไม่พัฒนาเท่าที่ควร ไม่มีองค์กรกลางท่ีได้รับความเชื่อถือมาดูแล            
อย่างเป็นระบบ 

ขวัญก าลังใจของบุคลากร 
ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นหาข้อมูลขวัญก าลังใจของบุคลากร ซึ่งประกอบด้วย ความหมาย 

ความส าคัญ ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจ วิธีการวัดขวัญและก าลังใจ ประโยชน์ และงานวิจัย       
ที่เกี่ยวข้องกับขวัญก าลังใจของบคุลากร ดังนี้ 

ความหมายของขวัญและก าลังใจ 
พจนานุกรมไทยฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2545 ให้ความหมายค าว่า 
“ขวัญ” หมายถึง สิ่งท่ีเป็นสิ่งมงคล สิริความดี ไม่มีตัวตน 
“ก าลังใจ” หมายถึง สภาพของจิตใจที่มีความเชื่อมั่นและกระตือรือร้นพร้อมที่จะเผชญิ       

กับเหตุการณท์ุกอย่าง 



 104 

ธวัชชัย ฟักเทพ (2551, หน้า 10) ขวัญและก าลังใจ หมายถึง สภาพทางจิตใจ ทัศนคติ อารมณ์ 
และความรู้สึกที่แสดงออกทางด้านพฤติกรรมในการปฏบิัติงาน ถ้าบุคลากรมีขวัญและก าลังใจ           
ในการปฏิบัติงานสูงจะแสดงออกในลักษณะที่มีความเต็มใจ และกระตอืรือร้น 

เรวัต อุบลรัตน์ (2551, หน้า13) ขวัญ หมายถึง สภาพจิตใจความรู้สึกนกึคิด เป็นทัศนคติ
หรืออารมณ์ทีม่ีลักษณะเป็นนามธรรม ไม่สามารถสัมผัสและมองเห็นได้ แต่สามารถสังเกตได้จาก
การแสดงออกของบุคคลท่ีมีต่อองค์การในการปฏิบัติงาน 

พระมหาวิวฒัน์ ปริชาโน พวกนยิม (2551, หนา้ 34) ขวัญก าลังใจ หมายถึง สภาพทางจิตใจ 
ทัศนคติ หรือความรู้สึกทางอารมณ์ของผู้ปฏิบัติงานที่ตั้งใจฟันฝ่าอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากสภาพการท างาน
ให้สามารถท างานได้บรรลุจุดหมายองคก์าร 

เบญจมาส สมศรี (2553, หน้า 9) ขวัญและก าลังใจ หมายถึง สภาพทางจิตใจ ความรู้สึกนกึคิด 
ความกระตือรอืร้น ความตั้งใจที่จะร่วมมือร่วมใจในการท างาน ความพึงพอใจ และความตั้งใจ          
ในการปฏิบัติงาน 

สุรเชษฐ์ สุวพร (2553, หน้า 14-15) ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง               
ความกระตือรอืร้นในการท างานอุทิศกายและใจในการท างานให้แก่องค์กร การทุ่มเทความสามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกันอย่างรว่มแรงแข็งขัน มีพลังสัมฤทธ์ิในการท างานรว่มกันเป็นทีม มีพันธะผูกพนั
ต่อหน้าที่งานที่ปฏิบัติออย่างสงู การได้รับการยอมรับจากสังคม 

Yoder (1959 อ้างถึงใน ชูเกียรติ ก่อเกดิ, 2531, หน้า 12) ขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
องค์ประกอบท่ีประกอบดว้ยพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน การแสดงออกซึ่งความรู้สึก เมื่อรวมกนัแล้ว
ย่อมแสดงให้เห็นถึงความรูส้ึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อการท างาน ความสัมพันธ์ในการท างาน           
กับนายจ้างและผู้ร่วมงานอื่น ๆ 

Michael and Zinner (1991) ให้เห็นว่าขวญัในการปฏิบัติงานเป็นเจตคติแห่งจิตใจ น้ าใจ 
ระดับความเป็นอยู่ และภาวะของอารมณ์ในแต่ละบุคคลที่เป็นสมาชิกของกลุ่ม ซึ่งเกิดจากความ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผู้บริหารโดยตรง อันจะส่งผลกระทบต่อความตั้งใจ ความร่วมมือ
และความสนใจในการปฏิบัติงาน 

สรุป ขวัญก าลังใจ หมายถึง สภาวะจิตใจของแต่ละบุคคลที่แสดงออกเป็นพฤติกรรม
ภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน บ่งชี้ถึงความตั้งอกตั้งใจ ความกระตือรือร้น การทุ่มเท
ความสามารถและความร่วมมือในการปฏบิัติงานเปน็ทีม มีพันธะผกูพนัอุทิศกายและใจในการท างาน
ให้แก่องค์กรอย่างร่วมแรงแข็งขัน มีพลังสัมฤทธิ์ต่อหน้าที่งานที่ปฏิบัติอย่างสูงและการได้รับ           
การยอมรับจากสังคม 
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ความส าคัญของขวัญและก าลังใจ 
จิรชาติ เชื้อภักดี (2550, หน้า 15) ขวัญมีความส าคัญต่อบุคคลในองค์การเป็นอย่างมาก      

เพราะถ้าบุคคลในองค์การมีขวัญดีแล้วจะก่อให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคลากร           
ในองค์การ เพือ่ร่วมมือร่วมใจท างานดว้ยความเต็มใจ และมีสัมพันธภาพอันดีต่อกัน มีความรัก          
ความสามัคคี มีความซ่ือสัตย์ต่อองค์การ ท าให้การท างานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น 
ผู้บริหารต้องเอาใจใส่ดแูลรักษาขวัญของบุคลากรในองค์การให้มีขวัญดีอยู่เสมอ 

พรนพ พุกกะพันธุ์ (2544, หน้า 229) กล่าวถึงความส าคัญของขวัญในการบริหารงาน 
ดังนี ้

1.  ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันท างานอย่างสมานฉันท์ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์         
ขององค์การ 

2.  สร้างศรัทธา จงรักภักดี มคีวามซื่อสัตย์ต่อหมู่คณะและองค์การ 
3.  เกื้อหนุนให้ระเบียบ ข้อบังคับขององค์การเกิดผลในการควบคุมความประพฤต ิ          

โดยที่คนปฏิบตัิตนอยู่ในกรอบระเบียบ วินัย และมีศีลธรรมอันดี 
4.  สร้างสามัคคีธรรมขึ้นในหมู่คณะและก่อให้เกิดพลังร่วม อันสามารถจะฝ่าฟันอุปสรรค

ทั้งหลายขององค์กรได ้
5.  เสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลในองค์การกบันโยบายและวัตถปุระสงค์

ขององค์การ 
6.  จูงใจให้เจ้าหน้าที่ในองค์การมีเจตคติทีด่ีต่อองค์การและมีความคิดสร้างสรรค์             

ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 
7.  ท าให้เกิดความเชื่อมั่น มัน่คงทางใจ และศรัทธาในองค์การที่ตนปฏิบัติอยู่และท างาน

อยู่กับองค์การนานแสนนาน 
สรุป ความส าคัญของขวัญและก าลังใจ ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน      

เมื่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคลมีขวัญและก าลังใจที่ดี จะท าใหป้ระสิทธิภาพของงานที่ปฏิบัติสูงขึ้น           
และผลส าเร็จของงานก็จะออกมาดีดว้ยเชน่กัน 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2547, หน้า 138-139 อ้างถึงใน เบญจมาส สมศร,ี 2553, หน้า 21) 
สรุปองค์ประกอบของขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคล ประกอบดว้ย 

1.  สภาพการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล 
2.  ความเหมาะสมของการจัดชั่วโมงเวลาในการท างาน 
3.  การแข่งขันที่เป็นการแข่งขันกับตัวเอง 
4.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน 
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5.  สภาพแวดล้อมในการท างาน 
6.  ความสัมพันธ์กับหัวหน้าหรือผู้บริหาร 
7.  วิธีการบริหารงานของหวัหน้าหรือผู้บริหาร 
8.  ความพึงพอใจในงานที่ท า 
Flippo (1961, pp. 368-369 อ้างถึงใน มนสั วงศ์สีใส, 2551, หน้า 14) พบว่า องค์ประกอบ

ความต้องการของคนงานในองค์ธุรกิจ มี 7 ประการ ดังนี ้
1.  เงินเดือน 
2.  ความปลอดภัยในการท างาน 
3.  การได้รับความไว้วางใจที่จะปฏิบัติงานให้ลุล่วง 
4.  การมีเพื่อนร่วมงานที่เข้ากันได้ 
5.  การได้ปฏิบัติงานที่มีความส าคัญ 
6.  โอกาสความก้าวหน้า 
7.  สถานที่ท างานที่สะดวกสบาย ปลอดภยั มีสิ่งดึงดูดใจ 
ปัจจยัที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจ 
Moore and Burns (1956) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อก าลังขวัญ ประกอบดว้ย 
1.  ปริมาณงาน 
2.  สภาพในการท างาน 
3.  ค่าจ้าง 
4.  ค่าตอบแทน 
5.  สัมพันธภาพกับเพื่อนรว่มงาน 
6.  สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา 
7.  ความเชื่อมัน่ต่อระบบการบริหาร 
8.  ความสามารถของผู้บังคับบัญชา 
9.  ประสิทธิภาพของการบริหารงาน 
10.  การติดต่อสื่อสาร 
11.  สถานภาพและการยอมรับ 
12.  ความมั่นคงในงาน และสัมพันธภาพในการท างาน 
13.  การได้รับการยอมรับ 
14.  โอกาสก้าวหน้า 
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สุรเชษฐ์ สุวพร (2553, หน้า 22) ได้ก าหนดแนวทางในการศึกษาขวัญและก าลังใจ              
ในการท างาน โดยได้ปรับปรุงเพิ่มเติมจากแนวความคิดของ David G. Moore and Robert K. Burns 
(1956) ว่าองคป์ระกอบของขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ดังนี ้

1.  สภาพการปฏิบัติงาน 
2.  ความเพียงพอของรายได ้
3.  ความร่วมมอืร่วมใจ 
4.  ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบญัชา 
5.  การติดต่อสื่อสาร 
6.  การยอมรับนับถือ 
7.  ความมั่นคงปลอดภัย 
8.  การเป็นส่วนหนึ่งของหนว่ยงาน 
9.  โอกาสก้าวหน้า 
10.  ความสามารถผู้ร่วมงาน 
11.  ความส าเร็จของงาน 
12.  ความพึงพอใจในการท างานเป็นกลุ่ม 
13.  การช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน 
14.  การอุทิศตนเพื่อส่วนรวม 
15.  ความพึงพอใจในหน่วยงาน 
16.  ความสอดคล้องระหว่างงานกับความถนัด 
17.  ความพอใจในงาน 
18.  ความเหมาะสมของปริมาณงาน 
19.  ความยุติธรรม 
20.  เงินเดือนและสวัสดิการ 
สรุป ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ ขึ้นอยู่กับปจัจัยส่วนตัว             

ของบุคคลนั้น ๆ ซึ่งได้แก่ สุขภาพและจิตใจ งานที่ปฏิบัติ โดยมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน คือ ลักษณะงาน 
ระบบงาน ความก้าวหน้าในงาน สภาพแวดล้อมการท างาน และปัจจัยที่เกี่ยวข้องกบัคน ได้แก ่          
เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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วิธีการวัดขวญัและก าลังใจ 
เรวัต อุบลรัตน์ (2551, หน้า 16-17) กล่าวว่า เนื่องจากขวัญมีความส าคัญต่อองค์การมาก 

การสร้างปัจจัยที่ก่อให้เกิดขวัญที่ดีแก่ผู้ปฏิบัติงาน จึงเป็นสิ่งจ าเป็น แตก่่อนอื่นฝ่ายจดัการจะต้อง
ทราบว่าผู้ปฏิบัติงานในองคก์ารของตนมีขวัญอยู่ในระดบัใด โดยเห็นได้จากความกระตือรือร้น        
ในการท างาน การปฏิบัติงานตามระเบียบด้วยความเต็มใจและพร้อมที่จะร่วมมือกับผูอ้ื่นปฏิบัติงาน
ให้บรรลุวัตถปุระสงค์ขององค์การงานด าเนินไปด้วยความเรียบร้อย ถกูต้อง เชื่อถือได้                      
ฝ่ายบริหารทราบระดับขวัญของพนักงานได้อีกวิธีหนึ่งดว้ยการตรวจสอบดัชนีก าลังขวัญ ได้แก ่

1.  อัตราการเข้า-ออกงานของผู้ปฏิบัติงาน 
2.  การเพิ่มขึ้นหรือลดลงของผลงานหรือผลผลิต 
3.  จ านวนผลผลิตที่สูญเปล่า หรือไม่ได้คุณภาพ 
4.  บันทึกการท างาน 
5.  ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจองค์การดีขึ้น 
6.  รายงานของหน่วยให้ค าปรึกษาแนะน า 
7.  อัตราการร้องทุกข ์
8.  การสัมภาษณ์ผู้ลาออกจากงาน 
9.  รายงานอุบตัิเหต ุ
10.  ข้อเสนอแนะของผู้ปฏิบัติงาน 
11.  บันทึกการฝึกอบรม 
ขวัญและก าลังใจเป็นสภาพของจิตใจ ไม่สามารถวัดได้โดยตรง ต้องใช้การวัดโดยทางอ้อม 

การตรวจสอบสภาพขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานควรท าเป็นประจ า เนื่องจากส่งผลกระทบ       
ต่อประสิทธิภาพในการปฏบิัติและประสทิธิผลของงาน องค์กรใดประกอบด้วยบุคคลท่ีมีขวัญดี        
ย่อมจะปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ในทางตรงกันข้ามองค์กรใดมีบุคคลมีขวัญต่ า  
องค์กรนั้นย่อมจะบริหารงานไม่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงานตกต่ าในการวัดขวัญได ้      
มีผู้ก าหนดตัวชี้วัดขวัญแตกต่างออกไป ทัง้นี้ขึ้นอยู่กับขอ้มูลที่ศึกษาว่าเป็นการศึกษาขวัญของใคร 

โชติมา ธุวังควฒัน์ (2552, หน้า 22) กล่าววา่ วิธีการวัดขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน 
มีวิธีที่ส าคัญ 3 วิธ ีได้แก่ 

1.  การสังเกตการณ ์(Observation) เป็นวิธีการที่ง่ายและใช้ได้ผลมากที่สุด ซ่ึงผู้บริหาร
สามารถปฏิบัติการได้อย่างกว้างขวาง เพราะผู้บังคบับัญชามีอ านาจปกครองบังคับบัญชา                  
และควบคุมงานอยู่แล้ว การสังเกตอาจจะกระท าได้โดยอาศัยการร่วมสนทนาหรือสังเกต                 
จากการปฏิบัตงิาน ดูพฤติกรรมที่แสดงออกแล้วน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์จะท าให้ทราบถึงภาวะ
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ของขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานไดอ้ย่างแน่นอน แต่ข้อควรระวังก็คือ การแสดงออก               
หรือพฤติกรรมของคนบางคนอาจเป็นการเสแสร้ง ไม่ได้ท าออกมาด้วยความจริงใจ 

2.  การสัมภาษณ ์(Interview) เป็นอีกวิธทีี่ช่วยให้ฝ่ายบริหารสามารถวัดระดับขวัญ          
และก าลังใจของพนักงาน รวมทั้งเป็นเครือ่งมือของผู้บริหารที่ก่อให้เกิดประโยชนแ์ก่ตัวเองได้มาก  
การสัมภาษณ์เป็นแบบมาตรฐาน คือ เป็นแบบสอบถามหรือค าถามเพื่อใช้การสัมภาษณ ์ใช้แบบฟอร์ม
บันทึกการสัมภาษณ์หรือสมัภาษณ์โดยไม่ต้องมีฟอร์ม ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์และความเหมาะสม 

3.  การออกแบบสอบถาม (Questionnaires) วิธีนี้เรียกว่าเป็นการส ารวจทัศนคต ิ               
(Attitude survey) ของผู้ปฏิบัติงาน โดยอาศยัแบบสอบถามที่ก าหนดขึ้นมาล่วงหน้า เพือ่ให้รู้ท่าที
ของขวัญและก าลังใจของพนักงาน อาจมทีางเลือกท าได้ 2 ทาง คือ อาจจ้างผู้เชี่ยวชาญจากภายนอก
มาท าการส ารวจ หรืออาจท าเองโดยพนกังานในหนว่ยงานเป็นผู้รับผิดชอบ 

สรุป วิธีการวัดขวัญและก าลังใจนั้นขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อม และสถานที่ปฏิบัติงาน          
โดยงานแต่ละงานนั้นมีรูปแบบแตกต่างกนัออกไป เพราะฉะนั้น จึงต้องเลอืกวิธีการวัดขวัญและก าลังใจ
ให้เหมาะสม โดยส่วนใหญแ่ล้วจะนิยมใช้แบบสอบถามในการวดัขวัญและก าลังใจของพนักงาน       
และเพื่อให้การตอบแบบสอบถามเกิดประสทิธิภาพสูงสุดจะให้ผู้เชีย่วชาญจากภายนอกมาท าการส ารวจ 
ซึ่งจะช่วยไม่ให้เกิดแรงกดดันในการตอบแบบสอบถาม 

ประโยชน์ของขวัญและก าลังใจ 
โชติมา ธุวังควฒัน์ (2552, หน้า 28) กล่าววา่ ประโยชน์จากการที่พนักงานมีขวัญที่ด ี         

มีดังนี ้
1.  ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
2.  สร้างความจงรักภักดซีื่อสัตย์ต่อหมู่คณะและองคก์าร 
3.  เกื้อหนุนให้ระเบียบข้อบังคับเกิดผลในด้านการควบคมุความประพฤติของเจ้าหน้าที่

ให้ปฏิบัติตนอยู่ในกรอบแหง่ระเบียบวินยัและมีศีลธรรมอันดีงาม 
4.  สร้างสามัคคีธรรมในหมู่คณะและก่อให้เกิดพลังร่วม 
5.  เสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลในองค์การกบันโยบายและวัตถุประสงค์

ขององค์การ 
6.  เกื้อหนุนและจูงใจให้สมาชิกขององคก์ารเกิดความคิดสร้างสรรค์ในกิจการขององค์การ 
7.  ท าให้เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู ่
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วรรณภา กลับคง (2552, หน้า 15-16) ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานนั้นจะช่วยให้เกดิ
ประโยชนห์ลายประการดังต่อไปนี ้

1.  ผู้บริหารจะได้ทราบถึงระดับขวัญขององค์การ โดยศึกษาเฉพาะลงไปเกี่ยวกับด้านใด
ด้านหนึ่งกับกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งโดยเฉพาะ  

2.  เมื่อมีการศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานต้องมีการติดต่อกันระหว่างผู้ส ารวจกับคนงาน    
ที่ถูกส ารวจ และเมื่อเปิดโอกาสให้คนงานแสดงความคิดเห็นในแบบสอบถามหรือจากการที่ไป
สัมภาษณ์คนงาน ท าให้คนงานได้แสดงส่ิงที่เขารู้สึกอัดอั้น ไม่สบายใจออกมา และท าให้คนงาน        
มีความรู้สึกว่าฝ่ายบริหารสนใจพวกเขา ท าให้มีความรู้สึกที่ดีต่อผู้บริหารมากขึ้น 

3.  ท าให้มีการปรับปรุงและเปลี่ยนเจตคตใินระดับผู้บริหาร ยิ่งถ้าการส ารวจศึกษาขวัญ
ก าลังใจนี้กระท าโดยบุคคลภายนอกองค์การ จะยิ่งท าใหผู้้บริหารต้องระมัดระวังมากข้ึน                    
มีหลายองค์การยอมรับว่าการศึกษาขวัญก าลังใจเป็นเครื่องมืออย่างดีที่เตือนให้ผู้บริหารค านึงถึงขวัญ
ก าลังใจของคนงานหรือบุคคลในองค์การมากขึ้น 

4.  การศึกษาขวัญก าลังใจจะบอกผลให้ทราบว่าบุคคลในองค์การนั้นต้องได้รับการฝึกอบรม
เพิ่มเติมทางไหนบ้าง เพราะจากผลการศึกษาจะสะท้อนให้เห็นว่าผู้บังคับบัญชาหรือผู้นิเทศงาน        
หรือผู้ควบคุมงานปฏิบัติต่อเขาอย่างไร และต้องการฝึกฝนอบรมเพิ่มเตมิอะไรบ้าง 

5.  การศึกษาขวัญก าลังใจเปน็ประโยชน์ต่อทั้งสองฝ่าย เพราะทั้งสองฝ่ายมักจะโต้เถียง
กันเรื่องความต้องการของคนงาน แต่ถ้าไม่มีการศึกษาก็จะไม่มใีครรู้ข้อเท็จจริง ดังนั้น การศึกษา
ขวัญก าลังใจกจ็ะให้ข้อมูลแก่ทั้งสองฝ่ายเป็นอย่างด ี

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ 
ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดับชั้นของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs) 
มนุษย์ทุกคนมคีวามต้องการและมีอยู่ตลอดเวลา เมื่อความต้องการใดบรรลุผลแล้ว           

ก็จะไม่เปน็ตวัจูงใจอกี แต่ต้องการในระดับที่สูงขึ้นที่จะเปน็ตวัจูงใจแทน มาสโลว์ล าดับความต้องการ
เป็น 5 ขั้น Maslow (1970, pp. 35-47) และสรุปพฤติกรรมของมนุษย์ได้ดังนี ้

1.  มนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอและไม่สิ้นสุดถ้าความตอ้งการใดได้รับการตอบสนอง
แล้วก็จะหมดไป และความต้องการอื่นก็จะเขา้มาแทนที่กระบวนการนี้เริ่มตั้งแต่เกิดจนตายไม่มีที่ส้ินสุด 

2.  ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤตกิรรมอีกต่อไป    
ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นที่เป็นสิ่งจงูใจของพฤติกรรม 

3.  ความต้องการของมนุษย์มเีป็นล าดับขั้นความส าคัญ คือ เมื่อความต้องการในระดับต่ า 
ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในระดับสูงก็จะเรียกร้องให้มกีารตอบสนองทันที 
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ล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ได้แบ่งไว้เป็น 5 ระดับ ตั้งแต่ต่ าสุดถึงสูงสุด ดังนี ้
1.  ความต้องการทางด้านร่างกายและความอยู่รอด (Physiological & Survival needs)       

เป็นความต้องการเบื้องต้นเพื่อการอยู่รอด เช่น ความต้องการอาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย              
ยารักษาโรค และความต้องการทางเพศ ความต้องการทางด้านร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม       
ของคนก็ต่อเมือ่ความต้องการทั้งหมดของคนยังไม่ได้รับการตอบสนอง 

2.  ความต้องการทางด้านความปลอดภัยและความมั่นคง (Safety & Security needs)         
เมื่อความต้องการทางด้านรา่งกายได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการความปลอดภัย                   
และความมัน่คงเข้ามามีบทบาทในพฤติกรรม มนุษย์ปรารถนาท่ีจะอยูใ่นสังคมที่เปน็ระเบียบ            
และสามารถคาดหมายได้ (Predictable world) ต้องการความปลอดภัย รวมถึงความรู้ของแต่ละบุคคล
ถึงข้อจ ากัดหรือขอบเขตของพฤติกรรม ซ่ึงเป็นที่ยอมรับในสังคมในองค์การ ความปลอดภัย            
หรือความมัน่คงในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญต่อขวัญก าลังใจต่อลูกจ้างทุกคน ถ้าคนเราท างาน      
ด้วยความรู้สึกหวั่นไหวอยู่ตลอดเวลาถึงความมั่นคงของต าแหนง่ที่ท าอยู่แล้ว งานที่ท าย่อมไมเ่ป็นผลดี
ต่อองค์การ ดังนั้น หัวหน้างานจึงมีหน้าที่ทีจ่ะจดัให้คนงานรู้สึกถึงความมั่นคงในการท างาน เช่น 
การปลดออกหรือไล่ออกควรมีการพิจารณาอย่างไร ระบบความชอบพอส่วนตวั (Favoritism)          
การเลือกปฏิบัติ (Discrimination) เป็นสิ่งที่กระทบกระเทือนต่อขวัญก าลังใจของคนงานมากที่สุด 

3.  ความต้องการทางด้านสังคม (Social & Belonging needs) เมื่อความตอ้งการ               
ทางด้านร่างกายและความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการที่อยู่ในระดับสูงกว่า      
ก็จะเข้าครอบง าพฤติกรรมของบุคคลนั้น ความต้องการทางด้านสังคม หมายถึง ความต้องการ         
ที่เป็นการเข้ารว่มและได้รับการยอมรับ ความเป็นมิตรภาพและความรักจากเพื่อนรว่มงาน               
องค์การย่อมตอบสนองความต้องการของลูกจ้าง โดยการให้ลูกจ้างสามารถแสดงความคิดเห็น        
และความคิดเห็นที่ได้รับการยอมรับควรจะมีการยกย่องชมเชยและให้ลูกจ้างมีส่วนรว่ม                   
ในการแสดงความคิดเห็นเพื่อสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

4.  ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องในสงัคม (Self-esteem needs) รวมถึงความเชื่อมั่น
ในตนเอง ความส าเร็จ ความรู้ ความสามารถ ความเป็นอิสระและเสรภีาพ ความตอ้งการที่จะมีฐานะเด่น 
เป็นที่ยอมรับนับถือ การมีต าแหน่งสูงในองค์กร หรือการที่สามารถใกล้ชิดกับบุคคลส าคัญ 

5.  ความต้องการมีสัจจะการแห่งตน (Self-realization or aelf-actualization needs)         
ความต้องการนี้เป็นความต้องการล าดับสูงสุด เป็นความต้องการที่อยากจะได้รับความส าเร็จในทุกสิ่ง
ทุกอย่าง บุคคลแต่ละคนต้องการทีจ่ะเปน็คนที่มีความสามารถ ต้องการทีจ่ะแสดงออกซึ่งประสิทธิภาพ
ที่ตนมีอยู ่ซึ่งอาจแสดงออกในรูปต่าง ๆ เช่น การแสดงออกในรูปของนักแต่งเพลงศิลปิน                 
คนน าวงดนตร ีนักประดิษฐ ์เป็นต้น ตามความนึกคิดของตนเอง ความตอ้งการชนิดนีจ้ะมีมาก         
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หรือน้อย ขึ้นอยู่กับความส าเรจ็ที่เขาได้รับในล าดับขัน้ตน้ ๆ ที่ผ่านมาก็จะเกิดความมานะและมองเห็น
ว่าความต้องการในล าดับถัด ๆ ไปเป็นสิ่งท้าทายที่จะต้องเอาชนะให้ได้ จากการศึกษาทฤษฎ ี            
ความต้องการของมาสโลว์ ผู้บังคับบัญชาจะต้องพยายามศึกษาความตอ้งการของผู้ใต้บังคับบัญชา
หรือผู้ร่วมงานอยู่เสมอว่าแตล่ะคนมีความต้องการส่ิงใดเพื่อจะสามารถสนองความตอ้งการของเขา
เหล่านั้นได ้การที่ผู้บังคับบัญชาสามารถตอบสนองความต้องการของเขาได้ถึงระดับทีพ่ึงพอใจแล้ว 
ระดับขวัญก าลังใจที่ดขีองบคุคลและกลุ่มบุคคลก็สูงขึ้นด้วย 

สรุป ทฤษฎีนี้เน้นทางด้านความต้องการของมนุษย์ ซึ่งสามารถใช้เป็นแนวทาง                  
ในการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจของบุคลากรในองค์กรได้ เช่น ความต้องการของบุคลากร            
ที่นอกเหนือไปจากเงินเดือนก็คือ สวัสดิการ หรือการเป็นที่ยอมรับนบัถือในองค์กร เป็นต้น 

การมีส่วนร่วมของบุคลากร 
ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นหาขอ้มูลการมีส่วนร่วมของบุคลากร ซึ่งประกอบด้วย ความหมาย          

เทคนิคการใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม ประโยชน์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วม การศึกษาเกี่ยวกับ
การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม และงานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับขวัญก าลังใจของบุคลากร ดังนี ้

ความหมายการมีส่วนร่วม  
Swansburg (1996, pp. 391-394) ซึง่ได้แบ่งองค์ประกอบของการบริหารแบบมีส่วนรว่ม

เป็น 4 ลักษณะ ดังนี ้
1.  การตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน (Goals & Objectives) หมายถงึ การตั้งเป้าหมาย

และวัตถุประสงค์ร่วมกันระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน รวมถึงการร่วมกันปรับปรุงพัฒนา
เป้าหมายขององค์การ ย่อมจะขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้น ถ้าทุกคนมีเป้าหมายและวัตถปุระสงค์
เดียวกัน มีการท างานที่มีทิศทางเดียวกนั มคีวามรับผิดชอบร่วมกัน 

2.  ความยึดมัน่ผูกพัน (Commitment) หมายถึง บุคคล ไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารหรือผู้ปฏิบัติงาน
ต้องการความยึดมั่นผูกพัน ผู้บริหารควรที่จะให้การสนับสนุนช่วยเหลือและฝึกอบรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
ผู้ปฏิบัติงานต้องมีโอกาสได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจกบัผู้บริหาร ประสบการณใ์นการเข้ามา        
มีส่วนรว่มของผู้ปฏิบัติงานจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมคีวามขยันหมัน่เพยีร ส่งผลให้ผลผลิตในการท างาน
มีมากขึ้น 

3.  ความเป็นอสิระต่อความรับผิดชอบในงาน (Autonomy) หมายถึง เปน็ภาวะ                
ที่มีความเป็นอสิระต่อความรับผิดชอบในการท างาน ความมีอ านาจหน้าที่และความสามารถ            
ในการท างานส าหรับงานของแต่ละบุคคล ผู้ปฏิบัติงานต้องการความเปน็อิสระต่อความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงานและในการตัดสินใจในงานของตนเอง ซึ่งจะท าให้มีความทุ่มเทและเต็มใจ            
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความรับผิดชอบที่ตนได้รับ 
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4.  การไว้วางใจกัน (Tust) หมายถึง การมีส่วนร่วมผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา           
จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ เรียบร้อย หากไดร้ับการยอมรับจากผู้บริหาร 

Robbins (1990, p. 356) ให้ความหมายว่า เป็นการที่ผู้ใตบ้ังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วม      
ในกระบวนการตัดสินใจกับผู้บริหาร การมีส่วนร่วมจะช่วยสร้างก าลงัใจให้ร่วมกันปฏิบัติงาน         
อย่างเต็มที่ มีประสิทธิภาพมากกว่าการยินยอมปฏิบัติตามค าสั่ง ยิ่งกว่านัน้การมีส่วนรว่ม                  
จะช่วยให้บุคคลสนับสนุนเป้าหมายของกลุม่ ตลอดจนวัตถุประสงค์ร่วมขององค์การด้วยเทคนิค
การบริหารตามแนวความคดินี้ถือว่าเปน็การรวมเอาเป้าหมายของบุคคลและเป้าหมายขององค์การ
เข้าด้วยกัน (The integration of individual and organization goals) โดยผู้บริหารจะจัดสภาพการบริหาร 
และวิธีการปฏบิัติต่อบุคคลในองค์การให้ประสบความส าเร็จตามความมุ่งหมายของเขาและควบคุม
ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายขององค์การ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2543, หน้า 138) ได้ให้ความหมายไวว้่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม         
คือ การที่ผู้บริหารหรือเจ้าของกิจการใช้วธิีการแบบเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนร่วม               
ในการบริหารงานด้านต่าง ๆ เช่น การให้มสี่วนร่วมในการวางแผน ชว่ยเสนอแนะข้อคิดเห็น             
เพื่อประกอบการตัดสินใจของผู้บริหาร ตลอดจนการให้โอกาสและอิสระกับกลุ่มที่จะตัดสินใจ
ท างานเองภายใต้เป้าหมายและนโยบายทีม่อบหมายไว้ให้ 

McClelland (1961, pp. 100-112) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ดได้ท าการวิจัย
เกี่ยวกับสิ่งจูงใจของมนุษย์ในการท างานให้เกิดผลส าเร็จ ทั้งในระดับบคุคลและระดับสังคม             
ผลของการศึกษาสรุปได้ว่าคนเรามีความตอ้งการอยู่ 3 ประการ คือ 

1.  ความตอ้งการสัมฤทธิผล (Need for achievement) เป็นความปรารถนาจะท าสิ่งหนึง่สิ่งใด
ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี พยายามเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ มีความสบายใจเมื่อประสบความส าเร็จ       
มีความวิตกกังวลเมื่อประสบความไม่ส าเร็จ 

2.  ความต้องการความผูกพัน (Need for affiliation) เป็นความต้องการการอยู่ร่วมกับผูอ้ื่น
ในสงัคม ต้องการความเป็นมิตรและสัมพันธภาพท่ีอบอุ่น 

3.  ความตอ้งการมีอ านาจบารมี (Need for power) ได้แก่ ความต้องการรับผิดชอบบคุคลอื่น 
ต้องการควบคมุและให้คุณให้โทษแก่ผู้อื่นได ้

Bryman (1986, p. 139) ได้เสนอแนวทางการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมทีจ่ะมีผลต่อทัศนคติ
การปฏิบัติงานและการกระตุ้นจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชาไว้ 4 ประการ คือ 

1.  บรรยากาศของการมีสว่นร่วม ควรจะตอ้งท าให้แนวทางที่จะไปสู่เป้าหมายมคีวามชดัเจน
ยิ่งขึ้น และบรรยากาศจะมีลักษณะของความไม่เป็นทางการมากกว่า 
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2.  จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถเลือกเป้าหมายที่มีคณุค่า ดังนั้น ผู้บังคับบัญชา           
ควรเพิ่มเป้าหมายส่วนบุคคล (Individual goal) กับเป้าหมายองค์กร (Organization goal)                     
ให้เท่าเทียมกนั 

3.  ผู้มีส่วนร่วมจะเพิ่มการควบคุมงานมากขึ้น ถ้ามีแรงจูงใจและความเป็นอิสระเพิ่มข้ึน     
ซึ่งจะท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความเพยีรพยายามในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

4.  เมื่อบุคคลเข้าไปมีส่วนรว่มในกระบวนการตัดสินใจ เขาจะม ีEgo-involved 
สรุป การมีส่วนร่วม หมายถึง การที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนรว่ม        

ในการบริหารงานด้านการตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน (Goals and objectives) ร่วมวางแผน 
ช่วยเสนอแนะข้อคิดเห็นเพื่อประกอบการตดัสินใจของผู้บริหาร การมีส่วนร่วมจะชว่ยสร้างก าลังใจ
ให้ร่วมกันปฏบิัติงานอย่างเตม็ที่ มีประสิทธิภาพมากกว่าการยินยอมปฏิบัติตามค าส่ังโดยผู้บริหาร     
มีการจัดสภาพการบริหาร และวิธีการปฏิบัติต่อบุคคลในองค์การให้ประสบความส าเร็จ                    
ตามความมุ่งหมายและควบคมุให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายขององค์การ                    
โดยให้โอกาสและอิสระกับกลุ่มที่จะตัดสินใจท างานเองภายใต้เป้าหมายและนโยบายทีม่อบหมายไว้ให ้

เทคนิคการใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2540, หน้า 16-17) ได้ให้ความเห็น

ว่าเทคนิคที่ส าคัญในการบรหิารแบบมีส่วนร่วม ได้แก ่
1.  การใช้กลุ่มงานเฉพาะกิจและคณะกรรมการ 
2.  การมีคณะกรรมการคอยให้ค าแนะน า 
3.  การใช้แนวคิดของหมุดเชือ่มโยง  
4.  การติดต่อสื่อสารแบบเปิดประต ู
5.  การระดมความคิด 
6.  การฝึกอบรมแบบต่าง ๆ 
7.  การบริหารแบบยึดหลักวัตถุประสงค์ 
ประโยชน์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
การบริหารแบบมีส่วนร่วม เป็นวิธีการท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในการท างาน              

เปิดโอกาสใหบุ้คคลเติบโตและประสบความส าเร็จในงาน สร้างความรับผิดชอบท าให้บุคคล            
เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของ รวมทั้งเป็นการแก้ไขปัญหาความไม่สอดคล้องกันระหว่างความต้องการ    
ของบุคคลกับองค์การ จึงมีผลดีต่อการบริหารงาน ดังนี้ (อนงค์ อนันตริยเวช, 2539, หน้า 34-35) 

1.  การยอมรับการเปล่ียนแปลงมากขึ้น 
2.  ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบญัชาราบรื่นยิ่งขึ้น 
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3.  ความผูกพนัของบุคคลต่อองค์การมีมากขึ้น  
4.  มีความไว้วางใจฝ่ายบริหารมากขึ้น การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจทีส่ าคัญ 
5.  การบริหารจะง่ายขึน้ เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีความไว้วางใจผู้บริหาร 
6.  การตัดสินใจทางการบรหิารมีคุณภาพมากขึ้น  
7.  การติดต่อสื่อสารจากเบื้องล่างสู่เบื้องบนดีขึ้น 
8.  เป็นการสร้างทีมที่มีประสิทธิภาพ 
จากแนวคิดของนักวิชาการ สรุปประโยชน์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมได้ 3 ส่วน 

ประกอบดว้ย 
1.  ประโยชนท์ี่เกิดกับหนว่ยงาน โดยการบริหารแบบมสี่วนร่วมชว่ยให้บรรยากาศ           

และการสื่อสารในหน่วยงานดีขึ้น ความขัดแย้งลดลง ต้นทุนลดลงในขณะที่ผลผลิตเพิ่มขึ้น               
และหน่วยงานพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงได้ดีขึ้น 

2.  ประโยชนท์ี่เกิดกับผู้บรหิาร โดยฝ่ายบริหารสามารถบริหารพนักงานได้ง่ายขึ้น            
การตัดสินใจของฝ่ายบริหารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น เนื่องจากได้ข้อมูลความคิด       
จากทุกฝ่าย และแสดงถึงความสามารถในการบริหารได้ชดัเจนยิ่งขึ้น 

3.  ประโยชนท์ี่เกิดกับพนักงาน โดยความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับฝ่ายบริหาร            
และระหว่างพนักงานด้วยกันเองดีขึ้น พนกังานมีความไว้ใจกันสูง สามารถพัฒนาความสามารถ        
ทางวิชาชพีได้ดีข้ึน มีความรบัผิดชอบและผูกพันกับหนว่ยงานมากขึ้น รวมทัง้มีความเข้าใจกฎระเบยีบ
และข้อจ ากัดตา่ง ๆ ได้ดีขึ้น 

การศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 
Robert and Fred (1950, pp. 408-409 อ้างถึงใน โศภิดา คล้ายหนองสรวง. (2558) ได้

ศึกษาว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม เป็นเรือ่งท่ีเกี่ยวข้องกับผู้มีส่วนร่วมในการเข้าไปมีส่วนร่วม             
ของสมาชิก หรือใต้บังคับบัญชา อาจจะเปน็ไปโดยตรง และมีลักษณะเป็นทางการ ซึ่งจะมี
ผลประโยชน์เป็นแรงผลักดนัให้เกิดการมีส่วนร่วม และเกิดความสัมพนัธ์ระหว่างผู้บริหารกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ต่อมาแนวความคิดเรื่องการมีส่วนร่วมของ Robert and Fred มีการเปลี่ยนแปลงไป 
โดยหันมามุ่งเน้นเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ ซึ่งการตัดสินใจเกิดขึ้นโดยตัว
ผู้บริหารต่อมา Strauss (1977, pp. 206-207) ได้ขยายความในประเด็นของการเข้าไปมสี่วนร่วม               
ของผู้ใต้บังคับบัญชาว่าในกระบวนการเข้าไป มีส่วนร่วมนั้น บุคคลจะต้องมีความชัดเจนต่อ
กระบวนการตดัสินใจและแบบแผนอิทธิพลอันแท้จริง นอกจากนีแ้ล้ว Likert (1961, p. 223) ยังได้
เสนอผลงานเกี่ยวกับการบรหิารแบบมีส่วนร่วมไว้ว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วมนั้น เป็นเรื่องที่
เกี่ยวข้องกับเปา้หมายและการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับงานจะกระท าโดยกลุ่มผู้บริหารจะมีความ
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เชื่อมั่น และไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเต็มที่ (Upward communication) แต่ยังมีการ
ติดต่อสื่อสารตามแนวนอน (Horizontal communication) ระหว่างเพื่อนร่วมงานที่อยู่ระดับเดียวกัน 
ในการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา House (1971, pp. 321-338) เป็นอีกผู้หนึ่งท่ีได้บรรยายลกัษณะของ
ผู้น าที่ให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารไว้ว่าเป็นคุณลักษณะของผู้น าที่มี
พฤติกรรม การบริหารท่ีเน้นไปที่การแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร (Sharing of information) การแบ่งปนั
อ านาจ (Sharing of power) และการแบ่งปนัอิทธิพล (Sharing of influence) ภายในองค์การต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา พฤติกรรมผู้น าในลักษณะนี้จะปฏิบัติตอ่ผู้ใต้บังคับบัญชาในลักษณะที่มีศักดิศรี
อย่างเท่าเทยีมกันและยอมให้ผู้ใต้บังคับบญัชาได้ใช้อิทธิพลต่อการกระท า และการตดัสินใจของตน 

โศภิดา คล้ายหนองสรวง (2558, หน้า 9) ท าการศึกษาเรือ่ง การบริหารแบบมีส่วนร่วม      
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัดส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 
ก าหนดตัวแปรต้น เป็นลักษณะการบริหารแบบมีส่วนรว่ม 4 ด้าน ประกอบด้วย การตั้งเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ร่วมกัน ความยึดมันผูกพัน ความเป็นอิสระต่อความรับผิดชอบในงาน                     
และการไว้วางใจกัน 

ท านอง ภูเกิดพมิพ์ (2551, หน้า 34) กล่าวว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วมเปน็การท างานร่วมกัน
เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับสภาพความคดิ ความเชื่อ และความยึดมั่นของแต่ละบุคคล
แต่ละหน่วยงาน แต่ละองค์กร อีกทัง้ยังขึ้นอยู่กับกาลเวลาแต่ละยุคแต่ละสมัยอีกด้วย โดยการมีส่วนร่วม
เป็นหัวใจส าคญัในการเสริมสร้างพลังการท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม (Teamwork) ท่ีมีประสิทธิภาพ    
ในการพัฒนา เพราะท าให้ผู้เกี่ยวข้องหรือผู้มีส่วนร่วมเข้าใจสถานการณแ์ละอุทิศตนมากยิ่งขึ้น          
เพื่อการเปล่ียนแปลงและพัฒนา 

ประเภทของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
1.  การมีส่วนร่วมโดยตรง การมีส่วนร่วมในการบริหารเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการตดัสินใจ

เป็นส าคัญ ดังนั้น ผู้มีหน้าทีร่ับผิดชอบกิจกรรมโดยตรง เช่น ผู้บริหาร หัวหน้าโครงการ การปฏิบัติ
ตามอ านาจหนา้ที่ก็ตาม มักจะเปิดโอกาสให้บุคคลอ่ืนเข้ามามีส่วนร่วมในรูปของกรรมการที่ปรึกษา
ที่จะให้ข้อคิด ข้อเสนอแนะ เพราะกิจกรรมบางอย่างอาจมีอุปสรรค ไม่สามารถแก้ปัญหาให้ลุล่วง     
ไปได้ด้วยดี จึงจ าเปน็ต้องให้บุคคลอื่นเข้ามาร่วมในการตดัสินใจ เพื่อให้ผลการตดัสินใจเปน็ทีย่อมรบั 
เกิดผลงานที่มปีระสิทธิภาพ การมีส่วนร่วมโดยตรงจึงเปน็การร่วมอย่างมรีะบบตามกระบวนการบริหาร 
มักท าเปน็ลายลักษณ์อักษร 

2.  การมีส่วนรว่มโดยอ้อม เปน็เรื่องของการท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งให้บรรลุเปา้หมาย
อย่างไม่เป็นทางการ โดยไมไ่ด้มีส่วนรว่มในการตัดสนิใจในกระบวนการบริหารแตอ่ย่างใด           
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แต่เปน็เรื่องของการให้การสนับสนนุ ส่งเสริมให้บรรลุเปา้หมายเทา่นัน้ เช่น การบริจาคเงิน ทรัพย์สิน 
วัสดุอุปกรณ์ แรงงาน เข้าชว่ยสมทบ ไม่ได้เข้าร่วมประชุม แต่ยินดีร่วมมือ เป็นต้น 

สรุป การบริหารแบบมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการทีผู่้มีส่วนเกีย่วขอ้ง                       
หรือผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่องที่ส าคัญต่อการบริหารหนว่ยงาน    
อยู่บนพื้นฐานของแนวความคิดของการแบง่อ านาจหนา้ที ่จัดให้มีการตัง้เป้าหมายและวัตถุประสงค์
ร่วมกัน และให้ความเป็นอิสระต่อความรับผิดชอบในงาน 

บรรยากาศองค์กร 
ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นหาข้อมูลบรรยากาศองค์กร ซ่ึงประกอบด้วย ความหมาย องค์ประกอบ 

ลักษณะและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์กร ดังนี้ 
ความหมายของบรรยากาศองค์กร 
นักวิชาการได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กรที่น่าสนใจดังนี ้
Litwin and Stringer (1968, p. 21) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กรว่า

องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ซ่ึงบุคคลในองค์การรับรู้ทั้งทางตรงและทางอ้อม 
และมีอิทธิพลต่อการจูงใจและปฏิบัติงานในองค์การ 

Gilmer and Von (1971, p. 28) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กรว่าลักษณะต่าง ๆ         
ที่ท าให้องค์การหนึ่งแตกต่างจากอีกองค์การหนึ่ง และมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองค์การนั้น
รวมทั้งกระบวนการต่าง ๆ ในองค์การนั้นด้วย 

Brown and Moberg (1980, p. 667) ให้ความหมายของบรรยากาศองคก์รว่าบรรยากาศ
องค์กร คือ กลุ่มลักษณะต่าง ๆ ภายในองค์การที่สมาชิกรับรู้ ประกอบดว้ย บรรยากาศถึงสภาพ              
ขององค์กร เป็นเครื่องชี้ให้เห็นความแตกต่างระหว่างองค์การหนึ่งกับอีกองค์การหนึ่ง เป็นลักษณะที่
คงทนอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์าร 

จุฬารัตน์ สุคันธรัตน์ (2541, หน้า 10) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กรว่าหมายถึง      
การรับรู้ ความรู้สึก หรือความเข้าใจของผู้ปฏิบัติงานที่มีตอ่ลักษณะขององค์กรในแง่ตา่ง ๆ ทีแ่วดล้อม
อยู่รอบ ๆ ตัวของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นลักษณะที่แตกต่างกันออกไปในแต่ละองค์กร และมีอิทธิพล      
ต่อพฤติกรรมและทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร 

นงค์เยาว์ แก้วมรกต (2542, หน้า 10) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กรว่าการรับรู้        
ของพนักงานต่อสิ่งต่าง ๆ ภายในองคก์ร ซึ่งเป็นส่ิงที่มีลักษณะเฉพาะในแต่ละองค์การและมีอิทธิพล
ต่อทัศนคติและพฤติกรรมในองค์การของพนักงาน 
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รติกรณ์ จงวิศาล (2554, หน้า 11) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กรว่าเป็นการรับรู้
และประสบการณ์ของสมาชิกเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองคก์ร และลักษณะเฉพาะขององค์กร
เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร 

สรุป บรรยากาศองค์กร หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรภายในองคก์ารที่ตนปฏิบัติงานอยู่ 
เป็นลักษณะเฉพาะขององค์การที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร สมาชิกสามารถรับรู้
ได้จากประสบการณ์ของสมาชิกเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองคก์าร ทั้งทางตรงและทางอ้อม       
มีอิทธิพลต่อการจูงใจทัศนคติและปฏิบัติงานในองค์การ เป็นเครื่องชี้ให้เห็นความแตกต่างระหว่าง
องค์การหนึ่งกบัอีกองค์การหนึ่ง  

องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 
องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร จะเป็นตัวบ่งชี้บอกลักษณะขององค์การ                       

นักวิชาการหลายทา่นได้ให้แนวความคดิเกี่ยวกับองค์ประกอบของบรรยากาศองคก์รไว้ดังนี ้
Steers and Porter (1979, p. 365) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรเป็นองค์ประกอบส าคัญ             

ของการศกึษาเกี่ยวกับองค์การ มีส่วนในการก าหนดพฤตกิรรมของมนษุย ์สามารถวิเคราะห์พฤตกิรรม
ของมนุษย ์รวมถึงพฤติกรรมในการท างาน 

Brown and Moberg (1980, p. 420) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรเป็นเครื่องมือที่ช่วย
ก าหนดรูปแบบความหวังของสมาชกิขององค์การ ซึ่งจะมผีลโดยตรงต่อทัศนคตแิละความพอใจของ
พนกังานต่อองค์การ รปูแบบขององคก์ารเปน็เครื่องมือที่ชว่ยให้ผู้บรหิารสามารถจัดวางรูปแบบของ
บรรยากาศขององค์การต่อพนกังานได้เหมาะสม การเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาจะต้องมกีารเปลี่ยนแปลง
บรรยากาศขององค์การดว้ย 

โดยสรุปจะเหน็ได้ว่า บรรยากาศองค์การเปน็องค์ประกอบท่ีส าคัญต่อองค์การ                  
เป็นเครื่องมอืที่ท าให้สามารถเข้าใจรูปแบบของแต่ละองค์การได้ โดยบรรยากาศองค์การมีความส าคญั
ต่อพฤติกรรมในการท างาน การที่จะเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การจ าเป็นจะต้องทราบถึงการรับรู้
ของพนักงานที่มีต่อบรรยากาศองค์กร 

Slocum and Hellriegel (2011 a, p. 440) กล่าวว่า ความพอใจของพนกังานจะขึ้นอยู่กับการ
รับรูบ้รรยากาศของพนักงานต่อองค์การตนเอง หากต้องการเสริมสร้างประสิทธิภาพขององค์การ            
ผู้บริหารควรเสริมสร้างบรรยากาศที่ท าให้พนักงานเกิดความพอใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและท าให้
องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการได ้

สุพัตรา เพชรมุนี และเชีย่วชาญ อาศุวัฒนกูล (2528, หน้า 30-32) ได้ส ารวจองค์ประกอบ
ด้านต่าง ๆ ของบรรยากาศองค์กรจากทรรศนะของนกัวิชาการ และได้แบ่งองค์ประกอบออกเป็น      
19 ด้าน ประกอบด้วย 
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1.  โครงสร้างการท างาน (Task structure) หมายถึง เป้าหมาย นโยบาย วิธีการท างาน        
หน้าที่ความรบัผิดชอบได้ถูกก าหนดขึ้นมาอย่างชัดเจน 

2.  รางวัลตอบแทน (Rewards system) หมายถึง ระบบการให้รางวัลตอบแทน                   
มีความยุติธรรมเพียงพอต่อการพฒันาของคน 

3.  การรวบอ านาจ (Centralization of authority) หมายถงึ การตัดสินใจที่ถูกรวบอ านาจ
เข้าสู่ส่วนกลาง 

4.  การสนับสนุนให้พนกังานมีการอบรมและพฒันา (Training and development emphasis) 
หมายถึง การที่องค์การมีนโยบายสนับสนนุการฝึกอบรมและการพัฒนาของบุคลากรในองคก์าร 

5.  ความมั่นคงและการเสี่ยง (Security versus risk) หมายถึง การที่องค์การเปิดโอกาส       
ให้มีการแสดงออกริเริ่มท าสิ่งใหม่ ๆ โดยปราศจากการกระทบกระเทือนต่อความมั่นคงในการท างาน 

6.  การยินยอมให้มีความขดัแย้งในองคก์าร (Tolerance of conflict) หมายถึง ระดับที่ความ
ขัดแย้งในองคก์ารสามารถเปิดเผยกันได้ หรือเป็นเรื่องปกติธรรมดา 

7.  การรับรู้ในผลงาน (Recognition) หมายถึง มีการรับรู้และยกย่องในผลงานที่ดีเด่น          
ของพนักงาน 

8.  ขวัญในการท างาน (Morale) หมายถึง ความรู้สึกที่เห็นว่าองค์การมีสภาพที่น่าอยู่น่าท างาน 
9.  ความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง องค์การมีความยืดหยุ่นในการปฏิบตัิงานและสามารถ

แก้ไขปัญหาได้ทันท่วงท ี
10.  ความรู้สึกที่ต้องการให้องค์การประสบผลส าเร็จ (Motivation to achieve) หมายถึง      

บุคลากรมีแรงจูงใจที่จะท างานให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ 
11.  ความเปน็อิสระ (Autonomy) หมายถึง ระดับที่พนักงานมีความเปน็อสิระในการท างาน 

หรือตัดสินใจ 
12.  ความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and support) หมายถึง ระดับที่ผู้บังคับบัญชา

ได้สร้างความอบอุ่นและสนบัสนุนการท างานใหก้ับพนักงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา 
13.  อุปสรรค (Hindrances) หมายถึง ระดบัที่องค์การมีอุปสรรคในการท างาน 
14.  ความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Esprit) หมายถึง ระดับที่สมาชิกในองค์การ        

มีความร่วมมือเป็นอันหนึ่งอนัเดียวกัน 
15.  การติดต่อสื่อสารที่เปิดเผย (Openness of communication) หมายถึง                           

ระดับที่การติดต่อสื่อสารภายในองค์การมีการเปิดเผยซึ่งกนัและกัน 
16.  การแบ่งชัน้ต่าง ๆ ในองค์การ (Stratification) หมายถึง การแบ่งชั้น                            

ของสายการบังคับบัญชาในองค์การ 
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17.  การใช้ข้อมูลเพื่อการควบคุม (Use of control data) หมายถึง ระดับข้อมูลรายงานต่าง ๆ 
ถูกน าไปใชใ้นการควบคุมผู้ปฏิบัติงาน 

18.  ความแตกต่างภายในองค์การ (Heterogeneity) หมายถึง ระดับที่คา่นิยม ทัศนคต ิ         
หรือความต้องการของสมาชิกภายในองคก์ารมีความแตกต่างกัน 

19.  สภาพของวุฒิภาวะ (Maturity) หมายถึง ระดับที่สมาชิกภายในองค์การมีความรับผิดชอบ 
มีส านึก หรือมวีุฒิภาวะในการท างาน 

ลักษณาวดี ใจเย็น (2537, หน้า 19) ได้สรุปบรรยากาศองค์กรไว ้4 ด้าน ดังนี ้
1.  ความเป็นอสิระของบุคคล (Individual autonomy) คือ ความเป็นอิสระของบุคคล          

ในการท างานตามที่ตนรับผิดชอบ ไม่ต้องขึ้นอยู่กับผู้อื่น และได้ใช้ความคิดริเริ่ม 
2.  ระดับของโครงสร้าง (Degree of structure) คือ ระดับของเป้าหมายในการท างาน           

และวิธีการทีจ่ะท าให้ประสบความส าเร็จ ซึ่งจะถูกก าหนดขึ้นและมีการสื่อสารภายในองค์การ 
3.  เน้นการใหร้างวัล (Reward orientation) คือ ระดับที่องค์การให้รางวลัแก่บุคคลส าหรับ

การท างานหนัก หรือท างานได้ประสบความส าเร็จ 
4.  การเอาใจใส่ ความอบอุ่น และการสนับสนุน (Consideration, Warm and support)         

คือ การสนับสนุนและได้รับการกระตุ้นจากหัวหน้างาน 
Lin (1999, p. 866) ศึกษาองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร ซึ่งประกอบด้วย 
1.  ทัศนคติทั่ว ๆ ไป หมายถึง ทัศนคติของพนักงานทั้งในแง่บวกและแง่ลบที่มีต่อองค์การ

ที่ตนปฏิบัติงาน 
2.  ความสามารถในการเผชิญความกดดันในการแข่งขันจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน 
3.  การคาดหวังในความมั่นคงในงาน การมองความมั่นคงในงานมากกว่าผลการปฏิบัติงาน 
4.  การมุ่งที่พนักงาน หมายถึง การที่องค์การมองพนักงานเป็นคนมากกว่าที่จะเป็น            

แค่เครื่องจักรในการท างาน 
5.  การยึดถือตนเองเป็นหลัก 
6.  ประสิทธิผลขององค์การ ทั้งด้านโครงสร้างและความคิดสร้างสรรค์ 
7.  พนักงานได้รับการคาดหวังให้พัฒนาศกัยภาพของตนมากกว่าที่จะเชื่อฟังค าสั่ง             

เพียงอย่างเดยีว 
8.  ความพยายามกระตือรือร้นของพนักงาน 
9.  เน้นความส าคัญของการปฏิบัติงาน 
10.  การบริหารแบบรวมศูนยข์ององค์การ 
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11.  การจัดการเปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสม ผู้บริหารพยายามที่จะใช้มนุษย์สัมพนัธ์ที่ดี      
ในการจัดการกับพฤติกรรมของพนักงาน 

Altman (2000, p. 36) ได้เสนอคุณลักษณะองค์การไว้ดงันี้ 
1.  คุณลักษณะของงาน (Job characteristics) เช่น ความทา้ทายของงาน ความมีอิสระ          

ในการท างาน ความส าคัญของงานต่อองค์กร 
2.  คุณลักษณะของบทบาท (Role characteristics) ท่ีบุคคลน้ันได้รับมีบทบาทท่ีชัดเจน       

ไม่คลุมเครือ ไม่มีความขัดแยง้ของบทบาท และไม่มีบทบาทมากเกินไป 
3.  ลักษณะองค์การ (Organization characteristics) ต้องมีคุณภาพ มีลักษณะเฉพาะ             

สร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ใหม ่ๆ นโยบายหรือแนวทางปฏิบัตขิององค์การมีความยุติธรรม มีโอกาส         
เจริญก้าวหน้าในองค์การ 

4.  ลักษณะของผู้น า (Leader characteristics) มีคุณสมบัติของผู้น าให้ความช่วยเหลือลกูน้อง
ในการท างาน มีการก าหนดเป้าหมายที่ดีให้กับลูกน้องในการปฏิบัติงาน ระดับความน่าเชื่อถือ             
ของหัวหน้างาน 

5.  ลักษณะของกลุ่มงาน (Work group characteristics) ความสัมพันธ์ภายในกลุ่มงาน          
ให้ความรว่มมอืกันภายในกลุม่ ความภูมิใจในหนว่ยงานของตน ความยินดีในการต้อนรับเพื่อนร่วมงาน
คนใหม่เข้าทีม 

จุฬารัตน์ สุคันธรัตน์ (2541, หน้า 18) แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การไว้เป็น        
5 ด้าน ดังนี ้

1.  โครงสร้างองค์การ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อเป้าหมายและนโยบาย              
ขององค์การ ลักษณะของการแบ่งสายการบังคับบัญชา กฎระเบียบต่าง ๆ ความซับซ้อนของระบบ
การท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานและการใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ รวมทั้งรูปแบบ                           
ของการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 

2.  ลักษณะของงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อภาระหน้าทีค่วามรับผิดชอบ       
ความยากง่ายและความท้าทายของงาน ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ตลอดคณุค่าของงาน 

3.  การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อลักษณะ            
การบริหาร และการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา การใหก้ารสนับสนุนไว้วางใจ การประเมินผล          
การปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้นเล่ือนต าแหน่ง รวมทั้งการใหร้างวัล และการลงโทษของผู้บังคับบัญชา 

4.  สัมพันธภาพภายในหนว่ยงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อความสัมพันธ์
ระหว่างผู้ร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา ความร่วมมือและชว่ยเหลือกนัในการท างาน ความอบอุ่น         
เป็นมิตร ความสามัคคี และการยอมรับจากผู้ร่วมงาน 
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5.  ค่าตอบแทนและสวัสดกิาร หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อเงินเดือน                   
หรือผลตอบแทนต่าง ๆ ที่ได้รับ การจัดสวัสดิการต่าง ๆ ที่อ านวยความสะดวกให้ผู้ปฏิบัติงาน เช่น   
การจัดหาบ้านพัก รถรับส่ง รวมทั้งสิทธิในการลาประเภทต่าง ๆ 

นงค์เยาว์ แก้วมรกต (2542, หน้า 15) ได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ
ออกเป็น 6 ด้าน ดังนี้  

1.  โครงสร้างขององคก์าร หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อลักษณะโครงสร้างองคก์าร 
เช่น การแบ่งหน่วยงาน ความชัดเจนในการแบ่งสายการบังคับบัญชา เป้าหมายองค์การ ความซับซ้อน
ของระบบงาน กฎระเบยีบต่าง ๆ การใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ รวมทั้งรูปแบบของการติดตอ่สื่อสาร
ภายในองค์การ 

2.  นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์การ หมายถงึ การรับรู้ของพนักงาน            
ต่อปรัชญาและแนวทางในการจัดการทรัพยากรบุคคลทั้งหมดขององคก์าร ทัง้ในด้านการสรรหา       
การรักษาและการพัฒนาพนกังาน 

3.  ลักษณะของงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มตีอ่ภาระหน้าทีค่วามรับผิดชอบ      
ความยากง่ายและความท้าทายของงาน ความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน ตลอดจนคุณคา่ของงาน 

4.  การบริหารงานของผู้บังคบับัญชา หมายถึง การรับรู้ของพนกังานที่มลีักษณะการบริหาร 
และการตัดสนิใจของผู้บังคบับัญชา การให้การสนับสนนุไวว้างใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง รวมทั้งการให้รางวัลและการลงโทษของผู้บังคับบัญชา 

5.  สัมพันธภาพในหนว่ยงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้ังคับบัญชา ความร่วมมือและช่วยเหลือกนัในการท างาน ความอบอุ่น 
เป็นมิตร ความสามัคคี และการยอมรับจากผู้ร่วมงาน 

6.  ค่าตอบแทนและสวัสดกิาร หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อเงินเดือน                  
หรือผลตอบแทนต่าง ๆ ที่ได้รับจากองค์การ 

สรุป องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรเปน็ตัวบ่งบอกถงึลักษณะขององค์การ               
ในด้านโครงสร้าง นโยบาย ลักษณะงาน การบริหารงาน และสัมพันธภาพในหน่วยงาน 
องค์ประกอบบรรยากาศองค์การมีความส าคัญต่อการก าหนดพฤตกิรรมสมาชิกในหน่วยงาน            
เป็นเครื่องมือที่ช่วยก าหนดรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกองค์การ เพื่อให้ผู้บริหารสามารถ
จัดรูปแบบของบรรยากาศองค์การต่อสมาชิกได้อย่างเหมาะสม เพื่อเพิม่ประสิทธิภาพขององค์การ 
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ลักษณะของบรรยากาศองค์กร 
นักวิชาการได้แบ่งลักษณะบรรยากาศขององค์กร ดังนี ้
พรรณราย ทรพัยะประภา (2532, หน้า 37-40) ได้แบ่งบรรยากาศการท างานในองค์การ

ออกเป็น 2 ประเภท ดังนี ้
1.  บรรยากาศที่ไม่เป็นสุข (Defensive climate) ประกอบด้วย 
 1.1  การวิพากษ์วิจารณ์ ผู้บริหารจะจู้จี้ วิพากษ์วิจารณ์ ต าหนิติเตียน สั่งสอน และตัดสิน

ผู้ใต้บงัคับบัญชา รวมทั้งไมย่อมรับฟังค าอธิบายจากผู้ใต้บังคับบัญชา 
 1.2  การบังคับควบคุม ผู้บรหิารสั่งงานในลกัษณะเผด็จการ ถืออ านาจบาตรใหญ่ของตน 

และพยายามจะเปลี่ยนแปลงผู้ใต้บังคับบัญชาตามความตอ้งการของตน 
 1.3  การบิดเบอืนหรือไม่จริงใจ ผู้บริหารหลอกใช้ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อประโยชน์        

ของตนเอง ไมป่ฏิบัติตามที่พูด หรือไม่ก็บดิเบือน หรือตีความหมายอย่างผิด ๆ 
 1.4  ความเฉยเมย ผู้บริหารไม่ให้ความสนใจผู้ใต้บังคับบญัชา เฉยเมยตอ่ทุกข์               

ของผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ใส่ใจที่จะช่วยเหลอื 
 1.5  การมีอ านาจเหนือกว่า ผู้บริหารคอยควบคุมดูแลผู้ใตบ้ังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด      

ติดตามการท างาน และท าให้ผู้ใต้บังคับบญัชารู้สึกว่าบกพร่องอยู่เสมอ 
 1.6  ความดื้อดงึ ผู้บริหารเป็นคนหัวเก่า ยึดมั่นในกฎระเบยีบและไม่เต็มใจที่จะยอมรับ

ความผิดใด ๆ องค์การท่ีมีบรรยากาศไม่เป็นสุข พนักงานจะมีลักษณะตัวใครตวัมัน ชอบแก้ตัว          
และมีขวัญก าลังใจต่ า 

2.  บรรยากาศที่มีการสนับสนุน (Supportive climate) ประกอบดว้ย 
 2.1  ความยืดหยุ่น ผู้บริหารเปิดโอกาสใหผู้้ใต้บังคับบัญชามีการยืดหยุน่ในการทดลอง

ท าอะไรใหม่ ๆ และส่งเสริมความคิดริเริม่สร้างสรรค์ 
 2.2  ความเข้าใจ ผู้บริหารพยายามท าความเข้าใจและรับฟงัปัญหาของผู้ใต้บังคับบัญชา 

รวมทั้งยอมรับความรู้สึก และค่านิยมของผูใ้ต้บังคับบัญชา 
 2.3  ความเสมอภาค ผู้บริหารไม่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่ามีปมด้อย ไม่เอาต าแหน่ง 

หรือสถานภาพของตนมาควบคุมสถานการณ์ และมีความเสมอต้นเสมอปลายในการปฏิบัติตน          
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

 2.4  ความเปิดเผยจริงใจ การส่ือความหมายของผู้บริหารมีลักษณะจริงใจ ปราศจาก
แรงจูงใจอื่น ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถแสดงความคิดเห็นออกมาได้อย่างอิสระ 

 2.5  เน้นที่การแก้ปัญหา ผู้บริหารท าหน้าที่อธิบายปัญหามากกว่าจะให้ข้อสรุป             
เปิดโอกาสใหม้ีการอภิปรายเกี่ยวกับปัญหานั้นร่วมกัน และไม่บังคับให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นด้วย 
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 2.6  การสื่อความหมายชดัเจน การสื่อความหมายของผู้บรหิารชดัเจน อธบิายสถานการณ์
อย่างเป็นธรรม 

Litwin and Stringer (1968, pp. 189-190) ได้แบ่งลักษณะบรรยากาศองค์การ                         
ออกเป็น 3 ลักษณะ ดังนี ้

1.  บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จ (Achievement climate) เป็นลักษณะบรรยากาศที่เนน้
ความรับผิดชอบส่วนบุคคล ให้การยอมรับ และมีรางวลัส าหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี 

2.  บรรยากาศที่เน้นความสมัพันธ์ (Affiliative-oriented climate) คือ เปิดโอกาสให้เกิด
การรวมกลุ่ม และมีความสมัพันธท่ี์อบอุ่นจริงใจ ให้การสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่บุคคล     
ให้ความเป็นอสิระในการท างาน และมีโครงสร้างองค์การที่ไม่เข้มงวด 

3.  บรรยากาศที่เน้นอ านาจ (Power-oriented climate) คือ มีการก าหนดโครงสร้างองค์การ
ในรูปของกฎระเบียบและขั้นตอนในการปฏิบัติงาน บุคคลยอมรับความรับผิดชอบในต าแหน่ง
อ านาจหน้าทีส่ถานะในระดับสูง กระตุ้นให้มีการใช้อ านาจหน้าที่ที่เป็นทางการในการแก้ไขปัญหา
ข้อขัดแย้ง 

สรุป ลักษณะบรรยากาศขององค์กรมีทั้งที่เป็นลักษณะเชงิบวกและเชิงลบ 
สรุปแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การ                    

ผู้วิจัยได้ศึกษาตามแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกีย่วข้อง แยกตามปัจจัยดังนี้ 
1.  ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ มีนักวิชาการที่ศึกษาไว้ ดังนี้ 
วรางคณา กาญจนพาที (2556), รณกร สุวรรณกลาง (2557), รังสรรค์ อ้วนวจิิตร (2554), 

ธนวิน ทองแพง (2549), Yukl (1994), Bass and Avolio (1998), Daft (1997), Kotter (1999), นิพนธ์ 
กินาวงศ์ (2541), เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2541), รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544), ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร 
(2545), สุเทพ พงศ์ศรวีัฒน ์(2548), วาสนา แก้วจันทร์เพ็ง (2550), ดวงพร ค าภูแสน (2550), สุพัตรา 
จันทร์รอด (2552), บัญญัต ิเพ็งจันทร์ (2555), รุจิราพรรณ คงช่วย (2555), สุนทร สุริยพงศกร (2556),                 
ฉัตรา โพธิ์พุ่ม (2557), วาศิณี นาคเจือ (2558), บุญเหลือ ทาไธสง, สมเกียรติ ทานอก, บรรจบ บญุจันทร ์
(2558), Bisig (2007), Reid (1988), Eckley (1998), Krug et al. (1990) 

2.  เทคโนโลยีสารสนเทศที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การมีนักวิชาการที่ศึกษาไว้ ดังนี้ 
รุจิราพรรณ คงช่วย (2555), เปรมชัย สโรบล (2550), ธนวิน ทองแพง (2549),                  

กัญญนันทน์ ภัทรสรณ์สิริ (2554), วิภา เจริญภัณฑารักษ ์(2549), อัญชนา พานิช (2550),                   
บัญญัติ เพ็งจันทร์ (2555), โวหาร ยะสารวรรณ (2555), จิราวรรณ วรวณชิย์สกุล (2555),                  
สมหมาย เทยีนสมใจ (2556), Albento (2006), Blustering (1984), Cassidy (1991) 
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3.  ขวัญก าลังใจของบุคลากรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ มีนักวิชาการที่ศึกษาไว ้ดังนี้
โวหาร ยะสารวรรณ (2555), รุจิราพรรณ คงช่วย (2555), ฉัตรา โพธิ์พุ่ม (2557), Weakliem and 
Frenkel (2006), Yoder (1959), Michael and Durant (1980), Maslow (1970), เบญจมาส สมศรี 
(2553), สุรเชษฐ์ สุวพร (2553), วาสนา แก้วจันทร์เพ็ง (2550), Hamer (1971), Finger (1985),                         
Fredrick (1976) 

4.  การมีส่วนรว่มของบุคลากรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์าร มีนกัวิชาการที่ศึกษาไว้ ดังนี้ 
สุนทร สุรยิพงศกร (2556), โศภิดา คล้ายหนองสรวง (2558), ธณัฐพล ชะอุ่ม (2549), Swansburg 
(1996), Robbins (1990), McClelland (1961), Bryman, A (1986), วีรยุทธ แสงสิริวัฒน์ (2550),                      
พรศักดิ์ จีวะสุวรรณ (2551), วันเพ็ญ บุรีสูงเนิน (2552), สมหมาย เทียนสมใจ (2556), Elliont (1994), 
Baksh (1995), Isacson (1997), Porter (1995), Lind (1993), Likert (1961) 

5.  บรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ มีนักวิชาการที่ศกึษาไว้ ดังนี้             
บุศรา ภาคสุวรรณ (2556), จารุวัฒน์ ต่ายเทศ (2554), รุจิราพรรณ คงช่วย (2555), Litwin and 
Stringer, (1968), Gilmer and Von (1971), Brown and Moberg (1980), Steers and Porter (1979), 
Brown and Moberg (1980), Slocum and Hellriegel (2011), วาสนา แก้วจันทร์เพ็ง (2550),                   
สิริน ใจหาญ (2550), สุบิน บรุีเทพ และคณะ (2551), ศิริวรรณ์ ชืน่บุญ (2553), บุญสัน อนารตัน์ 
(2554), สมพร สุริโย (2555), เจริญชัย สมใจ (2555), บุญเหลือ ทาไธสง, สมเกียรติ ทานอก                       
และบรรจบ บุญจันทร์ (2558), Lin (1999), Freeman (1993), Davidson (2002), Montes et al. 
(2003), Hersey et al. (1996) 

2.  สังเคราะหต์ัวบ่งชี้ในแตล่ะปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
นอกจากนีผู้้วจิัยได้น าปัจจัยท้ัง 5 ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลที่ได้ท าการคัดสรรแล้ว                

มาท าการค้นหาตัวบ่งชี้ของแต่ละปัจจยัเพื่อน าไปสู่การก าหนดสาระเพื่อการวัดประสิทธิผล              
ดังตารางที่ 4 สังเคราะห์ตัวบ่งชี้ในแต่ละปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน                          
ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์พิจารณาคัดสรรตัวบ่งชี้ในแต่ละปัจจัยที่มคีวามถี ่            
ในระดับสูง โดยยึดเกณฑ์รอ้ยละ 50 ขึ้นไป จากแหล่งข้อมูลรวม 60 แหล่ง เพื่อใช้เป็นกรอบแนวคดิ
เพื่อการวิจัย (Conceptual framework) โดยตัวบ่งชีใ้นแตล่ะปัจจัยที่ผ่านหลักเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 
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ตารางท่ี 10  การสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ของปัจจยัที่มีส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การจากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการตา่งประเทศ 
นักวิชาการไทย 

 

ผลงานวิจัยของนักวิชาการไทยและ
ผลงานวิจัยนักวชิาการต่างประเทศ 
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สายสมร พุทธิไสย (2550)                          
ธนกฤต รอดเขียว (2553)                          
ธนวิน ทองแพง (2549)                          
ณัชชากร เอมเปีย (2558)                          
ธนพร มาสมบูรณ์ (2551)                          
วิษณุ ชุมศรี (2549)                          
อธิปพัฒน์ เดชขุนทด (2558)                          
จารุวัฒน์ ต่ายเทศ (2555)                          
จิราวรรณ วรวณิชยสกุล (2555)                          
สมัยสุข สุขจริต (2549)                          

 

1
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ตารางท่ี 10  (ต่อ) 
 

ผลงานวิจัยของนักวิชาการไทยและ
ผลงานวิจัยนักวชิาการต่างประเทศ 

ตัวบ่งชี้ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
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ยุวราณี  สุขวิญญาณ์ (2549)                          
วาสนา แก้วจันทร์เพ็ง (2550)                          
พรศักดิ์ จีวะสุวรรณ (2551)                          
วิเชียร วิทยอุดม (2549)                          
มานี แสงหิรัญ (2551)                          
โวหาร ยะสารวรรณ (2555)                          
กนกอร บุญโกย (2557)                          
ทองใบ สุดชารี (2551)                          
วันเพ็ญ บุรีสูงเนิน (2552)                          
ธนะศักดิ์ พรหมจันทร์ (2550)                          
ชินดนัย ไชยยอง และคณะ (2557)                          
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ผลงานวิจัยของนักวิชาการไทยและ
ผลงานวิจัยนักวชิาการต่างประเทศ 
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สุนทร สุริยพงศกร (2556)                          
ฉัตราภรณ์ สถาปิตานนท์ (2550)                          
เพชรัตน์ ตุงไธสง (2549)                          
อุษณี มงคลพิทักษ์สุข (2551)                          
ชาญ รัตนะพิสิฐ (2551)                          
พิมพรรณ สุริโย (2551)                          
กษมาพร ทองเอื้อ (2555)                          
เอมอร  พลวัฒนกุล (2557)                          
นิภา อุตรา (2553)                          
สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2557)                          
รุจิราพรรณ คงช่วย (2555)                          
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ตารางท่ี 10  (ต่อ) 
 

ผลงานวิจัยของนักวิชาการไทยและ
ผลงานวิจัยนักวชิาการต่างประเทศ 

ตัวบ่งชี้ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
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สมจินตนา คุ้มภัย (2553)                          
ธวัชชัย ตั้งอุทัยเรือง (2556)                          
ทวีชัย สายทอง (2558)                          
อัญชนา พานิช (2550)                          
วรางคณา เหล็กดี (2550)                          
นฤมล มหาวรรณ (2550)                          
รังสรรค์ อ้วนวิจิตร (2554)                          
บัญญัติ เพ็ญจันทร์ (2555)                          
วาศินี นาคเจือ (2556)                          
สุนทร สุริยพงศกร (2550)                          
นิตยา มั่นช านาญ (2555)                          
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ตารางท่ี 10  (ต่อ) 
 

ผลงานวิจัยของนักวิชาการไทยและ
ผลงานวิจัยนักวชิาการต่างประเทศ 

ตัวบ่งชี้ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
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ฉัตรา โพธิ์พุ่ม (2557)                          
อาวิน บุญโรจน์ (2557)                          
สัมมนา รธนิธย์ (2554)                          
ธนัฐพล ชอุ่ม (2558)                          
สมหมาย เทียนสมใจ (2556)                          
บุญเหลือ ทาไธสง และคณะ (2558)                          
Schmid (2002)                          
Steers (1997)                          
Hisham Al-Mobaideen (2012)                          
Bisig (2007)                          
Zhao (2016)                          
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ตารางท่ี 10  (ต่อ) 
 

ผลงานวิจัยของนักวิชาการไทยและ
ผลงานวิจัยนักวชิาการต่างประเทศ 

ตัวบ่งชี้ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
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Fung Han Ping (2011)                          
Jafarzadeh (2011)                          
Mihalicz (2013)                          
Albento (2006)                          
Campbell (1977)                          
Gibson  (1982)                          
ผลรวมองค์ประกอบที่สอดคล้องกับ
แนวคิด 

 40 20 37 36  33 33 33  32 32 32  32 32 32 32  31 31 31 31 31 21 

ร้อยละขององค์ประกอบที่
สอดคล้องกับแนวคิด 

 66.66 66.66 66.66 66.66   55.00 55.00  53.33 53.33 53.33  53.33 53.33 53.33 53.33  56.66 56.66 56.66 56.66 56.66 56.66 
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3.  นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ สาระหลักเพื่อการวัดปจัจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์กร 
จากปัจจัยที่ส่งผลและตัวบ่งชี้ของปัจจัยที่ส่งผล ผู้วิจัยได้น าแนวคิดทฤษฎีที่กล่าวมา            

ในข้างต้น มาท าการวิเคราะห์และอธิบายลักษณะส าคัญ เพื่อน าไปสู่การก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการ
ที่ใช้ในการวิจยัและตัวบ่งชี้ สาระหลักเพื่อการวัดองค์ประสิทธิผล ดังตารางที่ 10 
 
ตารางท่ี 11  นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ สาระหลักเพื่อการวัดปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
 

ปัจจัยที่ส่งผล 
ต่อประสิทธิผลองค์การ 

นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้/ สาระหลักเพื่อการวัด 

1.  ภาวะผู้น า                        
ของผู้บริหาร 

นิยามนี้ได้มาจากตาราง                           
การสังเคราะห์ดังนี้ ภาวะผู้น า                      
ของผู้บริหาร หมายถึง 
ความสามารถของผู้น าในการเผชิญ
กับสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้ 
โดยสร้างวิสัยทัศน์ให้เป็นตัวก ากับ
ทิศทางขององค์การในอนาคต                
ให้บุคคลอื่นปฏิบัติงานได้ตาม
เป้าหมายที่ต้องการ ซึ่งท าให้เกิด
การเปลี่ยนแปลง เพื่อบรรลุ
จุดมุ่งหมายร่วมกัน                                  
หรือเป็นความสามารถที่จะสร้าง
ความเชื่อมั่น และให้การสนับสนุน
บุคคลเพื่อบรรลุเป้าหมายองค์การ 

ตัวบ่งชี้: ความสามารถในการบริหาร 
1.  ท าให้ผู้อื่นเต็มใจที่จะปฏิบัติภารกิจ                             
ที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จ 
2.  สามารถปรับรูปแบบการบริหาร                                      
ให้เหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ 
ได้ดี 
3.  น าองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้                     
ขององค์การ 
4.  มีประสบการณ์ในการบริหาร 
ตัวบ่งชี้: บุคลิกภาพ 
1.  มีบุคลิกลักษณะของผู้น าที่ใช้เป็นศิลปะ             
ในการท าให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม เป็นศูนย์รวม
กระบวนการกลุ่ม รูปแบบการปฏิบัติ                                
จะเป็นการจูงใจมากกว่าการบังคับเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย 
ตัวบ่งชี้: ความคดิริเริ่มสร้างสรรค์ 
1.  ผู้น าเป็นผู้กระตุ้นให้เกิดกิจกรรมต่าง ๆ                      
ขององค์การขึ้น ที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ระดับบุคคลและส่วนรวม 
2.  ความสัมพันธ์ในกลุ่มต้องเป็นไป                                    
ในด้านการริเริ่มสร้างสรรค์ และการสร้าง                      
ขวัญก าลังใจต่อกัน 
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ตารางท่ี 11  (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่ส่งผล 
ต่อประสิทธิผลองค์การ 

นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้/ สาระหลักเพื่อการวัด 

2.  เทคโนโลยี
สารสนเทศ  

นิยามนี้ได้มาจากตาราง                               
การสังเคราะห์ดังนี้ เทคโนโลยี
สารสนเทศ หมายถึง เทคโนโลยี       
ที่ใช้กับการจัดการสารสนเทศ 
เทคโนโลยีการผลิต การจัดเก็บ
ข้อมูล การประมวลผลข้อมูล                   
การวิเคราะห์ เผยแพร่ จัดการ
ความรู้ การสื่อสารโทรคมนาคม                
มี 5 องค์ประกอบ คือ ฮาร์ดแวร์ 
ซอฟต์แวร์ บุคลากร ข้อมูล                        
และกระบวนการ                                             
ใช้ในการสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ด้านสารสนเทศที่ผู้บริหารสามารถ
ตัดสินใจ ด าเนินการ ควบคุม 
ติดตามผล และวิเคราะห์                                
ที่มีประสิทธิภาพ ความถูกต้อง
ความแม่นย า และทันต่อเหตุการณ์ 

ตัวบ่งชี้: เทคโนโลยีคอมพิวเตอร ์
1.  มีการส่งเสริมและสนับสนุนให้มีเทคโนโลยี
ต่าง ๆ มาใช้ในองค์การ 
2.  มีซอร์ฟแวร์ที่เหมาะสมกับลักษณะงาน             
ที่ปฏิบัต ิ
3.  สนับสนุนงบประมาณในการจดัหา
ทรัพยากรเทคโนโลย ี
4.  มีเครื่องมือ อปุกรณ์ที่เพียงพอ                          
ในการปฏิบัติงาน 
ตัวบ่งชี้: เทคโนโลยีสื่อสารข้อมูล 
1.  มีการเชื่อมโยงข้อมูลทุกหน่วยบริการ 
2.  มีการจัดการความรู้เพื่อเผยแพร่ข้อมูล                  
ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
ตัวบ่งชี้: การประมวลผล 
1.  มีระบบสารสนเทศที่ทันสมัย                                    
ในการวางแผนการบริหารจัดการ 
2.  การประมวลผล การใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศช่วยในการตัดสินใจ ด าเนินการ 
ควบคุม ติดตามผล และวิเคราะห์ผลงาน          
ของผู้บริหาร 

3.  ขวัญก าลังใจ                        
ของบุคลากร 

นิยามนี้ได้มาจากตาราง                           
การสังเคราะห์ดังนี้ ขวัญก าลังใจ
ของบุคลากร หมายถึง สภาวะ
จิตใจของแต่ละบุคคล                                 
ที่แสดงออกเป็นพฤติกรรมภายใต้
สภาพแวดล้อมที่มีผล                      
ต่อการปฏิบัติงานบ่งชี้ถึงความตั้ง
อกตั้งใจ ความกระตือรือร้น                 
การทุ่มเทความสามารถ 

ตัวบ่งชี้: การทุ่มเทความสามารถ 
1.  แสดงถึงความตั้งอกตั้งใจ                                              
ความกระตือรือร้นในการท างาน                                  
ที่ได้รับมอบหมาย 
2.  อุทิศกาย ใจ ในการท างานอย่างร่วมแรง              
แข็งขัน มีพลังสัมฤทธิ์ต่อหน้าที่งานที่ปฏิบัติ
อย่างสูง 

 



 134 

ตารางท่ี 11  (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่ส่งผล 
ต่อประสิทธิผลองค์การ 

นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้/ สาระหลักเพื่อการวัด 

 และความร่วมมือ                                       
ในการปฏิบัติงานเป็นทีม                              
มีพันธะผูกพัน อุทิศกายและใจ                   
ในการท างานให้แก่องค์กร                        
อย่างร่วมแรงแข็งขัน                                   
มีพลังสัมฤทธิ์ต่อหน้าที่งาน                      
ที่ปฏิบัติออย่างสูง และการได้รับ
การยอมรับจากสังคม 

ตัวบ่งชี้: ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
1.  มีการท างานเป็นทีม ร่วมคิด ร่วมท า 
2.  มีกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
ตัวบ่งชี้: ความพอใจในงาน 
1.  มีการสร้างบรรยากาศการท างานที่ 
2.  มีค่านิยมในการท างาน 

4.  การมีส่วนร่วม               
ของบุคลากร 

นิยามนี้ได้มาจากตาราง                                  
การสังเคราะห์ดังนี้ การมีส่วนร่วม
ของบุคลากร หมายถึง                              
การที่ผู้บริหารเปิดโอกาส                       
ให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนร่วม                  
ในการบริหารงาน                                       
ด้านการต้ังเป้าหมาย                                     
และวัตถุประสงค์ร่วมกัน (Goals 
and objectives) ร่วมวางแผน                 
ช่วยเสนอแนะข้อคิดเห็น                     
เพือ่ประกอบการตัดสินใจของ
ผู้บริหาร การมีส่วนร่วมจะช่วย
สร้างก าลังใจให้ร่วมกันปฏิบัติงาน
อย่างเต็มที่ มีประสิทธิภาพ
มากกว่าการยินยอมปฏิบัติตาม
ค าสั่ง โดยผู้บริหารมีการจัดสภาพ                              
การบริหาร และวิธีการปฏิบัติ                   
ต่อบุคคลในองค์การให้ประสบ
ความส าเร็จตามความมุ่งหมาย                  
และควบคุมให้เป็นไป                            
ตามวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมาย
ขององค์การ โดยให้โอกาส                           

ตัวบ่งชี้: การต้ังเป้าหมายและวัตถุประสงค์
ร่วมกัน 
1.  การตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน 
2.  การร่วมกันปรับปรุงพัฒนาเป้าหมาย                 
ขององค์การ 
3.  มีความรับผิดชอบร่วมกัน  
ตัวบ่งชี้: ความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) 
1.  ให้การสนับสนุนช่วยเหลือและฝึกอบรม 
2.  ผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
กับผู้บริหาร  
3.  ผู้ปฏิบัติงานมีความขยันหมั่นเพียร                                
อุตสาหะ ผลผลิตในการท างานมีมากขึ้น 
ตัวบ่งชี้: ความเป็นอิสระต่อความรับผิดชอบ            
ในงาน (Autonomy) 
1.  มีความเป็นอิสระต่อความรับผิดชอบ                    
ในการท างาน 
2.  มีอ านาจหน้าที่และความสามารถ                    
ในการท างาน 
ตัวบ่งชี้: การไว้วางใจกัน (Trust) 
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ 
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ตารางท่ี 11  (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่ส่งผล 
ต่อประสิทธิผลองค์การ 

นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้/ สาระหลักเพื่อการวัด 

 
และอิสระกับกลุ่มที่จะตัดสินใจ
ท างานเองภายใต้เป้าหมาย                    
และนโยบายที่มอบหมายไว้ให้ 

 

5.  บรรยากาศองค์กร นิยามนี้ได้มาจากตาราง                                   
การสังเคราะห์ดังนี้ บรรยากาศ
องค์กร หมายถึงการรับรู้                             
ของบุคลากรภายในองค์การที่ตน
ปฏิบัติงานอยู่ เป็นลักษณะที่คงทน
เฉพาะขององค์การที่มีอิทธิพล                   
ต่อพฤติกรรมของสมาชิก                             
ในองค์กร สมาชิกสามารถรับรู้ได้
จากประสบการณ์ของสมาชิก
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายใน
องค์การ ทั้งทางตรงและทางอ้อม 
มีอิทธิพลต่อต่อการจูงใจ ทัศนคติ 
และปฏิบัติงานในองค์การ                       
เป็นเครื่องชี้ให้เห็นความแตกต่าง
ระหว่างองค์การหนึ่ง                         
กับอีกองค์การหนึ่ง 

ตัวบ่งชี้: โครงสร้างองค์การ 
การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อเป้าหมาย                  
และนโยบายขององค์การ ลักษณะของการแบ่ง
สายการบังคับบัญชา กฎระเบียบต่าง ๆ                       
ความซับซ้อนของระบบการท างาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ตัวบ่งชี้: ลักษณะของงาน 
การรับรู้ของบุคลากรทีม่ีต่อภาระหน้าที่                  
ความรับผิดชอบความยากง่าย และความท้าทาย
ของงาน ความมั่นคง ก้าวหน้าในงาน                        
ตลอดคุณค่าของงาน 
ตัวบ่งชี้: การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา        
การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อลักษณะการบริหาร 
และการตัดสินใจของผูบ้ังคับบัญชา                   
การให้การสนับสนุนไว้วางใจ การประเมินผล
การปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 
รวมทั้งการให้รางวัลและการลงโทษ                          
ของผู้บังคับบัญชา 
ตัวบ่งชี้: สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน 
การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อความสัมพันธ์
ระหว่างผู้ร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา                            
ความร่วมมือและช่วยเหลือกันในการท างาน 
ความอบอุ่น เป็นมิตร ความสามัคคี                             
และการยอมรับจากผู้ร่วมงาน 
ตัวบ่งชี้: ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อเงินเดือน                   
หรือค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
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สรุป จากปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์การและตัวบ่งชี้ของปัจจัยที่ส่งผล           
ผู้วิจัยได้น าแนวคิดทฤษฎีที่กล่าวมาในข้างต้นมาท าการวเิคราะห์และอธิบายลักษณะส าคัญ                 
เพื่อน าไปสู่การก าหนดนิยามเชิงปฏิบัตกิารที่ใช้ในการวจิัยและตัวบ่งชีส้าระหลัก                                
เพื่อการวัดองค์ประสิทธิผล  

การสังเคราะห์ปัจจัยภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
จากทัศนะของปัจจัยภาวะผู้น าของผู้บริหารทั้งจากนยิาม แนวคดิ ทฤษฎี มีการศึกษา           

ที่พบว่า ปัจจัยภาวะผู้น ามีทั้งการส่งผลทางตรงต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน และส่งผลทางอ้อม         
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน โดยส่งผ่านปัจจัยที่มีอิทธผิลต่อการด าเนินงาน ผูว้ิจัยจึงขอศึกษา
ปัจจัยที่ส าคัญที่ให้ภาวะผู้น าส่งผ่านทางอ้อมและส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงาน จากงานวิจยั      
ที่เกี่ยวข้องดังนี้  

ถาวรศักดิ์ เทพชาตร ี(2550, หน้า 89) ศึกษาอทิธิพลของปัจจัยภูมิหลัง ภาวะผู้น า ขวัญก าลังใจ 
และการรับรู้วฒันธรรมท้องถ่ินและวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ
ในเขตพื้นที่ 3 จังหวดัชายแดนภาคใต้ ผลการวิจัยพบว่า การมีภาวะผู้น า มีขวัญก าลังใจ มีการรับรู้
วัฒนธรรมท้องถิ่นและมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร มีผลท าให้การปฏิบัติงานสูงขึ้น ขวัญก าลังใจ
และการรับรู้วัฒนธรรมท้องถิ่นมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
นอกจากนี้ยังพบว่า ภาวะผู้น าที่ส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงานโดยส่งผ่านขวัญก าลังใจ 

ทิพย์พาพร มหาสินไพศาล (2553, บทคัดย่อ) ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง         
ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร การจัดการความรู้และผลการปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร การจัดการความรู้ มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ภาวะผู้น าทีส่่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงานโดยส่งผ่าน
การจัดการความรู้ 

ภูม ิพระรักษา (2558, หน้า 131-133) ศึกษาโมเดลปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล             
การด าเนนิงานประกันคณุภาพภายในของโรงเรยีนประถมศึกษาขนาดเลก็ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานประกันคุณภาพภายใน                     
ของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้งอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม 
และอิทธิพลรวม ดังนี้ 1) อิทธิพลทางตรงมี 4 ปัจจัย คือ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์การ 
บรรยากาศองค์การ และภาวะผู้น าของครู 2) อิทธิพลทางอ้อมมี 4 ปัจจัย คือ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
การท างานเปน็ทีม บรรยากาศองค์การ และภาวะผู้น าของครู 3) อิทธิพลรวมมี 5 ปัจจัย คือ ภาวะผู้น า
ของผู้บริหาร บรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้ าของครู วัฒนธรรมองค์การ และการท างานเป็นทีม             
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และพบว่าปัจจัยทุกตัวในโมเดลร่วมกันอธบิายความแปรปรวนของประสิทธิผลการด าเนินงาน
ประกันคุณภาพภายในของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือได้ร้อยละ 85 

รณกร สุวรรณกลาง (2557, หน้า 195-207) ศึกษาการพัฒนาโมเดลทีมมปีระสิทธิผล          
จากองค์การทีไ่ด้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น ามีอิทธิพลทางตรง                   
ต่อองค์ประกอบของทีมและมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของทีมผ่านองค์ประกอบของทีม 
ในขณะที่องคป์ระกอบของทีมยังได้รับอทิธิพลทางอ้อมจากค่านิยมในการท างานเป็นทีม                   
ผ่านทางภาวะผู้น าอีกเส้นทางหนึ่ง  

วริษฐ์ ทองอุไร (2557, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ความยืดหยุ่นเชิงกลยุทธ์ ศักยภาพด้านกระบวนการจัดการความรู้และความสามารถในการบริหาร
การเปลี่ยนแปลงต่อประสิทธิผลขององค์การ ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพล 
ต่อประสิทธิผลขององค์การในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง          
มีอิทธิพลทางบวกต่อความยดืหยุน่เชิงกลยุทธ์ (β = 0.692) ต่อศักยภาพด้านกระบวนการการจัดการ
ความรู้ (β = 0.468) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความสามารถในการบริหาร 
การเปลี่ยนแปลงผ่านตัวแปรความยืดหยุ่นเชิงกลยุทธ์ และศักยภาพด้านกระบวนการจดัการความรู้     
มีอิทธิพลทางบวกต่อประสทิธิผลขององค์การ 

Hsu and Ryder (2002, pp. 54-94) ได้ศึกษาเรื่อง โมเดลสมการโครงสร้างความสัมพนัธ์
เชิงสาเหตุระหว่างภาวะผู้น า, วัฒนธรรมองค์การ และประสิทธิผลองค์การ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 
โมเดลสมการโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างภาวะผู้น า, วัฒนธรรมองค์การ                    
และประสิทธิผลองค์การ โดยผลการศึกษา จากสมการโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ พบว่า      
1) ปัจจัยภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อวัฒนธรรมองค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
เท่ากับ 0.41 (ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานเท่ากับ 0.04) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05       
2) ปัจจัยภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลองค์การ โดยมีคา่สัมประสิทธ์ิ
เท่ากับ 0.09 (ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานเท่ากับ 0.04) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05        
3) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางตรงต่อประสิทธิผลองค์การ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
เท่ากับ 0.46 (ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานเท่ากับ 0.06) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05         
4) ปัจจัยภาวะผู้น ามีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลองค์การผ่านวัฒนธรรมองค์การ                           
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากับ 0.19 
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จากทัศนะของปัจจัยภาวะผู้น าของผู้บริหาร ทั้งจากนิยาม แนวคดิ ทฤษฎี มีการศึกษา          
ที่พบว่า ปัจจัยภาวะผู้น ามีทั้งการส่งผลทางตรงต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน และส่งผลทางอ้อม         
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน โดยส่งผ่านปัจจัยที่มีอิทธผิลต่อการด าเนินงาน ผู้วิจัยจึงขอศึกษา
ปัจจัยที่ส าคัญที่ให้ภาวะผู้น าส่งผ่านทางอ้อมและส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงาน                          
โดยการสังเคราะห์เพื่อก าหนดปัจจัยส าคัญ ดังนี ้
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ตารางท่ี 12  การสังเคราะห์ปัจจัยภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงานจากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการต่างประเทศ 
นักวิชาการไทย 

 

ผลงานวิจัยของนักวิชาการไทย  
และผลงานวิจยันักวิชาการ

ต่างประเทศ 

ปัจจัยภาวะผูน้ าของผู้บริหารที่ส่งผลทางออ้มต่อประสิทธิผลการด าเนนิงาน 
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ถาวรศักดิ ์เทพชาตรี (2550)          
ทิพย์พาพร มหาสินไพศาล (2553)          
พงษ์เทพ จันทสุวรรณ (2554)          
มยุรี แพร่หลาย (2554)          
รณกร สุวรรณกลาง (2557          
ธฤต มะลิทอง (2552)          
พิภพ พุทธสุข (2548)          
กิตติยา สุปันด ี(2550)          
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ตารางท่ี 12  (ต่อ) 
 

ผลงานวิจัยของนักวิชาการไทย  
และผลงานวิจยันักวิชาการ

ต่างประเทศ 

ปัจจัยภาวะผูน้ าของผู้บริหารที่ส่งผลทางออ้มต่อประสิทธิผลการด าเนนิงาน 

1. 
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วัญ
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ู้วัฒ
นธ

รร
ม 

4. 
 วัฒ
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บุญมา อัครแสง (2552)          

ยุวราณี สุขวิญญาณ์ (2549)          

ปาณิสษา เสนาวงศ์ (2557)          

วาสนา แก้วจันทร์เพ็ง (2550)          

วรางคณา กาญจนพาที (2556)          
ขวัญตา เกื้อกลูรัฐ (2554)          
รุจิราพรรณ คงช่วย (2555)          
โวหาร ยะสารวรรณ (2555)          
บุศรา ภาคสุวรรณ (2556)          
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ตารางท่ี 12  (ต่อ) 
 

ผลงานวิจัยของนักวิชาการไทย  
และผลงานวิจยันักวิชาการ

ต่างประเทศ 

ปัจจัยภาวะผูน้ าของผู้บริหารที่ส่งผลทางออ้มต่อประสิทธิผลการด าเนนิงาน 
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รู้ 

6. 
 กา

รน
ิเท
ศต

ิดต
าม

 

7. 
 บ
รร
ยา
กา
ศอ

งค
์กร

 

8. 
 เท

คโ
นโ
ลย
ีสา
รส

นเ
ทศ
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ทองใบ สุดชารี (2551)          
จารุวัฒน์ ต่ายเทศ (2554)          
วีรยุทธ แสงสิริวัฒน์ (2550)          
พรศักดิ์ จีวะสวุรรณ (2551)          
สุนทร สุริยพงศกร (2556)          
วันเพ็ญ บุรีสูงเนิน (2552)          
สมหมาย  เทียนสมใจ (2556)          
โศภิดา คล้ายหนองสรวง (2558)          
ธณัฐพล ชะอุม่ (2549)          
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ตารางท่ี 12  (ต่อ) 
 

ผลงานวิจัยของนักวิชาการไทย  
และผลงานวิจยันักวิชาการ

ต่างประเทศ 

ปัจจัยภาวะผูน้ าของผู้บริหารที่ส่งผลทางออ้มต่อประสิทธิผลการด าเนนิงาน 
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บุญสัน อนารัตน์ (2554)          
กษมาพร ทองเอื้อ (2555)          
เอมอร พลวัฒนกุล (2557)          
เจริญชัย สมใจ (2555)          
สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2557)          
บุญเหลือ ทาไธสง (2558)          
สมจินตนา คุ้มภัย (2553)          
ธวัชชัย ตั้งอุทยัเรือง (2556)          
ทวีชัย สายทอง (2558)          
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ตารางท่ี 12  (ต่อ) 
 

ผลงานวิจัยของนักวิชาการไทย  
และผลงานวิจยันักวิชาการ

ต่างประเทศ 

ปัจจัยภาวะผูน้ าของผู้บริหารที่ส่งผลทางออ้มต่อประสิทธิผลการด าเนนิงาน 

1. 
 ข
วัญ

ก า
ลัง
ใจ

 

2. 
 ป
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นธ
รร
มอ

งค
์กร

 

5. 
 กา

รจ
ัดก

าร
คว

าม
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อัญชนา พานชิ (2550)          
วรางคณา เหล็กดี (2550)          
นฤมล มหาวรรณ (2550)          
รังสรรค์ อ้วนวิจิตร (2554)          
บัญญัติ เพ็ญจันทร์ (2555)          
วาศิณี นาคเจือ (2556)          
เปรมชัย สโรบล (2550)          
นิตยา มั่นช านาญ (2555)          
ฉัตรา โพธิ์พุ่ม (2557)          
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ตารางท่ี 12  (ต่อ) 
 

ผลงานวิจัยของนักวิชาการไทย  
และผลงานวิจยันักวิชาการ

ต่างประเทศ 

ปัจจัยภาวะผูน้ าของผู้บริหารที่ส่งผลทางออ้มต่อประสิทธิผลการด าเนนิงาน 
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ธนวิน ทองแพง (2549)          
สัมมนา รธนิธย์ (2554)          
ธนัฐพล ชะอุ่ม (2549)          
Porter  (1995)          
Likert (1961)          
Weakliem and Frenkel (2002)          
Steers (1997 b)          
Herzberg (1986)          
Finger (1985)          
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ตารางท่ี 12  (ต่อ) 
 

ผลงานวิจัยของนักวิชาการไทย  
และผลงานวิจยันักวิชาการ

ต่างประเทศ 

ปัจจัยภาวะผูน้ าของผู้บริหารที่ส่งผลทางออ้มต่อประสิทธิผลการด าเนนิงาน 
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Hamer (1971)          
Robert and Fred (1950)          
ผลรวมองค์ประกอบที่สอดคล้อง    
กับแนวคิด 

31 1 1 5 3 1 16 9 22 

ร้อยละขององค์ประกอบ                       
ที่สอดคล้องกับแนวคดิ 

56.36 1.81 1.81 0.09 5.54 1.81 29.09 16.36 40.00 
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สรุป จากตารางที่ 11 การสังเคราะห์ปัจจัยภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลทางอ้อม             
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน จากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการต่างประเทศ นักวิชาการไทย 
พบว่า มีปัจจัยที่ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ส่งผ่านทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงานที่เป็นกรอบ
แนวคดิเชิงทฤษฎี (Theoretical framework) จ านวน 9 ปัจจัย ซึ่งในการศกึษาวจิัยครั้งนี ้ผู้วิจัยได้ใช้
เกณฑ์พิจารณาคัดสรรปัจจัยที่มีความถี่ในระดับสูง โดยยึดเกณฑ์ร้อยละ 50 ขึ้นไป จากแหล่งข้อมูล
รวม 55 แหล่ง เพื่อใช้เป็นกรอบแนวคิดเพือ่การวิจัย (Conceptual framework) โดยปัจจัยทีภ่าวะผู้น า
ของผู้บริหารส่งผ่านทางอ้อมที่มีผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานที่ผ่านหลักเกณฑ์การพิจารณา          
คือ ขวัญก าลังใจของบุคลากร 
 
 
  
 
 
 
 
ภาพที ่4  ตัวแบบปัจจัยภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
               ขององค์การโดยส่งผ่านขวัญก าลังใจของบุคลากร 
 

สรุป ปัจจัยภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน               
ขององค์การ โดยส่งผ่านขวัญก าลังใจของบุคลากร ผู้วิจัยจึงน ามาใช้เพื่อใช้เป็นกรอบแนวคดิ                
เพื่อการวิจัย (Conceptual framework) โดยก าหนดให้ปจัจัยภาวะผู้น าของผู้บริหารและขวัญก าลังใจ
ของบุคลากรเป็นตัวแปรต้นในงานวิจยัครั้งนี้ 

 

การวิเคราะห์เส้นทาง (Path analysis) 
ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าการวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้ โดยตรวจสอบ                  

ความสอดคล้องของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน                    
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 กับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยการวิเคราะห์เส้นทาง (Path analysis)               
โดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูปทางคณิตศาสตร์และวิเคราะห์น้ าหนกัของอิทธพิลทางตรง อทิธิพลทางอ้อม 
และอิทธิพลรวมของปัจจยัเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน

ภาวะผู้น าผู้บริหาร 

 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

การด าเนินงาน 

1
32 

56.36% 

ขวัญก าลังใจของบุคลากร 
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ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ด้วยการวิเคราะห์ เส้นทาง (Path analysis) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป
ทางคณิตศาสตร์ จึงได้ศึกษาการวิเคราะห์เส้นทาง (Path analysis) ดังนี ้

การวิเคราะห์สาเหตุหรือการวิเคราะห์เส้นทาง (Path analysis) เป็นเทคนิคที่ Sewall 
Wright (1934 อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2543, หน้า 177-179) เป็นผู้คิดค้นขึ้น                              
(Kerlinger & Pedhazur, 1973, p. 305) เนื่องจากเทคนิคการวิเคราะห์ความสมัพันธ์พหุคูณ (Multiple 
correlation) การวิเคราะห์ตัวแปรร่วม (Commonality analysis) หรือการวิเคราะห์สหสัมพันธ ์                 
คาโนนิคอล (Canonical correlation) ไม่ได้ยืนยันหรือสนับสนุนถึงความสัมพันธใ์นรูปที่เป็นสาเหตุ
และผล แต่เป็นการแสดงถึงความสัมพันธ์แบบธรรมดาระหว่างตัวแปรหรือกลุ่มตัวแปร การยืนยนั
หรือสนับสนุนความสัมพันธ์ในรูปที่เปน็สาเหตุและผลก็คือ การยืนยนัว่าตวัแปรอสิระ (Independent 
variable) ตัวใด เป็นสาเหตใุห้เกิดความแปรปรวนหรือแตกต่างในตวัแปรตาม (Dependent variable) 
และสาเหตุดังกล่าวนัน้เปน็สาเหตุที่เกิดจากตัวแปรอิสระตวันัน้ ๆ โดยตรง หรือเป็นสาเหตุโดย
ทางอ้อม กล่าวคือ ไปร่วมกับตัวแปรอื่นในการท าให้เกิดความแปรปรวนในตัวแปรตาม หรือเป็นไป
ทั้งสองทาง ความรู้ดังกล่าวนี้นับว่าเป็นความรู้ที่ลึกลงไปและช่วยให้เกิดความกระจา่งชัดได้มากขึน้ 
เพื่อที่จะทราบความรู้ในลักษณะดังกล่าว ไรท์ จึงคิดเทคนิคของการวิเคราะห์สาเหตทุี่เรียกว่า Path 
analysis ขึ้น (ฉัตรศิริ ปิยะพิมลสิทธ์ิ, 2548) 

ลักษณะของการวิเคราะห ์
ในการวิเคราะห์ด้วย Path analysis นั้น จะต้องมีโครงสร้างหรือรูปแบบความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ในรูปที่เป็นสาเหตแุละผลเสียก่อน โครงสร้างหรือรูปแบบดังกล่าวนี้                
เป็นโครงสร้างหรือรูปแบบตามสมมุติฐาน ซึ่งจะต้องสร้างจากทฤษฎ ีแนวความคิด และผลการวิจยั
มีเหตผุลน่าเชือ่ถือว่าตวัแปรอิสระนัน้ ๆ เปน็สาเหตตุ่อตวัแปรตาม ตามโครงสร้างหรือรูปแบบนัน้จรงิ 
จากนั้นก็น ามาหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมาวิเคราะห์ตามโครงสร้างหรือรูปแบบ
ด้วยเทคนิคของ Path analysis ผลจากการวิเคราะห์จะเป็นการทดสอบความเที่ยงตรง (Validity)          
ของโครงสร้างหรือรูปแบบน้ัน ๆ กรณท่ีีมีการปรับปรุงโครงสร้างหรือรูปแบบแล้วจะสามารถ
สนับสนุนการอ้างสาเหตุตามโครงสร้างหรือรูปแบบท่ีปรับปรุงแล้วนัน้ไดห้รือไม่                               
(ฉัตรศิริ ปิยะพิมลสิทธ์ิ, 2548) 

สรุปลักษณะของการวิเคราะห์สาเหตุได้ ดงันี้ 
1.  ไม่ใช่วิธีคน้หาสาเหตุ แต่เป็นเทคนิคทีใ่ช้อธิบายความเป็นสาเหตใุนเชิงปริมาณ 
2.  เป็นเทคนิคในการตรวจสอบทฤษฎีหรือรูปแบบตามสมมุติฐาน 
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3.  ก่อนวิเคราะห์สาเหตจุะตอ้งมีโครงสรา้งหรือรูปแบบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอสิระ
แต่ละตวักับตวัแปรตามในรูปของสาเหตุและผล ซึ่งสร้างจากความรู้ ทฤษฎี ผลการวิจัย และแบบแผน
ของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ 

สรุป การวิเคราะห์เส้นทางเป็นวิธีการส าหรับศึกษาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อม
ของตัวแปรทีส่ันนิษฐานว่าเป็นสาเหตุต่อตัวแปรที่ก าหนดให้เป็นผล การวิเคราะห์เส้นทาง                
เป็นวิธีที่ใช้ตรวจสอบโมเดลเชิงสาเหตุ ไมใ่ช่วิธีการค้นหาสาเหตุ โดยผูว้ิจัยก าหนดขึน้จากพื้นฐาน   
ความรู้ ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างสองตวัแปรอาจแบ่งออกได้เป็น 4 องค์ประกอบ                                
(ฉัตรศิริ ปิยะพิมลสิทธ์ิ, 2548) ดังตาราง 
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ตารางท่ี 13  ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
 

ความสัมพันธ ์ ทิศทางความสมัพันธ์ 
1.  อิทธิพลทางตรง (Direct effect) 
X ส่งผลไปยัง Y 
 

 

2.  อิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect)  
X ส่งผลไปยัง Y โดยผ่าน ตัวแปรคั่นกลาง 
 
 
 

 

3.  Unanalyzed component 
ไม่ทราบทิศทางหรือสาเหตุท่ีแน่ชัด 
ของ X และ Y 
 
 
 
 

 

4.  ความสัมพันธ์หลอก  
(Spurious component) 
X และ Y มีตัวแปรที่เป็น                     
สาเหตุตัวเดียวกัน 
 

 

 
การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลค านวณ Goodness of fit ด้วยสถิติ Q                  

และทดสอบนยัส าคัญด้วยสถิติ W ซึ่งมีการแจกแจงแบบไคสแควร ์(ฉัตรศิริ ปิยะพิมลสิทธ์ิ, 2548) 

RF 2 คือ สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภายในกับตัวแปรภายนอกของ Just identified model 

RR2 คือ สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภายในกับตัวแปรภายนอกของ Over identified model 
 
 

X
 X  

Y
 X  

X Y 

Y X 

Z 

X 

Z 

Y 

Z
 X  



 150 

ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลชุมชน 
ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลชุมชน ซึ่งประกอบด้วยแนวคิดและทฤษฎี

ว่าด้วยสถานพยาบาล นโยบายและยุทธศาสตร์ทเีกี่ยวข้องกับการพัฒนาสาขาสุขภาพโรงพยาบาล         
ในประเทศไทย เขตบริการสุขภาพ การบรหิารงานในโรงพยาบาลชุมชน ดังนี ้

แนวคิดและทฤษฎีว่าด้วยสถานพยาบาล 
พระราชบัญญัติสถานพยาบาล พ.ศ. 2541 
ค านิยามและการจ าแนกข้อมลูที่ส าคัญ (กระทรวงสาธารณสุข, 2555, หน้า 1-5) 
1.  สถานพยาบาล หมายถึง สถานที่ รวมตลอดถึงยานพาหนะที่มเีตียงรบัคนไข้ไว้ค้างคืน          

ซึ่งจัดไว้เพื่อการประกอบโรคศิลปะตามกฎหมายว่าดว้ยการควบคุมการประกอบโรคศิลปะ              
หรือซึ่งจัดไว้เพื่อการประกอบการกิจการอืน่ด้วยการผ่าตดั ฉีดยา หรือด้วยการใช้กรรมวิธีอื่น            
ซึ่งเป็นกรรมวิธีการประกอบโรคศิลปะ ทั้งนี้โดยกระท าเป็นปกติธุระ ไม่ว่าจะได้รับผลประโยชน์
ตอบแทนหรือไม่ และเป็นสถานพยาบาลซ่ึงได้รับอนุญาตให้ตั้งและด าเนินการตามพระราชบัญญัติ
สถานพยาบาล พ.ศ. 2541 ทั้งนี้ ไม่รวมสถานพยาบาลซึ่งมีประกาศกระทรวงสาธารณสุขให้ได้รับ
การยกเว้นตามพระราชบัญญัติสถานพยาบาล พ.ศ. 2541 

2.  โรงพยาบาล หมายถึง สถานพยาบาลใด ๆ ซ่ึงได้รับอนุญาตให้ตั้งและด าเนินการ
สถานพยาบาลตามพระราชบญัญัติสถานพยาบาล พ.ศ. 2541 เพื่อประกอบการรักษาพยาบาลผู้ป่วย 
ซึ่งมีเตียงรับคนไข้ไว้ค้างคนื และจัดให้มกีารวินิจฉยัโรค การศัลยกรรม ผ่าตัดใหญ่ (Major surgery) 
และให้บริการด้านพยาบาลเต็มเวลา 

3.  ประเภทของโรงพยาบาลและสถานพยาบาล ได้จัดจ าแนกไว้เป็น 2 ประเภท คือ 
 3.1  โรงพยาบาลและสถานพยาบาลประเภททั่วไป ได้แก่ โรงพยาบาลและสถานพยาบาล

ซึ่งให้บริการดา้นการรักษาพยาบาลแก่ผู้ป่วยด้วยโรคทั่วไป 
 3.2  โรงพยาบาลและสถานพยาบาลประเภทเฉพาะโรค ได้แก่ โรงพยาบาล                  

และสถานพยาบาลซึ่งให้บริการด้านการรักษาพยาบาลแก่ผู้ป่วยเฉพาะโรค โดยมีผู้ประกอบโรคศิลปะ 
ในสาขาเฉพาะโรค ท าการรักษาโรคเฉพาะนั้น ๆ เช่น สาขาศัลยกรรม อายุรกรรม กุมารเวช               
สูต-ินรีเวชวิทยา จักษุ โสต ศอ นาสิก การผดุงครรภ์ เป็นต้น 

4.  ผู้ป่วย หมายถึง ผู้ที่เข้ารับการรักษาหรือผู้รับบริการด้วยการพยาบาลได้จ าแนกไว้เป็น 
2 ประเภท คือ 

 4.1  ผู้ป่วยใน หมายถึง ผู้ที่ตอ้งเข้ารับการรักษาในโรงพยาบาลหรือสถานพยาบาล
อย่างน้อย 6-8 ชั่วโมง ในการเข้ารักษาในโรงพยาบาลและสถานพยาบาล 
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 4.2  ผู้ป่วยนอก หมายถึง ผู้ที่รับการบริการหรือเวชภัณฑ์อนัเนื่องมาจากการรักษาพยาบาล
ในแผนกผู้ป่วยนอกหรือในห้องรักษาฉุกเฉินของโรงพยาบาลและสถานพยาบาล                               
หรือผู้ที่รับการศัลยกรรมผ่าตัดเล็ก (Minor surgery) โดยไม่เป็นผู้ป่วยในตามนิยามขอ้ (1) 

5.  บุคลากรของโรงพยาบาล/ สถานพยาบาล หมายถึง เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
และสถานพยาบาลท้ังเต็มเวลาและบางเวลา โดยจ าแนกเปน็ 4 ประเภท ได้แก ่

 5.1  เจ้าหน้าที่ระดับบริหาร หมายถึง เจ้าหน้าที่ท่ีปฏิบตัิหน้าท่ีเกี่ยวกับการบริหาร
โรงพยาบาลและสถานพยาบาลในระดับสูง และระดับรองลงมา ได้แก ่

  5.1.1  ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ และผู้ช่วยผู้อ านวยการ 
  5.1.2  หัวหน้าฝ่าย หัวหน้าแผนก หัวหน้าตึก และผู้ตรวจการ 
 5.2  เจ้าหน้าที่รักษาพยาบาล หมายถึง เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานด้านการให้บริการตรวจ

และรักษาโรคโดยตรง ประกอบด้วย แพทย์ ทันตแพทย์ พยาบาล (จ าแนกเป็นพยาบาลวิชาชีพ           
และพยาบาลเทคนิค ผู้ช่วยพยาบาล พนักงานผู้ช่วยเหลือ พยาบาลผดุงครรภ์) พนักงานพยาบาลอ่ืน ๆ 
หมายถึง เจ้าหน้าที่ท่ีปฏิบัติงานเกี่ยวขอ้งกบัการรักษาพยาบาลนอกเหนือจากที่ระบุไวแ้ล้ว เช่น 
พนักงานเวรเปล พนักงานพยาบาลประจ าแผนก เป็นตน้ 

 5.3  เจ้าหน้าที่บริการทางการแพทย์ หมายถึง เจ้าหน้าที่ทีป่ฏิบัติงานด้านการให้บรกิาร
ทางการแพทย์อื่น ๆ นอกเหนือจากการให้การตรวจรักษาโรคโดยตรง เช่น เจ้าหน้าที่เอ็กซ์เรย์            
นักกายภาพบ าบัด นักเทคนิคการแพทย์ เภสัชกร โภชนากร และเจ้าหน้าที่ประจ าในแผนกที่ให้บริการ
ทางการแพทย์ เป็นต้น 

 5.4  เจ้าหน้าที่บริการโรงพยาบาล หมายถึง เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงาน ซึ่งไม่เกี่ยวข้อง           
กับการรักษาพยาบาลหรืองานบริการทางการแพทย์ เช่น เจ้าหน้าที่ฝ่ายการเงินและบัญชี เจ้าหน้าที่
งานพัสดุ พนกังานจ่ายยา พนักงานขับรถ พนักงานท าความสะอาด เจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภยั 
เป็นต้น 

6.  ประเภทของการท างาน จ าแนกไว้เป็น 2 ประเภท คือ 
 6.1  เต็มเวลา หมายถึง ผู้ที่ท างานมากกว่า 40 ชั่วโมงต่อสัปดาห ์
 6.2  บางเวลา หมายถึง ผู้ที่ท างานน้อยกว่า 40 ชั่วโมงต่อสัปดาห ์
7.  รายรับจากการรักษาพยาบาล หมายถึง รายรับที่ได้จากการให้บริการตรวจรักษาโรค 

เช่น ค่ายา ค่าแพทย์ ค่าตรวจวิเคราะห์ทางห้องปฏิบัติการ ค่าเอ็กซ์เรย์และเอ็กซ์เรย์คอมพิวเตอร์          
ค่าอุปกรณ์และเครื่องใช้ในการตรวจรักษาโรค ค่าห้องผ่าตัดและอุปกรณ์ผ่าตัด ค่ากายภาพบ าบดั       
ค่าบริบาลทารก ค่าห้อง ค่าอาหารผู้ป่วย และค่าบริการในการรักษาอื่น ๆ เป็นต้น 
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8.  รายรับจากเงินอุดหนุนและบริจาค หมายถึง รายรับท่ีได้จากเงินอุดหนุนจากรัฐบาล 
เงินอุดหนุนจากธุรกิจ เงินบรจิาคจากประชาชนและมูลนธิิหรือสมาคม 

9.  รายรับอื่น ๆ หมายถึง รายรบัของกิจการ เช่น ดอกเบีย้ ส่วนลด เงนิปันผลรับ ค่าเช่าอาคาร 
ค่าเช่ายานพาหนะ เป็นต้น 

10.  ค่าใช้จ่ายในด้านบุคลากร หมายถึง ค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวกบัค่าตอบแทนแรงงาน                 
ที่สถานประกอบการจ่ายใหก้ับเจ้าหน้าที่ทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาล/ สถานพยาบาล ทั้งเต็มเวลา       
และบางเวลา เช่น ค่าจ้างเงินเดือน ค่าจ้างชัว่คราว ค่าล่วง-เวลา โบนัส และเบี้ยประชุม เป็นต้น 

11.  ค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาล หมายถึง ค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้องกับการตรวจรักษาคนไข้
โดยตรง เช่น ค่ายาและเวชภัณฑ์ ค่าฟิล์มเอก็ซ์เรย์และอุปกรณ์ ค่าน้ ายาและอุปกรณใ์นห้องวเิคราะห์  
ค่าโภชนาการ ค่าแพทย์พิเศษ ค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลอื่น ๆ เป็นต้น 

12.  ค่าใช้จ่ายอ่ืน ๆ หมายถึง ค่าใช้จ่ายทกุประเภทที่จ่ายเพือ่การบริหารและด าเนนิงาน
โรงพยาบาลและสถานพยาบาล เช่น ค่าสาธารณูปโภค ค่าเชื้อเพลิงและพลังงาน ค่าเช่าครุภัณฑ์           
และเครื่องมือแพทย์ ค่าซ่อมแซม ต่อเติม และบ ารุงรักษาอาคาร ยานพาหนะ และเครือ่งมือแพทย์ 
เครื่องใช้เบ็ดเตล็ด ค่าผ้า ค่าวัสดุเครื่องเขียน ค่าวัสดุสิ้นเปลือง ค่าเบี้ยประกันภัย ค่าธรรมเนียม             
ค่าภาษีอากร คา่เสื่อมราคา 

13.  มูลค่าเพิ่มค านวณโดย: มูลค่าเพิ่ม = รายรับ - ค่าใช้จ่าย 
รายรับ หมายถงึ รายรับจากการด าเนินกิจการในรอบปี รายรับจากการรักษาพยาบาล 
นโยบายและยุทธศาสตร์ท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาสาขาสุขภาพ 
การศึกษานโยบายและและยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องเพื่อให้ทราบความต้องการสถิติที่ส าคัญ

และจ าเป็นด้านสุขภาพ โดยได้ศึกษานโยบายและยุทธศาสตร์ระดับประเทศที่เกี่ยวข้องและเป้าหมาย
และตัวชี้วัดการพัฒนา ไดแ้ก ่

1.  รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 
2.  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาต ิฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) 
3.  แผนพัฒนาสุขภาพแห่งชาติในชว่งแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที ่11 

(พ.ศ. 2555-2559) 
4.  แผนบริหารราชการแผ่นดิน (พ.ศ. 2555-2558) 
5.  แผนปฏิบัติราชการ 4 ปี (พ.ศ. 2555-2558) 
6.  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบข้อมูลข่าวสารสุขภาพ ปี พ.ศ. 2553-2562 
7.  เป้าหมายและตัวชี้วัดการพัฒนา เป้าหมายการพัฒนาแห่งสหัสวรรษ (Millennium 

development goals-MDG) (กองยุทธศาสตร์และแผนงาน, 2559, หน้า 1) 
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1.  รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 
ได้ระบุถึงสิทธดิ้านสุขภาพของประชาชนในหมวด 3 สิทธิและเสรภีาพของปวงชนชาวไทย 

ดังนี ้(กองยุทธศาสตร์และแผนงาน, 2559, หน้า 1-12) 
มาตรา 30 บุคคลย่อมเสมอกันในกฎหมายและได้รับความคุม้ครองตามกฎหมายเท่าเทยีมกัน 

ชายและหญิงมสีิทธิเท่าเทียมกัน การเลือกปฏิบัติโดยไม่เปน็ธรรมต่อบุคคล เพราะเหตุแห่งความแตกต่าง
ในเรื่องถิ่นก าเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ สภาพทางกายหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล 
ฐานะทางเศรษฐกิจหรือสังคม ความเชื่อทางศาสนา การศึกษาอบรม หรือความคิดเห็นทางการเมอืง  
อันไม่ขัดต่อบทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญจะกระท ามไิด้ มาตรการท่ีรฐัก าหนดขึ้นเพือ่ขจัดอุปสรรค
หรือส่งเสริมให้บุคคลสามารถใช้สิทธิและเสรีภาพได้เช่นเดียวกับบุคคลอื่น ย่อมไม่ถือเป็นการเลือก
ปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมตามวรรคสาม 

มาตรา 51 บุคคลย่อมมีสิทธิเสมอกันในการรับบริการทางสาธารณสุขที่เหมาะสม             
และได้มาตรฐาน และผู้ยากไรม้ีสิทธิได้รับการรักษาพยาบาลจากสถานบริการสาธารณสุขของรัฐ      
โดยไม่เสียค่าใช้จ่าย บุคคลย่อมมีสิทธิได้รับการบริการสาธารณสุขจากรัฐ ซึง่ต้องเป็นไปอย่างทั่วถึง
และมีประสิทธิภาพ บุคคลย่อมมีสิทธิได้รับการป้องกันและขจัดโรคตดิต่ออันตรายจากรัฐ                 
อย่างเหมาะสม โดยไม่เสียคา่ใช้จ่ายและทนัต่อเหตุการณ ์

มาตรา 57 บุคคลย่อมมีสิทธิได้รับข้อมูล ค าชี้แจง และเหตุผลจากหนว่ยราชการ 
หน่วยงานของรัฐ รฐัวิสาหกิจ หรือราชการส่วนท้องถนนก่อนการอนุญาตหรือการด าเนินโครงการ
หรือกิจกรรมใดที่อาจมีผลกระทบต่อคณุภาพสิ่งแวดล้อม สุขภาพอนามยั คุณภาพชวีิต หรือส่วนได้เสีย
ส าคัญอื่นใดที่เกี่ยวกับตนหรอืชุมชนท้องถนน และมีสิทธิแสดงความคดิเห็นของตนต่อหน่วยงาน     
ท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อน าไปประกอบการพิจารณาในเรื่องดังกล่าว 

มาตรา 61 สิทธิของบุคคล ซึ่งเป็นผู้บริโภคย่อมได้รับความคุ้มครองในการได้รับข้อมลู       
ที่เป็นความจรงิและมีสิทธิร้องเรียนเพื่อให้ได้รับการแก้ไขเยียวยาความเสยีหาย รวมทั้งมสีิทธิรวมตัวกัน 
เพื่อพิทักษ์สิทธิของผู้บริโภค 

มาตรา 67 สิทธิของบุคคลท่ีจะมีส่วนร่วมกับรัฐและชุมชนในการอนรุักษ์ บ ารุงรักษา 
และการได้ประโยชน์จากทรพัยากรธรรมชาติและความหลากหลายทางชีวภาพ และในการคุ้มครอง 
ส่งเสริมและรักษาคุณภาพสิง่แวดล้อม เพือ่ให้ด ารงชีพอยู่ได้อย่างปกตแิละต่อเนื่องในส่ิงแวดล้อม        
ที่จะไม่ก่อใหเ้กิดอันตรายต่อสุขภาพอนามยั สวัสดิภาพหรือคุณภาพชวีิตของตน ย่อมได้รับความ
คุ้มครองตามความเหมาะสม 

มาตรา 80 รัฐต้องด าเนินการตามแนวนโยบายด้านสังคม การสาธารณสุข การศึกษา            
และวัฒนธรรม ดังต่อไปนี ้(2) ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาระบบสุขภาพที่เน้นการสร้างเสริมสุขภาพ 
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อันน าไปสู่สุขภาวะที่ยั่งยืนของประชาชน รวมทั้งจัดและสง่เสริมให้ประชาชนได้รับบรกิารสาธารณสุข
ที่มีมาตรฐานอย่างทัว่ถึงและมีประสิทธภิาพ และส่งเสริมให้เอกชนและชุมชนมีสว่นร่วมในการพฒันา
สุขภาพและการจัดบริการสาธารณสุข โดยผู้มีหน้าที่ให้บริการดังกล่าว ซึ่งได้ปฏิบัติหน้าที่                 
ตามมาตรฐานวิชาชีพและจริยธรรม ย่อมได้รับความคุ้มครองตามกฎหมาย 

2.  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาต ิฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ มีประเด็นยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับสาขาสุขภาพ ดังนี้ 

(กองยุทธศาสตร์และแผนงาน, 2559, หน้า 10-12) 
ยุทธศาสตร์ที่ 4.1 ยุทธศาสตร์การสร้างความเป็นธรรมในสังคม มุ่งสร้างภูมิคุ้มกัน            

ตั้งแต่ระดับปจัเจก ครอบครวั และชุมชน เพื่อให้เป็นสังคมทีม มีคุณภาพ สามารถปรับตัว                 
เข้ากับการเปลีย่นแปลงและบริหารจัดการความเสี่ยงได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยใหค้วามส าคัญ       
กับการสร้างความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคมให้ทุกคนในสังคมไทยสามารถเข้าถึงบริการ            
ทางสังคมทีมมีคุณภาพ ได้รบัการคุ้มครองทางสังคมที่ครอบคลุมท่ัวถึงและมีคุณภาพเท่าเทียมกนั      
มีโอกาสเข้าถึงทรัพยากรและโครงสร้างพื้นฐานในการสร้างอาชีพและรายได้ที่มั่นคง สามารถเข้าถึง
กระบวนการยตุิธรรมอย่างเสมอภาค ได้รับการคุ้มครองสิทธิ ผลประโยชน์และความม่ันคงปลอดภัย
ในชีวิตและทรัพย์สินอย่างเท่าเทียม และสามารถด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างมีศักดิ์ศรีภายใต้ระบบบริหาร
จัดการภาครฐัที่โปร่งใส ยึดประโยชน์ส่วนรวมและเปดิโอกาสการมีส่วนร่วมของประชาชนทุกภาคสว่น
ในกระบวนการพัฒนาประเทศ 

ยุทธศาสตร์ที่ 4.2 ยุทธศาสตร์การพัฒนาคนสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างยัง่ยืน 
มุ่งเตรียมคนให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง โดยให้ความส าคัญกับการพัฒนาคุณภาพคนไทย               
ทุกช่วงวัยให้มภีูมิคุ้มกันเพื่อเข้าสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างยัง่ยืนยดึหลักปรัชญา               
ของเศรษฐกิจพอเพียงมาเสรมิสร้างศักยภาพของคนในทกุมิติให้มีความพร้อมท้ังด้านร่างกาย             
ที่สมบูรณ ์แขง็แรง มีสติปัญญาที่รอบรู้และมีจิตใจที่ส านกึในคุณธรรม จริยธรรม มีความเพียร           
และรู้คุณค่าความเป็นไทย มโีอกาสและสามารถเรียนรู้ตลอดชีวิตควบคู่กบัการเสริมสร้างสภาพแวดล้อม
ในสังคมและสถาบันทางสังคมให้เข้มแข็งและเอื้อต่อการพัฒนาคน รวมทัง้ส่งเสริมการพัฒนา
ชุมชนท้องถนนให้เข้มแข็งและสามารถสร้างภูมิคุ้มกันให้คนในชุมชนและเป็นพลังทางสังคม            
ในการพัฒนาประเทศ 

ทิศทางของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 
1.  กรอบแนวคิดและหลักการในช่วงของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาตฉิบับที่ 12 

(พ.ศ. 2560-2564) ประเทศไทยจะยังคงประสบสภาวะแวดล้อมและบรบิทของการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ 
ที่อาจก่อให้เกิดความเสี่ยงทัง้จากภายในและภายนอกประเทศ อาทิ กระแสการเปดิเศรษฐกิจเสรี 
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ความท้าทายของเทคโนโลยีใหม่ ๆ การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ การเกิดภัยธรรมชาติที่รุนแรง                  
ประกอบกับสภาวการณ์ด้านต่าง ๆ ทั้งเศรษฐกิจ สังคม ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม              
ของประเทศในปัจจุบันทีย่ังคงประสบปัญหาในหลายด้าน เช่น ปัญหาผลิตภาพการผลิต                    
ความสามารถในการแข่งขนั คุณภาพการศกึษา ความเหลือ่มล้ าทางสังคม เป็นต้น ท าให้การพัฒนา
ในช่วงแผนพัฒนา ฯ ฉบับที ่12 จึงจ าเป็นตอ้งยึดกรอบแนวคิดและหลกัการในการวางแผนที่ส าคัญ 
ดังนี้ 1) การนอ้มน าและประยุกต์ใช้หลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 2) คนเป็นศนูย์กลาง                
ของการพัฒนาอย่างมีส่วนรว่ม 3) การสนับสนุนและส่งเสริมแนวคิดการปฏิรูปประเทศ                      
และ 4) การพฒันาสู่ความมัน่คง มั่งคั่ง ยั่งยืน สังคมอยู่รว่มกันอย่างมีความสุข 

2.  กรอบวิสัยทัศน์จากสถานะของประเทศและบริบทการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ที่ประเทศ
ก าลังประสบอยู่ ท้าให้การก าหนดวิสัยทศันแ์ผนพัฒนา ฯ ฉบับที่ 12 ยังคงมีความตอ่เนือ่งจากวิสยัทัศน์
แผนพัฒนา ฯ ฉบับที่ 11 และกรอบหลักการของการวางแผนที่น้อมน าและประยุกตใ์ช้หลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง ยึดคนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนาอย่างมีส่วนร่วม การพัฒนาที่ยึดหลักสมดุล 
ยั่งยืน โดยวิสัยทัศน์ของการพัฒนาในแผนพัฒนา ฯ ฉบับที่ 12 ต้องให้ความส าคัญกับการก าหนด      
ทิศทางการพฒันาที่มุ่งสู่การเปลี่ยนผ่านประเทศไทยจากประเทศที่มีรายได้ปานกลางไปสู่ประเทศ      
ที่มีรายได้สูง มีความมั่นคงและยั่งยืน สังคมอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข และน าไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์
ระยะยาว “มั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน” ของประเทศ 

3.  การก าหนดต าแหน่งทางยุทธศาสตร์ของประเทศ (Country strategic positioning)         
เป็นการก าหนดต าแหน่งทางยุทธศาสตร์ของประเทศที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติที่ สศช.              
ได้จัดท าขึ้น ประเทศไทยเปน็ประเทศรายได้สูงที่มีการกระจายรายได้อย่างเป็นธรรม เป็นศูนย์กลาง
ด้านการขนส่งและโลจิสติกส์ของภูมิภาคสู่ความเป็นชาติการค้าและบริการ (Trading and service 
nation) เป็นแหล่งผลิตสนิค้าเกษตรอินทรยี์และเกษตรปลอดภัย แหล่งอุตสาหกรรมสร้างสรรค์           
และมีนวัตกรรมสูงที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดลอ้ม 

4.  แนวทางการพัฒนา การยกระดับศักยภาพการแข่งขันและการหลุดพ้นกับดกัรายได ้
ปานกลางสู่รายได้สูง 

 4.1  การส่งเสริมด้านการวจิัยและพฒันาพฒันาสภาวะแวดล้อมของการพัฒนา
วิทยาศาสตรเ์ทคโนโลยีวจิัยและนวัตกรรม ทั้งด้านการลงทุนในการวิจัยและพัฒนา ด้านบุคลากรวิจัย 
ด้านโครงสร้างพื้นฐาน และด้านการบริหารจัดการ 

 4.2  การพัฒนาผลิตภาพแรงงานสร้างความร่วมมือระหว่างภาครัฐและภาคเอกชน         
ในการพัฒนาก าลังคนและแรงงานให้มีทกัษะ ความรู ้และสมรรถนะที่สอดคล้องกับความต้องการ
ของตลาดและรองรับการเปิดเสรีของประชาคมอาเซียน 
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 4.3  การส่งเสริมผู้ประกอบการที่เข้มแข็งและพาณิชย์ดิจิตอล พัฒนาขดีความสามารถ
ของผู้ประกอบการให้มีความยืดหยุ่น สามารถปรับตัวและด าเนินธุรกิจท่ามกลางการด าเนินนโยบาย
และมาตรการการกีดกันทางการค้าในรูปแบบต่าง ๆ 

 4.4  การลงทุนโครงสร้างพื้นฐานและพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานด้านการคมนาคมขนส่ง 
เพื่อเชื่อมโยงพื้นที่เศรษฐกิจในประเทศและต่างประเทศ ทั้งการพัฒนาและปรับปรุงโครงข่ายรถไฟ
ให้เป็นโครงขา่ยหลักในการเดินทางและขนส่งของประเทศ พัฒนาโครงข่ายระบบขนส่งสาธารณะ
และโครงข่ายทางหลวงพิเศษระหว่างเมือง ขยายขีดความสามารถของท่าอากาศยานหลักของประเทศ 
พัฒนาท่าเรือทีม่ีศักยภาพให้เป็นท่าเรืออิเล็กทรอนิกส์เตม็รูปแบบ  

 4.5  การปรับโครงสร้างการผลิตปรับโครงสร้างการผลิตภาคเกษตรโดยการปรับเปลี่ยน
จากการผลิตสินค้าเกษตรขั้นปฐมเป็นสินค้าเกษตรแปรรูปที่มีมูลค่าสูง มีคุณภาพและมาตรฐานสากล 

 4.6  การพัฒนาด้านสุขภาพโดยส่งเสริมการพัฒนาเทคโนโลยีและนวตักรรม                 
ทางการแพทย์เพื่อรองรับการเป็นสังคมผู้สูงอายุ ทั้งในด้านผลิตภัณฑ์สขุภาพและที่อยู่อาศัย               
ส าหรับผู้สูงอายุ ยกระดับการบริหารจัดการระบบสุขภาพเพื่อลดความเหล่ือมล้ าและสร้างความยั่งยืน
ในระยะยาว โดยพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรด้านสาธารณสุข บูรณาการ
ระบบหลักประกันสุขภาพภาครัฐให้เกดิความเป็นเอกภาพในการบริหารจัดการและการใช้ทรัพยากร 
และส่งเสริมการอภิบาลระบบสุขภาพในรปูแบบเครือข่ายที่มีการใช้ทรพัยากรร่วมกัน                        
พัฒนาศักยภาพของประเทศไทยสู่การเป็นศูนย์กลางสุขภาพนานาชาติ ทั้งในด้านศูนย์กลางบริการ
สุขภาพ (Medical service hub) ศูนย์กลางบริการเพื่อส่งเสริมสุขภาพ (Wellness hub) ศูนย์กลางยา
และผลิตภัณฑ์เพื่อสุขภาพ (Product hub) และศูนย์กลางบริการวิชาการและงานวิจัย (Academic hub) 
เพื่อน ารายไดก้ลับมาใช้ยกระดับคุณภาพบริการสาธารณสุขภายในประเทศ รวมทั้งส่งเสริม                 
การให้ความส าคัญกับมิติสุขภาพในทุกนโยบายสาธารณะ 

3.  แผนพัฒนาสุขภาพแห่งชาติในชว่งแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบับที ่11  
(พ.ศ. 2555-2559) (กระทรวงสาธารณสุข, 2559, หน้า 26-36) 

แผนพัฒนาสุขภาพแห่งชาติ ฉบับที่ 11 พ.ศ. 2555-2559 มีสาระส าคัญสรุปได้ดังนี้ 
1.  หลักการ: มุ่งพัฒนาภายใต้หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง สร้างเอกภาพ                  

และธรรมาภิบาลในการอภิบาลระบบสุขภาพ ให้ความส าคัญกับการสร้างกระบวนการการมีส่วนร่วม
ของทุกภาคส่วนในสังคม มุ่งเน้นการสร้างหลักประกันและการจัดบริการที่ครอบคลุม เป็นธรรม 
เห็นคุณค่าของการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้ให้และผู้รับบริการ 

2.  วิสัยทัศน์: ประชาชนทุกคนมีสุขภาพดี ร่วมสร้างระบบสุขภาพพอเพียง เป็นธรรม 
น าสู่สังคมสุขภาวะ 
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3.  พันธกิจ: พฒันาระบบสุขภาพพอเพียงโดยยดึหลักธรรมาภิบาล สร้างภูมิคุ้มกัน            
ต่อภัยคุกคาม และสร้างเสริมการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน รวมถึงการใช้ภูมิปัญญาไทย 

4.  เป้าประสงค์: 
 4.1  ประชาชน ชุมชน ท้องถิ่น และภาคีเครือข่ายมีศักยภาพ สามารถสร้างเสริมสุขภาพ 

ป้องกันโรค ลดการเจ็บปว่ยจากโรคที่ป้องกันได้ หรือโรคที่เกิดจากพฤติกรรมสุขภาพ                       
มีการใช้ภูมิปญัญาไทยและมีส่วนร่วมจดัการปัญหาสุขภาพของตนเองและสังคมได ้

 4.2  มีระบบเฝา้ระวังและเตือนภัยทีไ่วพอ ทนัการณ์ และสามารถจัดการปัญหาภัยคุกคาม
สุขภาพได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 4.3  มีระบบสุขภาพเชิงรุกทีม่ีประสิทธิภาพ มุ่งเน้นการส่งเสริมสุขภาพ ป้องกัน 
ควบคุมโรค และการคุ้มครองผู้บริโภคด้านสุขภาพ 

 4.4  มีระบบบริการที่มีคุณภาพมาตรฐาน สามารถตอบสนองต่อความต้องการ              
ตามปัญหาสุขภาพ และมีความสัมพันธ์ทีด่ีระหว่างผูใ้ห้และผู้รับบริการ 

 4.5  มีระบบบริหารจัดการและการเงินการคลังด้านสุขภาพอย่างมีประสทิธิภาพ            
และเป็นเอกภาพ 

5.  ยุทธศาสตร์การพัฒนาสุขภาพ ก าหนดไว้ 5 ยุทธศาสตร์ ดังนี ้
ยุทธศาสตร์ที่ 1 เสริมสร้างความเข้มแข็งของภาคีสุขภาพในการสร้างสุขภาพ ตลอดจน

การพึ่งพาตนเองด้านสุขภาพบนพื้นฐานภมูิปัญญาไทย 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาระบบเฝ้าระวัง เตือนภัย และการจัดการภัยพิบัติ อบุัติเหตุ                 

และภัยสุขภาพ 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 มุ่งเน้นการส่งเสริมสุขภาพ การป้องกัน ควบคุมโรค และคุ้มครองผู้บริโภค 

ด้านสุขภาพ เพื่อให้คนไทยแข็งแรง ทั้งร่างกาย จิตใจ สงัคม และปัญญา 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 เสริมสร้างระบบบริการสุขภาพให้มีมาตรฐานในทกุระดับเพื่อตอบสนอง

ต่อปัญหาสุขภาพในทุกกลุ่มเป้าหมาย และพัฒนาระบบสง่ต่อที่ไร้รอยต่อ 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 สร้างกลไกกลางระดับชาตใินการดูแลระบบบริการสุขภาพ และพัฒนา

ระบบบริหารจัดการทรัพยากรให้มีประสทิธิภาพ 
กรอบทิศทางแผนพฒันาสขุภาพแห่งชาติ ในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหง่ชาติ 

ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560-2564 (กระทรวงสาธารณสุข, 2559, หน้า 26-36) 
1.  แนวโน้มการเปลี่ยนแปลง และทิศทางการพัฒนาในอนาคต 
สถานการณ์สุขภาพและแนวโน้มการเปลีย่นแปลงท่ีท้าทาย 
2.  นโยบาย ยทุธศาสตร์ แผนพัฒนา และกฎหมาย 
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 2.1  ร่างรัฐธรรมนูญ ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี และข้อเสนอปฏิรูปประเทศไทย                    
ด้านสาธารณสุข สังคม สิ่งแวดล้อม และท่ีเกี่ยวข้อง 

 2.2  ร่างทิศทางแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 
 2.3  นโยบายรฐับาลที่ส าคัญ 
 2.4  มติสมัชชาสุขภาพแห่งชาติที่ส าคัญ 
 2.5  ข้อเสนอโครงการส าคัญ (Flagship project) ของกระทรวงสาธารณสุขภายใต้

ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี 
2.  นโยบาย ยทุธศาสตร์ แผนพัฒนา และกฎหมายร่างรัฐธรรมนูญ ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

และข้อเสนอปฏิรูปประเทศไทย ด้านสาธารณสุข สังคม สิ่งแวดล้อม และที่เกี่ยวข้อง ทุกกองทุนสุขภาพ
มีลักษณะและมาตรฐานเท่าเทียมกัน (ม.294) บริการสุขภาพในระบบเศรษฐกิจแบบตลาดที่เป็นธรรม 
(ม.294) ยุทธศาสตร์ชาติ สร้างความมั่นคงให้กับประเทศ สร้างความสามารถในการแข่งขัน              
ของประเทศ สร้างโอกาสบนความเสมอภาคและเท่าเทยีมกันทางสังคม การเจริญเตบิโตบนคุณภาพ
ชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดลอ้ม และการเพิ่มประสิทธิภาพภาครัฐ 

 2.1  ปฏิรูปประเทศไทย ปฏิรูปเชิงโครงสร้าง ลดความเหลี่อมล้ า สร้างความเป็นธรรม 
ระบบบริหารจัดการด้านสุขภาพ ระบบการเงินการคลังดา้นสุขภาพ ระบบบริการสุขภาพ                 
ระบบสร้างเสริมสขุภาพ ป้องกันควบคุมโรคและภยัคุกคามสุขภาพ ระบบคุ้มครองผู้บริโภค             
ร่างทิศทางแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 

 2.2  ยกระดับศกัยภาพการแข่งขัน ก้าวสู่ประเทศรายได้สูง 
 2.3  พัฒนาศักยภาพคนตามช่วงวัยและสรา้งสังคมสูงวัยอย่างมีคุณภาพ 
 2.4  ลดความเหลื่อมล้ าในสังคม 
 2.5  เชื่อมโยงภูมิภาคและความเป็นเมือง 
 2.6  สร้างการเติบโตทางเศรษฐกิจและสังคมที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
 2.7  การบริหารราชการแผ่นดินที่มีประสิทธิภาพ 
นโยบายรัฐบาลที่ส าคัญ 
1.  พัฒนาระบบประกันสุขภาพ 
2.  ลงทุนด้านสุขภาพ ระบบสารสนเทศ ศูนย์ความเป็นเลิศ อุปกรณ์ทางการแพทย์ 

ห้องปฏิบัติการวิทยาศาสตร์ พัฒนาสถานบริการปฐมภูมิ ระบบส่งต่อ 
3.  ผลิตแผนและบุคลากรทางการแพทย์ กระจายสู่ชนบท สร้างขวัญก าลังใจ                      

และความก้าวหน้าในอาชีพ ค่าตอบแทน 
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4.  จัดให้มีมาตรการสร้างสุขภาพ โดยมเีป้าหมายลดอตัราป่วย ตาย และผลกระทบ            
จากโรคไม่ติดต่อเรื้อรัง เช่น โรคเบาหวาน โรคความดันโลหิตสูง โรคหัวใจ โรคหลอดเลือดสมอง 
และโรคมะเร็ง 

5.  พัฒนาขีดความสามารถของอาสาสมัครสาธารณสุขทุกคนให้เปน็นกัจัดการสุขภาพชุมชน 
6.  พัฒนาคุณภาพชีวติของประชาชนตั้งแต่ในช่วงตั้งครรภ์ วยัเด็ก วัยเจริญพันธุ์                

วัยบรรลุนิติภาวะ วัยชรา และผู้พิการ 
7.  ส่งเสริมให้ประชาชนทุกระดับมีโอกาสออกก าลังกายและเล่นกีฬา 
8.  ขับเคล่ือนประเทศไทยให้เป็นเลิศในผลิตภัณฑ์และบริการด้านสุขภาพ                           

และการรักษาพยาบาลในภูมภิาคเอเชีย 
สรุป กรอบปรชัญาและแนวคิดหลักในการพัฒนาสุขภาพประชาชน 
ปรัชญา “เศรษฐกิจพอเพยีง” กับแนวคดิสุขภาพพอเพยีงและสุขภาวะ โดยคนเปน็ศนูย์กลาง

การพัฒนาอย่างมีส่วนร่วมและมีพื้นที่เป็นฐานภายใต้ระบบสุขภาพพอเพียง ระบบสขุภาพหนึ่งเดยีว
แบบองค์รวม ไร้รอยต่อ เป็นธรรม และมั่นคงทางสุขภาพ มุ่งพัฒนาสู่สังคมอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข 
สร้างความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืนใหก้ับประเทศไทย (กระทรวงสาธารณสุข, 2555 หน้า 39-46) 

กระทรวงสาธารณสุข (Ministry of Public Health) เป็นหน่วยงานราชการไทย                
ประเภทกระทรวง มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการสร้างเสริมสุขภาพอนามยั การป้องกัน ควบคุม             
และรักษาโรคภัย การฟื้นฟูสมรรถภาพของประชาชน และราชการอื่นตามที่มีกฎหมายก าหนด           
ให้เป็นอ านาจหน้าที่ของกระทรวงสาธารณสุขหรือส่วนราชการท่ีสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

หน้าที่และความรับผิดชอบ พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2554
หมวด 19 มาตรา 42 ได้ระบุว่า มาตรา 42 กระทรวงสาธารณสุขมีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการสร้างเสริม
สุขภาพอนามยั การป้องกัน ควบคุม และรกัษาโรคภัย การฟื้นฟูสมรรถภาพของประชาชน                 
และราชการอืน่ตามที่มีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของกระทรวงสาธารณสุขหรือส่วนราชการ
ที่สังกัดกระทรวงสาธารสุขมาตรา 43 กระทรวงสาธารณสุข มีส่วนราชการ ดังต่อไปนี้ 

1.  ส านักงานรฐัมนตร ี
2.  ส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข 
3.  กรมสุขภาพจิต 
4.  กรมควบคมุโรค 
5.  กรมอนามยั 
6.  กรมการแพทย ์
7.  กรมวิทยาศาสตร์การแพทย ์
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8.  กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
9.  กรมพัฒนาการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 
10.  ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 
โรงพยาบาลในประเทศไทย 
โรงพยาบาล (สถานพยาบาล) เป็นสถานทีส่ าหรับการบริการทางด้านสขุภาพ                    

มุ่งเน้นด้านการส่งเสริม ป้องกัน รักษา และฟื้นฟูภาวะความเจ็บป่วย หรอืโรคต่าง ๆ ทั้งทางร่างกาย
และทางจิตใจ ในประเทศไทยมีการให้บริการทั้งโรงพยาบาลรัฐบาล โรงพยาบาลเอกชน                    
รวมทั้งคลินิกที่เปิดบริการโดยทัว่ไป 

โรงพยาบาลรัฐบาล สว่นใหญ่ในประเทศไทยสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยขึ้นตรง        
กับส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เป็นโรงพยาบาลประจ าจังหวัด อ าเภอ แบ่งตามระดับ
ความสามารถ 

โรงพยาบาลในส่วนกลาง (กรุงเทพมหานคร) ที่ขึ้นตรงกับกรมการแพทย์ เช่น 
โรงพยาบาลราชวิถี โรงพยาบาลเลิศสิน โรงพยาบาลนพรตันราชธานี โรงพยาบาลสงฆ์ เป็นต้น 

โรงพยาบาลเฉพาะทาง ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขทั้งส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค        
ขึ้นตรงกับกรมการแพทย์ เช่น สถาบันมะเร็งแห่งชาติ สถาบันโรคทรวงอก สถาบันประสาทวิทยา 
สถาบันโรคผิวหนัง สถาบันสุขภาพเด็กแหง่ชาติมหาราชินี เป็นต้น ยกเว้นโรงพยาบาลเฉพาะทาง      
ที่ดูแลรักษาผูป้่วยทางด้านจติเวชจะขึ้นตรงกับกรมสุขภาพจิต เช่น สถาบันจิตเวชศาสตร์                     
สมเด็จเจ้าพระยา โรงพยาบาลศรีธัญญา สถาบันกัลยาณ์ราชนครินทร์ สถาบันราชานุกลู เป็นต้น 

โรงพยาบาลหรือสถานพยาบาลสังกัดหนว่ยงานอื่น ๆ เชน่ สภากาชาดไทย 
กระทรวงกลาโหม กระทรวงศึกษาธิการ องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย-วิทยาลัยแพทยศาสตร์ สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ                      
โดยเป็นศูนย์บริการทางการแพทย์ระดับตตยิภูมิขั้นสูง (Super tertiary care) ท่ีมีขีดความสามารถ       
ในการให้บริการและมีความพร้อมในการรักษาสูงสุด เนื่องจากเป็นโรงพยาบาลที่ใช้ส าหรับการเรียน
การสอนเพื่อผลิตบุคลากรทางด้านการแพทย์ และเป็นโรงพยาบาลส าหรับการค้นคว้าวิจัยต่าง ๆ 

โรงพยาบาลศนูย์แพทยศาสตร์ศึกษาชัน้คลนิิก ในปี พ.ศ. 2537 คณะรัฐมนตรีมีมตเิห็นชอบ
ให้กระทรวงสาธารณสุขร่วมมือกับทบวงมหาวิทยาลยั จัดท า “โครงการรว่มผลิตแพทย์เพื่อชาวชนบท” 
เพื่อแก้ไขความขาดแคลนแพทย์ในส่วนภูมิภาค โดยร่วมมือกับคณะแพทยศาสตร์ต่าง ๆ                     
ในการร่วมผลติแพทย์ ดังนั้น เพื่อให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค ์
ทางกระทรวงสาธารณสุขจึงจัดตั้ง “ส านักงานบริหารโครงการร่วมผลิตแพทย์เพิ่มเพื่อชาวชนบท” 



 161 

ในปี พ.ศ. 2540 เพื่อรับผิดชอบโครงการดังกล่าว ส านักงานนี้มีฐานะเทียบเท่ากองในสังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข โดยใช้ชื่อย่อว่า “สบพช.” 

โรงพยาบาลสว่นกลาง ขึน้ตรงต่อกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุขมีสถาบันธัญญารักษ์ 
จังหวดัปทุมธานี โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วัดไร่ขงิ) จังหวัดนครปฐม โรงพยาบาลราชวิถี 
กรุงเทพมหานคร โรงพยาบาลเลิศสิน กรุงเทพมหานคร โรงพยาบาลสงฆ์ กรุงเทพมหานคร 
โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี กรุงเทพมหานคร สถาบันโรคผิวหนัง กรุงเทพมหานคร สถาบันพยาธวิิทยา 
กรุงเทพมหานคร สถาบันโรคทรวงอก จังหวัดนนทบุร ี

โรงพยาบาลส่วนภูมิภาค เปน็โรงพยาบาลในสังกัดส านกังานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
เป็นโรงพยาบาลประจ าจังหวัดหรืออ าเภอต่าง ๆ มีหลากหลายระดับตามขีดความสามารถ 

โรงพยาบาลศนูย์ (รพศ.) เปน็โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยเปน็โรงพยาบาล
ประจ าจังหวัด ประจ าภูมิภาคที่มีขีดความสามารถระดับตติยภูมิ (Tertiary care) มีจ านวนเตียงมากกว่า 
500 เตียง ในประเทศไทย มีอยู่ 26 แห่ง 

โรงพยาบาลทั่วไป (รพท.) เปน็โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยเป็นโรงพยาบาล
ประจ าจังหวัดทัว่ไปหรือโรงพยาบาลประจ าอ าเภอขนาดใหญ่ท่ีมีขีดความสามารถระดับทุติยภูมิ 
(Secondary care) มีจ านวนเตยีง 120-500 เตียง ในประเทศไทย มีอยู่ 75 แห่ง (รวมโรงพยาบาล
สมเด็จพระยุพราชสระแก้ว) 

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช (รพร.) เปน็โรงพยาบาลประจ าอ าเภอ                                  
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ยกเว้นโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแก้ว เปน็โรงพยาบาลทั่วไป      
มีขีดความสามารถระดับปฐมภูมิ (Primary care) หรือระดับทุติยภูมิ (Secondary care) ในบางแห่ง        
มีจ านวนเตียง 30-200 เตียง ด าเนินการโดยมูลนิธิโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชโดยโครงการก่อสร้าง
โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชเริ่มข้ึน ในปี พ.ศ. 2520 ในสมัยรัฐบาลนายกรัฐมนตร ีศาสตราจารย์
ธานินทร์ กรัยวิเชยีร ซึ่งมีด าริที่จะสรา้งโรงพยาบาลอ าเภอ ขนาด 30 เตียง ในอ าเภอท้องถิ่นทุรกันดาร
ในขณะนั้น จ านวน 20 แห่ง ทั่วทุกภาคของประเทศ เพื่อน้อมเกล้าน้อมกระหม่อมถวายเป็นของขวัญ
แด่สมเด็จพระบรมโอรสาธิราช ฯ สยามมกฎุราชกุมาร เนื่องในวโรกาสพระราชพิธีอภิเษกสมรส      
3 มกราคม พ.ศ. 2520 ปัจจุบนัในประเทศไทยมีโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช 21 แห่ง 

โรงพยาบาลชุมชน (รพช.) เปน็โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยเป็นโรงพยาบาล
ประจ าอ าเภอทั่วไป มีขีดความสามารถระดับปฐมภูมิ (Primary care) หรือระดับทุตยิภูมิ (Secondary 
care) ในบางแห่ง มีจ านวนเตียง 10-120 เตียง ในประเทศไทยมีอยู่ 723 แห่ง 

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล หรือสถานีอนามัย หรือศูนย์สุขภาพชุมชน                   
เป็นสถานพยาบาลประจ าต าบล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน          
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มีขีดความสามารถระดับปฐมภูมิ (Primary care) ในปี พ.ศ. 2552 รัฐบาลของนายกรัฐมนตรีอภิสิทธ์ิ 
เวชชาชีวะ มีนโยบายที่จะพฒันาสถานีอนามัยให้มีศักยภาพมากขึ้น จึงจัดสรรงบประมาณ                
ในโครงการไทยเข้มแข็ง พ.ศ. 2555 เพื่อยกระดับสถานีอนามัยให้เป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

สรุป โรงพยาบาลของรัฐในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งเป็นหน่วยให้บริการ               
ด้านสาธารณสุขของประเทศ มีอยู่ 3 ระดับ คือ 

1.  โรงพยาบาลศนูย์ คือ โรงพยาบาลขนาดใหญ่ มีเครื่องมือพร้อม มีแพทย์เฉพาะทาง       
ทุกสาขา เป็นศูนย์กลางให้จงัหวัดใกล้เคยีง ส่งต่อผู้ป่วย (Refer case )ที่ยุ่งยากซับซ้อนมาให ้

2.  โรงพยาบาลทั่วไป หรือโรงพยาบาลประจ าจังหวัด มีศกัยภาพมากพอในการดูแลผู้ป่วย
ในเขตจังหวดั โดยในทุกจังหวัดจะมีโรงพยาบาลทั่วไปอย่างน้อย 1 แห่ง 

3.  โรงพยาบาลชุมชน เป็นโรงพยาบาลระดับอ าเภอ มีจ านวนเตียงตั้งแต่ 10 เตียง, 30, 60, 
90 ถึง 120 เตียง 

เขตบริการสุขภาพ (Regional service provider) 
เขตสุขภาพ เป็นกลไกด้านบริการสุขภาพที่ส าคัญของกระทรวงสาธารณสุขในระดับ         

กลุ่มจังหวัดในการพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โดยวิธกีารจัดบริการ “ร่วม” ซึ่งมีเครื่องมือหลัก          
คือ “แผนพัฒนาระบบบริการสุขภาพ” (Service plan) ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ประชาชนใช้บริการ
ได้ง่ายขึ้น บรกิารดี มีคุณภาพมากขึ้น 

เขตสุขภาพ (Regional health) หมายถึง ระบบการบริหารงานส่วนกลางในภูมภิาค              
เพื่อให้เกิดบริการสุขภาพแบบบูรณาการภายในเขต โดยมีเปา้หมายลดอัตราป่วย อัตราตายของประชาชน 
และให้ประชาชนเข้าถึงการบริการในทุกระดับอย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม โดยมีนโยบาย                  
การกระจายอ านาจในการบรหิารจัดการลงไปในระดับพื้นที่ โดยแบ่งเขตบริการสุขภาพออกเป็น 12 เขต 
ตามเขตการตรวจราชการของส านักนายกรัฐมนตรี แต่ละเขตครอบคลุม 4-8 จังหวัด                            
ประชากร 3-6 ล้านคน เพื่อให้มีขนาดที่เหมาะสม (Economy of scale) ในการจัดระบบบริการ            
ท่ีมีคุณภาพ ประสิทธิภาพเอ้ือต่อการพัฒนาระบบส่งต่อและสามารถสร้างการมีส่วนร่วม                   
จากทุกภาคส่วน (กระทรวงสาธรณสุข, 2556, หน้า 1-4) 

ข้อดีของการบริหารจัดการแบบเขตสุขภาพ คือ  
1.  เป็นการลดการใช้ทรัพยากรที่มีจ ากัด โดยให้สถานบริการในแต่ละเขตบริการ              

ใช้ทรัพยากรรว่มกัน และมกีารวางแผนพัฒนาสถานบริการ โดยใช้งบประมาณในการพัฒนา             
อย่างคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพได้มากยิ่งขึน้ 

2.  การมอบอ านาจการตดัสินใจให้เขตบรกิาร ท าให้การบริหารจัดการในเขตบรกิารสะดวก
และรวดเร็วยิ่งข้ึน 
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3.  ทุกคนได้มีส่วนร่วมในการบริหาร มากกว่าการรวมศูนย์อ านาจการตัดสินใจ                 
ไว้ที่กระทรวง 
 
ตารางท่ี 14  การแบ่งเขตบริการสุขภาพแยกตามเครือข่าย 
 
เครือข่ายที่ 1 เครือข่ายที่ 2 เครือข่ายที่ 3 เครือข่ายที่ 4 เครือข่ายที่ 5 เครือข่ายที่ 6 
เชียงราย ตาก ก าแพงเพชร นครนายก กาญจนบุรี จันทบุรี 
เชียงใหม่ พิษณุโลก ชัยนาท นนทบุรี นครปฐม ฉะเชิงเทรา 
น่าน เพชรบูรณ ์ พิจิตร ปทุมธาน ี เพชรบุรี ชลบุรี 
พะเยา สุโขทัย นครสวรรค์ พระนครศรีอยุธยา ประจวบคิรีขันธ์ ตราด 
แพร่ อุตรดิตถ ์ อุทัยธาน ี ลพบุรี ราชบุรี ปราจีนบุรี 
แม่ฮ่องสอน นครพนม ชัยภูมิ สระบุรี สมุทรสงคราม ระยอง 
ล าปาง บึงกาฬ นครราชสีมา สิงห์บุรี สมุทรสาคร สระแก้ว 
ล าพูน เลย บุรีรัมย ์ อ่างทอง สุพรรณบุรี สมุทรปราการ 
กาฬสินธุ์ สกลนคร สุรินทร์ มุกดาหาร กระบี ่ ตรัง 
ขอนแก่น หนองคาย  ยโสธร ชุมพร นราธิวาส 
มหาสารคาม หนองบัวล าภ ู  ศรีสะเกษ นครศรีธรรมราช ปัตตาน ี
ร้อยเอ็ด อุดรธาน ี  อุบลราชธาน ี พังงา พัทลุง 
   อ านาจเจริญ ภูเก็ต ยะลา 
    ระนอง สงขลา 
    สุราษฎร์ธานี สตูล 

 
การบริหารงานในโรงพยาบาลชุมชน 
โรงพยาบาลชุมชนเป็นสถานบริการทางการแพทย์และสาธารณสุขประจ าชุมชน              

ระดับอ าเภอ มเีตียงรับผู้ป่วยไว้รักษาภายในตั้งแต1่0-120 เตียง (ไม่เกิน150 เตียง) มีหน้าที่หลัก          
ในการให้บริการสาธารณสุขทางด้านส่งเสริมสุขภาพการรักษาพยาบาล การควบคุมปอ้งกันโรค       
การปรับปรุงสุขาภิบาลและสิง่แวดล้อมชุมชน และการฟืน้ฟูสภาพในระดับอ าเภอการให้บริการ       
ตามระบบรับส่งต่อผู้ป่วยเพื่อตรวจรักษาตอ่ โดยจัดด าเนนิการแก่ผู้รับบริการทุกประเภทไม่จ ากัด
เพียงผู้ป่วยเท่านั้น โดยให้บรกิารทั้งในและนอกส านักงานครอบคลุมประชากรในเขตที่รับผิดชอบ    
(กระทรวงสาธารณสุข, 2542, หน้า 113) ซึ่งมีระบบการบริหารงานบทบาทหน้าที่และความ
รับผิดชอบดังนี ้
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ขนาดและโครงสร้างโรงพยาบาลชุมชน โรงพยาบาลชุมชนรับผิดชอบการให้บริการ          
แก่ประชาชนในเขตของอ าเภอที่โรงพยาบาลนั้นตั้งอยู่ ซึ่งกระทรวงสาธารณสุขได้จัดแบ่งขนาด         
ของโรงพยาบาลชุมชนออกเป็น 4 ขนาด ดงันี้ (สมาคมอนามัยแห่งประเทศไทย, 2560, หน้า 40) 

1.  โรงพยาบาลชุมชน ขนาด 10-30 เตียง 
2.  โรงพยาบาลชุมชน ขนาด 60 เตียง 
3.  โรงพยาบาลชุมชน ขนาด 90 เตียง 
4.  โรงพยาบาลชุมชน ขนาด 120 เตียง 
โครงสร้างของโรงพยาบาลชุมชนประกอบด้วย 11 กลุ่มงาน ดังนี ้
1.  กลุ่มงานการจัดการ 
2.  กลุ่มงานเทคนิคการแพทย ์
3.  กลุ่มงานทันตกรรม 
4.  กลุ่มงานเภสัชกรรมและคุ้มครองผู้บริโภค 
5.  กลุ่มงานการแพทย ์
6.  กลุ่มงานโภชนศาสตร ์
7.  กลุ่มงานรังสีวิทยา 
8.  กลุ่มงานเวชกรรมฟื้นฟ ู
9.  กลุ่มงานประกันสุขภาพ ยุทธศาสตร์และสารสนเทศทางการแพทย ์
10.  กลุ่มงานเวชศาสตร์ครอบครัวและบรกิารด้านปฐมภูมิ 
11.  กลุ่มงานพยาบาล 
อัตราก าลังโรงพยาบาลชุมชน โรงพยาบาลชุมชนแต่ละขนาดจะมีอัตรากาลังแตกต่างกัน

ออกไป คือ โรงพยาบาลชุมชนขนาด 10-30 เตียง มีกรอบอัตรากาลังข้าราชการประมาณ 88 ต าแหน่ง 
ขนาด 60 เตยีง มีประมาณ 121 ต าแหน่ง ขนาด 90 เตยีง มีประมาณ 146 ต าแหน่ง และขนาด 120 เตียง    
มีประมาณ 171 ต าแหน่ง (กระทรวงสาธารณสุข, 2548, หน้า 113) 

หน้าที่ความรบัผิดชอบของโรงพยาบาลชุมชน มีหน้าทีห่ลัก 4 ประการ ดังนี ้
1.  โรงพยาบาลชุมชนมีหน้าที่ให้บริการสาธารณสุขแบบผสมผสาน ดังนี้ 
 1.1  ให้บรกิารด้านสง่เสริมสขุภาพ ได้แก่ งานอนามยัแมแ่ละเด็ก งานวางแผนครอบครัว 

งานอนามัยโรงเรียน งานโภชนาการ งานเภสัชกรรมชุมชน งานทันตสาธารณสุข และงานสุขศึกษา 
มีการด าเนนิการให้บริการทัง้ในและนอกส านักงาน โดยเน้นการบริการให้ครอบคลุมประชากร        
ในเขตรับผิดชอบเป็นหลัก 
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 1.2  ให้บริการด้านการควบคมุ และป้องกันโรค ได้แก่ การให้บริการ งานอนามัย
สิ่งแวดล้อม งานสุขาภิบาลทั่วไป งานเฝ้าระวังโรค งานควบคุม และปอ้งกันโรค เป็นต้น 

 1.3  ให้บริการด้านการรักษาพยาบาล และการฟื้นฟูสุขภาพ ได้แก่ งานบริการ
รักษาพยาบาลทั่วไป งานรักษาพยาบาลในหนว่ยงานสาธารณสุขเคลื่อนที่ งานรักษาพยาบาลทางวิทยุ 
งานชันสูตรสาธารณสุข งานเภสัชกรรม งานทันตกรรมบ าบัด เป็นต้น ทั้งนี้ด าเนินการทั้งใน             
และนอกส านกังาน โดยใหบ้ริการทั้งอ าเภอ 

 1.4  ให้บรกิารตามระบบรับสง่ผู้ป่วยเพื่อส่งตรวจรกัษาต่อ โดยด าเนนิการส าหรับบรกิาร
ทุกประเภท ไม่จ ากัดเพียงเฉพาะผู้ป่วยเท่านั้น 

2.  โรงพยาบาลชุมชนมีหน้าที่ด าเนินการทางด้านวิชาการ ดังนี ้
 2.1  ให้การฝึกอบรมและสนบัสนุนทางด้านวิชาการแพทย์และวิชาการสาธารณสุข       

แก่นักศึกษาทางด้านสาธารณสุขหลักสูตรต่าง ๆ เจ้าหน้าที่สาธารณสุขทั้งของโรงพยาบาล                 
และหน่วยงานอื่น ๆ รวมทั้งอาสาสมัครและประชาชนทัว่ไป 

 2.2  ด าเนินการนิเทศงานวิชาการแพทย์และสาธารณสุขแก่สถานบริการระดับรองลงไป 
จนถึงการนิเทศงานสาธารณสุขมูลฐาน หรือหน่วยงานอืน่ ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

 2.3  ด าเนนิการศึกษาค้นคว้าวิจัย เพือ่ให้มีพัฒนาการทางวิชาการที่เกี่ยวขอ้งกับการแพทย์ 
และสาธารณสุข 

 2.4  ให้ค าปรึกษาและสนับสนุนทางด้านวชิาการแพทย์และสาธารณสุขแก่นักศึกษา 
แพทย์ พยาบาล และเจ้าหน้าที่ทางการแพทย์และสาธารณสุขทุกระดับ 

3.  โรงพยาบาลชุมชนมีหน้าที่ด าเนินการทางสาธารณสุขมูลฐานและการพัฒนาชนบท 
ดังนี ้

 3.1  ด าเนินการสาธารณสุขมูลฐานในเขตต าบลที่ต้ังของโรงพยาบาล 
 3.2  ให้การสนับสนุนด าเนนิการสาธารณสุขมูลฐานในเขตอ าเภอในดา้นวิชาการ 

ก าลังคน วัสดอุุปกรณ์ และดา้นอื่น ๆ ที่สามารถสนับสนุนได ้
 3.3  สนับสนุนองค์การระดบัหมู่บ้าน ระดับต าบล และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง                

ในการด าเนินการพัฒนาชนบทในเขตต าบลที่ตั้งโรงพยาบาล 
4.  โรงพยาบาลชุมชนมีหน้าที่ด าเนินการอ่ืน ๆ ดังนี ้
 4.1  ด าเนนิการให้ข้อมูลขา่วสารของโรงพยาบาลที่มีประสทิธิภาพและสามารถเชือ่มโยง

กับหน่วยงานอื่นทั้งในระดบัอ าเภอและจงัหวัดได ้
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 4.2  สนับสนุนสถานบริการสาธารณสุขระดับเดียวกัน และระดับรองลงมา 
นอกเหนือจากด้านวิชาการ เช่น วัสดุอุปกรณ์ ก าลังคนเทา่ที่จะสามารถสนับสนุนได้ โดยไม่ขัด         
กับระเบียบของทางราชการ 

 4.3  หน้าที่อื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายจากหน่วยงานระดับสูง หรืองานทีท่ า                      
ร่วมกับหน่วยงานอื่น หรือองค์กรที่เกี่ยวขอ้ง 

โรงพยาบาลชมุชนมีขอบเขตการให้บริการ ดังนี ้
1.  ให้บริการตรวจวนิิจฉัยโรค ให้การรักษาพยาบาลโรคทุกสาขาวิชาการแพทย์                 

และสาธารณสุขในระดับ 2 (Secondary medical care) และระดับ 1 (Primary medical care)                
ทั้งประเภทผู้ปว่ยนอก ผู้ป่วยใน และประชาชนทั่วไปที่มารับการรักษาทั้งทางกายและทางจิต 
รวมทั้งร่วมมือในการรักษาพยาบาลแบบหน่วยสาธารณสุขเคลื่อนที่และการรักษาพยาบาลในท้องที่
ห่างไกลทางวิทย ุ

2.  ให้บริการส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งได้แก่ งานอนามัยแม่และเด็ก และงานวางแผนครอบครัว 
งานสร้างเสริมภูมิคุ้มกันโรค งานโภชนาการ งานสุขศึกษา งานอนามัยผู้สูงอายุ งานป้องกันและรักษา
ผู้ติดยาเสพติด และงานสังคมสงเคราะห์ รวมทั้งให้บริการควบคุมป้องกันโรคติดต่อต่าง ๆ                
สร้างเสรมิภูมิคุ้มกันโรคและงานสุขาภิบาลตามแผนงานและนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข        
และจังหวัดแก่ผู้ป่วยและญาติผู้ป่วยภายในโรงพยาบาลและแก่ประชาชนในเขตอ าเภอท่ีตั้ง                
ของโรงพยาบาลท่ีไม่มีสถานบริการอื่นใดรับผิดชอบ 

3.  ให้บริการชนัสูตรสาธารณสุขภายในโรงพยาบาลและแกห่น่วยบรกิารสาธารณสุข       
ทุกแห่ง รวมทัง้หน่วยงานอืน่ของรัฐและเอกชนภายในจังหวัดและจังหวัดอื่น ๆ ในเขตรับผิดชอบ 

4.  ให้บริการฟื้นฟูสมรรถภาพและกิจกรรมบ าบัด ทั้งประเภทผู้ปว่ยนอก ผู้ป่วยใน            
และประชาชนทั่วไป รวมทั้งหน่วยงานของรัฐและเอกชนทุกแห่งภายในจังหวัด และจงัหวัดอืน่ ๆ 
ในเขตรับผิดชอบ 

5.  ด าเนินงานทางด้านการศกึษาและฝึกอบรมแก่นักศึกษาแพทย์ พยาบาลและเจ้าหน้าที่
ทางการแพทย์และสาธารณสุขทุกระดับ รวมทั้งการจัดห้องสมุดให้มีตาราและเอกสารทางวิชาการ
ไว้ให้เพียงพอแก่การสนับสนุนโรงพยาบาลต่าง ๆ ในเขตรับผิดชอบด้วย 

6.  ศึกษา ค้นคว้า วิจัย เพื่อให้มีการพัฒนาทางวิชาการทั้งในด้านการแพทย์การสาธารณสุข 
7.  ปรับปรุง แก้ไข ศึกษา คน้คว้า วิจัย เพื่อปรับปรุงภูมิปัญญาพื้นบ้าน (แพทย์แผนไทย) 

เพื่อนามาใชใ้นการให้บรกิารทางการแพทย์และสาธารณสุขแก่ผู้ป่วยนอก ผู้ป่วยใน และประชาชน
ทั่วไป รวมทั้งหน่วยงานของรัฐและเอกชนทุกแห่งภายในจังหวัดและจังหวัดอืน่ ๆ ในเขตรับผิดชอบ 
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8.  นิเทศ ฝึกอบรม และพัฒนา รวมทั้งเปน็พี่เลี้ยงให้หน่วยบริการสาธารณสุข                     
และเจ้าหน้าทีส่าธารณสุขในระดับต่าง ๆ ตัง้แต่ระดับโรงพยาบาลชุมชนลงไปให้มีความรู้ ความสามารถ 
ในด้านการให้บริการทางการรักษาพยาบาลตามนโยบาย แผนงาน และโครงการต่าง ๆ 

9.  ศึกษาวิเคราะหแ์ละจัดท าสถิติข้อมูลเกี่ยวกับงานทางการแพทย์และสาธารณสุข             
เพื่อน ามาใช้ปรับปรุงบริการสาธารณสุขทุกสาขาวิชาและรายงานผลการแก้ไขปัญหาสาธารณสุข       
ทั้งภายในจังหวัดและจังหวัดอื่น ๆ ในเขตรบัผิดชอบและจัดท ารายงานผลการปฏิบัติงานปัญหา           
และแนวทางแก้ไขปัญหาเสนอส านักงานสาธารณสุขจังหวัด กรม กองที่เกี่ยวข้องทั้งภาครัฐและเอกชน 

10.  ประสานงานกับเจ้าหน้าที่และหน่วยงานสาธารณสุข เจ้าหน้าทีแ่ละหน่วยงานอืน่         
ที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้การด าเนินงานสาธารณสุขและการแพทย์ของโรงพยาบาลได้ผลดีตามวัตถุประสงค์
และเป้าหมายที่ก าหนดไว ้

11.  สนับสนุนสถานบริการปฐมภูมิ ทั้งในด้านบริหาร บริการ และวชิาการ                       
ในเขตรับผิดชอบ ดังนี้  

 11.1  ให้การสนับสนุนด้านวัสดุครุภัณฑ์ เวชภัณฑแ์ก่โรงพยาบาล และสถานบริการ
ปฐมภูมิตามทีร่ะเบียบของทางราชการจะเอื้ออ านวย 

 11.2  ให้การสนับสนุนด้านซ่อมแซมเคร่ืองมือเคร่ืองใช้และครุภัณฑก์ารแพทย์              
แก่เครือข่ายปฐมภูม ิ

 11.3  จัดด าเนนิการตามระบบรับ-ส่งผู้ป่วย เพื่อตรวจหรือรักษาต่อให้มีประสิทธิภาพ
ระหว่างโรงพยาบาลศนูย์ โรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลชมุชน และโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล 
รวมทั้งสถาบันการแพทย์และสถานบริการสาธารณสุขอื่น ๆ 

 11.4  สนับสนุนและนเิทศงานสถานบริการปฐมภูมิ ด้านวิชาการ ด้านรักษาพยาบาล 
และอื่น ๆ รวมทั้งสนับสนุนงานสาธารณสุขมูลฐานรวบรวมสถิติข้อมูลต่าง ๆ 

12.  ด าเนินการสาธารณสุขมูลฐานในเขตพื้นที่ที่ได้รับมอบหมายและสนับสนุนสถานบริการ
ปฐมภูมิในงานสาธารณสุขมูลฐานของจังหวัด ทั้งในด้านบริการ วิชาการ และด้านบริหาร 

13.  ด าเนินงานอื่นที่ได้รับมอบหมาย 
ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน  
มีการพิจารณาองค์ประกอบประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล ดังนี ้
1.  ตัวปัญหา คอื ผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลที่ผ่านมายังไม่ดี ไม่เป็นไปตามสิ่งที่ผู้ป่วย 

ญาติผู้ป่วย แพทย์ พยาบาล ผูป้ฏิบัติงานในโรงพยาบาล ผู้อ านวยการโรงพยาบาล ผู้น าชุมชน 
ประชาชนในพื้นที่ ประชาชนทั่วไป และรฐับาลมุ่งหวัง ตัวปัญหาของโรงพยาบาล จ าแนกเปน็ 

 1.1  ปริมาณงานในแต่ละวันมากเกินไปเมือ่เทียบกับอัตราก าลังที่จัดไว ้
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 1.2  คุณภาพงานต่ าในการให้บริการผู้ป่วยนอก  
 1.3  การใช้วัสดุ ไฟฟ้า ประปา และโทรศัพท์มาก 
 1.4  การใช้เวลาในการรอพบแพทย์มาก 
 1.5  ผูป้่วย ญาติ ผู้ปฏิบัติงาน และผู้บริหารไม่พึงพอใจในผลการด าเนินงาน 
 1.6  ต้นทุนต่อหน่วยในด าเนนิงานสูง 
 1.7  ประสิทธิผลในงานบริการผู้ป่วย ญาตผิู้ป่วย ผู้มาติดต่อ และเจ้าหนา้ที่                     

ของโรงพยาบาลต่ ากว่าเป้าหมาย 
 1.8  ประสิทธิภาพในการใชท้รัพยากรที่มอียู่ต่ ากว่ามาก 
 1.9  ผลตอบแทนทั้งในด้านตัวเงินและไมใ่ช่ตัวเงินน้อยกว่าที่ควรจะเป็น 
 1.10  การจัดบริการหลาย ๆ อย่างยังไม่คุ้มค่ากับการลงทุน ฯลฯ 
2.  ผลของปัญหา คือ ผลที่เกิดขึ้นจากตัวปญัหาที่กล่าวมา เช่น 
 2.1  ผู้มารับบริการเกิดภาวะแทรกซ้อน ซึ่งบางครั้งรุนแรงถึงชีวิต 
 2.2  ผู้ปฏิบัติงานถูกต าหนิ ถกูสอบสวน ถูกฟ้องร้อง เปน็ต้น ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน             

เกิดความท้อแท้หรือหมดก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
 2.3  โรงพยาบาลเสื่อมเสียชื่อเสียง ถูกฟ้องร้อง ไม่ได้รับความเชื่อถือ ไม่ได้รับความ

ร่วมมือจากชุมชน 
 2.4  ประชาชนไม่นยิมมารับบริการของโรงพยาบาล หนัไปใช้บริการที่อื่น                   

ท าให้ประชาชนต้องสูญเสียค่าใช้จ่ายมากข้ึน เงินออมของประชาชนลดลง และท าให้ชุมชนขาดเงนิ
ในการพัฒนาชุมชนของตนเอง 

 2.5  ประเทศชาติต้องสูญเสียงบประมาณในการจัดบริการและการแก้ปญัหา                 
เป็นจ านวนมากในทุก ๆ ปี ฯลฯ 

3.  สาเหตุของปัญหา คือ ส่ิงที่ท าให้เกิดปญัหากับโรงพยาบาล ได้แก ่
 3.1  ลักษณะของงานรักษาพยาบาลผู้ป่วยทีม่ีความยุ่งยาก ซับซ้อน ต้องใช้บุคคล           

หรือวิธีการที่จ าเพาะ ใช้บุคคลที่มีความรู้และประสบการณ์สูง ซึ่งหาได้ยาก 
 3.2  พฤติกรรมของผู้ที่เกี่ยวข้องกับโรงพยาบาลไม่พึงประสงค์ เช่น ผู้ปฏิบัติงาน           

ไม่สร้างความประทับใจทีด่ีกับผู้มารับบริการตั้งแต่แรก ใช้อารมณ์และใช้ความรู้สึกของตนเอง          
เป็นใหญ่ ผู้บริหารงานไม่ให้การสนับสนุนที่ด ีทั้งด้านทรพัยากรและก าลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน          
ผู้มารับบริการใช้อารมณ์ วางอ านาจ และไมป่ฏิบัติตามระเบียบของโรงพยาบาล 

 3.3  ทรัพยากรของโรงพยาบาลไม่เพียงพอ ทางด้านคน เงนิ สิ่งของ ใช้ไม่สะดวก         
มีความยุ่งยากในการใช้ ช ารดุหรือเสียบ่อย และ/ หรือมีการรั่วไหลของทรัพยากร เปน็ต้น 
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 3.4  เวลามีน้อย เวลาจ ากัด ต้องเร่งรีบ หรือเวลาไม่ตรงกนัระหว่างผู้ใหบ้ริการ               
กับผู้รับบริการ เป็นต้น 

 3.5  ระบบงานไม่ดี ไม่ชัดเจน ยุ่งยาก ซับซ้อน ไม่แน่นอน หรือไม่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน 
ของโรงพยาบาล 

 3.6  สภาวะทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม ความเชื่อ และขนบธรรมเนยีมประเพณี 
ไม่เอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงานของโรงพยาบาล 

 3.7  สิ่งแวดล้อมทั้งด้านกายภาพ ชีวภาพ เคมี และสังคมไม่เหมาะสมหรือไม่เอื้ออ านวย
ต่อการปฏิบัติงานของโรงพยาบาล 

การวัดตัวปัญหามีดัชนีทีใ่ชช้ี้วัดตัวปัญหา 4 ด้าน ดังนี ้
1.  ด้านผลงาน (Performance) คือ ด้านปริมาณงานและด้านคุณภาพงาน 
2.  ด้านจ านวนเวลาที่ท างาน ความรวดเรว็ ความทันเวลา 
3.  ด้านความพึงพอใจของผูท้ี่เกี่ยวข้องทั้ง 4 กลุ่ม คือ ผู้รับบริการ ผู้ปฏิบัติงาน ผู้บริหาร 

และประชาชนทั่วไป 
4.  ด้านเศรษฐศาสตร์ จ าแนกเป็น 4 ด้านย่อย คือ ด้านตน้ทุนและต้นทนุต่อหน่วย             

(Cost and unit cost) ด้านผลตอบแทนและก าไร (Benefit & Profit) ด้านการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ 
(Resources utilized) และด้านความคุ้มค่าของการด าเนนิงาน (Usefulness of working) คือ ประสิทธภิาพ
และประสิทธิผลของการด าเนินงาน 

การใช้ปัญหาให้เป็นโอกาสในการพัฒนาปรับปรุงท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งงานบริการ
สาธารณะ เช่น โรงพยาบาลมองปัญหาเป็นส่ิงสร้างสรรค์และหันหน้าเข้าหาปัญหาแลว้น าปัญหานั้น
ไปสู่การพัฒนา ตั้งแต่การพัฒนาตนเอง พัฒนาคน พัฒนางาน พัฒนาองค์การ และพัฒนาประเทศชาติ 
ดังค ากล่าวทีว่่า “No problem no progress.” และ “Problem lead to opportunity.” 

สรุป การพัฒนาเพื่อสร้างประสิทธิผลขององค์กร ประกอบด้วย 
1.  การพัฒนางาน เช่น การพัฒนาวิธีการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพงาน การพัฒนา

มาตรฐานการปฏิบัติงาน และการพัฒนางานอื่น ๆ 
2.  การพัฒนาคน เช่น การพฒันาความรู้ การพัฒนาความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การพัฒนา

ทัศนคติ การพฒันาพฤติกรรม และการพัฒนาความสามารถด้านการจัดการหรือการแก้ปัญหา 
3.  การพัฒนาองค์การ เช่น การพัฒนาระบบงาน การพฒันางาน การพัฒนาคน การพัฒนา

สิ่งแวดล้อม และการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์การ 
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ตารางท่ี 15  สรุปปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน ความหมาย และการด าเนินงาน
โรงพยาบาลชุมชน 

 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

การด าเนินงาน 
ความหมาย การด าเนินงานโรงพยาบาลชุมชน 

1.  ภาวะผู้น า                         
ของผู้บริหาร 

หมายถึง ความสามารถของบุคคล                        
ในการเผชิญกับสภาวการณ์                                      
ที่เปลี่ยนแปลงได้ โดยสร้างวิสัยทัศน์               
ให้เป็นตัวก ากับทิศทางขององค์การ               
ในอนาคตให้บุคคลอื่นปฏิบัติงานได้ 

1.  ด าเนินการทางด้านวิชาการ 
2.  ศึกษา ค้นคว้า วิจัย เพื่อพัฒนา                           
ทางวิชาการทั้งในด้านการแพทย์                     
การสาธารณสุข 

 ตามเป้าหมายที่ต้องการซึ่งท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมาย
ร่วมกันหรือเป็นความสามารถที่จะสร้าง
ความเชื่อมั่น และให้การสนับสนุน
บุคคลเพื่อบรรลุเป้าหมายองค์การ 

3.  วิเคราะห์และจัดท าสถิติข้อมูลงาน
ทางการแพทย์และสาธารณสุข                            
เพื่อน ามาใช้ปรับปรุงบริการสาธารณสุข
ทุกสาขาและรายงานผลการแก้ไขปัญหา
สาธารณสุขทั้งภายในจังหวัด                         
และจังหวัดอื่น ๆ 

2.  เทคโนโลยสีารสนเทศ หมายถึง เทคโนโลยี ที่ใช้กับการจัดการ
สารสนเทศ เทคโนโลยีการผลิต การ
จัดเก็บข้อมูล การประมวลผลข้อมูล การ
วิเคราะห์และ เผยแพร่การสื่อสาร
โทรคมนาคม มี 5 องค์ประกอบ คือ 
ฮาร์ดแวร์ ซอฟตแ์วร์ บุคลากร ข้อมูล 
และกระบวนการใช้ในการ สนับสนุน
การปฏิบัติงานด้านสารสนเทศที่
ผู้บริหารสามารถตัดสินใจ ด าเนินการ 
ควบคุม ติดตามผล และวิเคราะห์ ที่มี
ประสิทธิภาพ ความถูกต้องความแม่นย า 
และทันต่อเหตุการณ์ 

1.  ให้ข้อมูลข่าวสารของโรงพยาบาล                         
ที่มีประสิทธิภาพและสามารถเชื่อมโยง
กับหน่วยงานอื่นทั้งในระดับอ าเภอ                     
และจังหวัดได ้สนับสนุน                              
งานสาธารณสุขมูลฐาน 
2.  การประชาสัมพันธ์ข้อมูลสุขภาพ  
3.  การสร้างการเรียนรู้ให้กับประชาชน
ในพื้นที่ 

3.  ขวัญก าลังใจ                          
ของบุคลากร 

หมายถึง สภาวะจิตใจของแต่ละบุคคล                     
ที่แสดงออกเป็นพฤติกรรมภายใต้
สภาพแวดล้อมทีม่ีผลต่อการปฏิบตัิงาน 
บ่งชี้ถึงความตั้งอกตั้งใจ                                    
ความกระตือรือร้น การทุ่มเท
ความสามารถ และความร่วมมือ                               

นิเทศ ฝึกอบรม และพัฒนา                                     
รวมทั้งเป็นพี่เลี้ยงให้หน่วยบริการ
สาธารณสุข และเจ้าหน้าที่สาธารณสุข
ในระดับต่าง ๆ 



 171 

ตารางท่ี 15  (ต่อ) 
 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

การด าเนินงาน 
ความหมาย การด าเนินงานโรงพยาบาลชุมชน 

 ในการปฏิบัติงานเป็นทีม มีพันธะ
ผูกพัน อุทิศกายและใจในการท างาน
ให้แก่องค์กรอย่างร่วมแรงแข็งขัน                            
มีพลังสัมฤทธิ์ตอ่หน้าที่งานที่ปฏิบัติ                        
อย่างสูงและการได้รับการยอมรับ                
จากสังคม 

 

4.  การมีส่วนร่วม                        
ของบุคลากร 

หมายถึง การที่ผู้บริหารเปิดโอกาส                  
ให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนร่วม                                  
ในการบริหารงานด้าน การตั้งเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ร่วมกัน (Goals and 
objectives) ร่วมวางแผน ช่วยเสนอแนะ
ข้อคิดเห็น เพื่อประกอบการตัดสินใจ 
ของผู้บริหาร การมีส่วนร่วมจะชว่ย
สร้างก าลังใจให้ร่วมกันปฏิบัติงาน            
อย่างเต็มที่ มีประสิทธิภาพมากกว่า                   
การยินยอมปฏิบตัิตามค าสั่ง                                      
โดยผู้บริหารมีการจัดสภาพการบริหาร 
และวิธีการปฏิบตัิต่อบุคคลในองค์การ 
ให้ประสบความส าเร็จตามความมุ่งหมาย
และควบคุมใหเ้ป็นไปตามวัตถุประสงค์
หรือจุดมุ่งหมายขององค์การ                              
โดยให้โอกาสและอิสระกับกลุ่ม                               
ที่จะตัดสินใจท างานเองภายใต้เป้าหมาย 
และนโยบายที่มอบหมายไว้ให้ 

1.  ให้บริการสาธารณสุขแบบ
ผสมผสาน 
2.  สนับสนุนสถานบริการปฐมภูมิ                     
ในงานสาธารณสุขมูลฐานของจังหวัด
ทั้งในด้านบริการ วิชาการ                            
และด้านบริหาร 
3.  ประสานงานกับเจ้าหน้าที ่                               
และหน่วยงานสาธารณสุข เจ้าหนา้ที่
และหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง                        
เพื่อให้การด าเนินงานสาธารณสุข                              
และการแพทยข์องโรงพยาบาลได้ผลดี
ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย                   
ที่ก าหนดไว้ 

5.  บรรยากาศองค์กร หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรภายใน
องค์การที่ตนปฏบิัติงานอยู่ เป็นลักษณะ
ที่คงทนเฉพาะขององค์การที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร 
สมาชิกสามารถรับรู้ได้จาก
ประสบการณ์ของสมาชิกเกี่ยวกับ 

1.  ด าเนินการนเิทศงานวิชาการแพทย์ 
และสาธารณสุขแก่สถานบริการ                      
ระดับรองลงไป 
2.  ด าเนินการตามระบบรับ-ส่งผู้ป่วย          
เพื่อตรวจหรือรักษาต่อ 



 172 

ตารางท่ี 15  (ต่อ) 
 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

การด าเนินงาน 
ความหมาย การด าเนินงานโรงพยาบาลชุมชน 

 สภาพแวดล้อมภายในองค์การ                               
ทั้งทางตรงและทางอ้อม มีอิทธิพล                           
ต่อต่อการจูงใจ ทัศนคติ และปฏบิัติงาน
ในองค์การ เป็นเครื่องชี้ให้เห็น                           
ความแตกต่างระหว่างองค์การหนึ่ง              
กับอีกองค์การหนึ่ง 

 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการด าเนินงานและปจัจัยที่ส่งผล              
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การ ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศไว้ดังนี ้

1.  ประสิทธิผลการด าเนินงาน 
 1.1  งานวิจัยภายในประเทศท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการด าเนินงาน 
 1.2  งานวิจัยตา่งประเทศที่เกีย่วข้องกับประสิทธิผลการด าเนินงาน 
2.  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลการด าเนินงานตามทีค่าดหวังและทีเ่ป็นจริง 
3.  ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสมัพันธ์เชิงสาเหต ุ
4.  ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
 4.1  งานวิจัยภายในประเทศท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
 4.2  งานวิจัยตา่งประเทศที่เกีย่วข้องกับปจัจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
5.  ปัจจัยภาวะผู้น าที่ส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
1.  ประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การ 
 1.1  งานวิจัยภายในประเทศท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการด าเนินงาน 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการด าเนินงานภายในประเทศ

ได้ดังนี ้
 ประนมวัน เกษสัญชัย (2555, หน้า 24) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพงานอุบตัิเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนเขต 12                       
กระทรวงสาธารณสุข พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
โดยรวมอยู่ระดับสูง (ค่าเฉล่ีย = 4.29, SD = 0.44) 
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 โวหาร ยะสารวรรณ (2555, หน้า 150) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล            
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในการจัดบริการสาธารณะด้านโครงสร้างพื้นฐาน พบว่า ประสิทธิผล
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในการจดับริการสาธารณะด้านโครงสร้างพื้นฐานอยู่ในระดับมาก 

 จิราวรรณ วรวณิชย์สกุล (2555, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 

 ธนกฤต รอดเขียว (2553, หน้า 111) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิผล           
การปฏิบัติงานของกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อมของเทศบาลต าบลในจังหวัดอุทัยธานี พบว่า         
มีระดับประสทิธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวมระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.99, SD = 0.114) 

 ธนกร เสริมสมัคร (2557, หน้า 85) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิผล            
การประกันคณุภาพการศึกษาของคณะวนศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พบว่า ประสิทธิผล        
การประกันคณุภาพการศึกษา อยู่ในระดบัมาก 

 ธนวิน ทองแพง (2549, หน้า 185) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล              
ของมหาวิทยาลัยบูรพา พบวา่ มหาวิทยาลัยบูรพาด าเนินการได้บรรลุเป้าหมาย อยู่ในระดับมาก 

 บุศรา ภาคสุวรรณ (2550, บทคัดย่อ) ศกึษาเรือ่ง ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ 
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ระดับประสิทธิผลขององค์การในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ          
ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

 สุพัตรา จันทร์รอด (2552, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพล                
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนบน 
พบว่า ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฏอีสาน
ตอนบน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

 ธณัฐพล ชะอุม่ (2549, หน้า 145) ศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการท่ีมีผลต่อประสิทธิผล    
ของเทศบาลต าบลในเขตภาคกลางของประเทศไทย พบว่า การบริหารจัดการในภาพรวม พบว่า         
มีระดับการปฏิบัติมาก 

 นิภา อุตรา (2553, หน้า 145) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ              
ของโรงเรียนสตรีระนอง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 4 พบว่า โดยภาพรวม
มีประสิทธิผลองค์การอยู่ในระดับมาก 

 มนูญ เชื้อชาติ (2556, หน้า 61) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยพหุระดบัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล    
การบริหารวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออก พบว่า ประสิทธิผล             
การบริหารวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออกอยู่ในระดับมาก 
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 นฤมล มหาวรรณ  (2550, บทคัดย่อ) ศกึษาเรือ่ง ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ 
กรณีศึกษาเทศบาลต าบลต้นเปา จังหวัดเชยีงใหม่ พบว่า ระดับประสิทธผิลของการด าเนินงาน           
ของเทศบาลโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

 พรศักดิ์ จีวะสวุรรณ (2551, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ของการจัดการลุม่น้ าแม่กลอง พบว่า ระดบัประสิทธิผลของการจัดการลุ่มน้ าแม่กลองโดยรวม          
อยู่ในระดับปานกลาง 

 ถาวร เส้งเอียด (2551, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล               
ของโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา
ในจังหวัดชายแดนภาคใต้อยู่ในระดบัปานกลาง 

 อธิปพัฒน์ เดชขุนทด (2558, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง อิทธิพลของการจัดการในองค์การ
มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลบางปะอิน ผลการวจิัยพบว่า 
ประสิทธิผลโดยรวม มีปจัจัยด้านการจัดการในองคก์าร ได้แก่ กลยุทธ์ขององคก์าร รูปแบบการบรหิาร
ขององค์การ ระบบขององค์การ และทักษะขององค์การ มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลบางปะอินโดยรวม 

 พระจอม จารวุณฺโณ (2557, หน้า 85) ศึกษาเรื่อง ประสิทธผิลของผู้บรหิารในการ
บริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล บ้านม่วง อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี พบว่า 
ประสิทธิผลของผู้บริหารในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านม่วง ประชาชน                
มีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

 โศภิดา คล้ายหนองสรวง (2558, หน้า 61) ศึกษาเรื่อง การบริหารแบบมีส่วนร่วม            
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศกึษาสังกัดส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 
พบว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 
โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก 

 ฉัตรา โพธิ์พุ่ม (2557, หน้า 116) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารงาน                 
ของโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) พบว่า ระดบัการบริหารงานของโรงพยาบาลบ้านแพ้ว 
(องค์การมหาชน) อยู่ในระดับมาก 

 อัญชนา พานชิ (2550, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง องค์ประกอบประสิทธิผล                         
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบว่า ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏอยู่ในระดบัมาก 

 วีรยุทธ แสงสิริรวัฒน์ (2550, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง การบริหารแบบมสี่วนร่วม             
ของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของศูนย์การศกึษานอกโรงเรียนจังหวัด พบว่า ประสิทธิผล         
ของศูนย์การศกึษานอกโรงเรียนจังหวัด ในภาพรวมอยูใ่นระดับมาก 
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 สมจิตร พึ่งหรรษพร (2552, หน้า 85) ศึกษาเร่ือง การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงระบบ               
ในการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาเครือข่ายคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี 
พบว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษาเครือข่ายคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี ทุกด้านอยู่ในระดับมาก 

 กนกอร บุญโกย (2557, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง ประสิทธิผลองค์การของส านักงาน
สรรพสามิต ภาคที่ 2 จังหวดัชลบุรี พบว่า ประสิทธิผลองค์การของส านักงานสรรพสามิต ภาคที่ 2 
จังหวัดชลบุรีในภาพรวมมีประสิทธิผลในระดับมากที่สดุ 

 ปริณ บุญฉลวย (2556, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์การ องค์การการเรียนรู้ 
กับประสิทธิผลองค์การของศาลยุติธรรม: ตัวแบบสมการโครงสร้าง พบว่า ระดับประสิทธิผลองค์การ 
ระดับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ และระดับปัจจยัด้านองค์การการเรียนรู้ของศาลยตุิธรรม               
ในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง 

 รัชดากร ทมินเหมย (2557, หน้า 85) ศึกษาเร่ือง หลักธรรมาภิบาลกับประสิทธิผล         
ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตจังหวดัน่าน พบว่า ประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบล
ในเขตจังหวดัน่าน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง 

 จิราภรณ์ เตชะอุดมเดช (2559, หน้า 124-125) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ของการท างานเป็นทีมของพยาบาลวิชาชพีโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า 
ประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับมาก 

 ณปภัช วิเศษชชูาติกุล (2559,หน้า 82-83) ศกึษาเรื่อง อิทธิพลของภาวะผู้น าใฝ่บริการ
ของหัวหน้าหอผู้ป่วยและพฤติกรรม การเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผล              
ของหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลพระมงกฎุเกล้า ผลการศึกษาพบว่า          
ภาวะผู้น าใฝ่บริการของหัวหน้าหอผู้ป่วยมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของหอผู้ป่วยตามการรับรู้
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า อย่างมนีัยส าคัญ และภาวะผู้น ามีอทิธิพลทางอ้อม
ผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนยัส าคัญและมีค่าความแปรปรวนที่ถูกท านาย
โดยภาวะผูน้ าใฝ่บริการของหัวหน้าหอผูป้ว่ย ร้อยละ 79.90 สุดท้ายพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดี       
ขององค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของหอผู้ป่วย อย่างมีนัยส าคัญ 

 สุนีย์พร แคล้วปลอดทุกข์ (2552, หน้า 26-28) ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น า              
เชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผูป้่วย การบริหารผลการปฏิบัตงิานของกลุ่มงานการพยาบาลกับประสิทธผิล
ของหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลทั่วไป ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผล
ของหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลทั่วไป อยู่ในระดับสูง ภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธข์องหอผู้ป่วยและการบริหารผลการปฏิบตัิงานของกลุ่มงานการพยาบาลมคีวามสัมพันธ์
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ทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ 
โรงพยาบาลทั่วไป 

 ภาคภูมิ นนัทปรีชา (2555, หน้า 26-28) เรือ่ง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กบัประสิทธิผล
การด าเนินงานตามตัวชีว้ัดตามแนวคิด Balanced scorecard: กรณีศึกษา สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน 
(องค์การมหาชน) ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยที่มีความสมัพันธ์กับประสิทธิผลการด าเนินงาน              
ตามตัวชี้วัด ตามแนวคิด Balanced scorecard ประกอบดว้ย 7 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยดา้นผู้น า นโยบาย
ของผู้บริหารองค์กร ด้านการจัดการข้อมูล ความสัมพันธ์ภายในส่วนงาน การสื่อสารภายใน               
ส่วนงาน การพัฒนาความรู ้ความสามารถของบุคลากรในองค์กร 

 สุนทร สุริยพงศกร (2551, หน้า 195) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธก์ับผลลัพธ์
ของการบริหารโรงพยาบาลชุมชน พบว่า ผลลัพธ์ของการบริหารโรงพยาบาลชุมชนอยู่ในระดับ        
ปานกลาง 

 สรุป จากการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การ        
พบผลการวิจัยเรื่องประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การ ในทุกภาคส่วนที่ศึกษาประสิทธิผล         
และระดับประสิทธิผลภายใต้บริบทของพื้นที่ ๆ ศึกษา ส่วนประสิทธิผลด้านการด าเนินงาน              
ตามมาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพ ฉบับเฉลิมพระเกียรติฉลองสิริราชสมบัติครบ 60 ปี     
ยังไม่พบผลการวิจัยที่เกี่ยวขอ้งโดยตรง พบเพียงการใชแ้นวคดิ Balanced scorecard 

 1.2  งานวิจัยในต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การ 
 ผู้วิจัยได้ศกึษาค้นคว้างานวิจัยในต่างประเทศท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการด าเนินงาน

ในองค์การได้ดังนี ้
 Pietro (2010, Abstract) ศึกษาประสิทธิผลของโรงพยาบาล จากข้อมูลด้านการบริหาร 

กรณี Lombardy เพื่อเปรียบเทียบระหว่างโครงสร้างด้านสุขภาพในระดับภูมภิาคของการดูแลโดยใช้
คลังข้อมูล ส าหรับผู้ดูแลระบบ มุ่งเน้นไปที่ประสิทธิภาพเชิงสัมพัทธ์ (ผลกระทบที่เฉพาะเจาะจงใน
การดูแลผู้ป่วย) ในกรอบการวัดเปรียบเทียบโดยค านึงถึงมิติของผลลัพธก์ารดูแลสุขภาพจาก
โรงพยาบาลของ Lombardy Hospital ผลลัพธ์ ตัวบ่งชี้บริบท มีประโยชน์ส าหรับการวเิคราะห์
เปรียบเทียบ (โครงสร้างผู้ป่วยและสุขภาพ) ประการที่สอง ผลเชิงประจักษ์แสดงความแปรปรวน
ของผลลัพธ์ระหว่างโครงสร้างด้านสุขภาพและผลลัพธ์ตัวบ่งชี้บริบท 

 Ishijima (2014, Abstract) ศึกษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อแนวทางการปรับปรุงคุณภาพ
ให้กับโรงพยาบาลของรัฐในประเทศแทนซาเนีย มีวัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อศกึษาปัจจัยที่มีผลต่อ
การด าเนินการตามแนวทางการใช้งาน 5S ในโรงพยาบาลของรัฐในประเทศ ผลการวิจยัพบว่า                       
การมีส่วนร่วมและการผูกพนั (p = 0.000) การมีส่วนร่วมและความมุ่งมัน่ (p = 0.01) ความพร้อม
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ของแนวทาง (p = 0.001) บทบาทและความรับผิดชอบของ QIT (p = 0.02) และความรู้ 5S                       
(p = 0.03) เปน็ตัวแปรอธิบายเฉพาะส าหรับโรงพยาบาลระดับประเทศ มีนัยส าคัญทางสถิต ิ

 Ali Mohammad Mosadeghrad (2014, Abstract) ศึกษาปจัจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพ           
การบริการ วัตถุประสงคเ์พื่อระบุปจัจัยที่มอีิทธิพลต่อคณุภาพการรกัษาพยาบาลในบรบิทของอิหร่าน 
กลุ่มตัวอย่าง คือ กลุม่ผู้ให้ข้อมูลด้านการดูแลสุขภาพ ผู้บริหารผู้ก าหนดนโยบายและผูจ้่ายเงิน           
เพื่อตรวจสอบปัจจัยที่มีผลกระทบต่อคุณภาพของบริการด้านสุขภาพทีม่ีอยู่ในองค์กรด้านการดูแล
สุขภาพของอิหร่าน ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพในการดูแลสุขภาพ คือ การผลิตความร่วมมือระหว่าง
ผู้ป่วยและผู้ใหบ้ริการด้านสุขภาพในสภาพแวดล้อมที่สนบัสนุน ปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ให้บริการ
และผู้ป่วย ตลอดจนปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับองค์กรด้านการดูแลสุขภาพ ระบบการดูแลสุขภาพ
และสภาพแวดล้อมที่กว้างขึน้ ส่งผลต่อคุณภาพการให้บริการด้านการดูแลสุขภาพ คุณภาพการดแูล
สุขภาพสามารถปรับปรุงได้โดยการเปน็ผู้น าที่มีวิสัยทัศนท์ี่เหมาะสม การวางแผนการศึกษา             
และการฝึกอบรม การมีทรัพยากรการบริหารจัดการทรัพยากรพนักงานและกระบวนการ                   
ท่ีมีประสิทธิภาพการท างานร่วมกันและความร่วมมือระหว่างผู้ให้บริการ 

 Hanan Al-Ahmadi (2009, Abstract) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน              
ของพยาบาลโรงพยาบาลในเขตริยาดซาอุดิอาระเบีย มวีัตถุประสงค์เพื่อหาปัจจัยที่มีผลตอ่การปฏิบัติงาน
ของพยาบาลโรงพยาบาลในเขตริยาดซาอุดอีาระเบีย โรงพยาบาลทั้งหมด 15 แห่ง ผลการวิจัยพบวา่ 
ผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความมุ่งมั่นในองค์การ ความพึงพอใจในการท างาน และตัวแปร
ส่วนบุคคลและวิชาชีพ ความพึงพอใจในงานและความมุง่มั่นขององค์กรเป็นตัวบ่งชี้ทีด่ี                     
ในการปฏิบัติงานของพยาบาล ผลการปฏิบัติงานมีความสมัพันธ์เชิงบวกกับปัจจยัส่วนบุคคล 

 Renger (2016, Abstract) ศึกษาเปรียบเทยีบโครงสร้างของการบริหารงานของ
ศูนย์บรกิารสาธารณสุขของชมุชน Community Healthcare Centers (CHC) ในยุโรปที่มีความส าคัญ         
ต่อประเทศเยอรมน ีผลการวิจัยพบว่า การบริหารจัดการที่ด าเนินการอยู่ในระบบการดูแลสุขภาพ
ส่วนกลางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพส าหรับประชาชนในพื้นที่เมืองและชนบท นอกเหนือจาก
วิธีการกระจายอ านาจ ความรว่มมือระหว่างทางการแพทย์ที่ Community Healthcare Centers (CHC) 
มีประสิทธิภาพมาก โดยการใช้ประโยชน์จากระบบเครือข่าย โดยการสนับสนุนการใช้แดชบอร์ด
และดัชนีชีว้ัดตาม KPI 

 Madanat and Anis (2017, Abstract) ศึกษาเรื่อง องค์ประกอบของการจัดการคุณภาพ
โดยรวมที่มีตอ่ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลในสาขาธนาคารทหารไทยจากมุมมอง
ของพนักงาน มีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาผลกระทบของการด าเนินการบริหารคุณภาพ (TQM)           
ต่อประสิทธิภาพของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ของธนาคารในประเทศจอรแ์ดน                  
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ที่มีการเปล่ียนแปลงรูปแบบการด าเนินงานของ TQM และประสิทธิภาพของ HRM ตามลักษณะ 
ทางประชากรศาสตร์ ในพนักงานจ านวน 540 คน ในส านักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์และ      
ธนาคารอสิลามในอัมมาน ผลการวิจัย พบว่า การด าเนินงาน TQM การมุ่งเน้นลูกค้า การบริหาร
จัดการ อยู่ในระดับสูง การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง การมีส่วนร่วมของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับประสิทธภิาพของ HRM (การวางแผนพนักงานการฝึกอบรมและการพัฒนาและการประเมินผล
การปฏบิัติงานระดับกลาง) ขอ้เสนอแนะความมุ่งมั่นในการบริหารที่ดีที่สุดไม่ใช่ปัจจยัที่ส าคัญ               
ในการอธิบายถึงรูปแบบการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย ์

 สรุป จากการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การ          
ในต่างประเทศ ผลการวิจัยเรื่อง ประสิทธิผลการด าเนนิงานขององคก์ารยังไม่พบงานวิจัยที่มีการศกึษา
ระดับประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน คุณภาพในโรงพยาบาลและหนว่ยงาน          
ใช้มาตรฐาน TQM 
 
ตารางท่ี 16  สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการด าเนินงานในองค์การ 
 

ผู้วิจัย/ ปี ผลการวิจัย เกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษาวิจัย 
ประนมวัน เกษสัญชัย 
(2555) 

ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล                                     
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพงานอุบัติเหตุ                          
และฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนเขต 12                                        
กระทรวงสาธารณสุข พบว่า ประสิทธิผล                                   
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพงานอุบัติเหตุ                        
และฉุกเฉินโดยรวมอยู่ระดับสูง 

ผู้วิจยัใช้ศึกษาระดับ
ประสิทธิผลการด าเนินงาน
ขององค์การ                             
ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 
ของงานวิจัย 

โวหาร ยะสารวรรณ 
(2555) 

ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล                                 
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในการจัดบริการ
สาธารณะด้านโครงสร้างพื้นฐาน พบว่า ประสิทธิผล
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในการจัดบริการ
สาธารณะด้านโครงสร้างพื้นฐาน อยู่ในระดับมาก 

ผู้วิจัยใช้ศึกษาระดับ
ประสิทธิผลการด าเนินงาน
ขององค์การ                             
ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 
ของงานวิจัย 

จิราวรรณ                  
วรวณิชย์สกุล (2555) 

ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล                                 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตร
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ประสิทธิผล                           
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 

ผู้วิจัยใช้ศึกษาระดับ
ประสิทธิผลการด าเนินงาน
ขององค์การ                            
ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 
ของงานวจิัย 
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ตารางท่ี 16  (ต่อ) 
 

ผู้วิจัย/ ปี ผลการวิจัย เกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษาวิจัย 
ธนกฤต รอดเขียว 
(2553) 

ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล                            
การปฏิบัติงานของกองสาธารณสุข และสิ่งแวดล้อม           
ของเทศบาลต าบล ในจังหวัดอุทัยธานี พบว่า มีระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวม ระดับมาก 

ผู้วิจัยใช้ศึกษาระดับ
ประสิทธิผลการด าเนินงาน
ขององค์การ                                   
ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 
ของงานวิจัย 

ธนกร เสริมสมคัร 
(2557 ) 

ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการประกัน
คุณภาพการศึกษาของคณะวนศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พบว่า ประสิทธิผล                            
การประกันคุณภาพการศึกษา อยู่ในระดับมาก 

ผู้วิจัยใช้ศึกษาระดับ
ประสิทธิผลการด าเนินงาน
ขององค์การ                              
ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 
ของงานวิจัย 

บุศรา ภาคสุวรรณ 
(2556) 

ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ 
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ระดับประสิทธิผล
ขององค์การในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก 

ผู้วิจัยใช้ศึกษาระดับ
ประสิทธิผลการด าเนินงาน
ขององค์การ                                 
ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 
ของงานวิจัย 

สุพัตรา จันทร์รอด 
(2552) 

ศึกษาเรื่อง ปัจจยัเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน                      
ในมหาวทิยาลัยราชภัฏอีสานตอนบน พบว่า                        
ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร                               
สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนบน 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ผู้วิจัยใช้ศึกษาระดับ
ประสิทธิผลการด าเนินงาน
ขององค์การ                             
ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 
ของงานวิจัย 

ธณัฐพล ชะอุ่ม (2557) ศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการที่มผีลต่อประสิทธิผล                
ของเทศบาลต าบลในเขตภาคกลางของประเทศไทย 
พบว่า การบริหารจัดการในภาพรวม พบว่า มีระดับ                
การปฏิบัติมาก 

ผู้วิจัยใชศ้ึกษาระดับ
ประสิทธิผลการด าเนินงาน
ขององค์การ                            
ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 
ของงานวิจัย 

นิภา อุตรา (2553) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ                          
ของโรงเรียนสตรีระนอง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศกึษา เขต 14 พบวา่ โดยภาพรวม                
มีประสิทธิผลองค์การอยู่ในระดับมาก 

ผู้วิจัยใช้ศึกษาระดับ
ประสิทธิผลการด าเนินงาน
ขององค์การ                              
ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 
ของงานวิจัย 
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ตารางท่ี 16  (ต่อ) 
 

ผู้วิจัย/ ปี ผลการวิจัย เกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษาวิจัย 
มนูญ เชื้อชาติ (2556) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัพหุระดับที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล

การบริหารวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
ในภาคตะวันออก พบว่า ประสิทธิผลการบริหาร
วิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน                       
ในภาคตะวันออกอยู่ในระดับมาก 

ผู้วิจัยใช้ศึกษาระดับ
ประสิทธิผลการด าเนินงาน
ขององค์การ                              
ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 
ของงานวิจัย 

นฤมล มหาวรรณ 
(2550) 

ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ 
กรณีศึกษาเทศบาลต าบลต้นเปา จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า 
ระดับประสิทธิผลของการด าเนินงานของเทศบาล
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

ผู้วิจัยใช้ศึกษาระดับ
ประสิทธิผลการด าเนินงาน
ขององค์การ                           
ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 
ของงานวิจัย 

ฉัตรา โพธิ์พุ่ม (2557) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อการบริหารงาน                                
ของโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) พบว่า 
ระดับการบริหารงานของโรงพยาบาลบ้านแพ้ว 
(องค์การมหาชน) อยู่ในระดับมาก 

ผู้วิจัยใช้ศึกษาระดับ
ประสิทธิผลการด าเนินงาน
ขององค์การ                              
ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 
ของงานวิจัย 

จิราภรณ ์
เตชะอุดมเดช (2559) 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ 
ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม
ของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับมาก 

ผู้วิจัยใช้ศึกษาระดับ
ประสิทธิผลการด าเนินงาน
ขององค์การ                              
ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 
ของงานวิจัย 

อธิปพัฒน ์เดชขุนทด 
(2558) 

เรื่อง อิทธิพลของการจัดการในองค์การมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล
บางปะอิน ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลโดยรวม                  
มีปัจจัยด้านการจดัการในองค์การ ได้แก่ กลยุทธ์                
ขององค์การ รูปแบบการบริหารขององค์การ                           
ระบบขององค์การและทักษะขององค์การ มีอิทธิพล              
ต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงพยาบาลบางปะอินโดยรวม 

ผู้วจิัยใช้ประสิทธิผล                         
การด าเนินงานในองค์การ 
เรื่องกลยุทธ์ รูปแบบ                 
การบริหาร ระบบ                          
และทักษะขององค์การ       
เพื่อก าหนดกรอบการวิจัย
เป็นตัวแปรตาม 

Pietro (2010) ประสิทธิผลของโรงพยาบาลจากข้อมูลด้านการบริหาร: ผู้วิจัยใช้โครงสร้าง                          
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ตารางท่ี 16  (ต่อ) 
 

ผู้วิจัย/ ปี ผลการวิจัย เกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษาวิจัย 
Lovaglio (2010) กรณี Lombardy เพื่อสร้างระบบการเปรียบเทียบ

ระหว่างโครงสร้างด้านสุขภาพในระดับภูมิภาค                          
ของการดูแลโดยใช้คลังข้อมูล ส าหรับผู้ดูแลระบบ 
มุ่งเน้นไปที่ประสิทธิภาพเชิงสัมพัทธ์ (ผลกระทบ                          
ที่เฉพาะเจาะจงในการดูแลผู้ป่วย) ในกรอบการวัด
เปรียบเทยีบ โดยค านึงถึงมิติของผลลัพธ์ 

ด้านสุขภาพ ประสิทธิภาพ
เชิงสัมพัทธ์ (ผลกระทบ                
ที่เฉพาะเจาะจงในการดูแล
ผู้ป่วย) ในกรอบการวัด
เปรียบเทยีบ 

 การดูแลสุขภาพ จากโรงพยาบาลของ Lombardy 
hospital ผลลัพธ์ “ตัวบ่งชี้บริบท” มีประโยชน์ส าหรับ
การวิเคราะห์เปรียบเทียบ  

โดยค านึงถึงมิติ                                     
ของผลลัพธ์การดูแล
สุขภาพ เพื่อสนบัสนุน                   
ตัวแปรตาม 

Ishijima (2014) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแนวทางการปรับปรุงคุณภาพ
ให้กับโรงพยาบาลของรัฐในประเทศแทนซาเนีย 
ผลการวิจัยพบว่า  การมีส่วนร่วมและการผูกพัน         
การมีส่วนร่วมและความมุ่งมั่น (p = 0.01) ความพร้อม
ของแนวทาง (p = 0.001) บทบาทและความรับผิดชอบ
ของ QIT (p = 0.02) และความรู้ 5S (p = 0.03)                              
เป็นตัวแปรอธิบายเฉพาะส าหรับโรงพยาบาล
ระดับประเทศ มนีัยส าคัญทางสถิติ 

ผู้วิจัยใช้แนวทาง                         
การปรับปรุงคุณภาพ             
ให้กับโรงพยาบาลของรัฐ   
เพื่อสนับสนุนตัวแปรตาม 

Ali Mohammad 
Mosadeghrad (2014) 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพการบริการ พบว่า คุณภาพ
ในการดูแลสุขภาพคือการผลิตความร่วมมือระหว่าง
ผู้ป่วยและผู้ให้บริการด้านสุขภาพในสภาพแวดล้อม       
ที่สนับสนุนปจัจยัส่วนบุคคลของผู้ให้บริการและผูป้่วย 
องค์กรด้านการดูแลสุขภาพระบบการดูแลสุขภาพ                    
และสภาพแวดลอ้มที่กว้างขึ้นส่งผลต่อคุณภาพ                                
การให้บริการด้านการดูแลสุขภาพ คุณภาพการดูแล
สุขภาพสามารถปรับปรุงไดโ้ดยการเป็นผู้น า                              
ที่มีวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม การวางแผนการศึกษา                                   
และการฝึกอบรม การมีทรัพยากร การบริหารจัดการ
ทรัพยากรพนักงานและกระบวนการที่มีประสิทธิภาพ
การท างานร่วมกันและความร่วมมือระหว่างผู้ให้บริการ 

ผู้วิจัยใช้คุณภาพการบริการ 
คุณภาพในการดูแลสุขภาพ 
การบริหารจัดการ
ทรัพยากรพนักงาน               
และกระบวนการ                               
ที่มีประสิทธิภาพ                          
การท างานร่วมกัน                         
และความร่วมมือระหว่าง           
ผู้ให้บริการ เพื่อสนับสนุน
ตัวแปรตาม 
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ตารางท่ี 16  (ต่อ) 
 

ผู้วิจัย/ ปี ผลการวิจัย เกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษาวิจัย 
Renger (2016) เปรียบเทยีบโครงสร้างของการบริหารงาน                                     

ของศูนย์บริการสาธารณสุขของชุมชน Community 
Healthcare Centers (CHC) ในยุโรป พบว่า การบริหาร
จัดการที่ด าเนินการอยู่ในระบบการดูแลสุขภาพ
ส่วนกลางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพมาก 

ผู้วิจัยใชร้ะบบการดูแล
สุขภาพ เพื่อสนบัสนุน            
ตัวแปรตาม 

Madanat and Anis  
(2017) 

องค์ประกอบของการจัดการคุณภาพโดยรวม                        
ที่มีต่อประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล                     
ในสาขาธนาคารทหารไทยจากมมุมองของพนักงาน 
ผลการวิจัย พบว่า การด าเนินงาน TQM การมุ่งเน้น
ลูกค้าการบริหารจัดการ อยู่ในระดับสูง การปรับปรุง
อย่างต่อเนื่อง การมีส่วนร่วมของพนักงานใน                     
อยู่ในระดับปานกลาง ระดับประสิทธิภาพของ HRM 
(การวางแผนพนักงานการฝึกอบรมและการพัฒนา                
และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระดับกลาง 

ผู้วิจัยใช้องค์ประกอบ                         
ของการจัดการคณุภาพ 
TQM เพื่อสนับสนุน                   
ตัวแปรตาม 

 
สรุป จากการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการด าเนินงาน  ท้ังภายในประเทศ

และต่างประเทศ ผู้วิจัยพบประเด็นส าคัญทีเ่กี่ยวข้องกับประสิทธิผลการด าเนินงานทั้ง 7 ด้าน เป็นตัว
แปรตาม ดังนี้ 1) ผลด้านการดูแลผู้ป่วย 2) ผลด้านการมุ่งเน้นผู้รับผลงาน  3) ผลด้านการเงิน                
4) ผลด้านทรัพยากรบุคคล 5) ผลด้านระบบงาน 6) ผลด้านการน าองคก์ร 7) ผลด้านการสร้างเสริม
สุขภาพ ผู้วิจยัได้น า ไปใช้ในการสร้างกรอบแนวคดิในงานวิจัย และก าหนดเป็นตัวแปรตาม และ
ประสิทธิผลการด าเนินงานในระดับมาก ผู้วิจัยใช้ในการสรุปผลการศึกษาระดับประสิทธิผลการ
ด าเนินงานขององค์การตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 ของงานวิจยัในครั้งนี ้

2.  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลการด าเนินงานตามทีค่าดหวังและทีเ่ป็นจริง 
สุกัญญา เพิ่มบุญ (2553, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง ความคาดหวังและความเป็นจริง                 

ในการปฏิบัติงานกับผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศรีสะเกษ ผลการวิจัยพบว่า 
ความคาดหวังในการปฏิบัติงานแตกต่างกับความเป็นจริงการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิต ิ      
ที่ระดับ p < .05 
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กรกนก มกัการุณ (2558, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง ความคาดหวังและสภาพความเป็นจริง
ของนักศึกษาต่อการจัดการศึกษา คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสวนดุสิต ผลการวิจัย พบว่า
ความคาดหวังและสภาพความเป็นจริงต่อการจัดการศึกษาแตกต่างกัน 

พงษ์เสฐียร เหลืองอลงกต (2559, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง ความคาดหวังและที่เป็นจริง           
ต่อการด าเนนิงานตามยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบลนายายอาม อ าเภอนายายอาม 
จังหวัดจันทบรุี ผลการเปรียบเทียบ พบว่า ความคิดเห็นของประชาชนตอ่การด าเนินงานตามยุทธศาสตร ์
ระหว่างที่ความคาดหวังและท่ีเป็นจริงแตกต่างกัน 

สุพรรณี วรรณเพ็ชร (2551, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง สภาพความเป็นจริงและความคาดหวัง
ในการจัดการศึกษาปฐมวัยตามความคิดเห็นของผู้ปกครองเด็กปฐมวัย โรงเรียนในเครือมารีวิทย์        
ผลการศึกษาพบว่า ผู้ปกครองมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพความเป็นจริงและความคาดหวัง                 
ในการจัดการศึกษาปฐมวัย ในภาพรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

สุรศักดิ์ รัตนมงัสังค์ (2557, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง สภาพปัจจุบันและความคาดหวัง           
ของการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ บริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน)       
ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของสภาพปัจจุบันและความคาดหวังของบุคลากร พบว่า                    
มีความคิดเห็นแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

เมธาพร มีล้น (2559, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง ความคาดหวังของประชาชนและความเป็นจริง
ในการแสดงบทบาทของนักพัฒนาชุมชนต าบลทับกฤช อ าเภอชุมแสง จงัหวัดนครสวรรค์ พบว่า 
ประชาชนมกีารรับรู้เกี่ยวกับความคาดหวังและความเปน็จริงในการแสดงบทบาทของนักพฒันาชุมชน 
แตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญที่ 0.05 

วิไล ตั้งปนิธานดี (2554, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง การเปรียบเทียบความคดิเห็น                     
ตามความคาดหวังกบัความคดิเห็นตามสภาพที่เป็นจริงต่อการเรียนการสอนด้วยภาษาองักฤษ           
ของนักศึกษาพยาบาล ผลการเปรียบเทียบ พบว่า ความคดิเห็นตามความคาดหวังและความคิดเห็น
ตามสภาพที่เปน็จริงมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในทุกด้าน 
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ตารางท่ี 17  สรุปผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลการด าเนินงานตามทีค่าดหวังและทีเ่ป็นจริง 
 

ผู้วิจัย/ ปี ผลการวิจัย เกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษาวิจัย 
สุกัญญา เพิ่มบุญ         
(2553) 

ศึกษาเรื่อง ความคาดหวังและความเป็นจริง                                  
ในการปฏิบัติงานกับผลการปฏิบตัิงานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลศรีสะเกษ ผลการวิจัยพบว่า 
ความคาดหวังในการปฏิบัติงานแตกต่าง                                      
กับความเป็นจริงการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญ                    
ทางสถิติที่ระดับ p < .05 

ผู้วิจัยใช้ผลการเปรียบเทยีบ
ประสิทธิผลการด าเนินงาน 
ตามที่คาดหวัง                                      
และที่เป็นจริง                                   
ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 
ของงานวิจัย 

กรกนก มักการุณ 
(2558) 

ศึกษาเรื่อง ความคาดหวังและสภาพความเป็นจริง                    
ของนักศึกษาต่อการจัดการศึกษา คณะวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยสวนดุสิต ผลการวิจัย พบว่า ความคาดหวัง
และสภาพความเป็นจริงต่อการจัดการศึกษาแตกต่างกัน 

ผู้วิจัยใช้ผลการเปรียบเทยีบ
ประสิทธิผลการด าเนินงาน 
ตามที่คาดหวัง                                 
และที่เป็นจริง                           
ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 
ของงานวิจัย 

พงษ์เสฐียร 
เหลืองอลงกต (2559) 

ศึกษาเรื่อง ความคาดหวังและที่เปน็จริง                        
ต่อการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลนายายอาม อ าเภอนายายอาม จังหวัดจันทบุรี 
ผลการเปรียบเทียบ พบว่า ความคิดเห็นของประชาชน
ต่อการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ระหว่าง                             
ที่ความคาดหวังและที่เป็นจริงแตกต่างกัน 

ผู้วิจัยใช้ผลการเปรียบเทยีบ
ประสิทธิผลการด าเนินงาน 
ตามที่คาดหวัง                             
และที่เป็นจริง                                 
ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 
ของงานวิจัย 

สุพรรณี  
วรรณเพ็ชร (2551) 

ศึกษาเรื่อง สภาพความเป็นจริงและความคาดหวัง                  
ในการจัดการศึกษาปฐมวัย ตามความคิดเห็น                          
ของผู้ปกครองเดก็ปฐมวัย โรงเรียนในเครือมารีวิทย์                 
ผลการศึกษา พบว่า ผู้ปกครองมีความคิดเห็น                                
ในภาพรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ 0.05 

ผู้วิจยัใช้ผลการเปรียบเทยีบ
ประสิทธิผลการด าเนินงาน 
ตามที่คาดหวัง                                   
และที่เป็นจริง                             
ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 
ของงานวิจัย 

สุรศักดิ์ รัตนมังสังค์ 
(2557) 

ศึกษาเรื่อง สภาพปัจจุบันและความคาดหวัง                                   
ของการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
บริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน)                             
ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของสภาพปัจจุบัน                            
และความคาดหวังของบุคลากร พบว่า มีความคิดเห็น
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ผู้วิจัยใช้ผลการเปรียบเทยีบ
ประสิทธิผลการด าเนินงาน 
ตามที่คาดหวัง                            
และที่เป็นจริง                                 
ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 
ของงานวิจัย 
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ตารางท่ี 17  (ต่อ) 
 

ผู้วิจัย/ ปี ผลการวิจัย เกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษาวิจัย 
เมธาพร มีล้น (2559) ศึกษาเรื่อง ความคาดหวังของประชาชนและความเป็น

จริงในการแสดงบทบาทของนักพัฒนาชุมชนต าบล                 
ทับกฤช อ าเภอชุมแสง จังหวัดนครสวรรค์ พบว่า 
ประชาชนมีการรับรู้เกี่ยวกับความคาดหวัง                                     
และความเป็นจริงในการแสดงบทบาทของนักพัฒนา
ชุมชน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 

ผู้วิจัยใช้ผลการเปรียบเทยีบ
ประสิทธิผลการด าเนินงาน 
ตามที่คาดหวัง                                
และที่เป็นจริง                           
ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 
ของงานวิจัย 

วิไล ตั้งปนิธานดี 
(2554) 

ศึกษาเรื่อง การเปรียบเทียบความคดิเห็น                                 
ตามความคาดหวงักับความคิดเห็นตามสภาพที่เป็นจริง
ต่อการเรียนการสอนด้วยภาษาอังกฤษของนักศึกษา
พยาบาล ผลการเปรียบเทยีบ พบวา่ ความคิดเห็น                      
ตามความคาดหวังและความคิดเห็นตามสภาพที่เป็นจริง
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในทุกด้าน 

ผู้วิจัยใช้ผลการเปรียบเทยีบ
ประสิทธิผลการด าเนินงาน 
ตามที่คาดหวัง                       
และที่เป็นจริง                             
ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 
ของงานวิจัย 

 
สรุป จากการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลการด าเนินงาน

ตามที่คาดหวังและที่เป็นจริง ผู้วิจัยได้น าไปใช้ในการสร้างกรอบแนวคิดในงานวิจยัและก าหนด       
เป็นตัวแปรตามและจากการค้นคว้าพบผลการเปรียบเทยีบประสิทธิผลการด าเนินงานตามที่คาดหวัง
และที่เป็นจริงที่แตกต่างกัน ผู้วิจัยใช้ในการสรุปผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลการด าเนินงาน
ตามที่คาดหวังและที่เป็นจริงตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 ของงานวิจยัในครั้งนี ้

3.  ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสมัพันธ์เชิงสาเหต ุ
อรวรรณ บุญบ ารุง (2556, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ                

ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของรัฐ 
ผลการวิจัยปรากฏว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของผูป้ฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของรัฐมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

พรสวัสดิ์ ศิรศาตนันท์ (2557, บทคัดย่อ) รปูแบบความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของความเป็น
ผู้บริหารมืออาชีพในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตจังหวัดภาคตะวันออก ผลการวิจัย พบว่า รูปแบบ          
ท่ีสร้างขึ้นมีความสอดคล้องกับมูลเชิงประจักษ์ 

สมนึก การีเวท (2558, บทคัดย่อ) รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผล           
ต่อประสิทธิผลการจัดการศกึษาของโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย
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พบว่า รูปแบบของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียนมีความสอดคล้อง          
กับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑด์ ี

ทิพย์วัลย์ ศรีพรม (2554, บทคัดย่อ) การวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ
ในการท าวิจัยของอาจารย์มหาวิทยาลยัราชภัฏในเขตภาคเหนือตอนบน ผลการวิเคราะห์โมเดล           
ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท าวิจัย พบว่า โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

พิไลลักษณ์ สขุสมบูรณ์ (2556, บทคัดย่อ) การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้าง       
เชิงเส้นของภาวะผู้น าผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน                  
ผลการตรวจสอบความสอดคล้อง พบว่า รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของภาวะผู้น าผู้บริหาร
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดนมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล        
เชิงประจักษ ์

สานิต ศิริวิศิษฐ์กุล และสมยศ อวเกียรติ (2559, บทคัดย่อ) ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิจัยในสถาบันอดุมศึกษาเอกชนในประเทศไทย พบว่า                 
ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่พัฒนาข้ึน มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดีมาก 

ภัทราวดี มากมี (2559, บทคัดย่อ) การพัฒนาโมเดลการวัดประสิทธิผลองค์การภาครัฐ         
ในเขตอาเซียน: การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ พบว่า โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับ
ประสิทธิผลภาครัฐที่เป็นสถาบันการศึกษาในเขตอาเซียนมีความสอดคล้องกลมกลืนกับขอ้มูล             
เชิงประจักษ ์
 
ตารางท่ี 18  สรุปผลการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสมัพันธ์เชิงสาเหต ุ
 

ผู้วิจัย/ ปี ผลการวิจัย เกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษาวิจัย 
อรวรรณ บุญบ ารุง 
(2556) 

ศึกษาเรื่อง โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัย                           
ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของรัฐ ผลการวิจัย
ปรากฏว่า โมเดลความสัมพันธ์เชงิสาเหตุปัจจัยทีส่่งผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ                            
ของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของรัฐ                               
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ผู้วิจัยใช้ผลการตรวจสอบ
ความสอดคล้องของรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชงิสาเหตุของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล               
การด าเนินงานที่มีความ
สอดคล้องกับข้อมูล                        
เชิงประจักษ์ตามวัตถุประสงค์
ข้อที่ 3 ของงานวิจัย 
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ตารางท่ี 18  (ต่อ) 
 

ผู้วิจัย/ ปี ผลการวิจัย เกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษาวิจัย 
พรสวัสดิ์ ศิรศาตนันท์ 
(2557) 

รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความเป็นผู้บริหาร
มืออาชีพ ในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตจังหวัด                        
ภาคตะวันออก ผลการวิจัย พบว่า รูปแบบที่สร้างขึ้น             
มีความสอดคล้องกับมูลเชิงประจักษ์ 

ผู้วิจัยใช้ผลการตรวจสอบ
ความสอดคล้องของรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชงิสาเหตุ              
ของปัจจยัที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการด าเนินงาน     
ที่มีความสอดคลอ้งกับข้อมูล                         
เชิงประจักษ์ตามวัตถุประสงค์
ข้อที่ 3 ของงานวิจัย 

สมนึก การีเวท (2558) รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยทีส่่งผล                       
ต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียน
ประถมศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย
พบว่า รูปแบบของปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิผล            
การจัดการศึกษาของโรงเรียนมคีวามสอดคล้อง                  
กับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ด ี

ผู้วิจัยใช้ผลการตรวจสอบ
ความสอดคล้องของรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชงิสาเหตุ                     
ของปัจจยัที่ส่งผล                             
ต่อประสิทธิผล                               
การด าเนินงาน                                   
ที่มีความสอดคลอ้งกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ตามวัตถุประสงค์
ข้อที่ 3 ของงานวิจัย 

ทิพย์วัลย์ ศรีพรม 
(2554) 

การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มอีิทธิพลต่อแรงจงูใจ
ในการท าวิจัยของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ                       
ในเขตภาคเหนือตอนบน ผลการวิเคราะห์โมเดลปจัจัย
เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท าวิจัย พบว่า 
โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ผู้วิจัยใช้ผลการตรวจสอบ
ความสอดคล้องของรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชงิสาเหต ุ                 
ของปัจจยัที่ส่งผล                            
ต่อประสิทธิผล                                     
การด าเนินงานที่มีความ
สอดคล้องกับข้อมูล                            
เชิงประจักษ์ตามวัตถุประสงค์
ข้อที่ 3 ของงานวิจัย 
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ตารางท่ี 18  (ต่อ) 
 

ผู้วิจัย/ ปี ผลการวิจัย เกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษาวิจัย 
พิไลลักษณ์                          
สุขสมบูรณ์ (2556) 

การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น                       
ของภาวะผู้น าผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผล                             
ของโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน ผลการตรวจสอบ
ความสอดคล้อง พบว่า รูปแบบความสัมพันธ์
โครงสร้างเชิงเส้นของภาวะผู้น าผู้บริหารทีส่่งผล                
ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน           
มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

ผู้วิจัยใช้ผลการตรวจสอบ
ความสอดคล้องของรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชงิสาเหตุ                    
ของปัจจยัที่ส่งผล                                     
ต่อประสิทธิผล                                           
การด าเนินงานที่มีความ
สอดคล้องกับข้อมูล                        
เชิงประจักษ์ตามวัตถุประสงค์
ข้อที่ 3 ของงานวิจัย 

สานิต ศิริวิศิษฐ์กุล 
และสมยศ อวเกียรติ
(2559) 

ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล                
การบริหารงานวิจัยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน                       
ในประเทศไทย ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่พัฒนาขึ้น                    
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดีมาก 

ผู้วิจัยใช้ผลการตรวจสอบ
ความสอดคล้องของรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชงิสาเหตุ              
ที่มีความสอดคลอ้งกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ตามวัตถุประสงค์
ข้อที่ 3 ของงานวิจัย 

ภัทราวดี มากมี (2559) การพัฒนาโมเดลการวัดประสิทธิผลองค์การภาครัฐ               
ในเขตอาเซียน: การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง
พหุระดับ ผลพบว่า โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับ
ประสิทธิผลภาครัฐที่เป็นสถาบันการศึกษา                              
ในเขตอาเซียนมคีวามสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล            
เชิงประจักษ์ 

ผู้วิจัยใช้ผลการตรวจสอบ
ความสอดคล้องของรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชงิสาเหตุ                     
ที่มีความสอดคลอ้งกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ตามวัตถุประสงค์
ข้อที่ 3 ของงานวิจัย 

 
สรุป จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับผลการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ และจากการค้นคว้าพบผลการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานมีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ ผู้วิจัยใช้ในการสรุปผลการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์            
เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานที่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 ของงานวิจัยในครั้งนี ้

 
 



 189 

4.  ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
 4.1  งานวิจัยภายในประเทศท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน  

ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้างานวิจัยภายในประเทศที่เกี่ยวกับปจัจัยทีส่่งผลตอ่ประสิทธิผลการด าเนินงานได ้
ดังนี ้

 วรางคณา กาญจนพาที (2556, บทคัดย่อ) ศึกษาภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามที่มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลองค์กร ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลต่อประสิทธิผลองค์กร
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 ขวัญตา เกื้อกูลรัฐ (2554, หนา้ 88) ศึกษาภาวะผู้น าส่งผลตอ่ประสิทธิผลของสถานศึกษา
ขนาดกลาง อ าเภอโพธาราม สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2               
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าสง่ผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดกลาง อ าเภอโพธาราม           
สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต2 อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 พงษ์เทพ จันทสุวรรณ (2554, บทคัดย่อ) ศกึษาภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร                  
กับประสิทธิผลขององค์การของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร ตัวแบบสมการโครงสร้าง 
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น ามอีิทธิพลเชิงบวกต่อแนวคิดประสิทธิผลขององค์การ 

 ถาวรศักดิ์ เทพชาตร ี(2550, หน้า 89) ศกึษาอิทธิพลของปัจจัยภูมิหลัง ภาวะผู้น า           
ขวัญก าลังใจ และการรับรู้วฒันธรรมท้องถ่ินและวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน               
ของเจ้าหน้าทีต่ ารวจในเขตพื้นที่ 3 จังหวดัชายแดนภาคใต้ ผลการวิจัยพบว่า การมภีาวะผู้น า              
มีขวัญก าลังใจ มีการรับรู้วัฒนธรรมท้องถิ่นและมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรมีผลท าให้การปฏิบัติงาน
สูงข้ึน ขวัญก าลังใจและการรับรู้วัฒนธรรมท้องถิ่นมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 

 ทิพย์พาพร มหาสินไพศาล (2553, บทคัดย่อ) ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง
ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร การจัดการความรู้และผลการปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร การจัดการความรู้ มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

 ภูม ิพระรักษา (2558, หน้า 131-133) ศึกษาโมเดลปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธผิล        
การด าเนนิงานประกันคณุภาพภายในของโรงเรยีนประถมศึกษาขนาดเลก็ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานประกันคุณภาพภายใน                     
ของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้งอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม 
และอิทธิพลรวม ดังนี้ 1) อิทธิพลทางตรง มี 4 ปัจจัย คือ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร วฒันธรรมองค์การ 
บรรยากาศองค์การ และภาวะผู้น าของครู 2) อิทธิพลทางอ้อม มี 4 ปัจจัย คือ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
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การท างานเป็นทีม บรรยากาศองค์การ และภาวะผู้น าของครู 3) อิทธิพลรวม มี 5 ปัจจัย คือ ภาวะผู้น า
ของผู้บริหาร บรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้ าของครู วัฒนธรรมองค์การ และการท างานเป็นทีม 

 รณกร สุวรรณกลาง (2557, หน้า 195-207) ศึกษาการพัฒนาโมเดลทีมที่มีประสิทธิผล
จากองค์การทีไ่ด้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น ามีอิทธิพลทางตรง                 
ต่อองค์ประกอบของทีมและองค์ประกอบของทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของทีม                
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 ภาวะผู้น ามีอิทธิพลทางตรงต่อองค์ประกอบของทีม                
และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสทิธิผลของทีมผ่านองค์ประกอบของทีม ในขณะทีอ่งค์ประกอบ         
ของทีมยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากค่านิยมในการท างานเป็นทีมผ่านทางภาวะผู้น าอีกเส้นทางหนึง่ 

 ธนวิน ทองแพง (2549, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิผล        
ของมหาวิทยาลัยบูรพา ผลการวิจัย พบว่า ลักษณะผู้น าของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยี
สารสนเทศ พฤติกรรมการบริหารของผู้บรหิาร ความพึงพอใจในงานของบุคลากร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ของผู้บริหาร และบรรยากาศองค์การ มีอิทธิพลทางตรงเชงิบวกตอ่ประสทิธิผลของมหาวิทยาลยับูรพา 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 

 วาสนา แก้วจันทร์เพ็ง (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์ประกอบประสิทธิผลการบริหารงานด้านกระบวนการของโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองสกลนคร 
ผลการวิจัย พบว่า บรรยากาศของโรงเรียน ภาวะผู้น าของผู้บริหาร มีความสัมพันธ์ทางบวก                
ตามกรอบแนวคิดของฮอย และมิสเกล 

 ดวงพร ค าภูแสน (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหวา่งองค์ประกอบ
ประสิทธิผลการบริหารงานด้านกระบวนการของโรงเรียนขนาดกลาง ส านักงานพื้นที่การศึกษา         
ในจังหวัดสกลนคร ผลการวิจัย พบว่า  ด้านบรรยากาศในโรงเรียน ด้านภาวะผู้น าของผู้บริการ           
มีความสัมพันธ์ทางบวก ตามกรอบแนวคิดของฮอย และมิสเกล 

 อัญชนา พานชิ (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง องค์ประกอบประสิทธิผล                     
ของมหาวิทยาลัยราชภัฎ ผลการวิจัย พบว่า องค์ประกอบประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฎ            
คือ พฤติกรรมการบริหาร เทคโนโลยี มีประสิทธิผลอยู่ในระดับมาก 

 บุศรา ภาคสุวรรณ (2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ขององค์การในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิผลขององค์การ                         
ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก บรรยากาศองค์กรและภาวะผู้น า                 
การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง กบัประสิทธิผลขององค์การ                             
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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 สุพัตรา จันทร์รอด (2552, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่ีอิทธิพล           
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฎอีสานตอนบน 
ผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็นเกีย่วกับระดับปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ                
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ได้แก่ ภาวะผูน้ าผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดบัเห็นด้วย          
ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ได้แก่             
ภาวะผู้น า ตวัแปรที่มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร         
สายสนับสนุน ได้แก่ ภาวะผูน้ าผู้บังคับบัญชา 

 วันเพ็ญ บุรีสูงเนิน (2552, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อความส าเร็จ           
ในการบริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน เขตพัฒนาพื้นที่ชายฝั่งทะเลตะวนัออก ผลการวิจัย พบว่า           
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตพัฒนาพื้นที่ชายฝั่งทะเล
ตะวนัออก ประกอบด้วย พฤติกรรมผู้น าของการบริหาร วิสัยทัศน์ของผู้บริหาร บรรยากาศ
สถานศึกษา พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในการบริหารสถานศึกษา 

 จารุวัฒน์ ต่ายเทศ (2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผล
ขององค์กร ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานบริษัทเอกชนโดยรวมแบบไม่มีโรงงานและแบบมีโรงงาน 
มีบรรยากาศองค์กร ภาวะผูน้ า โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) พนักงานบริษัทเอกชนโดยรวม                 
และแบบไม่มโีรงงาน มีบรรยากาศองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

 รังสรรค์ อ้วนวิจิตร (2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น ามีอิทธิพลโดยตรง
ทางบวกต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก (ß = .42 , p< .01) ภาวะผู้น ามีอิทธิพล
โดยอ้อมต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กโดยผ่านวัฒนธรรมองค์การ (ß = .07, 
p< .01) และผ่านความผูกพนัต่อองค์การ (ß = .23, p< .01) 

 รุจิราพรรณ คงช่วย (2555, บทคัดย่อ) ไดศ้ึกษาเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้าง
เชิงเส้นปัจจยัเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา                           
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมศิาสตร์ภาคใต้ ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร                      
วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในงาน เทคโนโลยีสารสนเทศ และบรรยากาศองค์การ เป็นปัจจัย
ที่มีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นและมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
การจัดการศกึษาระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ และรูปแบบ
ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับข้อมูล
เชิงประจักษ ์
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 โวหาร ยะสารวรรณ (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อประสิทธิผล
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ในการจัดบริการสาธารณะด้านโครงสร้างพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า 
ประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ในการจดับริการสาธารณะด้านโครงสร้างพื้นฐาน        
อยู่ในระดับมากในทุกด้าน ปัจจัยเทคโนโลยี แรงจูงใจในการท างาน คุณภาพบุคลากรสามารถร่วมกัน
อธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ในการจดับริการสาธารณะ
ด้านโครงสร้างพื้นฐานได้รอ้ยละ 77 

 จิราวรรณ วรวณิชย์สกุล (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธพิล                    
ต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
ผลการวิจัย พบว่า 1) ประสิทธผิลในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 2) ปจัจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า        
เทคโนโลยมีีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 บัญญัติ เพ็งจันทร์ (2555, หน้า 194) ได้ศึกษาเรื่อง องค์ประกอบประสิทธิผลองค์กร
ของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา ผลการวิจยั พบว่า องค์ประกอบประสทิธิผลองค์กรของส านักงาน
เขตพื้นที่การศกึษา ประกอบด้วย ภาวะผู้น าของผู้บริหาร เทคโนโลยี บรรยากาศองค์กร 

 เจริญชัย สมใจ (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผล                       
ต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์การเกษตรกรในอนาคตแห่งประเทศไทย (อกท.)                 
ในพระราชูปถมัภ์สมเด็จพระเทพรตันราชสุดา ฯ สยามบรมราชกุมารี ภาคเหนือ ผลการวิจัยพบว่า   
อิทธิพลทางตรงสูงสุดในโมเดล คือ บรรยากาศองค์การ อิทธิพลทางอ้อมสูงสุดในโมเดล คือ ตัวแปร
ด้านเจตคติที่มตี่อองค์กรโดยส่งผ่านตัวแปรบรรยากาศองค์การ 

 สุนทร สุริยพงศกร (2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจยัที่มีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์
ของการบริหารโรงพยาบาลชุมชน ผลการศึกษาพบว่า ผลลัพธ์การบริหารโรงพยาบาลชุมชน              
อยู่ในระดับปานกลางร้อยละ 60.50 ได้แก่ 1) ด้านสุขภาพ 2) ด้านการมุ่งเนน้ผู้ป่วย 3) ด้านการบรหิาร
ทรัพยากรมนษุย์ ปัจจัยที่มีผลต่อผลลัพธ์การบริหารโรงพยาบาล พบว่า สมรรถนะผู้น าโรงพยาบาล 
การมีส่วนร่วมของทีมน าในโรงพยาบาลในการระดมความคิดและการวางแผน ประสบการณ์             
ในการบริหารมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลลัพธ์การบริหารโรงพยาบาลชุมชน 

 สมหมาย เทยีนสมใจ (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง รปูแบบการบรหิารงาน                
ท่ีมีประสิทธิภาพของส านักงานพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา ผลการวิจยั พบว่า องค์ประกอบ              
การบริหารงานที่มีประสิทธผิลของส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วย ภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลง เทคโนโลยีสารสนเทศ และการมีส่วนรว่ม  
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 ฉัตรา โพธิ์พุ่ม (2557, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผลต่อการบริหารงาน             
ของโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) ผลการศึกษา พบว่า ปจัจัยทีส่่งผลต่อการบริหารงาน
ของโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) ประกอบดว้ย ดา้นบริหารทรัพยากรบุคคล                     
ด้านการบังคับบัญชาและอ านาจการตัดสินใจ ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และด้านภาวะผู้น า 
ตามล าดับ ปัญหาอุปสรรคที่พบมากที่สุด คือ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล รองลงมา คือ               
ด้านวัฒนธรรมองค์การ  

 โศภิดา คล้ายหนองสรวง (2558, หน้า 86) ได้ศึกษาเรื่อง การบรหิารแบบมีส่วนร่วม     
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษา                    
สังกัดส านักงานเขตพื้นทกีารศึกษาประถมศึกษาร้อยเอด็ เขต 3โดยรวมและรายด้านทกุด้าน               
อยู่ในระดับมาก การบริหารแบบมีส่วนรว่มของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธท์างบวก            
กับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นทีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3        
ในระดับสูง การบริหารแบบมีส่วนร่วม สามารถพยากรณป์ระสิทธิผลของสถานศึกษา                      
สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาร้อยเอด็ เขต 3 ได ้

 บุญเหลือ ทาไธสง และคณะ (2558, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง โมเดลความสัมพันธ ์            
เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านกังานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดนครราชสีมา ผลการศึกษา พบว่า ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง                
ต่อประสิทธิผลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ คือ วัฒนธรรมองค์การ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
บรรยากาศโรงเรียน และความผูกพันองค์การ ตัวแปรที่มอีิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ คือ 1) วัฒนธรรมองค์การ มีอิทธิพลทางอ้อมผ่านภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง บรรยากาศโรงเรียน และความผูกพันองค์การ 2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิผล
ทางอ้อมผ่านบรรยากาศโรงเรียนและความผูกพันองค์การ และ 3) บรรยากาศโรงเรียน มีอิทธิพล
ทางอ้อมผ่านความผูกพันองค์การ 

 วาศิณี นาคเจือ (2558, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความเป็นองค์การน าของโรงพยาบาล
ชุมชนในการให้บริการสาธารณสุขอย่างมปีระสิทธิผล ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรภาวะผู้น า               
การบริหารจัดการเรียนรู้ร่วมกัน การท างานเป็นทีม จ านวนประชากรในพื้นที่ และระยะทาง             
การคมนาคม รวมทั้งขีดความสามารถในการบริหารสภาพแวดล้อมภายนอกหน่วยงาน                      
ของโรงพยาบาลชุมชนในการสร้างการเรยีนรู้และการสร้างความเชือ่มั่นเกิดการมีสว่นรว่มของชมุชน 
น าไปสู่การเรยีนรู้พัฒนาทักษะชาวบ้านเชือ่มั่น ศรัทธาในทีมสหวิชาชีพ และความสามารถ                
ในการบริหารภายในหน่วยงานสมรรถนะของบุคลากรสหวิชาชีพ 
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 ธณัฐพล ชะอุ่ม (25498, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการที่มีผลต่อประสิทธิผล
ของเทศบาลต าบลในเขตภาคกลางของประเทศไทย ผลการวิจยัพบว่า ปัจจัยส าคัญทีส่ามารถอธิบาย
ประสิทธิผลการบริหารจัดการเทศบาลต าบลในเขตภาคกลางของประเทศไทย ประกอบด้วย             
วัฒนธรรมองค์การ การมีส่วนร่วม และสมรรถนะความสามารถทางการบริหาร 

 4.2  งานวิจัยตา่งประเทศที่เกีย่วข้องกับปจัจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
 ผู้วิจัยได้ศึกษา ค้นคว้า งานวิจัยในต่างประเทศที่เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

การด าเนินงานได้ ดังนี ้
 Albento (2006, Abstract) ปัจจัยที่มีผลผลลัพธ์ของการท างานระบบการจัดการปัจจัย

ขององค์กรรวมของผู้บริหารในการตัดสนิใจรูปแบบและโครงสร้างองค์กร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้             
ในการวิจัย 1,990 ตอบแบบสอบถามในองค์กรขนาดเล็กขนาดกลางและขนาดใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า 
ปัจจัยทางเทคโนโลยี รวมถึงประเภทของเทคโนโลยีที่ใช้ในการ PMS 

 Bisig (2007, Abstract) การปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กรกรอบทฤษฎแีละโมเดล 
ผลการวิจัยพบว่า ห้าปจัจัยทีม่ีรูปแบบของพฤติกรรมความเปน็ผู้น า 1) พฤติกรรมของผู้น า                       
2) การเปลี่ยนแปลงของทีมผู้น าท างานร่วมกับ 3) โดยกรอบการท างานขององค์กร 4) โดยบริบท
ปัจจุบัน และ 5) โดยเฉพาะอย่างยิ่งสถานการณ์ที่ผู้น าจะต้องเผชิญ 

 Reid et al. (1988, pp. 24-29) สังเคราะห์งานวิจยัเกีย่วกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์                    
กับประสิทธิผลของสถานศึกษา พบว่า มปีัจจัยการบริหารงาน ปัจจัยด้านผู้บริหารมีความสัมพันธ์      
กับประสิทธิผลของสถานศึกษา 

 Porter (1995, p. 199) ศึกษาเกี่ยวกับการบรหิารแบบมีส่วนร่วมและความพึงพอใจ         
ในการปฏิบัติงานของบรรณารักษ์ของวิทยาลัยชุมชน การศึกษาครั้งนี้ เปน็การแสดงบทบาท               
การมีส่วนร่วมในการบริหารงานเพื่อความพึงพอใจทางจิตวิทยา สังคม และอธิบายความต้องการ
ของการบรรลุความต้องการด้วยทฤษฎีของ Maslow และ Herzberg ในทฤษฎีมนุษยสัมพันธ ์               
ของการบริหารงานตามทฤษฎี Y ทฤษฎีสถานการณ ์

 Lind (1993, p. 1712) ได้ศกึษาเกี่ยวกับรูปแบบการบรหิารและความกดดัน (ความยกย่อง
ตนเอง รูปแบบของพฤตกิรรม) พบว่า รูปแบบการบรหิารที่ต่างกัน มีผลระดับความกดดันแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดยการบริหารแบบมีส่วนร่วม มีระดับความกดดันต่ ากว่ารูปแบบ             
การบริหารอ่ืน ๆ โดยการบริหารแบบมีส่วนร่วมมีแรงกดดันต่ ากว่า 

 Georgopoulos and Tanenbaum (1991, Abstract) วิจัยเรื่อง The hospital as an 
organization and problem solving system ตัวแปรที่ใช้วดัประสิทธิผล ประกอบดว้ย ความสามารถ
ในการผลิต ความยืดหยุ่นขององค์การในรูปความส าเร็จ ในการปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง
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ภายในและภายนอกองค์กร ผลการศึกษาได้รับการยืนยันข้อมูลทางสถิติที่แสดงถึงความสัมพันธ์ 
ระหว่าง 3 ตัวแปร 

 Freedman (2005, p. 30) ศึกษาบรรยากาศองค์กร พบว่า บรรยากาศองคก์รมีส่วนสัมพันธ์
กับความรู้สึกและผลการท างานของพนักงาน ดังนั้น บรรยากาศองค์กรจึงถือว่าเป็นตัววัดกระแส
ความส าเร็จ ซ่ึงถ้าบรรยากาศองค์กรไม่ดี ถือเป็นการสูญเสียต้นทุนขององค์กรทั้งด้านการเงิน           
และผลกระทบในระยะยาวจะกระทบชื่อเสียงองค์กร เพราะผลิตผลที่ออกมามีคุณภาพงานลดลง        
จนลูกค้าเกดิความไม่พอใจในสินค้าหรือบริการ 

 Davidson (2003, pp. 206-208) ที่ศึกษาเรือ่ง บรรยากาศองค์กรกับคุณภาพการบริการ
ในโรงแรม พบว่า ผู้บริหารของโรงแรมควรให้ความใสใ่จในบรรยากาศขององค์กร 3 ด้าน คือ 
บรรยากาศด้านการบริการ บรรยากาศด้านนวัตกรรม บรรยากาศด้านความเป็นอยู่ของพนักงาน 

 Montes et al. (2003, p. 167) ได้รว่มกันท าวิจัยเรื่อง บรรยากาศองคก์รและความสัมพันธ์
ในการรับรู้และสนับสนุนนวัตกรรมองค์กร พบว่า บรรยากาศองค์กรที่แตกต่างกัน มีผลต่อการรับรู้
และการสนับสนุนนวัตกรรมในองค์กรและมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับความสัมพันธร์ะหว่าง
พนักงานกับองค์กรด้วยจอหน์สัน 

 Hersey, Blanchard, and Johnson (1996, p. 313) พบว่า บรรยากาศองคก์รมีความสัมพนัธ์
ในทางบวกกับระหว่างความพึงพอใจของพนักงาน และระดับความพึงพอใจของลูกค้า 

 Thompson (1996, p. 30) พบว่า พนักงานที่มีความพึงพอใจในบรรยากาศการท างาน  
ส่งผลให้อัตราการลาออกลดน้อยลง พนักงานลางานน้อยลง อัตราการเลิกจ้างมีน้อยลง เพราะบริษัท
มีผลประกอบการที่ดีและอัตราความปลอดภัยในการท างานมีเพิ่มมากขึน้ 

 Shah, Zaidi, Ahmed and Rehman (2016 (2016, pp. 467-475) แรงจูงใจและความคงตวั
ของแพทย์ในสถานบริการสาธารณสุขมูลฐาน การศึกษาเชงิคุณภาพจาก Abbottabad ประเทศปากีสถาน
กรอบแนวคิด ประกอบดว้ย ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมทั้งภายในองค์กร ใชว้ิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ            
ด้วยการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างกับแพทย์ที่ปฏิบัติงานในหนว่ยสุขภาพขั้นพื้นฐาน                      
และการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกกับผู้จัดการสุขภาพระดับอ าเภอและจังหวัด พบว่า สภาพแวดล้อม       
ในการท างานที่ไม่ดี อุปกรณ์ทางการแพทย์ที่ไม่เพียงพอ ท าให้ขาดแรงจูงใจในหมูแ่พทย์ชาย              
และหญิง แพทย์ชายมีแรงจงูใจมาก ปัจจัยด้านองค์กรมีความส าคัญมากที่สุดโดยนโยบาย                    
ด้านทรัพยากรบุคคล 

 Storey (2013, pp. 498-519) ปัจจัยที่มีผลต่อการน าเทคโนโลยีการประกันคุณภาพ                   
มาใช้ในการดูแลสุขภาพ คือ การมีนโยบายที่มุ่งเน้นด้านคุณภาพและความปลอดภัยในการดูแลผู้ป่วย
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ในโรงพยาบาล และปัจจยัที่มีผลกระทบต่อการน าเทคโนโลยีการประกันคุณภาพ คอื การยอมรับ
นวัตกรรม 
 
ตารางท่ี 19  สรุปปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การ 
 

ผู้วิจัย/ ปี ผลการวิจัย เกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษาวิจัย 
วรางคณา 
กาญจนพาที 
(2556) 

พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล                       
ต่อประสิทธิผลองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ                
ที่ระดับ .01 

ผู้วิจัยใช้ภาวะผู้น าที่มีอิทธิพล                  
ต่อประสิทธิผลองค์กร                             
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้น 

ขวัญตา 
เกื้อกูลรัฐ (2554) 

ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าส่งผลต่อประสิทธิผล
ของสถานศึกษาขนาดกลาง อ าเภอโพธาราม                       
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ราชบุรี เขต 2 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ                             
ที่ระดับ 0.01 

ผู้วิจัยใช้ภาวะผู้น าที่ส่งผล                         
ต่อประสิทธิผลองค์กร                                        
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้น 

พงษ์เทพ 
จันทสุวรรณ 
(2554) 

ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร               
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อแนวคิดประสิทธิผล                         
ขององค์การ 

ผู้วิจัยใช้ภาวะผู้น าวัฒนธรรมองคก์ร 
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์กร                                
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้น 

ถาวรศักดิ ์
เทพชาตรี (2550) 

ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น า ขวัญก าลังใจ การรับรู้
วัฒนธรรมองค์กร มีผลท าให้การปฏิบัติงานสูงขึ้น 
ขวัญก าลังใจ มีความสัมพันธ์เชิงบวก                                 
กับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ

ผู้วิจัยใช้อิทธิพลของ ภาวะผู้น า                  
ขวัญก าลังใจ และวัฒนธรรมองคก์ร 
ที่มีผลต่อการปฏบิัติงาน                                        
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้น 

ทิพย์พาพร 
มหาสินไพศาล 
(2553) 

ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร                  
มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน                           
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

ผู้วิจัยใช้ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ระหว่างภาวะผู้น า วัฒนธรรมองคก์ร 
และผลการปฏิบตัิงาน                                        
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้น 
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ตารางท่ี 19  (ต่อ) 
 

ผู้วิจัย/ ปี ผลการวิจัย เกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษาวิจัย 
ภูมิ พระรักษา 
(2558) 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
การด าเนินงานประกันคุณภาพภายใน                                    
ของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ทั้งอิทธิพล
ทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม ดังนี้ 
อิทธิพลทางตรงมี คือ ภาวะผู้น าทางวิชาการ                       
ของผู้บริหาร บรรยากาศองค์การแบบเปิด                                 
และภาวะผู้น าของครู ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อม 
คือ ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร บรรยากาศ
องค์การแบบเปิด และภาวะผู้น าของครู                                  
ปัจจัยที่มีอิทธิพลรวม คือ ภาวะผู้น าทางวิชาการ
ของผู้บริหาร บรรยากาศองค์การแบบเปิด                        
ภาวะผู้น าของครู  

ผู้วิจัยใช้ปัจจัยภาวะผู้น า วัฒนธรรม
องค์การ บรรยากาศองค์การ                         
ที่มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผล                          
การด าเนินงาน ทั้งอิทธิพลทางตรง 
อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม                   
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้น 

รณกร สุวรรณกลาง 
(2557) 

ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น ามีอิทธิพลทางตรง                     
ต่อองค์ประกอบของทีม และมีอิทธิพลทางอ้อม
ต่อประสิทธิผลของทีมผ่านองค์ประกอบของทีม 

ผู้วิจัยใช้โมเดลทีมมีประสิทธิผล                
ในการท างาน ภาวะผู้น า                                      
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้น 

ธนวิน ทองแพง      
(2549) 

พบว่า คุณลักษณะผู้น าของผู้บริหาร เทคโนโลยี
สารสนเทศ พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหาร 
และบรรยากาศองค์การ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบรูพา                                     
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

ผู้วิจัยใช้คุณลักษณะผู้น า                                        
ของผู้บริหาร เทคโนโลยีสารสนเทศ  
และบรรยากาศองค์การ                                        
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้น 

วาสนา  
แก้วจันทร์เพ็ง 
(2550) 

ผลการวิจัย พบว่า บรรยากาศของโรงเรียน                         
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร มีความสัมพันธ์                                      
กับประสิทธิผลการบริหารงานด้านกระบวนการ
ของโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองสกลนคร                      
ตามกรอบแนวคิดของฮอย และมิสเกล  

ผู้วิจัยใช้บรรยากาศและภาวะผู้น า 
และประสิทธิผลการบริหารงาน                
ด้านกระบวนการของโรงเรียน                           
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้น 

ดวงพร ค าภูแสน 
(2550) 

ผลการวิจัย พบว่า องค์ประกอบประสิทธิผล                         
การบริหารงานด้านกระบวนการของโรงเรียน
ขนาดกลาง ส านักงานพื้นที่การศึกษาในจังหวัด
สกลนคร คือ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร บรรยากาศ
ในโรงเรียน 

ผู้วิจัยใช้องค์ประกอบประสิทธิผล
การบริหารงานด้านบรรยากาศ                           
ของโรงเรียน และภาวะผู้น า                             
ของผู้บริหารในการสังเคราะห์ปัจจัย 
เพื่อก าหนดเป็นตัวแปรต้น 
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ตารางท่ี 19  (ต่อ) 
 

ผู้วิจัย/ ปี ผลการวิจัย เกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษาวิจัย 
อัญชนา พานิช 
(2550) 

ผลการวิจัย พบว่า องค์ประกอบประสิทธิผล                   
ของมหาวิทยาลัยราชภัฎ ประกอบด้วย 
1.  พฤติกรรมการบริหาร 
2.  ความพึงพอใจในการท างาน 
3.  สภาพแวดล้อมในการท างาน 
4.  เทคโนโลย ี
5.  ความผูกพันต่อองค์กร 
6.  โครงสร้างองค์กร  

ผู้วิจัยใช้องค์ประกอบประสิทธิผล 
ด้านเทคโนโลยีในการสังเคราะห์
ปัจจัย เพื่อก าหนดเป็นตัวแปรต้น      
และใชค้วามพึงพอใจในการท างาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน                              
ความผูกพันต่อองค์กร โครงสร้าง
องค์กร เป็นตัวบ่งชี้ของปัจจัยที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 

บุศรา ภาคสุวรรณ 
(2550) 

ผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิผลขององค์การ                          
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก บรรยากาศองค์กรและภาวะผู้น า                    
การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวก              
ในระดับสูงกับประสิทธิผลขององค์การ                  
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ผู้วิจัยใช้ปัจจัยที่มีอิทธิพล                          
ต่อประสิทธิผลขององค์การ                         
ด้านบรรยากาศองค์กรและภาวะผู้น า
การในการสังเคราะห์ปัจจัย                            
เพื่อก าหนดเป็นตัวแปรต้น 

วันเพ็ญ บุรีสูงเนิน   
(2552) 

ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลตอ่ความส าเร็จ                   
ในการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตพัฒนา
พื้นที่ชายฝั่งทะเลตะวันออก ประกอบด้วย 
พฤติกรรมผู้น าของการบริหาร วิสัยทัศน์                          
ของผู้บริหาร บรรยากาศสถานศึกษา พฤติกรรม
การมีส่วนร่วมในการบริหาร และความพึงพอใจ
ในการท างาน 

ผู้วิจัยใช้ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ
ในการบริหารด้าน พฤติกรรมผู้น า
ของการบริหาร บรรยากาศ
สถานศึกษา พฤติกรรมการมีส่วนร่วม
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้น ใช้ ความพึงพอใจ                   
ในการท างานเป็นตัวบ่งชี้  

สาธิต บุบผาส ี       
(2553) 

ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าเชิงการเปลี่ยนแปลง     
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น า                               
แบบปลอ่ยเสรี มคีวามสัมพันธ์กับประสิทธิผล
ขององค์การอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 

ผู้วิจัยใช้ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น ากับประสิทธิผลขององค์การ                  
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้น 

จารุวัฒน์ ต่ายเทศ 
(2554) 

ผลการวิจัย พบว่า บรรยากาศองคก์ร ภาวะผู้น า                       
มีผลต่อประสิทธผิลขององค์กรพนักงาน
บริษัทเอกชน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

ผู้วิจัยใช้บรรยากาศองค์กรที่มีผล             
ต่อประสิทธิผลขององค์กร                                  
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้น 
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ตารางท่ี 19  (ต่อ) 
 

ผู้วิจัย/ ปี ผลการวิจัย เกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษาวิจัย 
รังสรรค์ อ้วนวิจิตร  
(2554) 

ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น ามีอิทธิพลโดยตรง
ทางบวกต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา
ขนาดเล็ก 

ผู้วิจัยใช้รูปแบบความสัมพันธ์                        
เชิงสาเหตุประสิทธิผล ด้านภาวะผู้น า  
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้น 

รุจิราพรรณ คงช่วย 
(2555) 

ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในงาน 
เทคโนโลยสีารสนเทศ และบรรยากาศองค์การ  
เป็นปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามรูปแบบ 

ผู้วิจัยใช้รูปแบบความสัมพันธ์
โครงสร้างเชิงเส้นปัจจัยเชิงสาเหต ุ                
ที่มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผล ด้านภาวะ
ผู้น าของผู้บริหาร 

 ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นและมีอิทธิพล                
ต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา
ของ มหาวิทยาลยัราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ 

เทคโนโลยสีารสนเทศ                                   
และบรรยากาศองค์การ                                           
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้น 

โวหาร 
ยะสารวรรณ 
(2555) 

ผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิผลขององค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด ในการจัดบริการสาธารณะ                   
ด้านโครงสร้างพื้นฐานอยู่ในระดับมากในทุกด้าน               
คือ การบริหารการเปลี่ยนแปลง การบริหาร                  
เชิงกลยุทธ์ โครงสร้างองค์กร เทคโนโลยี 
แรงจูงใจในการท างาน คุณภาพบุคลากร                         
และมีความสมัพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผล                     
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 

ผู้วิจัยใช้ปัจจัยที่มีอิทธิผล                        
ต่อประสิทธิผลขององค์การ                         
ด้านเทคโนโลยีในการสังเคราะห์
ปัจจัย เพื่อก าหนดเป็นตัวแปรต้น
นอกจากนี้ยังใช้ปัจจัยลักษณะ                   
ขององค์การ ปจัจัยลักษณะ                           
ของสภาพแวดลอ้ม ปัจจยัลักษณะ
ของบุคคลในองค์กร เป็นตัวบ่งชี้                
ของปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิผล         
การด าเนินงาน 

จิราวรรณ 
วรวณิชย์สกุล
(2555) 

ผลการวิจัย พบว่า โครงสร้าง เทคโนโลยี 
สภาพแวดล้อม และนโยบายการปฏิบัติงาน                      
มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน                      
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ผู้วิจัยใช้ปัจจัยที่มีอิทธิผล                                     
ต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ด้านเทคโนโลยีในการสังเคราะห์
ปัจจัย เพื่อก าหนดเป็นตัวแปรต้น
นอกจากนี้ยังใช้โครงสร้าง
สภาพแวดล้อม และนโยบาย                    
การปฏิบัติงานเป็นตัวบ่งชี้ของปัจจัย
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
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ตารางท่ี 19  (ต่อ) 
 

ผู้วิจัย/ ปี ผลการวิจัย เกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษาวิจัย 
บัญญัติ เพ็งจันทร์ 
(2555) 

ผลการวิจัย พบว่า องค์ประกอบประสิทธิผล
องค์กรของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ 62 ตัวบ่งชี้ คือ                                        
1.  การติดต่อสื่อสาร 
2.  ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
3.  เทคโนโลย ี
4.  ความผูกพันต่อองค์กร 

ผู้วิจัยใช้องค์ประกอบประสิทธิผล
องค์กรประกอบด้วย ภาวะผู้น า                  
ของผู้บริหาร เทคโนโลย ีบรรยากาศ
องค์กร ในการสังเคราะห์ปัจจยั                   
เพื่อก าหนดเป็นตัวแปรต้น 

 5.  โครงสร้างองค์กร 
6.  บรรยากาศองค์กร 
7.  การบริหารเชิงกลยุทธ ์

นอกจากนี้ยังใชค้วามผูกพัน                          
ต่อองค์กรโครงสร้างองค์กร                    
การบริหารเชิงกลยุทธ์ เป็นตัวบ่งชี้
ของปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
การด าเนินงาน 

เจริญชัย สมใจ         
(2555) 

ผลการวิจัย พบว่า อิทธิพลทางตรงสูงสุดในโมเดล 
คือ ตัวแปรด้านบรรยากาศองค์การ  

ผู้วิจัยใช้ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผล                
ต่อประสิทธิภาพการด าเนินงาน                  
ที่มีอิทธิพลสูงสดุในโมเดล คอื 
บรรยากาศองค์การ ในการสังเคราะห์
ปัจจัย เพื่อก าหนดเป็นตัวแปรต้น 

พระมหาสมพร 
สุริโย (2555) 

ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรง                    
คือ บรรยากาศโรงเรียนแบบเปิดมคี่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพล เท่ากับ 0.50 

ผู้วิจัยใช้รูปแบบความสัมพันธ์
โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยั              
ที่มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผล คือ 
บรรยากาศองค์การในการสังเคราะห์
ปัจจัย เพื่อก าหนดเป็นตัวแปรต้น 

สุนทร 
สุริยพงศกร (2551) 

ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อผลลัพธ์                   
การบริหารโรงพยาบาล คือ สมรรถนะผู้น า
โรงพยาบาล การมีส่วนร่วมของทมีน า                                
ในโรงพยาบาลในการระดมความคิด                                   
และการวางแผน ความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่                  
ในภาพรวม ประสบการณ์ในการบริหาร                                 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลลัพธ์การบริหาร
โรงพยาบาลชุมชน 

ผู้วิจัยใช้ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์                 
กับผลลัพธ์ของการบริหาร
โรงพยาบาลชุมชน คือ สมรรถนะ
ผู้น าโรงพยาบาล การมีส่วนร่วม               
ของทีมในการสังเคราะห์ปัจจัย                     
เพื่อก าหนดเป็นตัวแปรต้น 
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ตารางท่ี 19  (ต่อ) 
 

ผู้วิจัย/ ปี ผลการวิจัย เกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษาวิจัย 
สมหมาย                      
เทียนสมใจ (2556) 

ผลการวิจัย พบว่า องค์ประกอบการบริหารงาน           
ที่มีประสิทธิผลประกอบด้วย ภาวะผู้น า                          
การเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กร เทคโนโลยี
สารสนเทศ สนับสนุนการมีส่วนร่วม 

ผู้วิจัยใชรู้ปแบบการบริหารงาน                 
ที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย              
ภาวะผู้น า เทคโนโลยีสารสนเทศ การ
มีส่วนร่วม ในการสังเคราะห์ปัจจยั 
เพื่อก าหนดเป็นตัวแปรต้น 

ฉัตรา โพธิ์พุ่ม 
(2557) 

ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลตอ่การบริหารงาน
ของโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน)            
คือ ด้านภาวะผู้น า  โครงสร้างองคก์าร                          
ด้านการบังคับบัญชา การตัดสินใจ ด้านแรงจูงใจ 

ผู้วิจัยใช้ ปัจจัยที่ส่งผล                             
ต่อการบริหารงานของโรงพยาบาล 
ด้านภาวะผู้น า ในการสังเคราะห์
ปัจจัย เพื่อก าหนดเป็นตัวแปรต้น
นอกจากนี้ ใช้ปัจจัยด้านโครงสร้าง
องค์การ ด้านการบังคับบัญชา                
การตัดสินใจ ด้านแรงจูงใจ                       
เป็นตัวบ่งชี้ของปัจจัยที่ส่งผล                        
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 

ธณัฐพล ชะอุ่ม 
(2549) 

ปัจจัยส าคญัทีส่ามารถอธิบายประสิทธิผล                           
การบริหารจัดการเทศบาลต าบลในเขตภาคกลาง
ของประเทศไทย ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์การ 
การมีส่วนร่วม และสมรรถนะความสามารถ
ทางการบริหาร 

ผู้วิจัยใชป้ัจจัยส าคัญที่อธิบาย
ประสิทธิผลการบริหารจัดการ                      
คือ การมีส่วนร่วมในการสังเคราะห์
ปัจจัย เพื่อก าหนดเป็นตัวแปรต้น 
นอกจากนี้ ใชว้ัฒนธรรมองค์การ 
สมรรถนะ/ ความสามารถ                                 
ทางการบริหารเป็นตัวบ่งชี้ของปัจจัย
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 

โศภิดา 
คล้ายหนองสรวง 
(2558) 

ผลการวิจัย พบว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม                   
ของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวก
กับประสิทธิผลของสถานศึกษา ในระดับสูง                       
การบริหารแบบมีส่วนร่วม ด้านการตั้งเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ร่วมกัน ด้านการไว้วางใจกัน 
ด้านความยึดมันผูกพัน สามารถพยากรณ์
ประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกดัส านักงาน              
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ได้ 

ผู้วิจัยใชก้ารบริหารแบบมสี่วนร่วม           
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผล                           
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้น นอกจากนี้                             
ใช้การตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์
ร่วมกัน ด้านการไว้วางใจกัน                          
ด้านความยึดมันผูกพัน เป็นตัวบ่งชี้
ของปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิผล                
การด าเนินงาน 
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ตารางท่ี 19  (ต่อ) 
 

ผู้วิจัย/ ปี ผลการวิจัย เกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษาวิจัย 
บุญเหลือ ทาไธสง 
และคณะ 
(2558) 

ผลการวิจัย พบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรง                     
ต่อประสิทธิผลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ คือ 
วัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
บรรยากาศโรงเรียน และความผูกพันองค์การ                     

ผู้วิจัยใชโ้มเดลความสัมพันธ์                       
เชิงสาเหตุของปจัจัยที่มีอิทธิพล                
ต่อประสิทธิผล คือ ภาวะผู้น า                       
และบรรยากาศโรงเรียน 

 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียนอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ คือ                           
1) วัฒนธรรม องค์การมีอิทธิพลทางอ้อม                          
ผ่านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศ
โรงเรียน และความผูกพันองค์การ 2) ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิผลทางออ้มผ่านบรรยากาศ
โรงเรียนและความผูกพันองค์การ                                     
และ 3) บรรยากาศโรงเรียนมีอิทธิพลทางอ้อม 
ผ่านความผูกพันองค์การ 

และบรรยากาศโรงเรียน                        
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้นนอกจากนี้ ใช้ 
วัฒนธรรมองค์การ ความยึดมัน
ผูกพันเป็นตัวบ่งชี้ของปัจจัยทีส่่งผล
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 

วาศิณี นาคเจือ 
(2558) 

ผลการวิจัย พบว่า ตัวแปรภาวะผู้น า การบริหาร
จัดการเรียนรู้ร่วมกัน การท างานเป็นทีม                            
จ านวนประชากรในพื้นที่ และระยะทาง                               
การคมนาคม รวมทั้งขีดความสามารถ                          
ในการบริหารสภาพแวดล้อมภายนอกหน่วยงาน
ของโรงพยาบาลชุมชนในการสร้างการเรียนรู้                 
และการสร้างความเชื่อมั่นเกิดการมีส่วนร่วม                         
ของชุมชนน าไปสู่การเรียนรู้พัฒนาทักษะชาวบ้าน
เชื่อมั่น ศรัทธาในทีมสหวิชาชีพ และความสามารถ
ในการบริหารภายในหน่วยงานสมรรถนะ                        
ของบุคลากรสหวิชาชีพ 

ผู้วิจัยใชค้วามเป็นองค์การน า                     
ของโรงพยาบาลชุมชน                                   
ในการให้บริการสาธารณสุข                         
อย่างมีประสิทธิผล คือ ภาวะผู้น า       
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้น นอกจากนี้                          
ใช้การมีส่วนร่วมเป็นตัวบ่งชี ้                    
ของปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิผล           
การด าเนินงาน 

Reid et al. (1988) ปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับประสิทธิผล                         
ของสถานศึกษา มีปัจจัยการบริหารงาน                               
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ปัจจยัด้านครู                               
ปัจจัยด้านผู้บริหาร และปัจจยัด้านสถานศึกษา 

ผู้วิจัยใชป้ัจจัยที่มีความสัมพันธ์                   
กับประสิทธิผลดา้นการบริหารงาน 
สภาพแวดล้อม ผูบ้ริหาร เป็นตัวบ่งชี้
ของปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิผล     
การด าเนินงาน 
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ตารางท่ี 19  (ต่อ) 
 

ผู้วิจัย/ ปี ผลการวิจัย เกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษาวิจัย 
Georgopoulos and 
Tanenbaum (1991) 

The hospital as an organization and problem 
solving system ตัวแปรที่ใช้วัดประสิทธิผล 
ประกอบด้วย ความสามารถในการผลิต                          
ความยืดหยุ่นขององค์การในรูปความส าเร็จ 

ผู้วิจัยใชต้ัวแปรที่ใช้วัดประสิทธิผล 
คือ ความสามารถในการผลิต                     
ความยืดหยุ่นขององค์การ                          
ในรูปความส าเร็จในการปรับตัว 

 ในการปรับตัวให้เข้ากับกับการเปลี่ยนแปลง
ภายในและภายนอกองค์กร ผลการศึกษาได้รับ               
การยืนยันข้อมูลทางสถิติที่แสดงถึงความสัมพันธ์ 
ระหว่าง 3 ตัวแปร 

ให้เข้ากับกับการเปลี่ยนแปลงภายใน
และภายนอกองคก์รในการสังเคราะห์
องค์ประกอบ เพื่อก าหนด                              
เป็นตัวแปรตาม 

Krug, Scott and 
Ahadi (1990) 

ผลการวิจัย พบว่า ความเป็นผู้น าของผู้บริหาร              
มีผลต่อการเรียน 

ผู้วิจัยใชค้วามเป็นผู้น าของผู้บริหารมี
ผลต่อการเรียนในการสังเคราะห์
ปัจจัย เพื่อก าหนดเป็นตัวแปรต้น 

Lind (1993) รูปแบบการบริหารที่ต่างกัน มีผลระดับ                         
ความกดดันแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ                            
โดยการบริหารแบบมีส่วนร่วม และแบบใหค้วาม
เมตตามีระดับความกดดันต่ ากว่ารูปแบบ                              
การบริหารอื่น โดยการบริหารแบบมีส่วนร่วม                 
มีแรงกดดันต่ ากว่า 

ผู้วิจัยใชรู้ปแบบการบริหาร                             
แบบมีส่วนร่วมในการสังเคราะห์
ปัจจัย เพื่อก าหนดเป็นตัวแปรต้น 

Baksh (1995) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วม
และเจตคติในการท างาน มีความสัมพันธ์                                
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ พบความสัมพันธ์
ระหว่างโปรแกรมการมีส่วนร่วม                                    
และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน                                  
การมีความพึงพอใจในโอกาสทีจ่ะเติบโต                     
และความพึงพอใจในหัวหน้างาน 

ผู้วิจัยใชค้วามสัมพันธ์ระหว่าง                       
การบริหารแบบมีส่วนร่วม                      
และเจตคติในการท างาน                                      
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้น 

Thompson (1996) พนักงานที่มีความพึงพอใจในบรรยากาศ                          
การท างานส่งผลให้อัตราการลาออกลดน้อยลง 
พนักงานลางานน้อยลง อัตราการเลิกจ้างมีน้อยลง 
เพราะบริษัทมผีลประกอบการที่ดีและอัตรา                   
ความปลอดภัยในการท างานมีเพิ่มมากขึ้น 

ผู้วิจัยใชค้วามพึงพอใจในบรรยากาศ
การท างาน ในการสังเคราะห์ปัจจยั 
เพื่อก าหนดเป็นตัวแปรต้น 
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ตารางท่ี 19  (ต่อ) 
 

ผู้วิจัย/ ปี ผลการวิจัย เกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษาวิจัย 
Montes et al. 
(2003) 

บรรยากาศองค์กรที่แตกต่างกัน มีผลต่อการรับรู้
และการสนับสนนุนวัตกรรมในองค์กร 

ผู้วิจัยใชบ้รรยากาศองค์กร                              
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้น 

Freedman (2005) บรรยากาศองค์กรมีส่วนสัมพันธ์กับความรู้สึก
และผลการท างานของพนักงาน บรรยากาศองค์กร
เป็นตัววัดกระแสความส าเร็จ  

ผู้วิจัยใชบ้รรยากาศองค์กร                             
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้น 

Bisig (2007) การปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กรตามกรอบ
ทฤษฎีและโมเดลผลการวิจัย พบปัจจัยที่ส าคญั        
คือ รูปแบบของพฤติกรรมความเป็นผู้น า  

ผู้วิจัยใชรู้ปแบบของพฤติกรรม                  
ความเป็นผู้น าในการสังเคราะห์ปัจจัย 
เพื่อก าหนดเป็นตัวแปรต้น 

 
สรุป จากการศึกษา ค้นคว้า งานวิจยัที่เกี่ยวกับปัจจยัทั้ง 5 ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

การด าเนินงาน ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ ผู้วิจยัได้น าปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิผล               
5 ปัจจัยส าคัญ ไปใช้ในการสร้างกรอบแนวคิดในงานวิจยั และก าหนดเป็นตัวแปรต้น และน ามา
สร้างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน และน าไป
ศึกษา น้ าหนักของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 และ และข้อที่ 4 ของงานวิจยัในครั้งนี ้

5.  ปัจจัยภาวะผู้น าที่ส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
ถาวรศักดิ์ เทพชาตร ี(2550, หน้า 89) ศกึษาอิทธิพลของปัจจัยภูมิหลัง ภาวะผู้น า               

ขวัญก าลังใจ และการรับรู้วฒันธรรมท้องถ่ินและวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน              
ของเจ้าหน้าทีต่ ารวจในเขตพื้นที่ 3 จังหวดัชายแดนภาคใต้ ผลการวิจัยพบว่า การมภีาวะผู้น า              
มีขวัญก าลังใจ และมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร มีผลท าให้การปฏิบัติงานสูงขึ้น และมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ภาวะผู้น าที่ส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผล       
การด าเนินงานโดยส่งผ่านขวัญก าลังใจ 

ทิพย์พาพร มหาสินไพศาล (2553, บทคัดย่อ) ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง         
ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร การจัดการความรู้และผลการปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน                       
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ภาวะผู้น าทีส่่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงานโดยส่งผ่าน
การจัดการความรู้ 
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ภูม ิพระรักษา (2558, หน้า 131-133) ศึกษาโมเดลปัจจัยทีม่ีอิทธิพลต่อประสิทธิผล           
การด าเนนิงานประกันคณุภาพภายในของโรงเรยีนประถมศึกษาขนาดเลก็ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานประกันคุณภาพภายใน                    
ของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้งอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม 
และอิทธิพลรวม ดังนี้ 1) อิทธิพลทางตรง มี 4 ปัจจัย คือ ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร 
วัฒนธรรมองค์การ นวัตกรรม บรรยากาศองค์การแบบเปิดและภาวะผูน้ าของครู 2) อิทธิพลทางอ้อม 
มี 4 ปัจจัย คือ ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร การท างานเป็นทีม บรรยากาศองค์การแบบเปิด 
และภาวะผูน้ าของครู 3) อิทธิพลรวม มี 5 ปัจจัย คือ ภาวะผู้น าทางวชิาการของผู้บริหาร บรรยากาศ
องค์การแบบเปิดภาวะผู้น าของครู วัฒนธรรมองค์การนวตักรรม และการท างานเป็นทีม 

รณกร สวุรรณกลาง (2557, หน้า 195-207) ศึกษาการพัฒนาโมเดลทีมมปีระสิทธิผล         
จากองค์การทีไ่ด้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ ผลการวิจัยพบว่า ค่านยิมในการท างานเป็นทีมมีอิทธิพล
ทางตรงต่อภาวะผู้น า ภาวะผูน้ ามีอิทธิพลทางตรงต่อองค์ประกอบของทีม และองค์ประกอบของทมี
มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของทีม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติทีระดับ 0.01 และค่านิยม              
ในการท างานเป็นทีมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของทีมผ่านทั้งภาวะผู้น าและองค์ประกอบ
ของทีมด้วยขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.792 โดยค่านิยมในการท างานเป็นทีม ภาวะผู้น า และองค์ประกอบ
ของทีม สามารถอธิบายความแปรปรวนในประสิทธิผลของทีมได้ร้อยละ 79 ภาวะผูน้ ามีอิทธิพล
ทางตรงต่อองค์ประกอบของทีมและมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของทีมผ่านองค์ประกอบ        
ของทีม ในขณะที่องค์ประกอบของทีมยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากค่านิยมในการท างานเป็นทีม
ผ่านทางภาวะผู้น าอกีเส้นทางหนึ่ง 
 
ตารางท่ี 20  สรุปปัจจัยภาวะผู้น าที่ส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
 

ผู้วิจัย/ ปี ผลการวิจัย เกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษาวิจัย 
ถาวรศักดิ ์
เทพชาตรี (2550) 

อิทธิพลของปัจจยัภูมิหลัง ภาวะผู้น า ขวัญก าลังใจ 
และการรับรู้วัฒนธรรมทอ้งถิ่นและวัฒนธรรม
องค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ต ารวจในเขตพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าที่ส่งผลทางอ้อม                     
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานโดยส่งผ่าน                  
ขวัญก าลังใจ 

ผู้วิจัยใชภ้าวะผู้น าที่ส่งผลทางอ้อม
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน                     
โดยส่งผ่านขวัญก าลังใจ                                
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้น 
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ตารางท่ี 20  (ต่อ) 
 

ผู้วิจัย/ ปี ผลการวิจัย เกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษาวิจัย 
ทิพย์พาพร 
มหาสินไพศาล 
(2553) 

ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าที่ส่งผลทางอ้อม                    
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานโดยส่งผ่าน                    
การจัดการความรู้ 

ผู้วิจัยใชภ้าวะผู้น าที่ส่งผลทางอ้อม
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน                       
โดยส่งผ่านขวัญก าลังใจ                                       
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้น 

ภูมิ พระรักษา 
(2558) 

ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลทางตรงมี 4 ปัจจัย                           
คือ ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร วัฒนธรรม
องค์การนวัตกรรม บรรยากาศองคก์ารแบบเปิด
และภาวะผู้น าของครู 2) อิทธิพลทางอ้อม                                 
มี 4 ปัจจัย คือ ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร 
การท างานเป็นทีม บรรยากาศองคก์ารแบบเปิด 
และภาวะผู้น าของครู 3) อิทธิพลรวมมี 5 ปัจจัย               
คือ ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร บรรยากาศ
องค์การแบบเปิดภาวะผู้น าของครู วัฒนธรรม
องค์การ นวัตกรรม และการท างานเป็นทีม  

ผู้วิจัยใชภ้าวะผู้น าที่ส่งผลทางอ้อม
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน                     
โดยส่งผ่านขวัญก าลังใจ                                             
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้น 

รณกร สุวรรณกลาง 
(2557) 

ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น ามีอิทธิพลทางตรง                 
ต่อองค์ประกอบของทีม การท างานเป็นทีม                       
มีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลของทีม                               
ผ่านทั้งภาวะผู้น าและองค์ประกอบของทีม                     
ด้วยขนาดอิทธิพล เท่ากับ 0.792 

ผู้วิจัยใชภ้าวะผู้น าที่ส่งผลทางอ้อม
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน                      
โดยส่งผ่านขวัญก าลังใจ                                  
ในการสังเคราะห์ปัจจัย เพื่อก าหนด
เป็นตัวแปรต้น 

 
สรุป จากการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยภาวะผู้น าที่ส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผล

การด าเนินงาน ผู้วิจัยไดน้ าปัจจัยภาวะผู้น าที่ส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลโดยส่งผ่านขวัญก าลังใจ  
ไปใช้ในการสร้างกรอบแนวคิดในงานวิจยัมาก าหนดเป็นตัวแปรต้น และน ามาสร้างรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสทิธิผลการด าเนินงาน และน าไปศกึษาน้ าหนัก     
ของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การด าเนินงาน ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 และข้อที่ 4 ของงานวิจัยในครัง้นี้ 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน               

ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 นี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 1) เพื่อศึกษาระดับ
ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 2) เพื่อเปรียบเทียบ
ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามที่คาดหวัง             
และที่เป็นจริง 3) เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย          
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6                    
ที่พัฒนาขึ้นกบัข้อมูลเชิงประจักษ ์และ 4) เพื่อศึกษาน้ าหนักของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม 
และอิทธิพลรวมของปัจจยัเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสทิธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับวิธีด าเนินการวิจยั ดังนี ้

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.  การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
4.  การพิทักษส์ิทธิกลุ่มตัวอย่าง 
5.   การเก็บรวบรวมข้อมูล 
6.  ระยะเวลาการเก็บรวบรวมข้อมูล 
7.  วิธีการประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูล 
8.  เกณฑก์ารแปลผล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี้ คือ ผู้อ านวยการโรงพยาบาลและผู้ประสานงานคุณภาพ

โรงพยาบาลของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3, 4, 5, 6 จ านวน 200 โรงพยาบาล            
โรงพยาบาลละ 2 คน รวมทั้งส้ิน 400 คน (สมาคมอนามัยแห่งประเทศไทย, 2560, หน้า 240-245) 

กลุ่มตัวอย่าง จากจ านวนประชากร คือ ผู้อ านวยการโรงพยาบาลและผูป้ระสานงาน
คุณภาพโรงพยาบาลของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3,4,5,6 จ านวน 200 โรงพยาบาล  
โรงพยาบาลละ 2 คน รวมทัง้สิ้น 400 คน ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง โดยกลุม่ตัวอย่าง            
ต้องมีขนาด 10-20 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ โดยยึดหลักเกณฑ์ของ Hair, Black, Babin, and Anderson 
(2010, p. 102) ในการวิจัยครัง้นี้ ผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 20 เท่า ต่อ 1 ตัวแปรสังเกตได ้          
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ซึ่งการวิจัยครัง้นี้มีตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 6 ตัวแปร ผู้วิจัยจึงค านวณกลุ่มตัวอย่างได้ 6×20              
ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 120 แต่เพื่อความน่าเชื่อถอืของข้อมูลและให้ข้อมูลมคีวามคลาดเคลื่อน
น้อยที่สุด ผู้วจิัยจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างดังกล่าวเป็น 200 คน 

จากนัน้ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) โดยกลุ่มตวัอย่างภายใน
กลุ่มย่อยแต่ละกลุ่มมีความคล้ายคลึงกันมากที่สุด ในขณะเดยีวกันก็มีความแตกต่างกันระหว่าง           
กลุ่มย่อยแต่ละกลุ่มมากที่สุด เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนที่ดีของประชากรที่เป็นสมาชิก
ของกลุ่มย่อยเหล่านั้นทุกกลุ่ม ดังนี ้

1.  ก าหนดกลุม่ตัวอย่างทั้งหมด 200 คน จากประชากรทั้งหมด 400 คน โดยจ าแนกประชากร
ของแต่ละหนว่ยเปน็รายโรงพยาบาล 

2.  น าประชากรมาค านวณเปน็กลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของประชากรในแต่ละระดับชั้น
แบบเป็นสัดสว่น โดยค านึงถึงความน่าจะเป็น (Probability proportionate to size sampling)               
(สุวิมล ติรกานันท,์ 2557, หน้า 166-169) โดยการค านวณจากสูตร ดังนี ้

 
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง   =     จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด×จ านวนประชากรแต่ละโรงพยาบาล 
                                                 จ านวนประชากรทั้งหมด 
 
จึงได้แสดงผลดังตารางที ่21 ต่อไปนี ้
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ตารางท่ี 21  จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยของโรงพยาบาลชุมชนตามเขตบริการสุขภาพ 
 

เขตบริการสุขภาพ ล าดับ รายชื่อโรงพยาบาลชุมชน จ านวนประชากร 
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

200 × จ านวนประชากรแต่ละ รพ. 
จ านวนประชากรทั้งหมด 

เขต 3 
นครสวรรค ์

1 โรงพยาบาลมโนรมย ์ จังหวัดชัยนาท 2 1 
2 โรงพยาบาลวัดสิงห์ จังหวัดชัยนาท 2 1 

 3 โรงพยาบาลสรรพยา จังหวัดชัยนาท 2 1 
 4 โรงพยาบาลสรรคบุร ี จังหวัดชัยนาท 2 1 
 5 โรงพยาบาลหันคา จังหวัดชัยนาท 2 1 
 6 โรงพยาบาลโกรกพระ จังหวัดนครสวรรค ์ 2 1 
 7 โรงพยาบาลชุมแสง จังหวัดนครสวรรค ์ 2 1 
 8 โรงพยาบาลหนองบัว จังหวัดนครสวรรค ์ 2 1 
 9 โรงพยาบาลบรรพตพิสัย จังหวัดนครสวรรค ์ 2 1 
 10 โรงพยาบาลเก้าเลี้ยว จังหวัดนครสวรรค ์ 2 1 
 11 โรงพยาบาลตาคลี จังหวัดนครสวรรค ์ 2 1 
 12 โรงพยาบาลท่าตะโก จังหวัดนครสวรรค ์ 2 1 
 13 โรงพยาบาลไพศาล ี จังหวัดนครสวรรค ์ 2 1 
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ตารางท่ี 21  (ต่อ) 
 

เขตบริการสุขภาพ ล าดับ รายชื่อโรงพยาบาลชุมชน จ านวนประชากร 
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

200 × จ านวนประชากรแต่ละ รพ. 
จ านวนประชากรทั้งหมด 

 14 โรงพยาบาลพยุหะคีรี จังหวัดนครสวรรค ์ 2 1 
 15 โรงพยาบาลลาดยาว จังหวัดนครสวรรค ์ 2 1 
 16 โรงพยาบาลตากฟ้า จังหวัดนครสวรรค ์ 2 1 
 17 โรงพยาบาลแม่วงก์ จังหวัดนครสวรรค ์ 2 1 
 18 โรงพยาบาลทัพทัน จังหวัดอุทัยธาน ี 2 1 
 19 โรงพยาบาลสว่างอารมณ์ จังหวัดอุทัยธาน ี 2 1 
 20 โรงพยาบาลหนองฉาง จังหวัดอุทัยธาน ี 2 1 
 21 โรงพยาบาลหนองขาหย่าง จังหวัดอุทัยธาน ี 2 1 
 22 โรงพยาบาลบ้านไร ่ จังหวัดอุทัยธาน ี 2 1 
 23 โรงพยาบาลลานสัก จังหวัดอุทัยธาน ี 2 1 
 24 โรงพยาบาลห้วยคต จังหวัดอุทัยธาน ี 2 1 
 25 โรงพยาบาลทุ่งโพธ์ิทะเล จังหวัดก าแพงเพชร 2 1 
 26 โรงพยาบาลไทรงาม จังหวัดก าแพงเพชร 2 1 
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ตารางท่ี 21  (ต่อ) 
 

เขตบริการสุขภาพ ล าดับ รายชื่อโรงพยาบาลชุมชน จ านวนประชากร 
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

200 × จ านวนประชากรแต่ละ รพ. 
จ านวนประชากรทั้งหมด 

 27 โรงพยาบาลคลองลาน จังหวัดก าแพงเพชร 2 1 
 28 โรงพยาบาลขาณุวรลักษบุร ี จังหวัดก าแพงเพชร 2 1 
 29 โรงพยาบาลคลองขลุง จังหวัดก าแพงเพชร 2 1 

 30 โรงพยาบาลพรานกระต่าย จังหวัดก าแพงเพชร 2 1 
 31 โรงพยาบาลลานกระบือ จังหวัดก าแพงเพชร 2 1 
 32 โรงพยาบาลทรายทองวัฒนา จังหวัดก าแพงเพชร 2 1 
 33 โรงพยาบาลปางศิลาทอง จังหวัดก าแพงเพชร 2 1 
 34 โรงพยาบาลบึงสามัคค ี จังหวัดก าแพงเพชร 2 1 
 35 โรงพยาบาลวังทรายพูน จังหวัดพิจิตร 2 1 
 36 โรงพยาบาลโพธิ์ประทับช้าง จังหวัดพิจิตร 2 1 
 37 โรงพยาบาลบางมูลนาก จังหวัดพิจิตร 2 1 
 38 โรงพยาบาลโพทะเล จังหวัดพิจิตร 2 1 
 39 โรงพยาบาลสามง่าม จังหวัดพิจิตร 2 1 
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ตารางท่ี 21  (ต่อ) 
 

เขตบริการสุขภาพ ล าดับ รายชื่อโรงพยาบาลชุมชน จ านวนประชากร 
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

200 × จ านวนประชากรแต่ละ รพ. 
จ านวนประชากรทั้งหมด 

 40 โรงพยาบาลทับคล้อ จังหวัดพิจิตร 2 1 
 41 โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช

ตะพานหิน 
จังหวัดพิจิตร 2 1 

 42 โรงพยาบาลวชิรบารม ี จังหวัดพิจิตร 2 1 
เขต 4 สระบุรี 43 โรงพยาบาลบางกรวย จังหวัดนนทบุร ี 2 1 

 44 โรงพยาบาลบางใหญ ่ จังหวัดนนทบุร ี 2 1 
 45 โรงพยาบาลบางบัวทอง จังหวัดนนทบุร ี 2 1 
 46 โรงพยาบาลไทรน้อย จังหวัดนนทบุร ี 2 1 
 47 โรงพยาบาลปากเกร็ด จังหวัดนนทบุร ี 2 1 
 48 โรงพยาบาลคลองหลวง จังหวัดปทุมธาน ี 2 1 
 49 โรงพยาบาลธัญบุร ี จังหวัดปทุมธาน ี 2 1 
 50 โรงพยาบาลประชาธิปัตย์ จังหวัดปทุมธาน ี 2 1 
 51 โรงพยาบาลหนองเสือ จังหวัดปทุมธาน ี 2 1 

 212 



 213 

ตารางท่ี 21  (ต่อ) 
 

เขตบริการสุขภาพ ล าดับ รายชื่อโรงพยาบาลชุมชน จ านวนประชากร 
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

200 × จ านวนประชากรแต่ละ รพ. 
จ านวนประชากรทั้งหมด 

 52 โรงพยาบาลลาดหลุมแก้ว จังหวัดปทุมธานี 2 1 
 53 โรงพยาบาลล าลูกกา จังหวัดปทุมธานี 2 1 
 54 โรงพยาบาลสามโคก จังหวัดปทุมธานี 2 1 
 55 โรงพยาบาลท่าเรือ จังหวดัพระนครศรีอยุธยา 2 1 
 56 โรงพยาบาลบางไทร จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 2 1 
 57 โรงพยาบาลสมเด็จพระสังฆราช

(นครหลวง) 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 2 1 

 58 โรงพยาบาลบางบาล จังหวัด.พระนครศรีอยุธยา 2 1 
 59 โรงพยาบาลบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 2 1 
 60 โรงพยาบาลบางปะหัน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 2 1 
 61 โรงพยาบาลผักไห่ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 2 1 
 62 โรงพยาบาลภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 2 1 
 63 โรงพยาบาลลาดบัวหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 2 1 

 213 



 214 

ตารางท่ี 21  (ต่อ) 
 

เขตบริการสุขภาพ ล าดับ รายชื่อโรงพยาบาลชุมชน จ านวนประชากร 
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

200 × จ านวนประชากรแต่ละ รพ. 
จ านวนประชากรทั้งหมด 

 64 โรงพยาบาลวังน้อย จังหวดัพระนครศรีอยุธยา 2 1 
 65 โรงพยาบาลบางซ้าย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 2 1 
 66 โรงพยาบาลอุทัย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 2 1 
 67 โรงพยาบาลมหาราช จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 2 1 
 68 โรงพยาบาลบ้านแพรก จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 2 1 
 69 โรงพยาบาลไชโย จังหวัดอ่างทอง 2 1 
 70 โรงพยาบาลป่าโมก จังหวัดอ่างทอง 2 1 
 71 โรงพยาบาลโพธิ์ทอง จังหวัดอ่างทอง 2 1 
 72 โรงพยาบาลแสวงหา จังหวัดอ่างทอง 2 1 
 73 โรงพยาบาลวิเศษชัยชาญ จังหวัดอ่างทอง 2 1 
 74 โรงพยาบาลสามโก้ จังหวดัอ่างทอง 2 1 
 75 โรงพยาบาลพัฒนานิคม จังหวดัลพบุรี 2 1 
 76 โรงพยาบาลโคกส าโรง จังหวัดลพบุรี 2 1 
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ตารางท่ี 21  (ต่อ) 
 

เขตบริการสุขภาพ ล าดับ รายชื่อโรงพยาบาลชุมชน จ านวนประชากร 
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

200 × จ านวนประชากรแต่ละ รพ. 
จ านวนประชากรทั้งหมด 

 77 โรงพยาบาลชัยบาดาล จังหวัดลพบุรี 2 1 
 78 โรงพยาบาลท่าวุ้ง จังหวัดลพบุรี 2 1 
 79 โรงพยาบาลท่าหลวง จังหวัดลพบุรี 2 1 
 80 โรงพยาบาลสระโบสถ์ จังหวัดลพบุรี 2 1 
 81 โรงพยาบาลโคกเจริญ จังหวัดลพบุรี 2 1 
 82 โรงพยาบาลล าสนธ ิ จังหวัดลพบุรี 2 1 
 83 โรงพยาบาลหนองม่วง จังหวัดลพบุรี 2 1 
 84 โรงพยาบาลบางระจัน จังหวัดสิงห์บุร ี 2 1 
 85 โรงพยาบาลค่ายบางระจัน จังหวัดสิงห์บุร ี 2 1 
 86 โรงพยาบาลพรหมบุร ี จังหวัดสิงห์บุร ี 2 1 
 87 โรงพยาบาลท่าช้าง จังหวัดสิงห์บุร ี 2 1 
 88 โรงพยาบาลแก่งคอย จังหวัดสระบุรี 2 1 
 89 โรงพยาบาลหนองแค จังหวัดสระบุรี 2 1 
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ตารางท่ี 21  (ต่อ) 
 

เขตบริการสุขภาพ ล าดับ รายชื่อโรงพยาบาลชุมชน จ านวนประชากร 
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

200 × จ านวนประชากรแต่ละ รพ. 
จ านวนประชากรทั้งหมด 

 90 โรงพยาบาลวิหารแดง จังหวัดสระบุรี 2 1 
 91 โรงพยาบาลหนองแซง จังหวัดสระบุรี 2 1 
 92 โรงพยาบาลบ้านหมอ จังหวัดสระบุรี 2 1 
 93 โรงพยาบาลดอนพุด จังหวัดสระบุรี 2 1 
 94 โรงพยาบาลหนองโดน จังหวัดสระบุรี 2 1 
 95 โรงพยาบาลเสาไห้ จังหวัดสระบุรี 2 1 
 96 โรงพยาบาลมวกเหล็ก จังหวัดสระบุรี 2 1 
 97 โรงพยาบาลวังม่วง จังหวัดสระบุรี 2 1 
 98 โรงพยาบาลปากพล ี จังหวัดนครนายก 2 1 
 99 โรงพยาบาลบ้านนา จังหวัดนครนายก 2 1 
 100 โรงพยาบาลองค์รักษ์ จังหวัดนครนายก 2 1 
 101 โรงพยาบาลสวนผึ้ง จังหวัดราชบุรี 2 1 
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ตารางท่ี 21  (ต่อ) 
 

เขตบริการสุขภาพ ล าดับ รายชื่อโรงพยาบาลชุมชน จ านวนประชากร 
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

200 × จ านวนประชากรแต่ละ รพ. 
จ านวนประชากรทั้งหมด 

เขต 5 ราชบุร ี 102 โรงพยาบาลบางแพ จังหวัดราชบุรี 2 1 
 103 โรงพยาบาลเจ็ดเสมียน จังหวัดราชบุรี 2 1 
 104 โรงพยาบาลปากท่อ จังหวัดราชบุรี 2 1 
 105 โรงพยาบาลวัดเพลง จังหวัดราชบุรี 2 1 
 106 โรงพยาบาลจอมบึง จังหวัดราชบุรี 2 1 
 107 โรงพยาบาลไทรโยค จังหวัดกาญจนบุร ี 2 1 
 108 โรงพยาบาลสมเด็จพระปิยะ

มหาราช 
จังหวัดกาญจนบุร ี 2 1 

 109 โรงพยาบาลบ่อพลอย จังหวัดกาญจนบุร ี 2 1 
 110 โรงพยาบาลท่ากระดาน จังหวัดกาญจนบุร ี 2 1 
 111 โรงพยาบาลทองผาภูมิ จังหวัดกาญจนบุร ี 2 1 
 112 โรงพยาบาลสังขละบุร ี จังหวัดกาญจนบุร ี 2 1 
 113 โรงพยาบาลเจ้าคุณไพบูลย์ จังหวัดกาญจนบุร ี 2 1 
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ตารางท่ี 21  (ต่อ) 
 

เขตบริการสุขภาพ ล าดับ รายชื่อโรงพยาบาลชุมชน จ านวนประชากร 
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

200 × จ านวนประชากรแต่ละ รพ. 
จ านวนประชากรทั้งหมด 

 114 โรงพยาบาลเลาขวัญ จังหวัดกาญจนบุร ี 2 1 
 115 โรงพยาบาลด่านมะขามเตี้ย จังหวัดกาญจนบุร ี 2 1 
 116 โรงพยาบาลสถานพระบารม ี จังหวัดกาญจนบุร ี 2 1 
 117 โรงพยาบาลศุกร์ศิริศรีสวัสดิ ์ จังหวัดกาญจนบุร ี 2 1 
 118 โรงพยาบาลห้วยกระเจา จังหวัดกาญจนบุร ี 2 1 
 119 โรงพยาบาลเดิมบางนางบวช จังหวัดสุพรรณบุรี 2 1 
 120 โรงพยาบาลด่านช้าง จังหวัดสุพรรณบุรี 2 1 
 121 โรงพยาบาลบางปลาม้า จังหวัดสุพรรณบุรี 2 1 
 122 โรงพยาบาลศรีประจันต์ จังหวัดสุพรรณบุรี 2 1 
 123 โรงพยาบาลดอนเจดีย์ จังหวัดสุพรรณบุรี 2 1 
 124 โรงพยาบาลสามชุก จังหวัดสุพรรณบุรี 2 1 
 125 โรงพยาบาลอู่ทอง จังหวัดสุพรรณบุรี 2 1 
 126 โรงพยาบาลหนองหญ้าไซ จังหวัดสุพรรณบุรี 2 1 
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ตารางท่ี 21  (ต่อ) 
 

เขตบริการสุขภาพ ล าดับ รายชื่อโรงพยาบาลชุมชน จ านวนประชากร 
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

200 × จ านวนประชากรแต่ละ รพ. 
จ านวนประชากรทั้งหมด 

 127 โรงพยาบาลก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม 2 1 
 128 โรงพยาบาลนครชัยศร ี จังหวัดนครปฐม 2 1 
 129 โรงพยาบาลห้วยพล ู จังหวัดนครปฐม 2 1 
 130 โรงพยาบาลดอนตูม จังหวัดนครปฐม 2 1 
 131 โรงพยาบาลบางเลน จังหวัดนครปฐม 2 1 
 132 โรงพยาบาลสามพราน จังหวัดนครปฐม 2 1 
 133 โรงพยาบาลพุทธมลฑล จังหวัดนครปฐม 2 1 
 134 โรงพยาบาลหลวงพ่อเปิ่น จังหวัดนครปฐม 2 1 
 135 โรงพยาบาลนภาลัย จังหวดัสมุทรสงคราม 2 1 
 136 โรงพยาบาลอัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม 2 1 
 137 โรงพยาบาลเขาย้อย จังหวัดเพชรบุร ี 2 1 
 138 โรงพยาบาลหนองหญ้าปล้อง จังหวัดเพชรบุร ี 2 1 
 139 โรงพยาบาลชะอ า จังหวัดเพชรบุร ี 2 1 

 219 



 220 

ตารางท่ี 21  (ต่อ) 
 

เขตบริการสุขภาพ ล าดับ รายชื่อโรงพยาบาลชุมชน จ านวนประชากร 
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

200 × จ านวนประชากรแต่ละ รพ. 
จ านวนประชากรทั้งหมด 

 140 โรงพยาบาลท่ายาง จังหวัดเพชรบุร ี 2 1 
 141 โรงพยาบาลบ้านลาด จังหวัดเพชรบุร ี 2 1 
 142 โรงพยาบาลบ้านแหลม จังหวัดเพชรบุร ี 2 1 
 143 โรงพยาบาลแก่งกระจาน จังหวัดเพชรบุร ี 2 1 
 144 โรงพยาบาลกุยบุรี จังหวัดประจวบคีรีขันธ ์ 2 1 
 145 โรงพยาบาลทับสะแก จังหวัดประจวบคีรีขันธ ์ 2 1 
 146 โรงพยาบาลบางสะพาน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ์ 2 1 
 147 โรงพยาบาลบางสะพานน้อย จังหวัดประจวบคีรีขันธ ์ 2 1 
 148 โรงพยาบาลปราณบุร ี จังหวัดประจวบคีรีขันธ ์ 2 1 
 149 โรงพยาบาลหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ์ 2 1 
 150 โรงพยาบาลสามร้อยยอด จังหวัดประจวบคีรีขันธ ์ 2 1 
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ตารางท่ี 21  (ต่อ) 
 

เขตบริการสุขภาพ ล าดับ รายชื่อโรงพยาบาลชุมชน จ านวนประชากร 
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

200 × จ านวนประชากรแต่ละ รพ. 
จ านวนประชากรทั้งหมด 

เขต 6 ระยอง 151 โรงพยาบาลบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ 2 1 
 152 โรงพยาบาลบางจาก จังหวัดสมุทรปราการ 2 1 
 153 โรงพยาบาลพระสมุทรเจดีย์ จังหวัดสมุทรปราการ 2 1 
 154 โรงพยาบาลบ้านบึง จังหวัดชลบุรี 2 1 
 155 โรงพยาบาลหนองใหญ่ จังหวัดชลบุรี 2 1 
 156 โรงพยาบาลวัดญาณสังวราราม จังหวัดชลบุรี 2 1 
 157 โรงพยาบาลพานทอง จังหวัดชลบุรี 2 1 
 158 โรงพยาบาลพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี 2 1 
 159 โรงพยาบาลแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 2 1 
 160 โรงพยาบาลเกาะสีชัง จังหวัดชลบุรี 2 1 
 161 โรงพยาบาลสัตหีบ จังหวัดชลบุรี 2 1 
 162 โรงพยาบาลบ่อทอง จังหวัดชลบุรี 2 1 
 163 โรงพยาบาลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 2 1 
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ตารางท่ี 21  (ต่อ) 
 

เขตบริการสุขภาพ ล าดับ รายชื่อโรงพยาบาลชุมชน จ านวนประชากร 
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

200 × จ านวนประชากรแต่ละ รพ. 
จ านวนประชากรทั้งหมด 

 164 โรงพยาบาลบ้านฉาง จังหวัดระยอง 2 1 
 165 โรงพยาบาลวังจันทร์ จังหวัดระยอง 2 1 
 166 โรงพยาบาลบ้านค่าย จังหวัดระยอง 2 1 
 167 โรงพยาบาลปลวกแดง จังหวัดระยอง 2 1 
 168 โรงพยาบาลท่าตะเกียบ จังหวัดฉะเชิงเทรา 2 1 
 169 โรงพยาบาลบางคล้า จังหวัดฉะเชิงเทรา 2 1 
 170 โรงพยาบาลบางน้ าเปรี้ยว จังหวัดฉะเชิงเทรา 2 1 
 171 โรงพยาบาลบางปะกง จังหวัดฉะเชิงเทรา 2 1 
 172 โรงพยาบาลบ้านโพธิ ์ จังหวัดฉะเชิงเทรา 2 1 
 173 โรงพยาบาลพนมสารคาม จังหวัดฉะเชิงเทรา 2 1 
 174 โรงพยาบาลสนามชัยเขต จังหวัดฉะเชิงเทรา 2 1 
 175 โรงพยาบาลแปลงยาว จังหวัดฉะเชิงเทรา 2 1 
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ตารางท่ี 21  (ต่อ) 
 

เขตบริการสุขภาพ ล าดับ รายชื่อโรงพยาบาลชุมชน จ านวนประชากร 
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

200 × จ านวนประชากรแต่ละ รพ. 
จ านวนประชากรทั้งหมด 

 176 โรงพยาบาลขลุง จังหวัดจันทบุร ี 2 1 
 177 โรงพยาบาลท่าใหม่ จังหวัดจันทบุร ี 2 1 
 178 โรงพยาบาลเขาสุกิม จังหวัดจันทบุร ี 2 1 
 179 โรงพยาบาลสองพี่น้อง จังหวัดจันทบุร ี 2 1 
 180 โรงพยาบาลโป่งน้ าร้อน จังหวัดจันทบุร ี 2 1 
 181 โรงพยาบาลมะขาม จังหวัดจันทบุร ี 2 1 
 182 โรงพยาบาลแหลมสิงห ์ จังหวัด.จันทบุร ี 2 1 
 183 โรงพยาบาลสอยดาว จังหวัดจันทบุร ี 2 1 
 184 โรงพยาบาลแก่งหางแมว จังหวัดจันทบุร ี 2 1 
 185 โรงพยาบาลนายายอาม จังหวัดจันทบุร ี 2 1 
 186 โรงพยาบาลเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุร ี 2 1 
 187 โรงพยาบาลคลองใหญ่ จังหวัดตราด 2 1 
 188 โรงพยาบาลเขาสมิง จังหวัดตราด 2 1 
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ตารางท่ี 21  (ต่อ) 
 

เขตบริการสุขภาพ ล าดับ รายชื่อโรงพยาบาลชุมชน จ านวนประชากร 
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

200 × จ านวนประชากรแต่ละ รพ. 
จ านวนประชากรทั้งหมด 

 189 โรงพยาบาลบ่อไร ่ จังหวัดตราด 2 1 
 190 โรงพยาบาลแหลมงอบ จังหวัดตราด 2 1 
 191 โรงพยาบาลนาดี จังหวัดปราจีนบุร ี 2 1 
 192 โรงพยาบาลบ้านสร้าง จังหวัดปราจีนบุร ี 2 1 
 193 โรงพยาบาลประจันตคาม จังหวัดปราจีนบุร ี 2 1 
 194 โรงพยาบาลศรีมหาโพธ์ิ จังหวัดปราจีนบุร ี 2 1 
 195 โรงพยาบาลศรีมโหสถ จังหวัดปราจีนบุร ี 2 1 
 196 โรงพยาบาลคลองหาด จังหวัดสระแก้ว 2 1 
 197 โรงพยาบาลตาพระยา จังหวัดสระแก้ว 2 1 
 198 โรงพยาบาลวังน้ าเย็น จังหวัดสระแก้ว 2 1 
 199 โรงพยาบาลวัฒนานคร จังหวัดสระแก้ว 2 1 
 200 โรงพยาบาลอรัญประเทศ จังหวัดสระแก้ว 2 1 
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หลังจากนั้นจึงท าการสุ่มตัวอย่างด้วยวิธีสุ่มอย่างง่าย (Sample random sampling)               
โดยวิธีจับสลาก ด้วยการเขยีนใส่กระดาษ ผู้อ านวยการโรงพยาบาล 1 ใบ และผู้ประสานงานคุณภาพ
โรงพยาบาล 1 ใบ แล้วม้วนใส่ภาชนะแล้วท าการจับสลาก โรงพยาบาลละ 1 ใบ ใบทีจ่ับสลากได้        
จะเป็นผู้ตอบแบบสอบถาม ท าการจับสลากตามวิธีที่ก าหนดจ านวน 200 โรงพยาบาล                           
ก็จะได้กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 200 คน ตามที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ (เฉลิมพล ศรีหงษ,์ 2543, หน้า 9) 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้ ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถาม (Questionnaires) ขึ้นมา          

เพื่อเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล โดยท าการศึกษาจากข้อมูลพื้นฐานแนวคิดทฤษฎีและการทบทวน
วรรณกรรม รวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของประสิทธิผล และปัจจัยที่ส่งผล               
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล โดยการก าหนดนิยามเชงิปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้             
และสาระหลักเพือ่การวดั เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดขอบเขตเนื้อหาของแบบสอบถาม               
โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี ้

ตอนที ่1  แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย ข้อค าถาม      
จ านวน 4 ข้อ ได้แก่ เพศ ระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ต าแหน่งงานที่ปฏบิัติงาน               
และมาตรฐาน HA ของโรงพยาบาล ให้เลือกตอบในช่องที่ก าหนด 

ตอนที ่2  แบบสอบถามระดับความคิดเห็นของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงาน
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 จ านวน 5 ปัจจัย ดังนี้ 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
2) เทคโนโลยีสารสนเทศ 3) ขวัญก าลังใจของบุคลากร 4) การมีส่วนรว่มของบุคลากร                       
และ 5) บรรยากาศองค์กร จ านวน 35 ข้อ โดยแต่ละค าถามในแบบสอบถามเป็นมาตรวัดแบบประเมินคา่ 
(Rating scale) จะมีระดับความคิดเห็น 5 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง 
เห็นดว้ยน้อย และเหน็ด้วยนอ้ยที่สุด 

ส าหรับเกณฑท์ี่ใช้ในการก าหนดระดับความคิดเห็นซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี ้
5  หมายถึง เห็นดว้ยมากทีสุ่ด 
4  หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3  หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2  หมายถึง เห็นดว้ยน้อย 
1  หมายถึง เห็นดว้ยน้อยท่ีสุด 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลตามที่เป็นจริง
และที่คาดหวัง จ านวน 7 ด้าน ประกอบดว้ย 1) ผลด้านการดูแลผู้ป่วย 2) ผลด้านการมุ่งเน้น               
ผู้รับผลงาน 3) ผลด้านการเงนิ 4) ผลด้านทรพัยากรบุคคล 5) ผลด้านระบบงาน 6) ผลด้านการน าองคก์ร   
7) ผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ จ านวน 21 ข้อ โดยแต่ละค าถามจะเปน็มาตรวัดแบบประเมินค่า        
(Rating scale) มีระดับ 5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 

ส าหรับเกณฑก์ าหนดประสทิธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลตามที่เป็นจริง                 
ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

5  หมายถึง ผลการด าเนินงานเป็นจริงมากที่สุด 
4  หมายถึง ผลการด าเนินงานเป็นจริงมาก 
3  หมายถึง ผลการด าเนินงานเป็นจรงิปานกลาง 
2  หมายถึง ผลการด าเนินงานเป็นจริงนอ้ย 
1  หมายถึง ผลการด าเนินงานเป็นจริงนอ้ยที่สุด 
ส าหรับเกณฑก์ าหนดประสทิธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลตามทีค่าดหวัง                  

ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี ้
5  หมายถึง ผลการด าเนินงานเป็นที่คาดหวังมากที่สุด 
4  หมายถึง ผลการด าเนินงานเป็นที่คาดหวังมาก 
3  หมายถึง ผลการด าเนินงานเป็นที่คาดหวังปานกลาง 
2  หมายถึง ผลการด าเนินงานเป็นที่คาดหวังน้อย 
1  หมายถึง ผลการด าเนินงานเป็นที่คาดหวังน้อยที่สุด 

 

การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
แบบสอบถามฉบับนี้ เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยพัฒนาขึน้จากแบบวดัระดับประสิทธิผล

การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 และปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 มีข้ันตอนการสร้างและตรวจสอบ
คุณภาพเคร่ืองมือ ดังนี ้

ขั้นตอนที่ 1  ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในเรื่อง ประสิทธิผลการด าเนินงาน
ขององค์การ และปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การทั้งทางตรงและทางอ้อม 
เพื่อให้เกิดความความเข้าใจในหลักการและแนวคิดทฤษฎีที่น ามาใช้ในการก าหนดกรอบแนวคดิ       
ในการวิจัย จากนั้นน ามาก าหนดกรอบแนวความคิดที่ใชใ้นการวิจัย ก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการ          
ตัวบ่งชี้ สาระหลักเพื่อการวัด และใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
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ขั้นตอนที่ 2  สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชน 
และปัจจัยที่มอีทิธิพลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6  
และมีการตรวจสอบเนื้อหาแบบสอบถามว่าครอบคลุมวัตถุประสงค์หรือไม่ โดยน าแบบสอบถาม
ไปปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของข้อความ ความเหมาะสมของปริมาณ
ข้อค าถาม ความชัดเจนของภาษา 

ขั้นตอนที่ 3  การตรวจสอบความตรง (Validity) ใช้วิธีการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 
(Content validity) โดยน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน ประกอบด้วย 
ผู้เชี่ยวชาญด้านวิชาการและวิจัย จ านวน 3 ท่าน และผู้เชีย่วชาญด้านการบริหารสาธารณสุข                
จ านวน 2 ท่าน ได้แก ่

ผู้เชี่ยวชาญด้านวิชาการและวิจัย จ านวน 3 ท่าน 
1.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นกัรบ เถียรอ่ า   อาจารย์ประจ าสาขาวิชารัฐศาสตร์ 
        มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี 
2.  ดร.จักรชัย สื่อประเสริฐสิทธิ ์   อาจารย์ประจ าวิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ 
        มหาวิทยาลัยบูรพา วิทยาเขตสระแก้ว 
3.  ดร.พรฤดี นิธิรัตน ์    อาจารย์พยาบาล 
        (พยาบาลวิชาชีพช านาญการพิเศษ) 
        รองผู้อ านวยการวิทยาลยัพยาบาลพระปกเกล้า 
        จันทบุร ี
ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารสาธารณสุข จ านวน 2 ท่าน 
4.  นายแพทย์วรา เศลวัตนะกุล   นายแพทย์เชี่ยวชาญด้านเวชกรรมป้องกัน 
        ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดจนัทบุรี 
5.  นายแพทย์ธวัช คงคาลัย    นายแพทย์เชี่ยวชาญ 
        ผู้อ านวยการโรงพยาบาลสอยดาว 
        จังหวดัจันทบรีุ 
การประเมินคา่ความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง

ข้อค าถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ (Index of item objective congruence: IOC) จากการประเมิน            
ของผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน โดยท าการตรวจสอบแบบสอบถามการวิจัยที่สอดคล้องระหว่าง         
ข้อค าถามกับวัตถุประสงค์หรือเนื้อหา โดยให้เกณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อค าถาม ดังนี ้

ให้คะแนน +1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค ์
ให้คะแนน 0 ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถปุระสงค์ 
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ให้คะแนน -1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ไม่ตรงตามวัตถุประสงค ์
โดยข้อค าถามที่ดีควรมีค่า IOC เข้าใกล้ 1 ส่วนข้อที่มีค่า IOC ต่ ากว่า 0.50 ควรมีการปรับปรุง

แก้ไข (สุวิมล ติรกานันท์, 2551, หน้า 163-166) 
หลังจากนั้นน าแบบประเมนิที่ผู้เชี่ยวชาญประเมินความสอดคล้องของข้อค าถาม                

กับเนื้อหา หรอืนิยามศัพท์เฉพาะมาค านวณหาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 
โดยใช้สูตร 

IOC  =  ΣR              
            N 

ΣR  หมายถึง  ผลรวมคะแนนจากผู้เชีย่วชาญ 
N  หมายถึง  จ านวนผู้เชีย่วชาญ 
จากนั้นคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC ระหว่าง 0.50-1.00 ซึ่งแสดงว่า ขอ้ความนั้น               

มีความตรงเชิงเนื้อหา (วรรณ ีแกมเกต,ุ 2551, หน้า 221) จากนั้นปรับปรงุแก้ไขตามค าแนะน า             
ของผู้เชี่ยวชาญ ผลการตรวจสอบค่าดัชนคีวามสอดคล้อง พบว่า จากข้อค าถามจ านวน 56 ข้อ              
มีค่าดัชนีความสอดคล้อง ระหว่าง 0.80-1.00 ซึง่เป็นค่าที่ผ่านเกณฑ์ แสดงว่ามีค่าความตรง                  
และน าไปทดลองใช้ต่อไป 

4.  น าแบบสอบถามที่ได้ไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มประชากรที่มลีักษณะใกล้เคียง
ในพื้นที่เขตบริการสุขภาพที่ 9, 10, 11 จ านวน 30 แห่ง เพื่อหาคุณภาพของเครื่องมือ                           
โดยการหาค่าความเที่ยงหรอืความเชื่อถือได้ของแบบสอบถาม (Reliability) แบบ Cronbach’s alpha 
โดยใช้เกณฑพ์ิจารณาคัดเลือกข้อค าถามท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่ามีค่าตั้งแต่ 0.80 ขึ้นไป ซึ่งแสดงว่า 
มีความเชื่อถือได้สูง (สุวิมล ติรกานนท์, 2551, หน้า 172-176) โดยผลการวิเคราะหไ์ด้ค่าความเที่ยง
หรือความเชื่อถือได้ของแบบสอบถาม ดังนี้ 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร เท่ากับ 0.860 2) เทคโนโลยี
สารสนเทศ เท่ากับ 0.957 3) ขวัญก าลังใจของบุคลากร เท่ากับ 0.925 4) การมีส่วนร่วมของบุคลากร 
เท่ากับ 0.910 5) บรรยากาศองค์กร เท่ากับ 0.872 และประสิทธิผลการด าเนินงาน เท่ากับ 0.934          
โดยได้ค่าความเที่ยงรวมของแบบสอบถาม เท่ากับ 0.939 ซึ่งถือว่าแบบสอบถามนี้มีความเชื่อถือได้ 
สามารถน าไปเก็บข้อมูลจริงต่อไป 
 

การพิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยส่งโครงร่างวิทยานิพนธ์เข้ารับการพิจารณาด้านจรยิธรรมการวิจยั                             

จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา เมื่อผ่านการอนุมัติ 
ผู้วิจัยได้ท าการพิทักษ์สิทธ์ิกลุ่มตัวอย่าง แนะน าตวั ชี้แจงการเข้าร่วมวจิัยให้ผู้เข้าร่วมวิจัย                   
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ทราบวัตถุประสงค์และขั้นตอนการวิจัย พร้อมทั้งลงนามยินยอมและขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล โดยชี้แจงสิทธิ์ที่กลุ่มตัวอย่างสามารถเข้าร่วมวิจัย หรือสามารถปฏิเสธที่จะไม่เข้าร่วมการวจิัย
ในครั้งนี้ได้ ถา้รู้สึกอึดอัด หรืออาจรู้สึกไม่สบายใจอยู่กับบางค าถาม กลุ่มตัวอย่างมีสิทธิ์ที่จะไม่ตอบ
ค าถามเหล่านี้ได้ รวมถึงมีสิทธิ์ถอนตัวออกจากโครงการนีเ้มื่อใดก็ได้ โดยไม่ต้องแจ้งให้ทราบ
ล่วงหน้า และการไม่เข้าร่วมวิจัยหรือถอนตัวออกจากโครงการวิจยันี้ จะไม่มีผลกระทบต่องาน          
ที่ผู้วิจัยปฏิบัติ หรือผลกระทบส่วนตัวใด ๆ ทั้งสิ้น ส าหรับข้อมูลที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้                       
จะไม่มกีารเปดิเผยให้เกิดความเสียหายแก่กลุ่มตัวอย่างที่ท าการวิจัย โดยผู้วิจัยเสนอการวิจัยในภาพรวม
และน ามาใช้ประโยชน์ในการศึกษาเท่านัน้ 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอนดังนี ้
1.  ขอหนังสือการเก็บแบบสอบถาม จากวิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา 

เพื่อขออนุญาตจากผู้อ านวยการโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3, 4, 5, 6 จ านวน 200 แห่ง 
เก็บข้อมูลและใช้ชื่อหน่วยงานเพื่อจัดท าดุษฎนีิพนธ ์

2.  เมื่อส่งหนังสือขออนุญาตเรียบร้อยแลว้ ผู้วิจัยด าเนินการติดต่อเจ้าหน้าที ่                    
ในโรงพยาบาลชุมชนเพื่อประสานวันจัดส่งเอกสารและแบบสอบถามให้กับโรงพยาบาลชุมชน 
จ านวน 200 โรงพยาบาล 

3.  ผู้วิจัยได้ท าการพิทักษ์สิทธิของผู้เข้าร่วมวิจัย โดยส่งชี้แจงการเข้ารว่มวจิัยให้ผู้เขา้ร่วม
วิจัยทราบวัตถปุระสงค์และขัน้ตอนการวิจัย พร้อมทั้งลงนามยินยอมและขอความร่วมมอื                   
ในการรวบรวมข้อมูล โดยชี้แจงสิทธ์ิที่ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถเข้าร่วมการวิจัยหรือสามารถปฏิเสธ         
ที่จะไม่เข้ารว่มการวิจยัในครั้งนี้ได ้

4.  การเก็บข้อมูลโดยการท าแบบสอบถาม ผู้ตอบแบบสอบถามจะใช้เวลาในการตอบ
แบบสอบถาม ประมาณ 30-45 นาที ต่อชุด 

5.  น าแบบสอบถามที่รวบรวมมาได้ ท าการตรวจสอบความถูกต้อง สมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถาม แล้วน ามาด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 

ระยะเวลาการเก็บข้อมูลรวบรวมข้อมูล 
การวิจัยครั้งนีด้ าเนินการเก็บข้อมูลในชว่ง 1 มิถุนายน พ.ศ. 2560-30 กรกฎาคม พ.ศ. 2560 

รวมระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลประมาณ 2 เดือน 
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วิธีการประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมลู 
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้มีการด าเนินการดงันี้ 
1.  การจัดกระท าข้อมูล 
 1.1  ตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทีไ่ด้ท าการเก็บรวบรวม

ข้อมูล 
 1.2  น าแบบสอบถามทีต่รวจสอบความถูกต้องแล้วมาลงรหัสในแบบลงรหัส               

ส าหรับการประมวลผลข้อมูลด้วยคอมพวิเตอร์ 
 1.3  น าข้อมูลมาวิเคราะห์ทางสถิติด้วยคอมพิวเตอร์ในการค านวณค่าสถิติ                     

โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ท าการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
2.  การวิเคราะห์ข้อมูล ส าหรับการวิจัยคร้ังนี้ แบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 5 ขั้นตอน 
 2.1  วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน

ในโรงพยาบาล ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติงาน และมาตรฐาน HA ของโรงพยาบาล สถิติที่ใช้ คือ สถิต ิ      
เชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถ่ี และร้อยละ 

 2.2  วิเคราะหร์ะดับความคดิเห็นของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน          
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 จ านวน 5 ปัจจัย ไดแ้ก่ 1) ภาวะผูน้ าของผู้บริหาร  
2) เทคโนโลยีสารสนเทศ 3) ขวัญก าลังใจของบุคลากร 4) การมีส่วนรว่มของบคุลากร                         
5) บรรยากาศองค์กร สถิติที่ใช้ คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ร้อยละ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

 2.3  วิเคราะห์ข้อมูลระดับประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน                 
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามที่เป็นจริงและตามที่คาดหวัง สถิติที่ใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา              
ได้แก่ ร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 2.4  เปรียบเทยีบประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการ
สุขภาพที่ 3-6 ตามที่คาดหวังและที่เป็นจริง โดยใช้ Paired samples t-test 

 2.5  ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6 กับขอ้มูลเชิงประจักษ์
ด้วยการวิเคราะห์เส้นทาง (Path analysis) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคณิตศาสตร ์(โดยดูเกณฑ์
การตรวจสอบที่ตารางที่ 22) 
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 2.6  วิเคราะห์น้ าหนักของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม                
ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการ
สุขภาพที่ 3-6 ด้วยการวิเคราะห์ เส้นทาง (Path Analysis) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคณิตศาสตร ์
 

เกณฑ์การแปลผล 

น าผลคะแนนที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย เลขคณิตโดยมีเกณฑ์ในการแปลผล ดังนี้ 
 
สูตรการหาค่าอันตรภาคชั้น =  คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด 
           จ านวนชัน้ที่ต้องการ 
   =     5-1 
         5 
      =    0.80 
 
การก าหนดเกณฑ์การแปลผลระดับประสิทธิผลด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน               

ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 มีค่าเฉล่ีย มีดังนี ้
4.21-5.00 เป็นจริงมากที่สุด หมายถึง ประสิทธิผลการด าเนินงานอยู่ในระดับดีมากทีสุ่ด 
3.41-4.20 เป็นจริงมาก หมายถึง ประสิทธิผลการด าเนินงานอยู่ในระดับดีมาก 
2.61-3.40 เป็นจริงปานกลาง หมายถึง ประสิทธิผลการด าเนินงานอยู่ในระดับดีปานกลาง 
1.81-2.60 เป็นจริงน้อย หมายถึง ประสิทธิผลการด าเนินงานอยู่ในระดบัดีน้อย 
1.00-1.80 เป็นจริงน้อยที่สุด หมายถึง ประสิทธิผลการด าเนินงานอยู่ในระดับดีน้อยทีสุ่ด 
การก าหนดเกณฑ์การแปลผลระดับประสิทธิผลด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน                 

ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 มีค่าเฉล่ีย มีดังนี ้
4.21-5.00 คาดหวังมากที่สุด หมายถึง ประสิทธิผลการด าเนินงานอยู่ในระดับดีมากทีสุ่ด 
3.41-4.20 คาดหวังมาก หมายถึง ประสิทธิผลการด าเนินงานอยู่ในระดับดีมาก 
2.61-3.40 คาดหวังปานกลาง หมายถึง ประสิทธิผลการด าเนินงานอยู่ในระดับดีปานกลาง 
1.81-2.60 คาดหวังน้อย หมายถึง ประสิทธิผลการด าเนินงานอยู่ในระดบัดีน้อย 
1.00-1.80 คาดหวังน้อยที่สุด หมายถึง ประสิทธิผลการด าเนินงานอยู่ในระดับดีน้อยทีสุ่ด 
 
 
 



 232 

การก าหนดเกณฑ์การแปลผล ปัจจัยที่ส่งผลต่อต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน                        
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ย มีดังนี ้

4.21-5.00 เห็นด้วยมากที่สุด หมายถึง มีภาวะผู้น าของผู้บริหารอยู่ในระดับดีมากที่สุด 
3.41-4.20 เห็นด้วยมาก หมายถึง มีภาวะผูน้ าของผู้บริหารอยู่ในระดับดมีาก 
2.61-3.40 เห็นด้วยปานกลาง หมายถึง มีภาวะผู้น าของผู้บริหารอยู่ในระดับดีปานกลาง 
1.81-2.60 เห็นด้วยน้อย หมายถึง มีภาวะผูน้ าของผู้บริหารอยู่ในระดับดนี้อย 
1.00-1.80 เห็นด้วยน้อยที่สุด หมายถึง มีภาวะผู้น าของผู้บริหารอยู่ในระดับดีน้อยที่สุด 
การก าหนดเกณฑ์การแปลผล ปัจจัยที่ส่งผลต่อต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน                          

ของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ มีค่าเฉล่ีย มีดังนี ้
4.21-5.00 เห็นด้วยมากที่สุด หมายถึง มีเทคโนโลยีสารสนเทศอยู่ในระดับดีมากที่สุด 
3.41-4.20 เห็นด้วยมาก หมายถึง มีเทคโนโลยีสารสนเทศอยู่ในระดับดีมาก 
2.61-3.40 เห็นด้วยปานกลาง หมายถึง มีเทคโนโลยีสารสนเทศอยู่ในระดับดีปานกลาง 
1.81-2.60 เห็นด้วยน้อย หมายถึง มีเทคโนโลยีสารสนเทศอยู่ในระดับดีน้อย 
1.00-1.80 เห็นด้วยน้อยที่สุด หมายถึง มีเทคโนโลยีสารสนเทศอยู่ในระดับดีน้อยที่สุด 
การก าหนดเกณฑ์การแปลผล ปัจจัยที่ส่งผลต่อต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของ

โรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6 ด้านขวัญก าลังใจของบคุลากร มีค่าเฉล่ีย มีดังนี ้
4.21-5.00 เห็นด้วยมากที่สุด หมายถึง มีขวัญก าลังใจอยู่ในระดับดีมากที่สุด 
3.41-4.20 เห็นด้วยมาก หมายถึง มีขวัญก าลังใจอยู่ในระดับดีมาก 
2.61-3.40 เห็นด้วยปานกลาง หมายถึง มีขวญัก าลังใจอยู่ในระดับดีปานกลาง 
1.81-2.60 เห็นด้วยน้อย หมายถึง มีขวัญก าลังใจอยู่ในระดับดีน้อย 
1.00-1.80 เห็นด้วยน้อยที่สุด หมายถึง มีขวัญก าลังใจอยู่ในระดับดีน้อยที่สุด 
การก าหนดเกณฑ์การแปลผล ปัจจัยที่ส่งผลต่อต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน                    

ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร มีค่าเฉลี่ย มีดังนี ้
4.21-5.00 เห็นด้วยมากที่สุด หมายถึง มีส่วนร่วมอยู่ในระดับดีมากที่สุด 
3.41-4.20 เห็นด้วยมาก หมายถึง มีส่วนร่วมอยู่ในระดับดีมาก 
2.61-3.40 เห็นด้วยปานกลาง หมายถึง มีส่วนร่วมอยู่ในระดับดีปานกลาง 
1.81-2.60 เห็นด้วยน้อย หมายถึง มีส่วนร่วมอยู่ในระดับดีน้อย 
1.00-1.80 เห็นดว้ยน้อยที่สุด หมายถึง มีส่วนร่วมอยู่ในระดับดีน้อยที่สุด 
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การก าหนดเกณฑ์การแปลผล ปัจจัยที่ส่งผลต่อต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน                     
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ด้านบรรยากาศองค์กร มีค่าเฉล่ีย มีดังนี้ 

4.21-5.00 เห็นด้วยมากที่สุด หมายถึง มีบรรยากาศองค์กรอยู่ในระดับดมีากที่สุด 
3.41-4.20 เห็นด้วยมาก หมายถึง มีบรรยากาศองค์กรอยู่ในระดับดีมาก 
2.61-3.40 เห็นด้วยปานกลาง หมายถึง มีบรรยากาศองค์กรอยู่ในระดับดปีานกลาง 
1.81-2.60 เห็นด้วยน้อย หมายถึง มีบรรยากาศองค์กรอยู่ในระดับดีน้อย 
1.00-1.80 เห็นด้วยน้อยที่สุด หมายถึง มีบรรยากาศองค์กรอยู่ในระดับดนี้อยที่สุด 

 
ตารางท่ี 22  ดัชนีตรวจสอบความตรงของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และการตรวจสอบ                   

ดัชนีความสอดคล้องของโมเดล (Hooper, Coughlan, & Mullen, 2008, p. 58) 
 

สถิติที่ใช้วัดความสอดคล้อง เกณฑ ์ ค าอธิบาย 

Chi-square 2  p-value มากกว่า .05 แสดงว่าตัวแบบมีความสอดคล้อง 
2 / df น้อยกว่า 2.00 ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ มีค่าน้อยกว่า 2 

RMSEA 
Root mean square error of 

approximation 

น้อยกว่า .07 
(Steiger,1990) 

แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูล        
เชิงประจักษ์ 

SRMR 
Standardized root mean square 

residual 

น้อยกว่า .08 
(Hu & 

Bentler,1999) 

แสดงว่าโมเดลที่ได้มีความสอดคล้องกันดี 

TLI tucker lewis index มากกว่า .95 แสดงว่าตัวแบบมีความสอดคล้อง 

CFI 
Comparative fit index 

มากกว่า .95 คือ โมเดลทฤษฎีการวัดที่สร้างมีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน             

ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6” นี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีวัตถุประสงค ์
1.  เพื่อศึกษาระดับประสิทธผิลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการ

สุขภาพที่ 3-6 
2.  เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการ

สุขภาพที่ 3-6 ตามที่เป็นจริงและที่คาดหวัง 
3.  เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ที่พัฒนา                 
ขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

4.  เพื่อศึกษาน้ าหนักของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจยั
เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6 

ในการศึกษาครั้งนี้เก็บข้อมูลจากโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6                
จ านวน 200 แห่ง ซึ่งผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี ้

ตอนที่ 1  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตอนที่ 2  การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน

ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 จ านวน 5 ปัจจัย ไดแ้ก่ 1) ภาวะผูน้ าของผู้บริหาร 
2) เทคโนโลยีสารสนเทศ 3) ขวัญก าลังใจของบุคลากร 4) การมีส่วนรว่มของบุคลากร 5) บรรยากาศ
องค์กร 

ตอนที่ 3  การวิเคราะห์ระดบัประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชน                 
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามที่เป็นจริงและที่คาดหวัง   

ตอนที่ 4  ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย เพื่อตอบวัตถุประสงค์ ข้อที่ 2, 3 และ 4           
ของงานวิจยัครั้งนี้ ซึ่งประกอบด้วย 

สมมติฐานท่ี 1  ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการ                
สุขภาพที่ 3-6 ที่คาดหวัง แตกต่างจากที่เปน็จริง 

สมมติฐานที่ 2  รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล               
การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ที่พัฒนาขึ้น มีความสอดคล้อง         
กับข้อมูลเชิงประจักษ ์
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สมมติฐานที่ 3  ปัจจัยเชิงสาเหตุที่น ามาศึกษามีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม               
และอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6 

ตอนที่ 5  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
ผู้วิจัยขอน าเสนอสัญลักษณ์และความหมายของค่าสถิติและตัวแปรที่ศกึษา ดังนี ้
สัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าสถิต ิ(สุวิมล ติรกานันท์, 2555) 
สัญลักษณ์ที่ใช ้ ความหมาย 
      ค่าเฉล่ีย (Mean) 
SD    ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
SE     ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard error) 
2     ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square) 
Df     ค่าระดับชั้นความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 
2/ df    (Relative Chi-Square) 
P     ค่าความน่าจะเป็น (Probability) ของสถิติทดสอบ 
RMSEA   ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (Root mean 
     square error of approximation) 
SRMR   ค่าดัชนีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการประมาณค่าพารามิเตอร์ 
     (Standardized root mean square residual) 
t     ค่าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของ 2 กลุ่มที่เป็นอิสระจากกัน 
R2     ค่าสัมประสิทธิ์การก าหนด (Coefficient of determination) 
     สัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized coefficients) 
TLI    ค่าแสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูล (Tucker-Lewis index) 
CFI    ดัชนีวัดระดับความกลมกลนื (Comparative fit index) 
TE     อิทธิพลโดยรวม (Total effect) 
IE     อิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect) 
DE    อิทธิพลทางตรง (Direct effect) 
สัญลักษณ์ที่ใช้แทนตวัแปร 
สัญลักษณ์ที่ใช ้ ตัวแปร 
F1     ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
F2     เทคโนโลยีสารสนเทศ 
F3     ขวัญก าลังใจของบุคลากร 
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F4     การมีส่วนร่วมของบุคลากร 
F5     บรรยากาศองค์กร 
F6     ประสิทธิผลการด าเนินงาน 
 

ตอนที่ 1  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน                    

ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 จากข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างทีเ่ป็นผู้อ านวยการโรงพยาบาล                       
หรือผู้ประสานงานคุณภาพโรงพยาบาลของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3, 4, 5, 6        
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่างดังได้แสดงไว้ตามตารางที่ 22 ดังต่อไปนี้ 

 
ตารางท่ี 23  จ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 

 
สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 28 14.00 
หญิง 172 86.00 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   
1ปี-5 ปี 10 5.00 
5 ปีขึ้นไป-10 ปี 11 5.50 
10 ปีขึ้นไป-15 ปี 14 7.00 
15 ปีขึ้นไป-20 ปี 19 9.50 
20 ปีขึ้นไป 146 73.00 

ต าแหน่งงาน   
นายแพทย ์ 15 7.50 
ทันตแพทย ์ 2 1.00 
เภสัชกร 4 2.00 
พยาบาลวิชาชพี 164 82.00 
นักวิชาการสาธารณสุข 13 6.50 
นักจัดการงานทั่วไป 2 1.00 
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ตารางท่ี 23  (ต่อ) 
 
สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

มาตรฐาน HA   
ยังไม่ได้รับรองมาตรฐาน 29 14.50 
ได้รับการรับรองคร้ังแรก 51 25.50 
ได้รับการต่ออายุครั้งที ่1 68 34.00 
ได้รับการต่ออายุครั้งที ่2 28 14.00 
ได้รับการต่ออายุครั้งที ่3 11 5.50 
ได้รับการรับรองแต่ไม่ได้ต่ออายุการรับรอง 13 6.50 

รวม 200 100.00 
 
จากตารางที่ 23 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เปน็เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 86.00    

มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 20 ปีขึ้นไป มากที่สุด คิดเปน็ร้อยละ 73.00 รองลงมา คือ 15 ปีขึ้นไป-20 ป ี
คิดเป็นร้อยละ 9.50 รองลงมา คือ 10 ปีขึ้นไป-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.00 รองลงมา คือ 5 ปีขึ้นไป-10 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 5.50 และระยะเวลาการปฏบิัติงาน 1 ปี-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.00 เป็นอนัดับสุดท้าย        
อยู่ในต าแหน่งพยาบาลวิชาชพีมากที่สุด คือ ร้อยละ 82.00 รองลงมา คือ ต าแหน่งนายแพทย์               
คิดเป็นร้อยละ 7.50 รองลงมา คือ ต าแหน่งนักวิชาการสาธารณสุข คิดเป็นร้อยละ 6.50 รองลงมา คือ 
ต าแหน่งเภสัชกร คิดเป็นร้อยละ 2.00 และต าแหน่งทันตแพทย์ คิดเป็นร้อยละ 1.00 เป็นอันดับสุดท้าย 
มีสถานะการรับรองมาตรฐาน HA ที่ได้รับการต่ออายุคร้ังที่ 1 มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 34.00 
รองลงมา คือ ได้รับการรับรองคร้ังแรก คิดเป็นร้อยละ 25.50 รองลงมา คือ ยังไม่ได้รบัรอง                
คิดเป็นร้อยละ 14.50 รองลงมาได้รับการต่ออายุครั้งที่ 2 คิดเป็นร้อยละ 14.00  รองลงมา ได้รับการรับรอง
แต่ไม่ได้ต่ออายุ คิดเป็นร้อยละ 6.50 และได้รับการต่ออายุคร้ังที่ 3 คิดเป็นร้อยละ 5.50 เป็นอันดับ
สุดท้าย 
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ตอนที่ 2  การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงาน
ของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 จ านวน 5 ปัจจัย ได้แก่ 1) ภาวะผู้น า
ของผู้บริหาร 2) เทคโนโลยีสารสนเทศ 3) ขวัญก าลังใจของบุคลากร 4) การมีส่วนร่วม
ของบุคลากร 5) บรรยากาศองค์กร 

วิเคราะห์ส่วนนี้ เพื่อศึกษาระดับระดับความคิดเห็นของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล        
การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูล              
ได้น าเสนอค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( ) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ดังต่อไปนี ้

ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการ             
สุขภาพที่ 3-6 ได้แก่ 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 2) เทคโนโลยีสารสนเทศ 3) ขวัญก าลังใจของบุคลากร 
4) การมีส่วนรว่มของบุคลากร 5) บรรยากาศองค์กร ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน                
ของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ดังมีรายละเอียดในแต่ละด้าน ดังตารางต่อไปนี้ 

 
ตารางท่ี 24  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย       

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที ่3-6                          
ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

 

ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น 

  SD 
ระดับ             

ความคิดเห็น 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
1.  ผู้บริหารเต็มใจที่จะปฏิบัติ
ภารกิจที่ได้รับมอบหมาย                        
ให้บรรลุผลส าเร็จ 

84 
(42.00) 

92 
(46.00) 

22 
(11.00) 

2 
(1.00) 

- 4.29 0.70 ดีมากที่สุด 1 

2.  ผู้บริหารสามารถปรับ
รูปแบบการบริหารให้
เหมาะสมสอดคล้องกับ
สถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดี 

51 
(25.50) 

99 
(49.50) 

45 
(22.50) 

5 
(2.50) 

- 3.98 0.76 ดีมาก 4 

3.  ผู้บริหารสามารถน า
โรงพยาบาลให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้ของ
โรงพยาบาล 

52 
(26.00) 

100 
(50.00) 

41 
(20.50) 

7 
(3.50) 

- 3.99 0.78 ดีมาก 3 

4.  ผู้บริหารมีความสามารถ                            
ในการใช้ประสบการณ์                        
ในการบริหารเพื่อแก้ปัญหา                            
ให้กับโรงพยาบาลได้อย่าง
รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ 

51 
(25.50) 

92 
(46.00) 

49 
(24.50) 

8 
(4.00) 

- 3.93 0.81 ดีมาก 5 
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ตารางท่ี 24  (ต่อ) 
 

ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น 

  SD 
ระดับ           

ความคิดเห็น 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
5.  ผู้บริหารมีบุคลิกลักษณะ                
ของผู้น าที่ใช้การจูงใจในการ
ท าให้ผู้อื่นปฏิบัติเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย 

42 
(21.00) 

95 
(47.50) 

49 
(24.50) 

14 
(7.00) 

- 3.83 0.84 ดีมาก 7 

6.  ผู้บริหารมีส่วนส าคัญ                              
ในการกระตุ้นให้เกิดกิจกรรม                 
การพัฒนาต่าง ๆ ของ
โรงพยาบาล 

87 
(43.50) 

75 
(37.50) 

31 
(15.50) 

7 
(3.50) 

- 4.21 0.83 ดีมากที่สุด 2 

7.  ผู้บริหารสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 

56 
(28.00) 

79 
(39.50) 

56 
(28.00) 

9 
(4.50) 

- 3.91 0.86 ดีมาก 6 

ภาพรวม      4.02 0.67 ดีมาก  

 
จากตารางที่ 24 พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่าง มีความเห็นว่าปจัจัยด้านภาวะผู้น า             

ของผู้บริหาร ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6 
ในระดับดีมาก ( = 4.02) เมื่อพิจารณาในรายละเอียด สรุปได้ดังนี ้

กลุ่มตัวอย่าง มีความเห็นว่าปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร ส่งผลต่อประสิทธิผล            
การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 คือ ผู้บริหารเต็มใจที่จะปฏิบัติ
ภารกิจที่ได้รับมอบหมายใหบ้รรลุผลส าเร็จ อยู่ในระดับดีมากที่สุด มีคา่เฉลี่ย 4.29 (SD = 0.70)          
เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ผู้บริหารมีส่วนส าคัญในการกระตุ้นให้เกิดกิจกรรมการพัฒนาต่าง ๆ     
ของโรงพยาบาล อยู่ในระดับดีมากที่สุด มคี่าเฉล่ีย 4.21 (SD = 0.83) รองลงมา คือ ผู้บริหารสามารถ
น าโรงพยาบาลให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้ของโรงพยาบาล อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉล่ีย 3.99   
(SD = 0.78) รองลงมา คือ ผู้บริหารสามารถปรับรูปแบบการบริหารใหเ้หมาะสมสอดคล้อง                
กับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดี อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 3.98 (SD = 0.76) รองลงมา คือ ผู้บริหาร         
มีความสามารถในการใช้ประสบการณ์ในการบริหารเพื่อแก้ปัญหาให้กับโรงพยาบาลได้อย่างรวดเร็ว 
มีประสิทธิภาพอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 3.93 (SD = 0.81) รองลงมา คือ ผู้บริหารสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 3.91 (SD = 0.86)                
และอันดับสุดท้าย คือ ผู้บริหารมีบุคลิกลักษณะของผู้น าที่ใช้การจูงใจในการท าให้ผูอ้ื่นปฏิบัติ           
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายอยู่ในระดับดีมาก มคี่าเฉล่ีย 3.83 (SD = 0.84) 
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ตารางท่ี 25  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย     
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น 

  SD 
ระดับ    

ความคิดเห็น 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
1.  โรงพยาบาลมีการส่งเสริม                          
และสนับสนุนให้มีเทคโนโลยี
ต่าง ๆ  มาใช้ในโรงพยาบาล 

57 
(28.50) 

121 
(60.50) 

19 
(9.50) 

3 
(1.50) 

- 4.16 0.65 ดีมาก 1 

2.  โรงพยาบาลมีซอร์ฟแวร์                     
ที่เหมาะสมกับลักษณะงานที่
ปฏิบัต ิ

41 
(20.50) 

126 
(63.00) 

32 
(16.00) 

1 
(0.50) 

- 4.04 0.62 ดีมาก 2 

3.  โรงพยาบาลมีเทคโนโลยี
คอมพิวเตอร์ที่เพียงพอต่อการ     
ใช้งาน 

57 
(28.50) 

95 
(47.50) 

42 
(21.00) 

6 
(3.50) 

- 4.02 0.79 ดีมาก 4 

4.  โรงพยาบาลมีเครื่องมือ 
อุปกรณ์ คอมพิวเตอร์ที่
เหมาะสม ในการปฏิบัติงาน 

55 
(27.50) 

99 
(49.50) 

41 
(20.50) 

5 
(2.50) 

- 4.02 0.76 ดีมาก 3 

5.  โรงพยาบาลมีเทคโนโลยี
สื่อสารข้อมูลที่เชื่อมโยงข้อมูล
ทุกหน่วยบริการ 

48 
(24.00) 

106 
(53.00) 

35 
(17.50) 

11 
(5.50) 

- 3.96 0.80 ดีมาก 5 

6.  โรงพยาบาลมีการจัดการ
ความรู้เพื่อเผยแพร่ข้อมูลทั้ง
ภายในและภายนอกหน่วยงาน 

16 
(8.00) 

71 
(35.50) 

93 
(46.50) 

20 
(10.00) 

- 3.42 0.78 ดีมาก 8 

7.  โรงพยาบาลมีระบบ                               
การประมวลผลสารสนเทศ                           
ที่รวดเร็ว เหมาะสม และ
สอดคล้องกับการวางแผน การ
บริหารจัดการที่ดี 

20 
(10.00) 

93 
(46.50) 

72 
(36.00) 

15 
(7.50) 

- 3.59 0.77 ดีมาก 6 

8.  โรงพยาบาลมีการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศในการ
ประมวลและวิเคราะห์ผลงาน
ได้อย่างถูกต้อง เชื่อถือได ้

17 
(8.50) 

100 
(50.00) 

65 
(32.50) 

18 
(9.00) 

- 3.58 0.77 ดีมาก 7 

ภาพรวม      3.85 0.61 ดีมาก  

 
จากตารางที่ 25 พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่าง มีความเห็นว่าปจัจัยด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศ ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6 
ในระดับดีมาก ( = 3.85) เมื่อพิจารณาในรายละเอียด สรุปได้ดังนี ้
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กลุ่มตัวอย่าง มีความเห็นว่าปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ส่งผลต่อประสิทธิผล            
การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 คือ โรงพยาบาลมีการส่งเสริม
และสนับสนุนให้มเีทคโนโลยีต่าง ๆ มาใชใ้นโรงพยาบาล อยู่ในระดับดีมาก มีคา่เฉลีย่ 4.16 (SD = 
0.65) เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ โรงพยาบาลมีซอร์ฟแวร์ที่เหมาะสมกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ                   
อยู่ในระดับดมีาก มีค่าเฉล่ีย 4.04 (SD = 0.62) รองลงมา คือ โรงพยาบาลมีเครื่องมือ อุปกรณ์ 
คอมพิวเตอรท์ีเ่หมาะสมในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 4.02 (SD = 0.76) รองลงมา 
คือ โรงพยาบาลมีเทคโนโลยีคอมพิวเตอรท์ีเ่พียงพอต่อการใช้งาน อยู่ในระดับดีมาก มคี่าเฉล่ีย 4.02 
(SD = 0.79) รองลงมา คือ โรงพยาบาลมีเทคโนโลยีสื่อสารข้อมูลที่เชื่อมโยงข้อมูลทุกหน่วยบรกิาร 
อยู่ในระดับดมีาก มีค่าเฉล่ีย 3.96 (SD = 0.80) รองลงมา คือ โรงพยาบาลมีระบบการประมวลผล
สารสนเทศที่รวดเรว็ เหมาะสม และสอดคล้องกับการวางแผน การบรหิารจัดการทีด่ี อยู่ในระดับ      
ดีมาก มีค่าเฉล่ีย 3.59 (SD = 0.77) รองลงมา คือ โรงพยาบาลมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ              
ในการประมวลและวิเคราะห์ผลงานได้อย่างถูกต้อง เชื่อถือได้ อยู่ในระดับดีมาก มีคา่เฉลี่ย 3.58        
(SD = 0.77) และอันดับสุดทา้ย คือ โรงพยาบาลมีการจัดการความรู้เพือ่เผยแพร่ข้อมลูทั้งภายใน          
และภายนอกหน่วยงาน อยู่ในระดบัดีมาก มีค่าเฉล่ีย 3.42 (SD = 0.78) 

 
ตารางท่ี 26  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย     

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
ด้านขวัญก าลังใจของบุคลากร 

 

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น 

  SD 
ระดับ    

ความคิดเห็น 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
1.  บุคลากรในโรงพยาบาล                              
มีความกระตือรือร้น ตั้งใจ
ท างานที่ได้รับมอบหมาย 

28 
(14.00) 

99 
(49.50) 

64 
(32.00) 

9 
(4.50) 

- 3.73 0.75 ดีมาก 3 

2.  บุคลากรในโรงพยาบาล                           
มีความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน
สูง 

31 
(15.50) 

91 
(45.50) 

68 
(34.00) 

10 
(5.00) 

- 3.72 0.79 ดีมาก 4 

3.  บุคลากรในโรงพยาบาล                      
มีการท างานเป็นทีม ร่วมคิด 
ร่วมท า 

34 
(17.00) 

101 
(50.50) 

58 
(29.00) 

7 
(3.50) 

- 3.81 0.75 ดีมาก 1 

4.  บุคลากรในโรงพยาบาล                      
มีกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์                 
ในหน่วยงานอย่างต่อเนื่อง 

25 
(12.50) 

89 
(44.50) 

69 
(34.50) 

14 
(7.00) 

3 
(1.50) 

3.60 0.85 ดีมาก 6 
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ตารางท่ี 26  (ต่อ) 
 

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น 

  SD 
ระดับ              

ความคิดเห็น 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
5.  โรงพยาบาลมีการสร้าง
บรรยากาศการท างานที่ดี                          
ส่งผลต่อความพึงพอใจ                          
ในการท างาน 

14 
(7.00) 

107 
(53.50) 

65 
(32.50) 

14 
(7.00) 

- 3.61 0.72 ดีมาก 5 

6.  โรงพยาบาลของท่าน                                  
มีค่านิยมหลักที่สร้างขวัญ                        
และก าลังใจในการท างาน 

28 
(14.00) 

104 
(52.00) 

59 
(29.50) 

8 
(4.00) 

1 
(0.50) 

3.75 0.76 ดีมาก 2 

ภาพรวม      3.70 0.67 ดีมาก  

 
จากตารางที่ 26 พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่าง มีความเห็นว่าปจัจัยด้านขวัญก าลังใจ          

ของบุคลากร ส่งผลต่อประสิทธผิลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6 
ในระดับดีมาก ( = 3.70) เมื่อพิจารณาในรายละเอียด สรุปได้ดังนี ้

กลุ่มตัวอย่าง มีความเห็นว่าปัจจัยด้านขวัญก าลังใจของบุคลากร ส่งผลต่อประสิทธิผล        
การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 คือ บุคลากรในโรงพยาบาล            
มีการท างานเป็นทีม ร่วมคดิ ร่วมท า อยูใ่นระดับดีมาก มีค่าเฉล่ีย 3.81 (SD = 0.75) เป็นอันดับแรก 
รองลงมา คือ โรงพยาบาลของท่านมีค่านิยมหลักที่สร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน อยู่ในระดับ
ดีมาก มีค่าเฉล่ีย 3.75 (SD = 0.76) รองลงมา คือบุคลากรในโรงพยาบาลมีความกระตือรือร้น              
ตั้งใจท างานทีไ่ด้รับมอบหมาย อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 3.73 (SD = 0.75) รองลงมา คือ บุคลากร
ในโรงพยาบาลมีความทุ่มเทในการปฏิบัติงานสูง อยู่ในระดับดีมาก มีคา่เฉลี่ย 3.72 (SD = 0.79)         
รองลงมา คือ โรงพยาบาลมีการสร้างบรรยากาศการท างานที่ดี ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน  
อยู่ในระดับดมีาก มีค่าเฉล่ีย 3.61 (SD = 0.72) และอันดบัสุดท้าย คือ บุคลากรในโรงพยาบาล              
มีกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ในหน่วยงานอย่างต่อเนื่อง อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 3.60 (SD = 
0.85) 
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ตารางท่ี 27  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย     
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
ด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร 

 
ด้านการมีส่วนร่วม                         

ของบุคลากร 
จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น 

  SD 
ระดับความ
คิดเห็น 

อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1.  บุคลากรในโรงพยาบาล                    
มีส่วนร่วมในการ
ตั้งเป้าหมาย และ
วัตถุประสงค์การท างาน 

22 
(11.00) 

105 
(52.50) 

66 
(33.00) 

7 
(3.50) 

- 3.71 0.71 ดีมาก 8 

2.  บุคลากรในโรงพยาบาลมี
ส่วนร่วมปรับปรุงพัฒนางาน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
โรงพยาบาล 

47 
(23.50) 

103 
(51.50) 

45 
(22.50) 

5 
(2.50) 

- 3.96 0.75 ดีมาก 2 

3.  บุคลากรในโรงพยาบาลมี
ส่วนร่วมในการท างานเปน็ทีม 
โดยการร่วมคิด ร่วมท า ร่วม
ประเมินผล 

40 
(20.00) 

90 
(45.00) 

66 
(33.00) 

4 
(2.00) 

- 3.83 0.76 ดีมาก 6 

4.  บุคลากรในโรงพยาบาล                               
มีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพงานและความก้าวหน้า
ในการท างาน 

42 
(21.00) 

106 
(53.00) 

48 
(24.00) 

4 
(2.00) 

- 3.93 0.73 ดีมาก 3 

5.  บุคลากรในโรงพยาบาลมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจของ
ผู้บริหาร 

10 
(5.00) 

103 
(51.50) 

62 
(31.00) 

23 
(11.50) 

2 
(1.00) 

3.48 0.80 ดีมาก 9 

6.  บุคลากรในโรงพยาบาลมี
ความมุ่งมั่นในการท างานและ
ปรับปรุงแก้ไขเพื่อให้งานมี
คุณภาพ 

31 
(15.50) 

115 
(57.50) 

51 
(25.50) 

2 
(1.00) 

1 
(0.50) 

3.87 0.69 ดีมาก 5 

7.  บุคลากรในโรงพยาบาล                   
มีความเป็นอิสระในการท างาน             
ที่ตนเองรับผิดชอบอย่างเต็มที่ 

33 
(16.50) 

118 
(59.00) 

43 
(21.50) 

6 
(3.00) 

- 3.89 0.70 ดีมาก 4 

8.  บุคลากรในโรงพยาบาลมี
อ านาจในการตัดสินใจเพื่อ
แก้ไขปัญหาเบื้องต้น 

39 
(19.50) 

118 
(59.00) 

41 
(20.50) 

2 
(1.00) 

- 3.97 0.66 ดีมาก 1 
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ตารางท่ี 27  (ต่อ) 
 

ด้านการมีส่วนร่วม                         
ของบุคลากร 

จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น 
  SD 

ระดับ    
ความคิดเห็น 

อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

9.  บุคลากรในโรงพยาบาล
สามารถปฏิบัติงานและส่งมอบ
ผลงานที่ดีต่อผู้รับผลงานได้
อย่างครบถ้วน 

21 
(10.50) 

112 
(56.00) 

62 
(31.00) 

4 
(2.00) 

1 
(0.50) 

3.74 0.69 ดีมาก 7 

ภาพรวม      3.82 0.59 ดีมาก  

 
จากตารางที่ 27 พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าปจัจัยด้านการมีส่วนรว่ม

ของบุคลากร ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6 
ในระดับดีมาก ( = 3.82) เมื่อพิจารณาในรายละเอียด สรุปได้ดังนี ้

กลุ่มตัวอย่าง มีความเห็นว่าปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร ส่งผลต่อประสิทธิผล
การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 คือ บุคลากรในโรงพยาบาล          
มีอ านาจในการตัดสินใจเพื่อแก้ไขปัญหาเบื้องต้น อยู่ในระดับดีมาก มคี่าเฉล่ีย 3.97 (SD = 0.66)         
เป็นอนัดับแรก รองลงมา คือ บุคลากรในโรงพยาบาลมีส่วนร่วมในการปรับปรุงพัฒนางาน                
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของโรงพยาบาล อยู่ในระดบัดีมาก มีค่าเฉล่ีย 3.96 (SD = 0.75) รองลงมา          
คือ บุคลากรในโรงพยาบาลมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพงานและความก้าวหน้าในการท างาน       
อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 3.93 (SD = 0.73) รองลงมา คือ บุคลากรในโรงพยาบาลมีความเป็นอิสระ
ในการท างานที่ตนเองรับผิดชอบอย่างเต็มที่ อยู่ในระดับดมีาก มีค่าเฉล่ีย 3.89 (SD = 0.70) รองลงมา 
คือ บุคลากรในโรงพยาบาลมีความมุ่งมั่นในการท างานและปรับปรุงแก้ไขเพื่อให้งานมีคุณภาพ         
อยู่ในระดับดมีาก มีค่าเฉล่ีย 3.87 (SD = 0.69) รองลงมา คือ บุคลากรในโรงพยาบาลมีส่วนร่วม          
ในการท างานเป็นทีม โดยการร่วมคิด ร่วมท า ร่วมประเมนิผล อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 3.83         
(SD = 0.76) รองลงมา คือ บุคลากรในโรงพยาบาลสามารถปฏิบัติงานและส่งมอบผลงานที่ดี              
ต่อผู้รับผลงานได้อย่างครบถ้วน อยูใ่นระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 3.74 (SD = 0.69) รองลงมา                     
คือ บุคลากรในโรงพยาบาลมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์การท างาน อยู่ในระดับ     
ดีมาก มีค่าเฉล่ีย 3.71 (SD = 0.71) และอันดับสุดท้าย คือ บุคลากรในโรงพยาบาลมีส่วนร่วม                
ในการตัดสนิใจของผู้บริหาร อยู่ในระดับดมีาก มีค่าเฉล่ีย 3.48 (SD = 0.80) 
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ตารางท่ี 28  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย      
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบรกิารสุขภาพที ่3-6 
ด้านบรรยากาศองค์กร 

 

ด้านบรรยากาศองค์กร 
จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น 

  SD 
ระดับ             

ความคิดเห็น 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
1.  บุคลากรในโรงพยาบาลมี
การรับรู้ต่อเป้าหมาย นโยบาย 
และกฎระเบยีบต่าง ๆ ของ
โรงพยาบาล  

22 
(11.00) 

112 
(56.00) 

57 
(28.50) 

9 
(4.50) 

- 3.74 0.71 ดีมาก 2 

2.  บุคลากรในโรงพยาบาลมีการรับรู้
ต่อภาระหน้าทีค่วามรับผิดชอบ                         
ความท้าทายและความก้าวหนา้ในงาน 

20 
(10.00) 

110 
(55.00) 

61 
(30.50) 

9 
(4.50) 

- 3.71 0.71 ดีมาก 4 

3.  บุคลากรในโรงพยาบาล                               
มีการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน 

19 
(9.500) 

112 
(56.00) 

64 
(32.00) 

4 
(2.00) 

1 
(0.50) 

3.72 0.68 ดีมาก 3 

4.  บุคลากรในโรงพยาบาลมี
การรับรู้ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผู้ร่วมงานในหน่วยงานและ
ช่วยเหลือการท างานซึ่งกัน               
และกัน 

25 
(12.50) 

121 
(60.50) 

49 
(24.50) 

5 
(2.50) 

- 3.83 0.67 ดีมาก 1 

5.  โรงพยาบาลมีบรรยากาศ                        
การท างานที่ด ี

20 
(10.00) 

112 
(56.00) 

58 
(29.00) 

10 
(5.00) 

- 3.71 0.71 ดีมาก 4 

ภาพรวม      3.74 0.60 ดีมาก  

 
จากตารางที่ 28 พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าปจัจัยด้านบรรยากาศองค์กร  

ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ในระดับดีมาก 
( = 3.74) เมื่อพจิารณาในรายละเอียด สรุปได้ดังนี ้

กลุ่มตัวอย่าง มคีวามเห็นว่าปจัจัยด้านบรรยากาศองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน
ของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 คือบุคลากรในโรงพยาบาลมกีารรบัรู้ความสัมพนัธ์
ระหว่างผู้ร่วมงานในหนว่ยงานและชว่ยเหลือการท างานซ่ึงกันและกัน อยู่ในระดับดมีาก มีค่าเฉล่ีย 
3.83 (SD = 0.67) เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ บุคลากรในโรงพยาบาลมีการรับรู้ต่อเป้าหมาย          
นโยบายและกฎระเบียบต่าง ๆ ของโรงพยาบาล อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 3.74 (SD = 0.71)          
รองลงมา คือ บุคลากรในโรงพยาบาลมีการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 
3.72 (SD = 0.68) และอันดบัสุดท้ายที่เท่ากัน คือ บุคลากรในโรงพยาบาลมีการรับรู้ต่อภาระหน้าที่
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ความรับผิดชอบ ความท้าทาย และความก้าวหนา้ในงาน อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลีย่ 3.71 (SD = 0.71)  
และโรงพยาบาลมีบรรยากาศการท างานทีด่ี อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉล่ีย 3.71 (SD = 0.71) 

 
ตารางท่ี 29  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นของปัจจัยที่ส่งผล                   

ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลชมุชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6   SD 

ระดับ       
ความคิดเห็น 

อันดับ 

1.  ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 4.02 0.67 ดีมาก 1 
2.  เทคโนโลยีสารสนเทศ 3.85 0.61 ดีมาก 2 
3.  ขวัญก าลังใจของบุคลากร 3.70 0.67 ดีมาก 5 
4.  การมีส่วนร่วมของบุคลากร 3.82 0.59 ดีมาก 3 
5.  บรรยากาศองค์กร 3.74 0.60 ดีมาก 4 

รวม 3.82 0.63 ดีมาก  
 
จากตารางที่ 29 พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าปจัจัยทีส่่งผล                        

ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 อยูใ่นระดับดีมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.82 (SD = 0.63) โดยมีรายละเอียดของแต่ละปจัจัย คือ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร                   
อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 4.02 (SD = 0.67) รองลงมา คือ เทคโนโลยีสารสนเทศ อยู่ในระดับดีมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.85 (SD = 0.61) รองลงมา คือ การมีส่วนร่วมของบุคลากร อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 
3.83 (SD = 0.59) รองลงมา คือ บรรยากาศองค์กร อยู่ในระดับดีมาก มคี่าเฉล่ีย 3.74 (SD = 0.60)       
และขวัญก าลังใจของบุคลากร อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉล่ีย 3.70 (SD = 0.67) เป็นอันดับสุดท้าย 

 

ตอนที่ 3  การวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน                
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามที่เป็นจริงและที่คาดหวัง 

การวิเคราะห์ส่วนนี้ เพื่อศึกษาระดับประสทิธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน 
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามท่ีเป็นจริงและท่ีคาดหวัง ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้น าเสนอ
ค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( ) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เพื่อแสดงถึงระดับ              
และลักษณะการกระจายของตัวแปรที่ศึกษา ดังต่อไปนี ้
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ตารางท่ี 30  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ               
ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6                 
ตามท่ีเป็นจริงของผลด้านการดูแลผู้ป่วย 

 

ผลด้านการดูแลผู้ปว่ย 
จ านวนและร้อยละของประสิทธิผลตามท่ีเป็นจริง 

  SD 
ระดับ    

ความคิดเห็น 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
1.  อัตราส่วนการตาย                       
มารดาไทย ไม่เกิน15                    
ต่อแสนการเกิดมีชีพ                 

181 
(90.50) 

7 
(3.50) 

4 
(2.00) 

- 8 
(4.00) 

4.77 0.84 ดีมากที่สุด 1 

2.  ร้อยละของผู้ป่วย
โรคเบาหวานที่ควบคุมได ้

88 
(44.00) 

37 
(18.50) 

37 
(18.50) 

20 
(10.00) 

18 
(9.00) 

3.79 1.34 ดีมาก 3 

3.  ร้อยละของผู้ป่วยโรคความ
ดันโลหิตสูงที่ควบคุมได ้

97 
(48.50) 

38 
(19.00) 

52 
(26.00) 

13 
(6.50) 

- 4.10 1.00 ดีมาก 2 

ภาพรวม      4.22 0.78 ดีมากที่สุด  

 
จากตารางที่ 30 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็น

เกี่ยวกับประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6 ตามท่ีเป็นจริง 
ด้านการดูแลผู้ป่วย พบว่า ในภาพรวม อยู่ในระดับดีมากที่สุด เมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบว่า          
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ อัตราส่วนการตายมารดาไทย ( = 4.77) รองลงมา คือ ร้อยละของผู้ป่วย
โรคความดันโลหิตสูงที่ควบคุมได้ ( = 4.10) และอันดับสุดท้าย คือ ร้อยละของผู้ป่วยโรคเบาหวาน
ที่ควบคุมได้ ( = 3.79) 

 
ตารางท่ี 31  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธผิล

การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามที่เป็นจริง              
ของผลด้านการมุ่งเน้นผู้รับผลงาน 

 

ผลด้านการมุง่เน้นผู้รับผลงาน 
จ านวนและร้อยละของประสิทธิผลตามท่ีเป็นจริง 

  SD 
ระดับ    

ความคิดเห็น 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
1.  ร้อยละความพึงพอใจ                      
ของผู้ป่วยนอก 

106 
(53.00) 

38 
(19.00) 

28 
(14.00) 

11 
(5.50) 

17 
(8.50) 

4.03 1.29 ดีมาก 3 

2.  ร้อยละความพึงพอใจ                                
ของผู้ป่วยใน 

115 
(57.50) 

40 
(20.00) 

33 
(16.50) 

4 
(2.00) 

8 
(4.00) 

4.25 1.06 ดีมากที่สุด 1 

3.  ร้อยละความพึงพอใจของ
ชุมชน 

117 
(58.50) 

25 
(12.50) 

37 
(18.50) 

7 
(3.50) 

14 
(7.00) 

4.12 1.24 ดีมาก 2 

ภาพรวม      4.13 1.03 ดีมาก  
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จากตารางที่ 31 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที ่3-6 
ตามที่เป็นจริง ด้านการมุ่งเนน้ผู้รับผลงาน พบว่า ในภาพรวม อยู่ในระดับดีมาก เมื่อพิจารณา              
ในรายละเอียด พบว่า ข้อที่มคี่าเฉล่ียสูงสุด คือ ร้อยละความพึงพอใจของผู้ป่วยใน ( = 4.25)             
รองลงมา คือ ร้อยละความพึงพอใจของชุมชน ( = 4.12) และอนัดับสดุท้าย คือ ร้อยละความพึงพอใจ
ของผู้ป่วยนอก ( = 4.03) 

 
ตารางท่ี 32  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ              

ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6              
ตามที่เป็นจริงของผลด้านการเงิน 

 

ผลด้านการเงิน 
จ านวนและร้อยละของประสิทธิผลตามท่ีเป็นจริง 

  SD 
ระดับ    

ความคิดเห็น 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
1.  อัตราส่วนเงินทุนหมุนเวียน 129 

(64.50) 
31 

(15.50) 
29 

(14.50) 
8 

(4.00) 
3 

(1.50) 
4.38 0.97 

ดีมากที่สุด 
1 

2.  อัตราส่วนเงินทุนหมุนเวียน
เร็ว 

126 
(63.00) 

28 
(14.00) 

30 
(15.00) 

11 
(5.50) 

5 
(2.50) 

4.30 1.07 
ดีมากที่สุด 

2 

3.  ระดับวิกฤติทางการเงิน (ระดับ 0) 109 
(54.50) 

48 
(24.00) 

23 
(11.50) 

11 
(5.50) 

9 
(4.50) 

4.19 1.12 ดี
มาก 

3 

ภาพรวม      4.29 0.94 ดีมากที่สุด  

 
จากตารางที่ 32 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็น

เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที ่3-6 
ตามที่เป็นจริง ด้านการเงนิ พบว่า ในภาพรวม อยู่ในระดับดีมากที่สุด เมื่อพิจารณาในรายละเอียด 
พบว่า ข้อที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุด คือ คืออัตราส่วนเงินทุนหมุนเวียน ( = 4.38) รองลงมา คือ อัตราส่วน
เงินทุนหมุนเวียนเร็ว ( = 4.30) และอันดับสุดท้าย คือ ระดบัวิกฤติทางการเงิน ( = 4.19) 
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ตารางท่ี 33  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ              
ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6              
ตามที่เป็นจริงของผลด้านทรัพยากรบุคคล 

 

ผลด้านทรัพยากรบคุคล 
จ านวนและร้อยละของประสิทธิผลตามท่ีเป็นจริง 

  SD 
ระดับ    

ความคิดเห็น 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
1.  อัตราความผูกพันของ
เจ้าหน้าที่                              
ร้อยละ 83 ขึ้นไป 

66 
(33.00) 

22 
(11.00) 

33 
(16.50) 

13 
(6.50) 

66 
(33.00) 

3.05 1.68 ปานกลาง 3 

2.  อัตราการสูญเสียบุคลากร             
ด้านสุขภาพ น้อยกว่าร้อยละ 5 

119 
(59.50) 

38 
(19.00) 

27 
(13.50) 

8 
(4.00) 

8 
(4.00) 

4.26 1.09 ดีมากที่สุด 1 

3.  ร้อยละของบคุลากรที่ได้รับ                    
การพัฒนาตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

73 
(36.50) 

50 
(25.00) 

39 
(19.50) 

20 
(10.00) 

18 
(9.00) 

3.70 1.30 ดีมาก 2 

ภาพรวม      3.67 0.99 ดีมาก  

 
จากตารางที่ 33 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็น

เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที ่3-6 
ตามที่เป็นจริง ด้านทรัพยากรบุคคล พบว่า ในภาพรวม อยู่ในระดับดีมาก เมื่อพิจารณาในรายละเอียด 
พบว่า ข้อที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุด คือ อัตราการสูญเสียบุคลากรด้านสุขภาพ ( = 4.26) รองลงมา คือ          
ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาตามเกณฑ์ที่ก าหนด ( = 3.70) และอันดับสุดท้าย คือ            
อัตราความผูกพันของเจ้าหนา้ที่ ( = 3.05) 

 
ตารางท่ี 34  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6              
ตามที่เป็นจริงของผลด้านระบบงาน 

 

ผลด้านระบบงาน 
จ านวนและร้อยละของประสิทธิผลตามท่ีเป็นจริง 

  SD 
ระดับ    

ความคิดเห็น 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
1.  อัตราการติดเชื้อใน
โรงพยาบาล ร้อยละ 0 

69 
(34.50) 

50 
(25.00) 

39 
(19.50) 

20 
(10.00) 

18 
(9.00) 

4.05 0.97 ดีมาก 3 

2.  ความสมบูรณ์ของเวช
ระเบียนผู้ป่วยใน 

109 
(54.50) 

39 
(19.50) 

35 
(17.50) 

12 
(6.00) 

5 
(2.50) 

4.18 1.08 ดีมาก 2 

3.  อุบัติการณ์การแพ้ยาซ้ า                   
(ไม่พบ) 

119 
(59.50) 

52 
(26.00) 

20 
(10.00) 

7 
(3.50) 

2 
(1.00) 

4.40 0.88 ดีมากที่สุด 1 

ภาพรวม      4.21 0.67 ดีมากที่สุด  
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จากตารางที่ 34 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที ่3-6 
ตามที่เป็นจริง ด้านระบบงาน พบว่า ในภาพรวม อยู่ในระดับดีมากที่สุด เมื่อพิจารณาในรายละเอียด 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสงูสุด คือ อบุัติการณ์การแพ้ยาซ้ า ( = 4.40) รองลงมา คือ ความสมบูรณ์          
ของเวชระเบยีนผู้ป่วยใน ( = 4.18) และอันดับสุดท้าย คือ อัตราการติดเชื้อในโรงพยาบาล ( = 4.05) 

 
ตารางท่ี 35  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ             

ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6              
ตามที่เป็นจริงของผลด้านการน าองค์กร 

 

ผลด้านการน าองคก์ร 
จ านวนและร้อยละของประสิทธิผลตามท่ีเป็นจริง 

  SD 
ระดับ    

ความคิดเห็น 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
1.  การบรรลุผลส าเร็จตามกล
ยุทธ์ของโรงพยาบาล 

57 
(28.50) 

47 
(23.50) 

68 
(34.00) 

14 
(7.00) 

14 
(7.00) 

3.60 1.17 ดีมาก 2 

2.  การบรรลุผลส าเร็จตาม
ตัวชี้วัดของโรงพยาบาล 

46 
(23.00) 

54 
(27.00) 

62 
(31.00) 

30 
(15.00) 

8 
(4.00) 

3.50 1.12 ดีมาก 3 

3.  การบรรลุผลส าเร็จตาม
จุดเน้นของโรงพยาบาล 

47 
(23.50) 

73 
(36.50) 

50 
(25.00) 

24 
(12.00) 

6 
(3.00) 

3.66 1.06 ดีมาก 1 

ภาพรวม      3.58 1.02 ดีมาก  

 
จากตารางที่ 35 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็น

เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที ่3-6 
ตามที่เป็นจริง ด้านการน าองค์กร พบว่า ในภาพรวม อยู่ในระดับดีมาก เมื่อพิจารณาในรายละเอียด 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลีย่สูงสุด คือ การบรรลุผลส าเร็จตามจุดเน้นของโรงพยาบาล ( = 3.66)               
รองลงมา คือ การบรรลุผลส าเร็จตามกลยุทธ์ของโรงพยาบาล ( = 3.60) และอันดับสดุท้าย             
คือ การบรรลุผลส าเร็จตามตัวชี้วัดของโรงพยาบาล ( = 3.50) 
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ตารางท่ี 36  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ            
ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6              
ตามที่เป็นจริงของผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ 

 

ผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ 
จ านวนและร้อยละของประสิทธิผลตามท่ีเป็นจริง 

  SD 
ระดับ    

ความคิดเห็น 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
1.  ร้อยละของประชาชนวัย
ท างานมีค่าดัชนีมวลกายปกต ิ

76 
(38.00) 

34 
(17.00) 

54 
(27.00) 

30 
(15.00) 

6 
(3.00) 

3.72 1.20 ดีมาก 3 

2.  ร้อยละของเด็กอายุแรกเกิด-
5 ป ีพัฒนาการสมวัย 

137 
(68.50) 

39 
(19.50) 

16 
(8.00) 

2 
(1.00) 

6 
(3.00) 

4.50 0.91 ดีมากที่สุด 1 

3.  อัตราผู้ป่วยเบาหวาน              
รายใหม่จากกลุ่มเสี่ยง
เบาหวานไม่เกินร้อยละ 2.4 

106 
(53.00) 

35 
(17.50) 

31 
(15.50) 

12 
(6.00) 

16 
(8.00) 

4.02 1.29 ดีมาก 2 

ภาพรวม      4.08 0.84 ดีมาก  

 
จากตารางที่ 36 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็น

เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบรกิารสุขภาพที ่3-6 
ตามที่เป็นจริง ด้านการสร้างเสริมสุขภาพ พบว่า ในภาพรวม อยู่ในระดับดีมาก เมื่อพจิารณา              
ในรายละเอียด พบว่า ข้อที่มคี่าเฉล่ียสูงสุด คือ ร้อยละของเด็กอายุแรกเกิด-5 ปี พัฒนาการสมวัย         

( = 4.50) รองลงมา คือ อัตราผู้ป่วยเบาหวานรายใหม่จากกลุ่มเส่ียงเบาหวาน ( = 4.02)                 
และอันดับสุดท้าย คือ ร้อยละของประชาชนวัยท างานมีคา่ดัชนีมวลกายปกติ ( = 3.72) 

 
ตารางท่ี 37  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยที่ส่งผล                        

ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6                               
ตามที่เป็นจริง 

 

ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน            
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามที่เป็นจริง   SD 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

อันดับ 

1.  ผลด้านการดูแลผู้ป่วย 4.22 0.78 ดีมากที่สุด 2 
2.  ผลด้านการมุ่งเน้นผู้รับผลงาน 4.13 1.03 ดีมาก 4 
3.  ผลด้านการเงิน 4.29 0.94 ดีมากที่สุด 1 
4.  ผลด้านทรัพยากรบุคคล 3.67 0.99 ดีมาก 6 
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ตารางท่ี 37  (ต่อ) 
 

ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน            
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามที่เป็นจริง   SD 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

อันดับ 

5.  ผลด้านระบบงาน 4.21 0.67 ดีมากที่สุด 3 
6.  ผลด้านการน าองค์กร 3.58 1.02 ดีมาก 7 
7.  ผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ 4.08 0.84 ดีมาก 5 

รวม 4.02 0.60 ดีมาก  
 
จากตารางที่ 37 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับปัจจัย       

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6                    
ตามที่เป็นจริง พบว่า ในภาพรวมประชากรมีความเห็นว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน   
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามท่ีเป็นจริง อยูใ่นระดับดีมาก เมื่อพิจารณา         
รายด้าน พบว่า ผลด้านการเงนิ อยู่ในระดับดีมากที่สุด มีคา่เฉลี่ย 4.29 (SD = 0.94) รองลงมา คือ           
ผลด้านการดูแลผู้ป่วย อยู่ในระดับดีมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.22 (SD = 0.78) รองลงมา คือ ผลด้านระบบงาน 
อยู่ในระดับดมีากที่สุด มีค่าเฉลีย่ 4.21 (SD = 0.67) รองลงมา คือ ผลด้านการมุ่งเนน้ผู้รับผลงาน            
อยู่ในระดับดมีาก มีค่าเฉล่ีย 4.13 (SD = 1.03) รองลงมา คือ ผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ                    
อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 4.08 (SD = 0.84) รองลงมา คือ ผลด้านทรัพยากรบุคคล อยู่ในระดับดีมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.67 (SD = 0.99) และผลด้านการน าองค์กรอยู่ในระดบัดีมาก มีค่าเฉล่ีย 3.58 (SD = 1.02) 
เป็นอันดับสุดท้าย 
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ตารางท่ี 38  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6                   
ตามที่คาดหวังของผลด้านการดูแลผู้ป่วย 

 

ผลด้านการดูแลผู้ปว่ย 
จ านวนและร้อยละของประสิทธิผลตามท่ีเป็นจริง 

  SD 
ระดับ    

ความคิดเห็น 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
1.  อัตราส่วนการตาย                  
มารดาไทยไม่เกิน 15 ต่อแสน
การเกิดมีชีพ                 

189 
(94.50) 

7 
(3.50) 

1 
(0.50) 

1 
(0.50) 

2 
(1.00) 

4.90 0.50 ดีมากที่สุด 1 

2.  ร้อยละของผู้ป่วย
โรคเบาหวานที่ควบคุมได ้

144 
(72.00) 

38 
(19.00) 

15 
(7.50) 

3 
(1.50) 

 4.62 0.69 ดีมากที่สุด 3 

3.  ร้อยละของผู้ป่วยโรคความ
ดันโลหิตสูงที่ควบคุมได ้

146 
(73.00) 

36 
(18.00) 

18 
(9.00) 

- - 4.64 0.64 ดีมากที่สุด 2 

ภาพรวม      4.72 0.47 ดีมากที่สุด  

 
จากตารางที่ 38 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็น

เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที ่3-6 
ตามที่คาดหวัง ด้านการดูแลผู้ป่วย พบว่า ในภาพรวม อยู่ในระดบัดีมากที่สุด เมื่อพิจารณา                  
ในรายละเอียด พบว่า ข้อที่มคี่าเฉล่ียสูงสุด คือ อัตราส่วนการตายมารดาไทย ( = 4.90) รองลงมา 
คือ ร้อยละของผู้ป่วยโรคความดันโลหิตสูงที่ควบคุมได้ ( = 4.64) และอันดับสุดท้าย คอื ร้อยละ
ของผู้ป่วยโรคเบาหวานที่ควบคุมได้ ( = 4.62) 

 
ตารางที่ 39  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ              

ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่  3-6              
ตามที่คาดหวังของผลด้านการมุ่งเน้นผู้รับผลงาน 

 

ผลด้านการมุง่เน้นผู้รับผลงาน 
จ านวนและร้อยละของประสิทธิผลตามท่ีเป็นจริง 

  SD 
ระดับ    

ความคิดเห็น 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
1.  ร้อยละความพึงพอใจ                         
ของผู้ป่วยนอก 

145 
(72.50) 

36 
(18.00) 

16 
(8.00) 

3 
(1.50) 

- 4.62 0.70 ดีมากที่สุด 2 

2.  ร้อยละความพึงพอใจ                              
ของผู้ป่วยใน 

148 
(74.00) 

36 
(18.00) 

14 
(7.00) 

2 
(1.00) 

- 4.65 0.66 ดีมากที่สุด 1 

3.  ร้อยละความพึงพอใจของ
ชุมชน 

142 
(71.00) 

35 
(17.50) 

19 
(9.50) 

2 
(1.00) 

2 
(1.00) 

4.57 0.79 ดีมากที่สุด 3 

ภาพรวม      4.61 0.65 ดีมากที่สุด  



 254 

จากตารางที่ 39 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที ่3-6 
ตามที่คาดหวัง ด้านการมุ่งเนน้ผู้รับผลงาน พบว่า ในภาพรวม อยู่ในระดับดีมากที่สุด                          
เมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ร้อยละความพึงพอใจของผู้ป่วยใน            
( = 4.65) รองลงมา คือ ร้อยละความพึงพอใจของผู้ป่วยนอก ( = 4.62) และอันดับสุดทา้ย             
คือ ร้อยละความพึงพอใจของชุมชน ( = 4.57) 

 
ตารางท่ี 40  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6              
ตามที่คาดหวังของผลด้านการเงิน 

 

ผลด้านการเงิน 
จ านวนและร้อยละของประสิทธิผลตามท่ีเป็นจริง 

  SD 
ระดับ    

ความคิดเห็น 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
1.  อัตราส่วนเงินทุนหมุนเวียน  171 

(85.50) 
19 

(9.50) 
9 

(4.50) 
1 

(0.50) 
- 4.80 0.53 ดีมากที่สุด 1 

2.  อัตราส่วนเงินทุนหมุนเวียน
เร็ว 

163 
(81.50) 

27 
(13.50) 

10 
(5.00) 

- - 4.77 0.53 ดีมากที่สุด 2 

3.  ระดับวิกฤติทางการเงิน 
(ระดับ 0) 

168 
(84.00) 

18 
(9.00) 

12 
(6.00) 

2 
(1.00) 

- 4.76 0.60 ดีมากที่สุด 3 

ภาพรวม      4.78 0.49 ดีมากที่สุด  

 
จากตารางที่ 40 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็น

เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที ่3-6 
ตามที่คาดหวัง ด้านการเงนิ พบว่า ในภาพรวม อยู่ในระดับดีมากที่สุด เมื่อพิจารณาในรายละเอียด 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ อัตราส่วนเงนิทุนหมุนเวยีน ( = 4.80) รองลงมา คือ อัตราส่วน
เงินทุนหมุนเวียนเร็ว ( = 4.77) และอันดับสุดท้าย คือ ระดับวิกฤติทางการเงิน ( = 4.76) 
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ตารางท่ี 41  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ            
ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6              
ตามที่คาดหวังของผลด้านทรัพยากรบุคคล 

 

ผลด้านทรัพยากรบคุคล 
จ านวนและร้อยละของประสิทธิผลตามท่ีเป็นจริง 

  SD 
ระดับ    

ความคิดเห็น 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
1.  อัตราความผูกพันของ
เจ้าหน้าที่ 

120 
(60.00) 

35 
(17.50) 

25 
(12.50) 

15 
(7.50) 

5 
(2.50) 

4.25 1.09 ดีมากที่สุด 3 

2.  อัตราการสูญเสียบุคลากร                      
ด้านสุขภาพน้อยกวา่ร้อยละ 5 

155 
(77.50) 

19 
(9.500) 

12 
(6.00) 

5 
(2.50) 

9 
(4.50) 

4.53 1.03 ดีมากที่สุด 2 

3.  ร้อยละของบคุลากรที่ได้รับ               
การพัฒนาตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

143 
(71.50) 

28 
(14.00) 

23 
(11.50) 

6 
(3.00) 

- 4.54 0.81 ดีมากที่สุด 1 

ภาพรวม      4.44 0.70 ดีมากที่สุด  

 
จากตารางที่ 41 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็น

เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที ่3-6 
ตามที่คาดหวัง ด้านทรัพยากร พบว่า ในภาพรวม อยู่ในระดับดีมากที่สุด เมื่อพิจารณาในรายละเอียด 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาตามเกณฑ์ที่ก าหนด ( = 4.54) 
รองลงมา คือ อัตราการสูญเสียบุคลากรด้านสุขภาพ ( = 4.53) และอันดับสุดท้าย คือ อัตราความผูกพัน
ของเจ้าหน้าที ่( = 4.25) 
 
ตารางท่ี 42  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6              
ตามที่คาดหวังของผลด้านระบบงาน 

 

ผลด้านระบบงาน 
จ านวนและร้อยละของประสิทธิผลตามท่ีเป็นจริง 

  SD 
ระดับ    

ความคิดเห็น 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
1.  อัตราการติดเชื้อใน
โรงพยาบาล ร้อยละ 0 

148 
(74.00) 

36 
(18.00) 

10 
(5.00) 

1 
(0.50) 

5 
(2.50) 

4.61 0.82 ดีมากที่สุด 3 

2.  ความสมบูรณ์ของเวช
ระเบียนผู้ป่วยใน 

154 
(77.00) 

30 
(15.00) 

14 
(7.00) 

- 2 
(1.00) 

4.67 0.70 ดีมากที่สุด 2 

3.  อุบัติการณ์การแพ้ยาซ้ า   
(ไม่พบ) 

172 
(86.00) 

13 
(6.50) 

9 
(4.50) 

- 6 
(3.00) 

4.73 0.81 ดีมากที่สุด 1 

ภาพรวม      4.67 0.61 ดีมากที่สุด  
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จากตารางที่ 42 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที ่3-6 
ตามที่คาดหวัง ด้านระบบงาน พบว่า ในภาพรวม อยู่ในระดับดีมากที่สุด เมื่อพิจารณาในรายละเอียด 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสงูสุด คือ อุบัติการณ์การแพ้ยาซ้ า ( = 4.73) รองลงมา คือ ความสมบูรณ์          
ของเวชระเบยีนผู้ป่วยใน ( = 4.67) และอันดบัสุดท้าย คือ อัตราการติดเช้ือในโรงพยาบาล               
( = 4.61) 

 
ตารางท่ี 43  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ               

ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6                
ตามที่คาดหวังของผลด้านการน าองค์กร 

 

ผลด้านการน าองคก์ร 
จ านวนและร้อยละของประสิทธิผลตามท่ีเป็นจริง 

  SD 
ระดับ    

ความคิดเห็น 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
1.  การบรรลุผลส าเร็จตามกล
ยุทธ์ของโรงพยาบาล 

117 
(58.50) 

68 
(34.00) 

15 
(7.50) 

- - 4.51 0.63 ดีมากที่สุด 2 

2.  การบรรลุผลส าเร็จตาม
ตัวชี้วัดของโรงพยาบาล 

118 
(59.50) 

66 
(33.00) 

16 
(8.00) 

- - 4.51 0.64 ดีมากที่สุด 3 

3.  การบรรลุผลส าเร็จตาม
จุดเน้นของโรงพยาบาล 

129 
(64.50) 

57 
(28.50) 

14 
(7.00) 

- - 4.58 0.62 ดีมากที่สุด 1 

ภาพรวม      4.53 0.60 ดีมากที่สุด  

 
จากตารางที่ 43 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็น

เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที ่3-6 
ตามที่คาดหวัง ด้านการน าองค์กร พบว่า ในภาพรวม อยู่ในระดับดีมากที่สุด เมื่อพิจารณา                   
ในรายละเอียด พบว่า ข้อที่มคี่าเฉล่ียสูงสุด คือ การบรรลุผลส าเร็จตามจุดเน้นของโรงพยาบาล           
( = 4.58) รองลงมา คือ การบรรลุผลส าเร็จตามกลยุทธ์ของโรงพยาบาล ( = 4.51) และอันดับ
สุดท้าย คือ การบรรลุผลส าเร็จตามตัวชีว้ัดของโรงพยาบาล ( = 4.51) 
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ตารางท่ี 44  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ              
ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6              
ตามที่คาดหวังของผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ 

 

ผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ 
จ านวนและร้อยละของประสิทธิผลตามท่ีเป็นจริง 

  SD 
ระดับ    

ความคิดเห็น 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
1.  ร้อยละของประชาชนวัย
ท างานมีค่าดัชนีมวลกายปกติ 

134 
(67.00) 

43 
(21.50) 

18 
(9.00) 

5 
(2.50) 

- 4.53 0.76 ดีมากที่สุด 3 

2.  ร้อยละของเด็กอายุแรกเกิด-
5 ปีพัฒนาการสมวัย 

168 
(84.00) 

15 
(7.50) 

13 
(6.50) 

2 
(1.00) 

2 
(1.00) 

4.73 0.72 ดีมากที่สุด 1 

3.  อัตราผู้ป่วยเบาหวาน                 
รายใหมจ่ากกลุ่มเสี่ยง
เบาหวานไม่เกินร้อยละ 2.4 

153 
(76.50) 

31 
(15.50) 

11 
(5.50) 

5 
(2.50) 

- 4.64 0.80 ดีมากที่สุด 2 

ภาพรวม      4.63 0.64 ดีมากที่สุด  

 
จากตารางที่ 44 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็น

เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที ่3-6 
ตามที่คาดหวัง ด้านการสร้างเสริมสุขภาพ พบว่า ในภาพรวม อยู่ในระดับดีมากที่สุด เมื่อพิจารณา       
ในรายละเอียด พบว่า ข้อที่มคี่าเฉล่ียสูงสุด คือ ร้อยละของเด็กอายุแรกเกิด-5 ปี พัฒนาการสมวัย            
( = 4.73) รองลงมา คือ อัตราผู้ป่วยเบาหวานรายใหม่จากกลุ่มเสี่ยงเบาหวาน ( = 4.64)                    
และอันดับสุดท้าย คือ ร้อยละของประชาชนวัยท างานมีคา่ดัชนีมวลกายปกติ ( = 4.53) 

 
ตารางท่ี 45  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยที่ส่งผล                      

ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6           
ตามที่คาดหวัง 

 

ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน            
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามที่เป็นจริง   SD 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

อันดับ 

1.  ผลด้านการดูแลผู้ป่วย 4.72 0.47 ดีมากที่สุด 2 
2.  ผลด้านการมุ่งเน้นผู้รับผลงาน 4.61 0.65 ดีมากที่สุด 5 
3.  ผลด้านการเงิน 4.78 0.49 ดีมากที่สุด 1 
4.  ผลด้านทรัพยากรบุคคล 4.44 0.70 ดีมากที่สุด 7 
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ตารางท่ี 45  (ต่อ) 
 

ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน            
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามที่เป็นจริง   SD 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

อันดับ 

5.  ผลด้านระบบงาน 4.67 0.61 ดีมากที่สุด 3 
6.  ผลด้านการน าองค์กร 4.53 0.60 ดีมากที่สุด 6 
7.  ผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ 4.63 0.64 ดีมากที่สุด 4 

รวม 4.62 0.43 ดีมากที่สุด  
 

จากตารางที่ 45 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับปัจจัย     
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6                   
ตามที่คาดหวัง ในภาพรวม พบว่า ในภาพรวมประชากรมีความเห็นว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามที่คาดหวัง อยู่ในระดับดีมากที่สุด 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ผลด้านการเงนิ อยู่ในระดับดีมากที่สุด มีคา่เฉลี่ย 4.78 (SD = 0.49)          
รองลงมา คือ ผลด้านการดูแลผู้ป่วย อยู่ในระดับดีมากทีสุ่ด มีค่าเฉลี่ย 4.72 (SD = 0.47)                      
รองลงมา คือ ผลด้านระบบงาน อยู่ในระดบัดีมากที่สุด มคี่าเฉล่ีย 4.67 (SD = 0.61) รองลงมา             
คือ ผลด้านการสร้างเสรมิสุขภาพ อยู่ในระดับดีมากที่สุด มีค่าเฉล่ีย 4.63 (SD = 0.64) รองลงมา          
คือ ผลด้านการมุ่งเน้นผู้รับผลงาน อยู่ในระดับดีมากที่สุด มีค่าเฉล่ีย 4.61 (SD = 0.65) รองลงมา          
คือ ผลด้านการน าองค์กร อยู่ในระดับดีมากทีสุ่ด มีค่าเฉลี่ย 4.53 (SD = 0.60) และผลด้านทรัพยากรบุคคล 
อยู่ในระดับดมีากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.44 (SD = 0.70) เป็นอนัดับสุดท้าย 
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ตารางท่ี 46  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยที่ส่งผล                      
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6                             
ตามความเป็นจริงและที่คาดหวัง 

 

เปรียบเทียบประสิทธิผลการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลชมุชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6   SD 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

อันดับ 

1.  ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล
ชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามความเป็น
จริง 

4.02 0.60 ดีมาก 2 

2.  ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล
ชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามที่คาดหวัง 

4.62 0.43 ดีมากที่สุด 1 

7.  ผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ 4.63 0.64 ดีมากที่สุด 4 
รวม 4.62 0.43 ดีมากที่สุด  

 
จากตารางที่ 46 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นของปัจจัย            

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6                   
ตามความเป็นจริงและที่คาดหวัง พบว่า ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน                
ในเขตบริการสุขภาพที ่3-6 ตามที่คาดหวัง อยู่ในระดับดมีากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.62 (SD = 0.43)           
ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6 ตามความเป็นจรงิ       
อยู่ในระดับดมีาก มีค่าเฉล่ีย 4.02 (SD = 0.60) 

 

ตอนที ่4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐานเพื่อเป็นการตอบวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิผล

การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามท่ีเป็นจริงและท่ีคาดหวัง         
วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย     
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6                   
ที่พัฒนาขึ้นกบัข้อมูลเชิงประจักษ ์วัตถุประสงค์ข้อที่ 4 เพื่อศึกษาน้ าหนักของอิทธิพลทางตรง            
อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจัยเชิงสาเหตุต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ผู้วจิัยสรุปรายละเอยีดของผลการทดสอบสมมตฐิาน 
ดังต่อไปนี ้
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ผลการทดสอบสมมติฐานที ่1  ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน         
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ที่คาดหวังกับที่เป็นจริงแตกต่างกัน โดยสมมติฐานนี้ใช้ตอบวัตถุประสงค์
ของข้อ 2 เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6 
ตามที่เป็นจริงและที่คาดหวัง ดังตารางที่ 46 

 
ตารางท่ี 47  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และระดับระดับนัยส าคัญ                     

ของประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6                              
ตามที่เป็นจริงและที่คาดหวังตามรายด้าน และผลรวมตามท่ีเป็นจริงและท่ีคาดหวัง 

 
ประสิทธิผลการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการ

สุขภาพที่ 3-6 

ตามที่เป็นจริง ตามที่คาดหวัง ผลการทดสอบ 

  แปลความ SD   แปลความ SD t Sig. 

1.  ผลด้านการดูแลผู้ป่วย 4.22 ดีมากที่สุด 0.78 4.72 ดีมากที่สุด 0.47 9.46** < 0.001 
2.  ผลด้านการมุ่งเน้นผู้รับผลงาน 4.13 ดีมาก 1.03 4.61 ดีมากที่สุด 0.65 7.82** < 0.001 
3.  ผลด้านการเงิน 4.29 ดีมากที่สุด 0.94 4.78 ดีมากที่สุด 0.49 8.14** < 0.001 
4.  ผลด้านทรัพยากรบุคคล 3.67 ดีมาก 0.99 4.44 ดีมากที่สุด 0.70 11.89** < 0.001 
5.  ผลด้านระบบงาน 4.21 ดีมากที่สุด 0.67 4.67 ดีมากที่สุด 0.61 9.39** < 0.001 
6.  ผลด้านการน าองค์กร 3.58 ดีมาก 1.02 4.53 ดีมากที่สุด 0.60 14.69** < 0.001 
7.  ผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ 4.08 ดีมาก 0.84 4.63 ดีมากที่สุด 0.64 9.56** < 0.001 

รวม 4.02 ดีมาก 0.60 4.62 ดีมากที่สุด 0.43 14.79** < 0.001 

 
จากตารางที่ 47 พบว่า ประสทิธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิาร

สุขภาพที่ 3-6 ท่ีคาดหวังกับท่ีเป็นจริงแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01                     
โดยประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามที่เป็นจริง         
อยู่ในระดับดมีาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.02 (SD = 0.60) ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล
ชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามที่คาดหวัง อยู่ในระดับดีมากที่สุด มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.62             
(SD = 0.43) โดยค่าเฉลี่ยที่คาดหวังสูงกว่าที่เป็นจริง และเมื่อเปรียบเทียบตามรายด้าน พบว่า 
ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที ่3-6 ที่คาดหวังกับที่เปน็จริง
แตกต่างกันทกุด้าน กล่าวคอื ค่าเฉล่ียที่คาดหวังสูงกว่าที่เป็นจริงทุกด้าน 

ผลการทดสอบสมมติฐานที ่2  รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผล              
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ที่พัฒนาขึ้น             
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มีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชงิประจักษ ์โดยสมมติฐานนีใ้ช้ตอบวัตถุประสงค์ของข้อ 3 เพื่อตรวจสอบ
ความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ที่พฒันาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ผลการวิเคราะห์พบว่าโมเดลปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล
ชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ที่พัฒนาขึ้น มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณา
จากค่า 2 = 10.957, df = 6, p-value = 0.0897, CFI = 0.985, TLI = 0.977, RMSEA = 0.064,      
SRMR = 0.077 และ 2/ df = 1.826 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานที่ว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

 
ตารางท่ี 48  ค่าสถิติความสอดคล้องของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน                         

ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
 

สถิติที่ใช้วัดความสอดคล้อง เกณฑ์ ค่าที่ได ้ ผลการตรวจสอบ 

2/ df น้อยกว่า 2.00 1.826 ผ่านเกณฑ ์
p-value มากกว่า 0.05 0.0897 ผ่านเกณฑ ์

TLI มากกว่า 0.95 0.977 ผ่านเกณฑ ์
CFI มากกว่า 0.95 0.985 ผ่านเกณฑ ์

SRMR น้อยกว่า 0.08 0.077 ผ่านเกณฑ ์
RMSEA น้อยกว่า 0.07 0.064 ผ่านเกณฑ ์

หมายเหต:ุ 2= 10.957/ df = 6 
R2 ของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุของประสิทธิผล (F6) = 0.127 
R2 ของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุ ของขวัญก าลังใจ (F3) = 0.390 
 
ผลการทดสอบสมมติฐานที ่3  ปัจจัยเชิงสาเหตุที่น ามาศกึษามีอิทธิพลทางตรง                  

อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการ
สุขภาพที่ 3-6 

โดยสมมติฐานนี้ใช้ตอบวัตถุประสงค์ของข้อ 4 เพื่อศึกษาน้ าหนักของอิทธิพลทางตรง      
อิทธิพลทางอ้อม และอทิธิพลรวมของปจัจัยเชิงสาเหตุตอ่ปจัจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
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ตารางท่ี 49  ค่าดัชนีความสอดคล้อง และขนาดอิทธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล                    
การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 

 

ตัวแปรตาม อันดับ 
ขวัญก าลังใจของบุคลากร (F3) ประสิทธิผล (F6) 

DE IE TE DE IE TE 

      F3  

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร (F1) 1 0.608**  0.608** 0.094** 0.057 0.151** 

เทคโนโลยีสารสนเทศ (F2) 5    0.066**  0.066** 

ขวัญก าลังใจของบุคลากร (F3) 2    0.093**  0.093** 

การมีส่วนร่วมของบุคลากร (F4) 3    0.084**  0.084** 
บรรยากาศองค์กร (F5) 4    0.075**  0.075** 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง 2=10.957, df = 6, p-value = 0.0897, CFI = 0.985, TLI = 0.977, RMSEA = 0.064, 

SRMR = 0.077 และ 2/df = 1.826 

หมายเหต:ุ 1.  * หมายถึง p<0.0 , ** หมายถึง p < 0.01 
   2.  DE = Direct effect (อิทธิพลทางตรง), IE = Indirect effect (อิทธิพลทางอ้อม),  
                  TE = Total effect (อิทธิพลรวม) 

 
จากตารางที่ 49 ผลการวิเคราะห์น้ าหนกัอทิธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล               

การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 พบว่า 
อิทธิพลทางตรง 
ปัจจัยที่มีอิทธพิลทางตรงต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน                   

ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 มี 5 ปัจจัย ได้แก่ 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร (F1) 2) เทคโนโลยีสารสนเทศ 
(F2) 3) ขวัญก าลังใจของบุคลากร (F3) 4) การมีส่วนร่วมของบุคลากร (F4) 5) บรรยากาศองค์กร 
(F5) ซึ่งมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล (F6) ที่ระดับนยัส าคัญทางสถิติ 0.01 โดยค่าสัมประสิทธ์ิ
ขนาดอิทธิพลของภาวะผู้น าของผู้บริหาร (F1) เท่ากับ 0.094 (p <0.01) เทคโนโลยีสารสนเทศ (F2) 
เท่ากับ 0.066 (p < 0.01) ขวัญก าลังใจของบุคลากร (F3) เท่ากับ 0.093 (p <0.01) การมีส่วนร่วม           
ของบุคลากร (F4) เท่ากับ 0.084 (p < 0.01) บรรยากาศองค์กร (F5) เท่ากับ 0.075 (p < 0.01) 

นอกจากนี้ยังพบอีกว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร (F1) มีอิทธิพลทางตรงต่อขวัญก าลังใจ          
ของบุคลากร (F3) เท่ากับ 0.608 (p <0.01) 
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อิทธิพลทางอ้อม 
ปัจจัยที่มีอิทธพิลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน                

ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 มี 1 ปัจจัย ไดแ้ก่ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร (F1) ซึ่งพบว่า ภาวะผู้น า            
ของผู้บริหาร (F1) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน โดยส่งผ่านขวัญก าลังใจ              
ของบุคลากร (F3) เท่ากับ 0.057 (p <0.01) 

อิทธิพลรวม 
ปัจจัยที่มีอิทธพิลรวมต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิาร

สุขภาพที่ 3-6 มี 5 ปัจจัย ได้แก ่1) ภาวะผูน้ าของผู้บริหาร (F1) 2) เทคโนโลยีสารสนเทศ (F2)             
3) ขวัญก าลังใจของบุคลากร (F3) 4) การมสี่วนร่วมของบุคลากร (F4) 5) บรรยากาศองค์กร (F5)        
ซึ่งมีอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผล (F6) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 โดยค่าสัมประสิทธ์ิ                  
ขนาดอิทธิพลของภาวะผู้น าของผู้บริหาร (F1) เท่ากับ 0.151 (p <0.01) เทคโนโลยีสารสนเทศ (F2) 
เท่ากับ 0.066 (p <0.01) ขวัญก าลังใจของบคุลากร (F3) เท่ากับ 0.093 (p <0.01) การมีส่วนร่วม           
ของบุคลากร (F4) เท่ากับ 0.084 (p <0.01) บรรยากาศองค์กร (F5) เท่ากับ 0.075 (p <0.01) 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
 

 

ภาพที่ 5  รูปแบบปัจจัยที่ส่งต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขต 
               บริการสุขภาพที่ 3-6 

 
 

1.  ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหาร 

4.  การมีส่วนร่วมของ
บุคลากร 

 

2.  เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

 
 

3.  ขวัญก าลังใจของ
บุคลากร 

 

5.  บรรยากาศองค์กร 

 

ประสิทธิผลการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลชุมชน 

  
 

β1=.608**

๕๕๕๕* 
β3= .093**

๕๕๕* 

β4=.066**

๕ ๕ ๕ ๕
๕ *๕ *

๕๕๕* 

β2=.094**

๕๕๕๕๕* 

β5=.084**

๕๕๕* 
β6=.075**

๕๕๕* 
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ตอนที่ 5  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

ตารางท่ี 50  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

1.  ประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิาร
สุขภาพที่ 3-6 ที่คาดหวังกับที่เป็นจริงแตกต่างกัน โดยสมมติฐานนี้               
ใช้ตอบวัตถุประสงค์ข้อที ่2 กล่าวคือ เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิผล             
การด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6                  
ตามทีเ่ป็นจริงและที่คาดหวัง 

ยอมรับสมมติฐาน 

2.  รูปแบบความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล               
การด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6                              
ที่พัฒนาขึ้น มคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ ์โดยสมมติฐานนี้               
ใช้ตอบวัตถุประสงค์ข้อที ่3 กล่าวคือ เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของ
รูปแบบความสัมพันธ์เชงิสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผล                             
การด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6                      
ที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

ยอมรับสมมติฐาน 

3.  ปัจจัยเชิงสาเหตุมีอทิธิพลทางตรง อทิธิพลทางอ้อม                                    
และอิทธิพลรวมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน                                
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 โดยสมมติฐานนี ้                 
ใช้ตอบวัตถุประสงค์ข้อที ่4 กล่าวคือ เพื่อศึกษาน้ าหนกัของอิทธิพล       
ทางตรง อทิธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปจัจัยเชิงสาเหตุ                          
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชน                      
ในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6 

ยอมรับสมมติฐาน 
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บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน              

ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6” นี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีวัตถุประสงค ์
1.  เพื่อศึกษาระดับประสิทธผิลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการ

สุขภาพที่ 3-6 
2.  เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการ

สุขภาพที่ 3-6 ตามที่เป็นจริงและที่คาดหวัง 
3.  เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย                 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ที่พัฒนาขึ้น 
กับข้อมูลเชิงประจักษ ์

4.  เพื่อศึกษาน้ าหนักของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจัย
เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6 

การวิจัยครั้งนี้ได้แนวคิดจากการท างานด้านการดูแลสุขภาพของประชาชนในรูปแบบใหม ่
โดยใช้ระบบสุขภาพที่เข้มแขง็ (Strong health system) ตามท่ีองค์การอนามัยโลก (WHO, 2007,                
pp. 5-6) ระบุไว้ว่า จะต้องมีองค์ประกอบหลักที่ส าคัญ 6 ด้าน (Six key building blocks) กล่าวคือ                
1) มีการให้บริการสุขภาพที่ดี 2) มีก าลังคนด้านสุขภาพที่ปฏิบัติงานได้ดี 3) มีระบบสารสนเทศ          
ด้านสุขภาพทีใ่ช้การได้ 4) มรีะบบสุขภาพที่ใช้การไดด้ี 5) มีระบบการเงินการคลังด้านสุขภาพที่ดี 
และ 6. มีภาวะผู้น า และธรรมาภิบาล จากระบบสุขภาพทีเ่ข้มแข็งส่งผลให้การด าเนินงานขององค์กร
มีประสิทธิผลที่เพิ่มขึน้ ซึ่ง Steers (1977 a, p. 55) กล่าวว่า ประสิทธิผล คอื การที่ผู้น าได้ใช้
ความสามารถในการบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับมัฆวาฬ สุวรรณเรือง 
(2536, หน้า 24)  กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง ความสามารถขององค์การในการบรรลุ
เป้าหมายที่ไดก้ าหนดไว้ โดยใช้ประโยชน์จากทรัพยากรอย่างคุ้มค่า สมาชิกเกิดความพอใจในงาน                   
และองค์การสามารถปรับตัวและพัฒนาเพือ่ด ารงอยู่ต่อไปได ้เช่นเดียวกับ Hoy and Miskel (2001,             
p. 373) ได้ใหท้ัศนะเพิ่มเติมว่า ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง ผลส าเร็จที่บรรลุเป้าหมายขององค์การ
ทั้งในเชงิปริมาณและคณุภาพ จึงสรุปได้ว่า การบริหารให้ได้ประสิทธิผลจะต้องมุง่เน้นการด าเนนิงาน
ให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การทั้งในเชิงปรมิาณและคุณภาพ 
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ผู้วิจัยจึงใช้แนวคิดประสิทธิผลขององค์การ ตามมาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพ 
ฉบับเฉลิมพระเกียรติฉลองสิริราชสมบัติครบ 60 ปี (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 
2558) สรุปผลการด าเนินงานไว้ 7 ด้าน ดังนี้ 1) ผลด้านการดูแลผู้ป่วย 2) ผลด้านการมุ่งเน้น              
ผู้รับผลงาน 3) ผลด้านการเงนิ 4) ผลด้านทรพัยากรบุคคล 5) ผลด้านระบบงาน 6) ผลด้านการน าองคก์ร 
7) ผลด้านการสร้างเสริมสขุภาพ ในการประเมินระดับประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล
ชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 และผู้วิจัยได้คัดสรรปัจจัยที่ส่งผลสูงสุดต่อประสิทธิผล                 
การด าเนินงานขององค์การไว้ 5 ปัจจัย ดังนี้ 1) การมีส่วนร่วมของบุคลากร 2) เทคโนโลยีสารสนเทศ  
3) บรรยากาศองค์กร 4) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 5) ขวัญก าลังใจของบุคลากรที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 และนอกจากนี้ ผูว้ิจัยยังได้คัดสรร
ปัจจัยที่ส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การ ซึ่งได้แก่ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร     
ที่ส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การ โดยส่งผ่านขวัญก าลังใจของบุคลากร 
มากที่สุด 

ในการศึกษาครั้งนี้เก็บข้อมูลจากโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6                
จ านวน 200 โรงพยาบาล และใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา ซึ่งแบ่งออกเปน็ 3 ตอน 
ดังนี้ ตอนที่ 1 ข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามและโรงพยาบาล ตอนที่ 2        
ข้อค าถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน                        
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 จ านวน 5 ปัจจัย ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลตามที่เป็นจริงและที่คาดหวัง จ านวน 7 ด้าน                     
ซึ่งผู้วิจัยได้น าเสนอสรุปผลการวิจัยเรียงตามล าดับวัตถุประสงค์ไว้ดังนี ้

ส่วนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน            
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 

ส่วนที่ 2  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน                 
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามที่เป็นจริงและที่คาดหวัง 

ส่วนที่ 3  ผลตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย       
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6                     
ที่พัฒนาขึ้นกบัข้อมูลเชิงประจักษ ์

ส่วนที่ 4  ผลการศึกษาน้ าหนักของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม
ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการ
สุขภาพที่ 3-6 
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สรุปผลการวิจัย  
ผลการวิจัยที่ผูว้ิจัยได้ท าการวิเคราะห์จากข้อมูลที่ได้จากการตอบกลับจากโรงพยาบาลชุมชน

ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 จ านวน 200 โรงพยาบาล ซึ่งผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิจัยที่ค้นพบ             
จากบทที่ 4 มีรายละเอียดดังต่อไปนี้  

1.  ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิาร
สุขภาพที่ 3-6 

ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธผิลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิาร
สุขภาพที่ 3-6 อยู่ในระดับดมีาก มีค่าเฉล่ีย 4.02 (SD = 0.60) 

2.  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิาร
สุขภาพที่ 3-6 ตามท่ีเป็นจริงและท่ีคาดหวัง 

ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการ          
สุขภาพที่ 3-6 ท่ีคาดหวังกับท่ีเป็นจริงแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01                    
โดยประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามที่เป็นจริง      
มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.02 (SD = 0.60) และประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน                 
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามที่คาดหวัง มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.62 (SD = 0.43) สรุปว่า ค่าเฉลี่ย            
ที่คาดหวังสูงกว่าค่าเฉลี่ยที่เปน็จริง 

3.  ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจยั           
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6                    
ที่พัฒนาขึ้นกบัข้อมูลเชิงประจักษ ์

ผลการตรวจสอบ พบว่า โมเดลปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน                       
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ที่พฒันาขึ้น มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
โดยพิจารณาจากค่า 2 = 10.957, df = 6, p-value = 0.0897, CFI = 0.985, TLI = 0.977, RMSEA = 
0.064, SRMR = 0.077 และ 2/ df = 1.826 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานที่ว่า โมเดลตามสมมติฐาน          
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

4.  ผลการศึกษาน้ าหนักของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจัย
เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 
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ตารางท่ี 51  ค่าดัชนีความสอดคล้อง และขนาดอิทธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล                      
การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 

 

ตัวแปรตาม อันดับ 
ขวัญก าลังใจของบุคลากร (F3) ประสิทธิผล (F6) 

DE IE TE DE IE TE 

      F3  

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร (F1) 1 0.608
** 

 0.608** 0.094** 0.057 0.151** 

เทคโนโลยีสารสนเทศ (F2) 5    0.066**  0.066** 

ขวัญก าลังใจของบุคลากร (F3) 2    0.093**  0.093** 

การมีส่วนร่วมของบุคลากร (F4) 3    0.084**  0.084** 
บรรยากาศองค์กร (F5) 4    0.075**  0.075** 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง 2= 10.957, df = 6, p-value = 0.0897, CFI = 0.985, TLI = 0.977, RMSEA = 0.064, 
SRMR = 0.077 และ2/ df =1.826 

หมายเหต:ุ 1.  * หมายถึง p < 0.05, ** หมายถึง p < 0.01 
  2.  DE = Direct effect (อิทธิพลทางตรง), IE = Indirect effect (อิทธิพลทางอ้อม),    
   TE = Total effect (อิทธิพลรวม) 
 
จากตารางที่ 51 ผลการวิเคราะห์น้ าหนกัอทิธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล               

การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 พบว่า มีอิทธิพลทางตรง                   
อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม ดังนี ้

1.  อิทธิพลทางตรง 
ปัจจัยที่มีอิทธพิลทางตรงต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขต

บริการสุขภาพที่ 3-6 ได้แก ่
 1.1  ภาวะผู้น าของผู้บริหาร (F1) 
 1.2  เทคโนโลยีสารสนเทศ (F2) 
 1.3  ขวัญก าลังใจของบุคลากร (F3) 
 1.4  การมีส่วนร่วมของบุคลากร (F4) 
 1.5  บรรยากาศองค์กร (F5) 
 ซึ่งมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล (F6) ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01                     

โดยค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลของภาวะผู้น าของผู้บริหาร (F1) เท่ากับ 0.094 (p < 0.01) 
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เทคโนโลยีสารสนเทศ (F2) เท่ากับ 0.066 (p < 0.01) ขวัญก าลังใจของบุคลากร (F3) เท่ากับ 0.093      
(p < 0.01) การมีส่วนร่วมของบุคลากร (F4) เท่ากับ 0.084 (p < 0.01) บรรยากาศองค์กร (F5) เท่ากับ 
0.075 (p < 0.01) 

 นอกจากนี้ยังพบอีกว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร (F1) มีอิทธิพลทางตรงต่อขวัญก าลังใจ
ของบุคลากร (F3) เท่ากับ 0.608 (p < 0.01) 

2.  อิทธิพลทางอ้อม 
ปัจจัยที่มีอิทธพิลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชน                

ในเขตบริการสุขภาพที ่3-6 ได้แก่ ภาวะผูน้ าของผู้บริหาร (F1) ซึ่งพบวา่ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร (F1) 
มีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงานโดยส่งผ่านขวัญก าลังใจของบุคลากร (F3) เท่ากับ 
0.057 (p <0.01) 

3.  อิทธิพลรวม 
ปัจจัยที่มีอิทธพิลรวมต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิาร

สุขภาพที่ 3-6 ได้แก ่
 3.1  ภาวะผู้น าของผู้บริหาร (F1) 
 3.2  เทคโนโลยีสารสนเทศ (F2) 
 3.3  ขวัญก าลังใจของบุคลากร (F3) 
 3.4  การมีส่วนร่วมของบุคลากร (F4) 
 3.5  บรรยากาศองค์กร (F5) 
 ซึ่งมีอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผล (F6) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01                           

โดยค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลของภาวะผู้น าของผู้บริหาร (F1) เท่ากับ 0.151 (p < 0.01)                 
เทคโนโลยีสารสนเทศ (F2) เท่ากับ 0.066 (p < 0.01) ขวัญก าลังใจของบุคลากร (F3) เท่ากับ 0.093      
(p < 0.01) การมีส่วนร่วมของบุคลากร (F4) เท่ากับ 0.084 (p < 0.01) บรรยากาศองค์กร (F5) เท่ากับ 
0.075 (p < 0.01) 

 

อภิปรายผลการวิจัย 
ในการอภิปรายผลการวิจยั ผู้วิจัยไดแ้บ่งเนื้อหาในการอภปิรายออกเป็น 4 ส่วน                 

ตามวัตถุประสงค์การวิจัย ดังมรีายละเอียดตามหัวข้อดังตอ่ไปนี ้
1.  การอภิปรายผลระดับประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิาร

สุขภาพที่ 3-6 
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2.  อภิปรายการเปรียบเทียบประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน                  
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามที่เป็นจริงและที่คาดหวัง 

3.  อภิปรายการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชงิสาเหต ุ                
ของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6 
ที่พัฒนาขึ้นกบัข้อมูลเชิงประจักษ์  

4.  อภิปรายการศึกษาน้ าหนกัของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม        
ของปัจจัยเชิงสาเหตทุี่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการ
สุขภาพที่ 3-6 

โดยผู้วิจัยจะอภิปรายในแต่ละประเด็นตามวัตถุประสงค์ที่ค้นพบจากการวิจัย ดังนี้  
1.  อภิปรายระดับประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการ

สุขภาพที่ 3-6 
จากผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน                    

ในเขตบริการสขุภาพที่ 3-6 ตามที่เป็นจริง อยู่ในระดับดีมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของฉัตรา โพธิ์พุ่ม 
(2557, หน้า 116) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารงานของโรงพยาบาลบ้านแพ้ว                     
(องค์การมหาชน), ประนมวัน เกษสัญชัย (2555, หน้า 24) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพงานอุบตัิเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนเขต 12                      
กระทรวงสาธารณสุข, ธนกฤต รอดเขียว (2553, หน้า 111) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธพิล                   
ต่อประสิทธผิลการปฏิบัติงานของกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อมของเทศบาลต าบล                        
ในจังหวัดอุทยัธาน,ี อธิปพัฒน์ เดชขุนทด (2558, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของการจัดการ          
ในองค์การมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลบางปะอิน ซึ่งมีผลการวิจัย 
ที่พบว่าประสทิธิผลการด าเนินงานอยู่ในระดับดีมาก 

ในความคดิเห็นของผู้วิจัย ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน                    
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 อยู่ในระดับดมีากนั้น เนื่องมาจากโรงพยาบาลชุมชนที่ศึกษาส่วนใหญ่
ได้รับการรับรองตามมาตรฐาน Hospital Accreditation (HA) และได้รับการต่ออายุการรับรอง           
ครั้งท่ี 1, 2 และ 3 มากที่สุด (ร้อยละ 79) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคดิของ HA (Hospital Accreditation) 
คือ การพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องของโรงพยาบาล โดยมีเป้าหมายเพื่อให้เกิดคุณภาพ ความปลอดภัย 
และผลลัพธ์สุขภาพที่ดี และการได้รับการรับรองตามมาตรฐาน HA นัน้ แสดงถึงว่า โรงพยาบาล       
มีกระบวนการท างานที่เป็นมาตรฐาน มีเป้าหมายชัดเจน มีหลักประกนัว่าจะไม่มีความเสี่ยงเกิดขึน้     
กับผู้ป่วย มีผลลัพธ์การด าเนินงานที่ดี หรือมีแนวโน้มที่ดขีึ้น ทั้ง 7 ด้าน สอดคล้องกับพันธกิจ             
และขอบเขตของโรงพยาบาล มีการท างานร่วมกันเป็นทมี (สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล
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(องค์การมหาชน), 2558, หน้า 170) จึงสรปุได้ว่า ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน 
ต้องมีผลลัพธ์ที่บรรลุเป้าหมาย มีกระบวนการปฏิบัติที่ถูกต้อง ปรับปรุงระบบให้สอดคล้อง               
กับบริบทของโรงพยาบาล จึงส่งผลให้มีผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลอยู่ในระดับดีมากนั่นเอง 

และผลการประเมินระดับประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน                     
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามแนวคิดประสิทธิผลขององค์การ ตามมาตรฐานโรงพยาบาล              
และบริการสุขภาพ ฉบับเฉลมิพระเกียรติฉลองสิริราชสมบัติครบ 60 ปี (สถาบันพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล, 2558) ท้ัง 7 ด้านนี้ 1) ผลด้านการดูแลผู้ป่วย 2) ผลด้านการมุ่งเน้นผู้รับผลงาน    
3) ผลด้านการเงิน 4) ผลด้านทรัพยากรบุคคล 5) ผลด้านระบบงาน 6) ผลด้านการน าองค์กร                
7) ผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ พบว่า ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนที่เป็นจริง 
อยู่ในระดับดมีากที่สุด จ านวน 3 ด้าน และระดับดีมาก จ านวน 4 ด้าน ผู้วิจัยขออภิปรายระดับ
ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลรายด้านดังนี้ 

 1.1  ผลด้านการดูแลผู้ป่วย ในภาพรวมอยูใ่นระดับดีมากที่สุด และเมื่อพิจารณา             
ตามรายข้อ พบว่า อตัราสว่นการตายมารดาไทยไม่เกิน 15 ต่อแสนการเกิดมีชีพ อยู่ในระดับดีมากที่สดุ  
ร้อยละของผู้ป่วยโรคความดันโลหิตสูงที่ควบคุมได้ และร้อยละของผู้ป่วยโรคเบาหวานที่ควบคุมได ้
อยู่ในระดับดมีาก ในความคิดเห็นของผู้วจิัย เป้าหมายการดูแลผู้ป่วยของทุกโรงพยาบาลมุ่งเน้น         
ให้ผลลัพธ์การดูแลผู้ป่วยอยู่ในระดับที่ดีขึ้น ปลอดภัย ไม่มีภาวะแทรกซ้อนจากโรคหรืออาการต่าง ๆ 
มีการทบทวนตัวชี้วัดที่ไม่ผ่านเกณฑ์หรือไม่บรรลุเป้าหมาย มีการก าหนดแนวทางปรับเปล่ียน            
เพื่อผลลัพธ์ที่ดีขึ้น โดยมกีารติดตามและรายงานผลการด าเนินงาน โดยผู้ประสานงานคุณภาพ
โรงพยาบาล สอดคล้องกับเป้าหมายการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลตามมาตรฐาน Hospital 
Accreditation (HA) ด้านการดูแลผู้ป่วย คือ มีผลลัพธ์การดูแลผู้ป่วยที่ดขีึ้น หรือมีแนวโน้มที่ดีขึ้น       
จึงส่งผลให้มีผลการด าเนินงานด้านการดูแลผู้ป่วยอยู่ในระดับดีมากที่สุดนั่นเอง ซึ่งสอดคล้อง            
กับข้อมูลผลการด าเนินงานตัวชี้วัดระดับกระทรวงที่มแีนวโน้มของผลลัพธ์การดูแลผู้ป่วยที่ดีขึ้น        
ดังตารางแสดง 
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ตารางท่ี 52  ตัวชี้วัดด้านการดูแลผู้ป่วย และผลการด าเนนิงานตัวชี้วัด ปี 2558-2560 (กองยุทธศาสตร์
และแผนงาน, 2560, หน้า 1-363) 

 
ตัวชี้วัด เป้าหมาย ป2ี558 ปี 2559 ปี 2560 

อัตราส่วนการตายมารดาไทย  ต่อแสนการเกิดมีชีพ < 15 24.23 24.26 23.75 
ร้อยละของผู้ป่วยโรคความดันโลหิตสูงที่ควบคุมได ้ > 40 22.82 27.00 32.45 
ร้อยละของผู้ป่วยโรคเบาหวานที่ควบคุมได ้ > 50 25.24 28.82 23.12 

 
 1.2  ผลด้านการมุ่งเน้นผู้รบัผลงานในภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก เมื่อพจิารณา               

ในรายละเอยีด พบว่า ร้อยละความพึงพอใจของผู้ป่วยใน อยู่ในระดับดีมากที่สุด ร้อยละความพึงพอใจ
ของชุมชน และร้อยละความพึงพอใจของผูป้่วยนอก อยูใ่นระดับดีมาก ในความคดิเห็นของผู้วิจัย 
เนื่องจากโรงพยาบาลชุมชนมคีวามสัมพันธท์ี่ดีกับผู้รับบริการ มีช่องทางการติดต่อ มีการประชาสัมพันธ์
ขั้นตอนการรบับริการ มีระบบการคัดกรองประเภทผู้รบับริการเพื่อประเมินระดับการเจ็บป่วย           
แบ่งตามประเภทสแีละติดป้ายประชาสัมพนัธ ์ระยะเวลาการรอรับบริการตามประเภท มีระบบนัด     
มีคลินิกพิเศษรองรับบริการตามบริบทของแต่ละโรงพยาบาล มีการประเมินความพึงพอใจ                 
รับฟังเสียงสะท้อนและน าข้อมูลการรับบริการไปปรับปรุงตามข้อเสนอแนะอย่างทันท่วงที 
โรงพยาบาลมีระบบการจัดการข้อร้องเรียนเพื่อให้มีการแก้ไขอย่างได้ผลและเป็นระบบทั่วทั้งองค์การ 
ส่งผลให้ผลการด าเนินงานดา้นการมุ่งเนน้ผู้รบัผลงานอยู่ในระดบัดีมากนั่นเอง 

สอดคล้องกับสุวิมล ค าย่อย (2555, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจของผู้มารับบรกิาร
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ ต าบลบ้านหยวก อ าเภอน้ าโสม จังหวัดอดุรธานี พบว่า ความพึงพอใจ
อยู่ในระดับพึงพอใจมาก และนิพนธ์ ฐานะพันธุ์ (2560, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง ความพงึพอใจ            
ของประชาชนที่มีต่อการให้บริการของภาครฐั พบว่า ความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อการให้บริการ
ของโรงพยาบาลโดยรวมอยูใ่นระดับปานกลาง 

 1.3  ผลด้านการเงิน ในภาพรวมอยู่ในระดับดีมากที่สุด เมือ่พิจารณาในรายละเอียด 
พบว่า อัตราส่วนเงนิทุนหมุนเวยีน และอตัราส่วนเงินทนุหมุนเวยีนเร็ว อยู่ในระดับดีมากที่สุด           
ส่วนระดับวิกฤติทางการเงิน อยู่ในระดับดมีาก ในความคิดเห็นของผู้วจิัย เนื่องจากโรงพยาบาล        
มีระบบการบริหารจัดการทีด่ี มีการวางแผนการเงิน (Plan financial) ประจ าปี มีการวิเคราะห์สถานะ
การเงินรายเดอืน ได้รับการสนับสนุนงบประมาณจากกระทรวง เขต ประกอบกับมผีลลัพธ์การดูแล
ผู้ป่วยที่ดี มีระบบงานที่มีมาตรฐาน สอดคล้องกับระบบสุขภาพที่เข้มแข็ง (Strong health system) 
ตามท่ีองค์การอนามัยโลก ระบุไว้ว่า จะต้องมีระบบการเงินการคลังด้านสุขภาพที่ดี สามารถจัดหา



 273 

งบประมาณสนับสนนุด้านสขุภาพอย่างเพยีงพอ เพือ่ตอบสนองความตอ้งการบริการสขุภาพที่จ าเปน็ 
ส่งผลให้ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนด้านการเงนิ อยู่ในระดับดีมากที่สุด 
นั่นเอง ซึง่สอดคล้องกับข้อมูลผลการด าเนินงานตวัชี้วดัระดับกระทรวง ที่มีแนวโนม้ว่า                 
หน่วยบริการสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขที่ประสบภาวะวิกฤติทางการเงินลดน้อยลง 
ดังตารางแสดง 

 
ตารางท่ี 53  หน่วยบรกิารสังกัดส านกังานปลัดกระทรวงสาธารณสุขที่ประสบภาวะวิกฤติทางการเงนิ  

ปี 2558-2560 (กองยุทธศาสตร์และแผนงาน, 2560, หน้า 1-363) 
 

หน่วยบริการ เป้าหมาย ป2ี558 ปี 2559 ปี 2560 
สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข                     
ที่ประสบภาวะวิกฤติทางการเงิน 

0 15.65 13.60 3.23 

 
 1.4  ผลด้านทรัพยากรบุคคล ในภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก เมื่อพิจารณาในรายละเอียด 

พบว่า อัตราการสูญเสียบุคลากรด้านสุขภาพ อยู่ในระดับดีมากที่สุด ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับ         
การพัฒนาตามเกณฑ์ที่ก าหนด อยู่ในระดับดีมาก และอัตราความผูกพนัของเจ้าหน้าที่ อยู่ในระดับ
ปานกลาง ในความคิดเห็นของผูว้ิจัย เนื่องจากในโรงพยาบาลชุมชนมีบุคลากรด้านสุขภาพส่วนใหญ่
เป็นกลุ่มข้าราชการ ซ่ึงมีต าแหน่งและจ านวนตามกรอบโครงสร้างของโรงพยาบาลแต่ละระดับ 
ประกอบกับโรงพยาบาลมีนโยบายการมุง่เน้นทรัพยากรบุคคล โดยการจัดระบบค่าตอบแทน             
ที่เหมาะสมตามวิชาชีพ สร้างความผูกพันของบุคลากร ความก้าวหน้าในต าแหนง่งาน มีการเพิ่มคณุคา่
ของบุคลากรโดยการพัฒนาศักยภาพบุคลากรตามเกณฑ์ ฝึกอบรม ส่งเสริมให้บุคลากรสร้างผลงาน
ที่ดีเพื่อประโยชน์ต่อผู้ปว่ย แต่ก็มีบุคลากรส่วนหนึง่หมุนเวียนเข้าออก มกีารย้าย การลาออก การบรรจ ุ
โดยเฉพาะกลุ่มแพทย์มีการเปลี่ยนแปลงทุกปี ส่งผลให้มีความผูกพันในองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง 
สอดคล้องกับผลการส ารวจความผูกพันบคุลากรทางการแพทย์ จ านวน 148 โรงพยาบาล                  
โดยสถาบันรับรองคณุภาพสถานพยาบาล (องค์การมหาชน) พบว่า ความผูกพันที่เกดิข้ึนจะน ามา      
สู่ความมุ่งมั่นในการท างาน อัตราการลาออกหรือการออกจากระบบที่น้อยลง ส่งผลต่อความเพียงพอ
ด้านก าลังคน ถ้าบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงก็จะมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน            
ให้บรรลเุป้าหมายขององคก์ร ไม่คดิจะย้ายหรือลาออกจากองคก์ร แต่ถ้าบุคคลมีความผกูพนัต่อองค์กร
ในระดับต่ า มโีอกาสจะเกดิผลเสียต่อองค์กร ในด้านผลผลิตขององค์กร อาจลดต่ าลง                        
แนวโน้มการลาออกจากองคก์รจะเกิดขึ้น จึงสรุปได้ว่าทุกองค์กรจะประสบผลส าเร็จและบรรลุ        
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ตามจุดหมายที่ก าหนดได้นั้น ความผูกพันตอ่องค์กรในลักษณะของความพึงพอใจในการท างาน        
และความรู้สึกมีส่วนร่วมนัน้ จะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน และยังเป็นสิ่งจูงใจให้เกิดความต้องการท างาน 
ซึ่งน าไปสู่ประสิทธิภาพและเกดิการเพิ่มผลผลิตขององค์กรในที่สุด (อนุวัฒน์ ศภุชุติกุล, 2559) 

 1.5  ผลด้านระบบงานในภาพรวม อยู่ในระดับดีมากที่สุด เมื่อพิจารณาในรายละเอียด 
พบว่า อุบัติการณ์การแพ้ยาซ้ า อยู่ในระดับดีมากที่สุด ความสมบูรณ์ของเวชระเบยีนผู้ป่วยใน           
และอัตราการติดเชือ้ในโรงพยาบาล อยู่ในระดับดีมาก ผูว้ิจัยมีความเห็นว่า การที่โรงพยาบาลมีผลลัพธ์
ด้านการดูแลผู้ป่วยที่ดี แสดงว่าโรงพยาบาลจะต้องมีระบบงานส าคัญที่มีมาตรฐานในการดูแลผู้ป่วย 
มีระบบควบคมุและป้องกันการติดเชื้อในโรงพยาบาลที่ได้มาตรฐาน ระบบยาที่ปลอดภัย                  
ระบบเวชระเบียนที่ถูกต้อง ระบบสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและเอื้อต่อการดูแลสุขภาพของผู้รับบริการ 
โรงพยาบาลมีระบบการเฝ้าระวัง การติดตาม และตรวจสอบระบบงานส าคัญ ๆ ในโรงพยาบาล         
ทุกระยะและต้องมีการพัฒนาคุณภาพของระบบงานส าคญัให้สูงขึ้นสอดคล้องกับมาตรฐาน 
Hospital Accreditation (HA) จึงส่งผลให้ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลด้านระบบงาน
ส าคัญอยู่ในระดับดีมากที่สุด 

 1.6  ผลด้านการน าองค์กรในภาพรวม อยู่ในระดับดีมาก เมื่อพิจารณาในรายละเอียด 
พบว่า การบรรลุผลส าเร็จตามจุดเน้นของโรงพยาบาล การบรรลุผลส าเร็จตามกลยุทธ์ของโรงพยาบาล 
และการบรรลุผลส าเร็จตามตวัชี้วดัของโรงพยาบาล อยู่ในระดับดีมาก ผู้วิจัยมีความเห็นว่า                 
ทุกโรงพยาบาลจะมวีิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม และแผนกลยุทธ์ของโรงพยาบาล มีก าหนดจุดเน้น
ของโรงพยาบาลตามบริบทและตามศักยภาพของโรงพยาบาล ก าหนดตัวชี้วัดที่สอดคล้องกับจุดเนน้
และแผนกลยุทธ์ของโรงพยาบาล โดยมีผู้น าองค์กรที่สนับสนุนส่งเสริมการสร้างผลการด าเนินงานที่ดี 
ให้ความมัน่ใจในคณุภาพและความปลอดภัย มกีารก ากับตดิตามตวัชี้วัด ทบทวน ปรับปรุงการพัฒนา
คุณภาพอย่างตอ่เนื่อง ประกอบกับโรงพยาบาลชุมชนที่ศกึษาสว่นใหญ่ได้รับการรับรองตามมาตรฐาน 
Hospital Accreditation (HA) และได้รับการต่ออายุการรับรองครั้งที่ 1, 2 และ3 มากที่สุด (ร้อยละ 79) 
และยังสอดคลอ้งกับมาตรฐาน Hospital Accreditation (HA) ซึ่งต้องมีผลการด าเนินงานขององค์การ
อยู่ในระดับทีด่ี มีการพัฒนาปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและมแีผนการพัฒนาองค์การทุก 3 เดือน               
และ 12 เดือน มีการควบคุมก ากับและเฝ้าติดตามทุก 3 ปี จึงส่งผลให้ประสิทธิผลการด าเนินงาน         
ด้านการน าองค์กรอยู่ในระดับดีมากนัน่เอง 

 1.7  ผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพในภาพรวม อยู่ในระดับดีมาก เมื่อพจิารณา              
ในรายละเอียด พบว่า ร้อยละของเด็กอายแุรกเกิด-5 ปี พัฒนาการสมวัย อยู่ในระดับดมีากที่สุด          
อัตราผู้ป่วยเบาหวานรายใหม่จากกลุ่มเสี่ยงเบาหวาน และร้อยละของประชาชนวัยท างานมีค่าดัชนี
มวลกายปกต ิอยู่ในระดับดีมาก ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ในโรงพยาบาลชุมชนมภีารกิจด้านการสร้างเสริม
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สุขภาพและการป้องกันโรคเป็นภารกิจหลกัเช่นกัน โรงพยาบาลมีหนว่ยงานที่รับผิดชอบ                  
ด้านการสร้างเสริมสุขภาพในชุมชน สรา้งเครือข่ายการดูแลสุขภาพในระดับ อ าเภอ ต าบล และหมู่บา้น 
ประกอบกับนโยบายการสรา้งเสริมสุขภาพที่เข้มแข็ง จึงส่งผลให้ประสิทธิผลการด าเนินงาน            
ด้านการสร้างเสริมสุขภาพ อยู่ในระดับดีมาก ซ่ึงสอดคล้องกับข้อมูลผลการด าเนนิงานตัวชี้วัดระดบั
กระทรวงที่มแีนวโน้มว่าผลลัพธ์ด้านการสร้างเสริมสุขภาพของพัฒนาการสมวัยดีขึ้น อัตราการเกิด
ผู้ป่วยเบาหวานรายใหม่ลดลง ดังตารางแสดงสอดคล้องกับผลการด าเนินงานระดบักระทรวง 

 
ตารางท่ี 54  ตัวชี้วัดด้านการสร้างเสริมสุขภาพ และผลการด าเนินงาน ปี 2558-2560                             

(กองยุทธศาสตร์และแผนงาน, 2560, หน้า 1-363) 
 

ตัวชี้วัด เป้าหมาย ป2ี558 ปี 2559 ปี 2560 
ร้อยละของเดก็อายุ แรกเกดิ-5 ปี พัฒนาการสมวัย > 95.80 72.5 90.60 95.83 
อัตราผู้ป่วยเบาหวานรายใหม่จากกลุ่มเสี่ยง   < 2.4 2.09 2.40 2.07 
ร้อยละของประชาชนวัยท างานมีค่าดัชนีมวลกายปกต ิ > 54.08 52.54 54.08 51.80 

 
ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า โรงพยาบาลชุมชนที่ศึกษามีกลไกในการพัฒนาระบบบริการสุขภาพ

ให้มีคุณภาพ เพื่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดในองค์การ สอดคล้องกับระบบสุขภาพที่เข้มแข็ง               
(Strong health system) ตามที่องค์การอนามัยโลก (WHO, 2007, pp. 5-6) ระบุไว้ และที่ส าคัญท่ีสุด 
คือ ผู้รับบริการได้รับบริการทีม่ีคุณภาพ ปลอดภัยสูงสุด ประชาชนมีสุขภาพดี คือ สิง่ที่เป็นประสิทธิผล
ที่แท้จริงขององค์การ 

2.  อภิปรายผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน              
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามที่เป็นจริงและที่คาดหวัง  

จากผลการวิเคราะห์ พบว่า ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน                   
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ที่คาดหวังกับที่เป็นจริงแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยพบว่าค่าเฉลี่ยที่คาดหวังสูงกว่าที่เป็นจริง ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของสุกัญญา เพิ่มบุญ (2553, 
บทคัดย่อ) ที่ศกึษาเรื่อง ความคาดหวังและความเป็นจริงในการปฏิบัตงิานกับผลการปฏิบัติงาน           
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศรีสะเกษ ผลการวิจยัพบว่า ความคาดหวังในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกับความเป็นจริงการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ p < .05, กรกนก มักการุณ 
(2558, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง ความคาดหวังและสภาพความเป็นจริงของนักศึกษาต่อการจัดการศึกษา 
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลยัสวนดุสิต ผลการวิจัย พบว่าความคาดหวังและสภาพความเปน็จริง



 276 

ต่อการจัดการศึกษาแตกต่างกัน, พงษ์เสฐยีร เหลืองอลงกต (2559, บทคดัย่อ) ศึกษาเรื่อง ความคาดหวัง
และที่เป็นจริงต่อการด าเนนิงานตามยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบลนายายอาม                 
อ าเภอนายายอาม จังหวัดจนัทบุรี ผลการเปรียบเทียบพบวา่ ความคิดเห็นของประชาชน                    
ต่อการด าเนนิงานตามยุทธศาสตร์ ระหว่างที่ความคาดหวังและที่เป็นจริงแตกต่างกัน,                        
สุพรรณี วรรณเพ็ชร (2551, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง สภาพความเป็นจริงและความคาดหวัง                  
ในการจัดการศึกษาปฐมวัยตามความคิดเห็นของผู้ปกครองเด็กปฐมวัย โรงเรียนในเครือมารีวิทย์        
ผลการศึกษาพบว่า ผู้ปกครองมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพความเป็นจริงและความคาดหวัง                
ในการจัดการศึกษาปฐมวัยในภาพรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05,        
สุรศักดิ์ รัตนมงัสังค์ (2557, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง สภาพปัจจุบันและความคาดหวังของการพัฒนา
องค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรยีนรู้ บริษทั เอม็เค เรสโตรองต์ กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) ผลการเปรยีบเทียบ
ความคิดเห็นของสภาพปัจจบุันและความคาดหวังของบุคลากร พบว่า มีความคิดเห็นแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05, วิไล ตั้งปนิธานดี (2554, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง การเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นตามความคาดหวังกับความคิดเห็นตามสภาพที่เป็นจริงต่อการเรียนการสอน                   
ด้วยภาษาอังกฤษของนักศึกษาพยาบาล ผลการเปรียบเทียบ พบว่า ความคิดเห็นตามความคาดหวัง
และความคิดเห็นตามสภาพที่เป็นจริงมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในทุกด้าน,            
ศศลักษณ์ สุขจิตต์ (2554, หน้า 33) สภาพความเป็นจริงและความคาดหวังของบุคลากร                   
ท่ีมีต่อการจัดการความรู้ในโรงพยาบาลพระปกเกล้า พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน
ตามสภาพที่เปน็จริงต่ ากว่าสภาพที่ตนเองคาดหวังอย่างมนีัยส าคัญที่ระดับ 0.05 จากผลการศึกษา
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าว พบว่า ประสิทธิผลการด าเนินงานที่คาดหวังกับที่เป็นจริงแตกต่างกันทั้งสิ้น 

 ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิาร
สุขภาพที่ 3-6 ท่ีคาดหวังกับท่ีเป็นจริงแตกต่างกัน ทั้งในภาพรวมและรายด้าน โดยประสิทธิผล          
การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามที่คาดหวัง อยู่ในระดับดีมาก
ที่สุด แต่ประสทิธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามทีเ่ปน็จรงิ 
อยู่ในระดับดมีาก เนื่องจากบุคลากรทางด้านสุขภาพมีความคาดหวังทีจ่ะส่งมอบบริการที่ดี               
มีคุณภาพ มีความปลอดภยั สร้างความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการ สร้างความศรัทธา ความเชื่อมั่น          
ให้กับองคก์าร ต้องการให้องค์การบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมาย ส่งผลให้องค์การมีประสิทธิผล       
ในระดับที่สูงขึ้นเรื่อย ๆ สอดคล้องกับทฤษฎีความคาดหวังที่กล่าวว่า ความคาดหวังคือการคาดการณ์
ล่วงหน้าถึงอนาคตที่ดี เป็นความรู้สึกนึกคิดของบุคคลที่คาดการณ์ลว่งหน้า ต่อบางสิ่งบางอย่างว่า 
ควรจะเป็นหรอืควรจะเกิดขึน้ ซึ่งความคาดหวัง ขึน้อยู่กบัลักษณะ ความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
และสภาพแวดล้อม ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญที่จะท าให้ความคาดหวังนั้นเป็นจริงขึ้นมาได้ 
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และยังสอดคลอ้งกับการบริหารจัดการภาครัฐสมัยใหม่ทีมุ่่งเน้นประสทิธิผลหรือผลสัมฤทธ์ิ 
(Effectiveness) และมุ่งเนน้คณุภาพ (Quality) หรือความพึงพอใจของผู้รับบริการ (Customer satisfaction) 
แต่ในสภาพที่เป็นจริง การทีจ่ะเกิดผลลัพธ์ตามความคาดหวัง ขึ้นอยู่กับปัจจัยและองคป์ระกอบ         
ที่ส าคัญหลาย ๆ ด้านตามบริบทของแต่ละโรงพยาบาล ในการศึกษาเร่ืองนี้ ผู้วิจัยไดส้ังเคราะห์ปัจจัย
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนที่ส่งผลสูงสุด จ านวน 5 ด้าน คือ           
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร เทคโนโลยีสารสนเทศ ขวัญก าลังใจของบุคลากร การมีส่วนร่วมของบุคลากร 
และบรรยากาศองค์กร และยังพบว่า ปจัจัยภาวะผู้น าของผู้บริหาร เทคโนโลยีสารสนเทศ ขวัญก าลังใจ
ของบุคลากร การมีส่วนร่วมของบุคลากร และบรรยากาศองค์กร มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลรวม
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน และไม่ว่าจะเป็นอิทธิพลทางตรง                    
หรืออิทธิพลรวม ภาวะผู้น าของผู้บริหารก็มีอิทธิพลสูงสุดต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน                  
อีกทั้งยังมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน โดยส่งผ่านขวัญก าลังใจของบุคลากร 
ดังนั้น องค์การจึงต้องพัฒนาประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนตามความเป็นจรงิ     
ที่อยู่ในระดับดีมาก ให้เป็นระดับดีมากทีสุ่ดตามที่คาดหวัง โดยสนับสนุนส่งเสริมปัจจัยที่มีอิทธพิล
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนทั้ง 5 ปัจจัย โดยเฉพาะภาวะผูน้ าผู้บริหาร          
ท่ีองค์การจะตอ้งพัฒนาศักยภาพให้อยู่ในระดับดมีากท่ีสุด ซ่ึงจะส่งผลต่อขวัญก าลังใจของบุคลากร
ในการท างานในระดับดีมากที่สดุด้วยเช่นกนั 

3.  อภิปรายการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชงิสาเหตุของปัจจัย
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชมุชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6                   
ที่พัฒนาขึ้นมคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 278 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2= 10.957, df = 6, p-value  = 0.0897, CFI = 0.985, TLI = 0.977, RMSEA = 0.064,                           

SRMR = 0.077 และ 2/ df = 1.826 
 

ภาพที่ 6  การตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผล 
               ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชมุชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6  
                กับขอ้มูลเชิงประจักษ ์

 
จากภาพที่ 6 การตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบ พบว่า โมเดลปัจจัยที่ส่งผล            

ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ที่พัฒนาขึ้น              
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติ 2 = 10.957, df = 6, p-value = 
0.0897, CFI = 0.985, TLI = 0.977, RMSEA = 0.064, SRMR = 0.077 และ 2/ df = 1.826 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานที่ว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซ่ึงสอดคล้อง
กับงานวิจยัของสักรินทร์ ไกรษร (2557, หน้า 6) ศึกษาเรือ่ง รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้าง            
เชิงสาเหตุขององค์ประกอบการบริหารเชิงบูรณาการที่ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล

ประสิทธิผลการ
ด าเนินงานของ

โรงพยาบาลชุมชน                  
ที่เป็นจริง 

 

  
 

5.  บรรยากาศองค์กร 
 

2.  เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

 
 

3.  ขวัญก าลังใจของ
บุคลากร 

 

4.  การมีส่วนร่วมของ
บุคลากร 

 
 

1.  ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหาร 

β1=.608** 

β3=.093** 

 

β4=.066** 

 

β5=.084** 

 

β6=.075** 

 

β2=.094** 
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ส่งเสริมสุขภาพต าบลภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่ารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุ
ขององค์ประกอบการบริหารเชิงบูรณาการที่ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือที่พัฒนาขึ้น มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

สมนึก การีเวท (2558, บทคัดย่อ) รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผล           
ต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 
รูปแบบของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการจัดการศกึษาของโรงเรียนมีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ ์สานิต ศิรวิิศิษฐก์ุลและ สมยศ อวเกียรต ิ(2559, บทคัดย่อ) ตวัแบบปจัจัยเชงิสาเหตุที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิจัยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย ตัวแบบ
ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีพัฒนาขึ้น มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ,์ ภัทราวดี มากมี (2559, 
บทคัดย่อ) การพัฒนาโมเดลการวัดประสิทธิผลองค์การภาครัฐในเขตอาเซียน: การวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้างพหุระดับ ผลพบว่า โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลภาครัฐที่เป็น
สถาบันการศึกษาในเขตอาเซียนมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ,์ สุภัทรา วีระวุฒ ิ
(2554, บทคัดย่อ) เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดนนทบุร ีพบว่า แบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดนนทบุรีท่ีสร้างขึ้น มคีวามกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ อังสนา 
เข็มใคร (2559, บทคัดย่อ) เรือ่ง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยทางการบริหารของผู้บริหาร
สตรีที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษา                          
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า รูปแบบที่พัฒนาขึ้นมคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ ์
แสดงว่ารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน                     
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ที่พัฒนาขึน้ มีความเหมาะสมที่จะน ามาใช ้              
เพื่อพัฒนาประสิทธิผลการด าเนินการของโรงพยาบาลให้อยู่ในระดับท่ีสูงข้ึน 

ทั้งนี้ ผู้วิจยัมีความเห็นว่าสาเหตุที่รูปแบบปจัจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน        
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
เนื่องจากประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การ ทั้ง 7 ด้าน ดังนี้ 1) ผลด้านการดูแลผู้ป่วย                 
2) ผลด้านการมุ่งเน้นผู้รับผลงาน 3) ผลด้านการเงิน 4) ผลด้านทรัพยากรบุคคล 5) ผลด้านระบบงาน 
6) ผลด้านการน าองค์กร 7) ผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ มีความเหมาะสมกับบริบทสภาพแวดล้อม
ขององค์การ และตามมาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพ ฉบับเฉลิมพระเกียรตฉิลองสิริราช
สมบัติครบ 60 ปี (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (องการมหาชน), 2558) และ
นอกจากนี้ผู้วจิัยยังมีขั้นตอนในการค้นคว้าทบทวนวรรณกรรมตา่ง ๆ ที่เกี่ยวข้องอย่างเป็นระบบ               
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มีการสังเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน และจาก
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องทั่วโลก ผู้วิจัยจึงคัดสรรปัจจัยที่ส่งผลสูงสุดต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน
ขององค์การไว้ 5 ปัจจัย ดังนี้ 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 2) เทคโนโลยีสารสนเทศ 3) ขวัญก าลังใจ
ของบุคลากร 4) การมีส่วนรว่มของบุคลากร 5) บรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที ่3-6 รวมถึงมกีระบวนการในการ                       
เก็บรวบรวมขอ้มูลเทจ็จริงจากทุกโรงพยาบาล จ านวน 200 แห่ง ที่ค่อนข้างสมบูรณ์ จนกระทั่ง                  
มีการวิเคราะห์ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างเปน็กระบวนการ 
ส่งผลให้รูปแบบของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนที่พัฒนาขึ้น
มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

4.  อภิปรายน้ าหนักของอิทธพิลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจัย        
เชิงสาเหตทุี่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6 

ภายหลังจากตรวจสอบว่า โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์แล้ว ประเด็นส าคัญ
ต่อมาคือ พิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจยัเชิงสาเหตุ         
ที่มีผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6                       
ได้จากค่าดัชนตี่าง ๆ ที่ได้ดังตารางที่ 54 ต่อไปนี ้
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ตารางที่ 55  ค่าดัชนีความสอดคล้อง และขนาดอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลประสิทธิผลการด าเนินงาน
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 

 

ตัวแปรตาม อันดับ 

ขวัญก าลังใจของบุคลากร 
(F3) 

ประสิทธิผล (F6) 

DE IE TE DE IE TE 

      F3  

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร (F1) 1 0.608**  0.608** 0.094** 0.057 0.151** 

เทคโนโลยีสารสนเทศ (F2) 5    0.066**  0.066** 

ขวัญก าลังใจของบุคลากร (F3) 2    0.093**  0.093** 

การมีส่วนร่วมของบุคลากร (F4) 3    0.084**  0.084** 
บรรยากาศองค์กร (F5) 4    0.075**  0.075** 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง 2= 10.957, df = 6, p-value = 0.0897, CFI = 0.985, TLI = 0.977, RMSEA = 0.064, 
SRMR = 0.077 และ 2/ df =1.826 

หมายเหต:ุ 1.  * หมายถึง  p < 0.05 , ** หมายถึง  p < 0.01  
  2.  DE = Direct effect (อิทธิพลทางตรง), IE =Indirect effect (อิทธิพลทางอ้อม),   
                 TE = Total effect (อิทธิพลรวม) 

 
จากตารางที ่55 ด้านอิทธิพลทางตรง ภาวะผู้น าของผู้บริหาร (F1) เทคโนโลยีสารสนเทศ 

(F2) ขวัญก าลังใจของบุคลากร (F3) การมีส่วนร่วมของบุคลากร (F4)  บรรยากาศองค์กร (F5)           
มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล (F6) ที่ระดับนยัส าคัญทางสถิติ 0.01 โดยค่าสัมประสิทธิ ์               
ขนาดอิทธิพลของภาวะผู้น าของผู้บริหาร (F1) เท่ากับ 0.094 (p < 0.01) เทคโนโลยีสารสนเทศ (F2) 
เท่ากับ 0.066 (p < 0.01) ขวัญก าลังใจของบุคลากร (F3) เท่ากับ 0.093 (p < 0.01) การมีส่วนร่วม           
ของบุคลากร (F4) เท่ากับ 0.084 (p < 0.01) บรรยากาศองค์กร (F5) เท่ากับ 0.075 (p < 0.01)                  
ยังพบอีกว่า ภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร (F1) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน                  
โดยส่งผ่านขวัญก าลังใจของบุคลากร (F3) เท่ากับ 0.057 (p < 0.01) นอกจากนีย้ังพบอกีว่า ภาวะผู้น า
ของผู้บริหาร (F1) มีอิทธิพลทางตรงต่อขวัญก าลังใจของบุคลากร (F3) เท่ากับ 0.608 (p < 0.01)           
โดยมีอิทธิพลรวม เท่ากับ 0.608 (p < 0.01) กล่าวคือ ปัจจยัที่มีอิทธิพลรวมสูงสุด คือ ภาวะผู้น า           
ของผู้บริหาร รองลงมา คือ ขวัญก าลังใจของบุคลากร การมีส่วนร่วมของบุคลากร บรรยากาศองค์กร 
และอันดับสุดท้าย คือ เทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งผู้วิจัยขออภิปรายแยกเป็นประเด็น คอื ปัจจัย            
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ท่ีมีอิทธิพลทางตรง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน          
ของโรงพยาบาลชุมชน ดังตอ่ไปนี ้

4.  ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน            
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 

  4.1.1  ปัจจัยภาวะผู้น าของผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน  
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 

  ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล              
การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 โดยค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพล
ทางตรงของภาวะผู้น า β = 0.094 (p <0.01) สอดคล้องกับผลงานวิจัยหลายเรื่อง อาทิเชน่ งานวิจัย      
ของวรางคณา กาญจนพาที (2556, บทคัดยอ่) ที่ศึกษาภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามที่มีอิทธิพล                 
ต่อประสิทธิผลองค์กร พบว่า ภาวะผู้น ามีอทิธิพลต่อประสิทธิผลองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ      
ที่ระดับ 0.01 และสอดคล้องกับงานวิจัยของขวัญตา เกื้อกูลรัฐ (2554, หน้า 88) ศึกษาภาวะผู้น า
ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดกลาง อ าเภอโพธาราม สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 พบว่า ภาวะผู้น าส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดกลาง              
อ าเภอโพธาราม สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต2 อย่างมนีัยส าคัญ         
ทางสถิติที่ระดับ 0.01, พงษ์เทพ จันทสุวรรณ (2554, บทคัดย่อ ) ศกึษาภาวะผู้น า วฒันธรรมองค์กร
กับประสิทธิผลขององค์การของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร ตัวแบบสมการโครงสร้าง 
พบว่า ภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ, ถาวรศักดิ์ เทพชาตร ี(2550, หน้า 89)              
ศึกษาอิทธิพลของปจัจัยภูมิหลัง ภาวะผูน้ า ขวัญก าลังใจ และการรับรูว้ัฒนธรรมทอ้งถิน่และวัฒนธรรม
องค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจในเขตพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า 
การมีภาวะผู้น ามีผลท าให้การปฏิบัติงานสูงขึ้น, ทิพย์พาพร มหาสินไพศาล (2553, บทคัดย่อ)             
ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร การจัดการความรู ้                        
และผลการปฏิบัติงานของสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน พบว่า ภาวะผู้น ามอีิทธิพลทางตรง                      
ต่อผลการปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน, รณกร สุวรรณกลาง (2557, หน้า 195-207)          
ที่ศึกษาการพฒันาโมเดลทมีที่มีประสิทธิผลจากองค์การท่ีได้รับรางวลัคุณภาพแห่งชาติ พบว่า           
ภาวะผู้น ามีอทิธิพลทางตรงต่อองค์ประกอบของทีม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01                 
และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของรังสรรค์ อ้วนวิจิตร (2554, บทคัดย่อ) ที่ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก พบว่า ภาวะผู้น ามีอิทธิพลโดยตรง           
ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก, ธนวิน ทองแพง (2549, บทคัดย่อ) ที่ศึกษาปัจจัย
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ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของมหาวทิยาลัยบูรพา พบว่า คุณลักษณะผูน้ าของผู้บริหารมีอิทธิพล
ทางตรงต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบูรพา 

  ผู้วิจัยมีความคดิเห็นว่า จากงานวิจัยครั้งนี้ พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารมีอิทธิพล
ทางตรงต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6                 
โดยในมุมมองของผู้วิจัยจากนิยามทางแนวคิดทฤษฎี Daft (1997, p. 494) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า 
หมายถึง ความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย                
สอดคล้องกับ Yukl (1994, p. 132) กล่าวว่า ผู้บริหาร หมายถึง บุคคลที่มากด้วยพลังอ านาจ              
มีพลังขับเคลื่อนเพื่อชัยชนะ และ Cambell, Corbally and Ransawyer (1967, pp. 176-178) พบว่า     
ประสิทธิผลของการเป็นผู้น าวัดได้โดยการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การและการเปน็อันหนึ่ง       
อันเดียวกันของกลุ่ม 

  ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นปจัจัยที่ส าคัญที่มีอิทธิพลต่อบุคลากร
และองค์กร การที่ผู้บรหิารสามารถชนะใจผูใ้ต้บังคับบัญชาจนท าให้มีความผูกพันทุ่มเทท างาน         
ด้วยความเต็มใจนั้น เป็นผลมาจากผู้บริหารมีพฤติกรรมที่แสดงออกของผู้น าที่เหมาะสม สนใจในตัว
ผู้ใต้บังคับบัญชาและสภาพแวดล้อมขององค์การที่เป็นอยู ่ผู้บริหารสามารถปรับรูปแบบการบริหาร
ให้เหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ จึงสรุปได้วา่ ภาวะผู้น ามีความส าคัญอย่างยิ่ง                 
อีกทั้งยังเป็นปัจจัยส าคัญที่มอีิทธิพลต่อบุคลากรในองค์กร และสามารถเปล่ียนแปลงองค์การ             
ให้บรรลุเป้าหมายที่มีประสทิธิภาพและประสิทธิผลสูงได้ 

  4.1.2  ปัจจัยเทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 

  ผลการวิจัย พบว่า เทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล               
การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 โดยค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพล
ทางตรงของเทคโนโลยีสารสนเทศ β = 0.066 (p <0.01) สอดคล้องกับผลงานวิจัยหลายเรื่อง              
อาทิเช่น การศกึษาของรุจิราพรรณ คงช่วย (2555, บทคัดย่อ) ที่ศึกษารปูแบบความสมัพันธ์
โครงสร้างเชิงเส้นปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอดุมศึกษา           
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตรภ์าคใต้ พบว่า เทคโนโลยีสารสนเทศเปน็ปจัจัยทีม่ีความสัมพนัธ์
เชิงสาเหตุตามรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น และมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ และสอดคล้องกับการศึกษา                
ของเปรมชัย สโรบล (2550, บทคัดย่อ) ทีศ่ึกษาปัจจัยการบริหารที่มีอิทธิผลต่อคุณภาพการศึกษา        
ของโรงเรียนนายร้อยพระจลุจอมเกล้า พบว่า เทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพ
การศึกษาของโรงเรียนนายรอ้ยพระจุลจอมเกล้า และสอดคล้องกับผลการศึกษาของธนวิน ทองแพง 
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(2549, บทคัดย่อ) ที่ศึกษาปจัจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบูรพา พบว่า เทคโนโลยี
สารสนเทศมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบูรพา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ           
ที่ระดับ 0.001 และยังสอดคลอ้งกับผลการศึกษาของกัญญนันทน์ ภัทรสรณ์สิริ (2554, หน้า 5)          
ที่ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร: กรณีศึกษาส าหรับสถาบัน
เทคโนโลยีปทุมวัน พบว่า ปจัจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ที่มีนัยส าคัญทางสถติิอยู่ที่ระดับ 0.01, อัญชนา พานิช (2550, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง องค์ประกอบ
ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบว่า เทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล
องค์การมหาวิทยาลัยราชภัฏ และกษมาพร ทองเอื้อ (2555, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัที่มีอิทธิพล      
ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมาตรฐานสากล พบว่า เทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลทางตรง                 
ต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 

  ผู้วิจัยมีความคดิเห็นว่า เทคโนโลยีสารสนเทศมีความส าคัญและประโยชน์อย่างสูง      
ในโรงพยาบาลชุมชน การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน              
ทั้งระบบการให้บริการรักษาพยาบาลและระบบสนับสนนุบริการ เพิ่มความรวดเร็ว มีความถูกต้อง 
ทันต่อเวลา มคีวามสมบูรณ์ครบถ้วน และที่ส าคัญที่สุดของระบบสารสนเทศ คือ ใช้ในการตัดสินใจ
ของผู้บริหารทุกระดับ อีกทั้งเทคโนโลยีสารสนเทศนั้น ถือว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญอีกอย่างหนึ่ง
เช่นเดียวกับบคุลากรในองค์การ 

  4.1.3  ปัจจัยขวัญก าลังใจของบุคลากรมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 

  ผลการวิจัย พบว่า ขวัญก าลงัใจของบุคลากรมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล              
การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 โดยค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพล
ทางตรงของขวัญก าลังใจของบุคลากร β = 0.093 (p < 0.01) สอดคล้องกับผลงานวิจัยหลายเรื่อง        
อาทิเช่น การศกึษาของจิรชาติ เชื้อภักดี (2550, หน้า 71-72) ที่ศึกษาปจัจัยที่มีผลต่อขวัญก าลังใจ         
ในการท างานของบุคลากรทางการแพทย์ในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดอุตรดิตถ์ พบวา่ ขวัญก าลังใจ
ในการท างานของบุคลากรทางการแพทย์ในโรงพยาบาลชุมชน มีผลต่อการท างานของบุคลากร 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับรุจิราพรรณ คงช่วย (2555, บทคัดย่อ) ที่ศกึษา
รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล การจัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ พบว่า ขวัญก าลังใจมีอิทธิพล              
ต่อประสิทธิผลการจัดการศกึษาระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ 
สอดคล้องกับการศึกษาของฉัตรา โพธิ์พุ่ม (2557, บทคัดย่อ) ที่ศึกษาปจัจัยที่ส่งผลต่อการบริหารงาน
ของโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) พบว่า ปัจจยัด้านขวัญก าลงัใจในการปฏิบัติงาน              
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ส่งผลต่อการบริหารงานของโรงพยาบาลบ้านแพว้ (องค์การมหาชน) สอดคล้องกับการศึกษา             
ของถาวรศักดิ์ เทพชาตร ี(2550, หน้า 89) ที่ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยภมูิหลัง ภาวะผูน้ า ขวัญก าลังใจ 
และการรับรู้วฒันธรรมท้องถ่ินและวัฒนธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ
ในเขตพื้นที่ 3 จังหวดัชายแดนภาคใต้ พบว่า ขวัญก าลังใจมีผลท าให้การปฏิบัติงานสูงขึ้น                  
สอดคล้องกับ Weakliem and Frenkel (2006, p. 54) ที่ศึกษาเกี่ยวกับขวัญก าลังใจกับผลการปฏิบัติงาน
ในที่ท างาน ใช้กลุ่มตัวอย่างในสถานที่ท างานในประเทศออสเตรเลีย พบว่า อิทธิพลของขวัญก าลังใจ
ส่งผลต่อผลการเพิ่มประสิทธิภาพของการท างาน 

  ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ความส าคัญของขวัญก าลังใจ ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพ         
การปฏิบัติงาน เมื่อบุคคลมีขวัญและก าลังใจที่ดี จะท าให้ประสิทธิภาพของงานที่ปฏิบัติสูงขึ้น           
และผลส าเร็จของงานก็ดีดว้ยเช่นกัน จึงกล่าวได้ว่า องค์กรใดประกอบด้วยบุคคลที่มีขวัญก าลังใจด ี  
ย่อมจะปฏิบัตงิานอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

  4.1.4  ปัจจัยการมีส่วนร่วมของบุคลากรมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล                 
การด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 

  ผลการวิจัย พบว่า การมีส่วนร่วมของบุคลากรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก                  
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 โดยค่าสัมประสิทธิ์
ขนาดอิทธิพลทางตรงของการมีส่วนร่วมของบุคลากร β = 0.084 (p <0.01) สอดคล้องกับผลงานวิจัย
หลายเรื่อง อาทิเช่น การศกึษาของสนุทร สรุิยพงศกร (2551, บทคัดย่อ) ทีศ่ึกษาปจัจัยที่มคีวามสัมพนัธ ์
กับผลลัพธ์ของการบริหารโรงพยาบาลชุมชน พบว่า การมีส่วนร่วมของทีมน าในโรงพยาบาล          
เป็นปัจจัยที่มผีลต่อผลลัพธ์การบริหารโรงพยาบาลชุมชน สอดคล้องกับการศึกษาของโศภิดา           
คล้ายหนองสรวง (2558, บทคัดย่อ) ที่ศกึษาการบริหารแบบมีส่วนรว่มท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล         
ของสถานศึกษา พบว่า การบริหารแบบมสี่วนร่วมสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาร้อยเอด็ เขต 3 ได ้และยังสอดคล้องกับการศึกษา
ของธณัฐพล ชะอุ่ม (2549, บทคัดย่อ) ที่ศกึษาการบริหารจัดการที่มีผลต่อประสิทธิผลของเทศบาล
ต าบลในเขตภาคกลางของประเทศไทย พบว่า ปัจจัยการมีส่วนร่วมเปน็ปัจจัยส าคัญที่ประสิทธิผล
การบริหารจัดการเทศบาลต าบลในเขตภาคกลางของประเทศไทย สอดคล้องกับ 

  Robbins (1990, p. 356) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมจะช่วยสร้างก าลังใจใหร้่วมกัน
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ มีประสิทธิภาพมากกว่าการปฏิบัตติามค าส่ัง ยิ่งไปกว่านัน้การมีส่วนร่วม         
จะช่วยให้บุคคลสนับสนนุวัตถุประสงค์ร่วมขององค์การด้วย 

  ผู้วิจัยมีความเห็นว่า การมีส่วนร่วมเป็นปัจจัยส าคัญที่ผู้บริหารเปิดโอกาส                
ให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนร่วมในการบริหารงาน ร่วมวางแผน ช่วยเสนอแนะข้อคิดเหน็                       
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เพื่อประกอบการตัดสินใจของผู้บริหาร ดังนั้น การมีส่วนร่วมของบุคลากร จึงเป็นปัจจัยส าคัญ         
ที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการด าเนินงานของโรงพยาบาล 

  4.1.5  ปัจจัยบรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน        
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 

  ผลการวิจัย พบว่า บรรยากาศองค์กรมีอทิธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 โดยค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลทางตรง             
ของบรรยากาศองค์กร β = 0.075 (p <0.01) สอดคล้องกับผลงานวิจัยหลายเรื่อง อาทิเช่น การศึกษา
ของบุศรา ภาคสุวรรณ (2556, บทคัดย่อ) ทีศ่ึกษาปัจจัยทีม่ีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ            
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า บรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กบัประสิทธิผลขององค์การ 
สอดคล้องกับจารุวัฒน์ ต่ายเทศ (2554, บทคัดย่อ) ที่ศกึษาบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผล
ขององค์กร พบว่า บรรยากาศองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลขององค์กรในระดับมาก สอดคล้องกับ       
รุจิราพรรณ คงช่วย (2555, บทคัดย่อ) ที่ศกึษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเสน้ปัจจัยเชงิสาเหตุ
ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศกึษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เขตภูมิศาสตร์
ภาคใต้ พบว่า บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอดุมศึกษา             
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต,้ พระมหาสมพร สุริโย (2554, บทคัดย่อ) ศึกษา
รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปจัจัยที่มีอทิธิพลต่อประสิทธิพลโรงเรียนพระปรยิัติ
ธรรม แผนกสามัญศึกษา พบว่า บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิพลโรงเรียน, กษมา
พร ทองเอื้อ (2555, บทคัดย่อ) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมาตรฐานสากล พบว่า 
บรรยากาศของโรงเรียนมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล สอดคล้องกับ Slocum and Hellriegel           
(2011 b, p. 440) ที่กล่าวว่า ความพอใจของพนักงานจะขึน้อยู่กับการรับรู้บรรยากาศของพนักงาน         
ต่อองคก์ารตนเอง หากตอ้งการเสริมสร้างประสิทธภิาพขององคก์ารผู้บรหิารควรเสริมสร้างบรรยากาศ
ที่ท าให้พนักงานเกิดความพอใจ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ และท าให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมาย
ตามท่ีต้องการได้ 

  ผู้วิจัยมีความเห็นว่า จากบรรยากาศการท างานที่ดขีององคก์ร แสดงถึงบคุลากร            
ในองคก์รมีการรับรู้ที่ดีเกี่ยวกับภาระหน้าที่ ความรับผิดชอบในการท างาน รับรู้ต่อนโยบาย 
เป้าหมายองคก์ร และการบริหารงานของผู้น าองค์กร การมีสัมพันธภาพที่ดีภายในหน่วยงาน              
และระหว่างหน่วยงานมีความสามัคคี ช่วยเหลือกันในองค์กร จากเหตุผลดังกล่าว จึงสง่ผลให้เกิด
ประสิทธิผลในการด าเนินงานที่ดี บรรลุเปา้หมายตามที่องค์การต้องการ จึงสรุปได้ว่าปจัจยับรรยากาศ
องค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนนั่นเอง 
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  4.1.6  ปัจจัยภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร มีอิทธิพลทางตรงต่อขวัญก าลังใจของบุคลากร 
  ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อขวัญก าลังใจ               

ของบุคลากร สอดคล้องกับการศึกษาของศิริภัทร ดุษฏีวิวัฒน์ (2555, หน้า 80) ที่ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น า
ที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน พบว่า ภาวะผู้น ามีผล            
ต่อขวัญก าลังใจการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับการศึกษาของนันทพร       
ศรีวงษ์ (2556, บทคัดย่อ) ที่ศกึษาเรื่อง ภาวะผู้น าที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน              
ของบุคลากรธนาคารออมสินภาค 9 พบว่า ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานที่มีต่อภาวะผู้น า 
สอดคล้องกับ Yukl (1994, p. 47) ที่ให้ความหมายภาวะผูน้ าว่า หมายถึง กระบวนการที่มีอิทธิพล         
ต่อผู้ตาม โดยมีแรงจูงใจของผู้ตามที่จะใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ และ Daft (1997, p. 494) ได้กล่าวว่า 
ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่นเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
ดังนั้น ภาวะผูน้ าจึงเป็นความสัมพันธ์ร่วมกันที่มีขึ้นระหว่างบุคคล เป็นพลังเกี่ยวกับการใช้อ านาจ         
ในการสร้างขวัญก าลังใจใหก้ับบุคลากร 

  ผู้วิจัย มีความเห็นว่า ภาวะผูน้ าของผู้บริหาร มีอิทธิพลทางตรงต่อขวัญก าลังใจ         
ของบุคลากร เนื่องจากโรงพยาบาลชุมชนเป็นโรงพยาบาลขนาดเล็ก โครงสร้างการบริหารงาน          
ไม่ซับซ้อน ผู้บริหารคือแพทย์ มีภารกิจดา้นการตรวจรกัษา มีการท างานเป็นทีมงานเดียวกัน ร่วมคดิ 
ร่วมท า เป้าหมายเดียวกัน อีกทั้งยังมีกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ในองคก์รอย่างสม่ าเสมอ                  
มีการส่งเสริมค่านิยมหลักขององค์กรท่ีสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน และที่ส าคัญผู้บริหาร      
ก็ต้องการขวัญก าลังใจจากบคุลากรในโรงพยาบาลด้วยเช่นกัน 

 4.2  ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 

  4.2.1  ปัจจัยภาวะผู้น ามีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนนิงาน                    
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 โดยส่งผ่านขวัญก าลังใจของบุคลากร 

  ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยภาวะผู้น ามีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 โดยส่งผ่านขวัญก าลังใจของบุคลากร                   
สอดคล้องกับผลงานวิจัยหลายเรื่อง อาทิเชน่ การศึกษาของถาวรศักดิ ์เทพชาตร ี(2550, หน้า 89)        
ที่ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยภมูิหลัง ภาวะผูน้ า ขวัญก าลังใจ และการรับรู้วัฒนธรรมท้องถ่ิน                 
และวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจในเขตพื้นที่ 3 จงัหวัดชายแดน
ภาคใต้ พบว่า ภาวะผู้น าที่ส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนนิงาน โดยส่งผ่านขวัญก าลังใจ 
สอดคล้องกับรณกร สุวรรณกลาง (2557, หน้า 195-207) ที่ศึกษาการพฒันาโมเดลทมีมีประสิทธิผล
จากองค์การทีไ่ด้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ พบว่า ภาวะผู้น ามีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผล           
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ของทีม และยังสอดคล้องกับ Hsu and Ryder (2002, pp. 54-94) ได้ศึกษาเรือ่ง โมเดลสมการโครงสร้าง
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างภาวะผู้น า, ขวัญก าลังใจของบุคลากร และประสิทธิผลองค์การ 
พบว่า ปัจจัยภาวะผู้น ามีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลองค์การผ่านขวัญก าลังใจของบุคลากร           
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากับ 0.19, ศักดิ์เดช สังคพัฒน์ (2558,หน้า 216) ปัจจัยภาวะผู้น าที่ส่งผล            
ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของคณบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า
ปัจจัยภาวะผู้น าส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของคณบดี, พัชราภรณ์ มาสุวัตร์               
ช่อเพชร เบ้าเงนิ และสุรพล น้อยแสง (2559, หน้า 225) รูปแบบของปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่ีอิทธิพล                 
ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนในฝัน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ผลการวิจัย
พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อม คือ ภาวะผู้น า สอดคล้องกับแนวคิดของ Hoy และ Miskel ที่กล่าวว่า 
ปัจจัยด้านคณุลักษณะของผูบ้ริหารเปน็ตวัแปรส าคัญที่ท าให้การบรหิารของผู้บรหิารประสบผลส าเร็จ 
การที่ผู้บริหารได้รับการยอมรับจากบุคคลในองค์การ โดยบุคลากรมีความศรัทธาและเต็มใจ               
ที่จะปฏิบัติตามนั้น ผู้บริหารต้องมีความรู้ความช านาญ สามารถชี้น าบุคลากรได ้

  ผู้วิจัยมีความคดิเห็นว่า จากงานวิจัยครั้งนี้ พบว่า ปัจจัยภาวะผู้น ามีอิทธิพลทางอ้อม
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 โดยส่งผ่านขวัญ
ก าลังใจของบคุลากร เพราะผู้น าอาศัยภาวะผู้น าที่ตนเองสร้างขึ้นเป็นพลังผลักดันให้บุคคล                 
ในองค์การรวมพลัง เพื่อร่วมกันด าเนินงานจนบรรลเุป้าหมายที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง 
และผู้น าเป็นศนูย์กลางของการรวมพลังในองค์การ ประกอบกับโรงพยาบาลชุมชนเป็นโรงพยาบาล
ขนาดเลก็ มีโครงสร้างการบริหารงานที่ไม่ซบัซ้อน ผู้บรหิารมีภารกิจด้านการตรวจรกัษา มีการท างาน
เป็นทีมงานเดียวกัน ร่วมคดิ ร่วมท า ผู้น าเปน็ผู้กระตุ้นให้เกิดกจิกรรมต่าง ๆ ขององค์การ มีกิจกรรม
สร้างความสัมพันธ์ในหน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ จึงสรุปได้ว่าภาวะผู้น ามีอิทธิพลทางอ้อม                   
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล โดยส่งผ่านขวัญก าลังใจของบุคลากร 

 4.3  ปัจจัยที่มีอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชน            
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 

 พบว่า ปัจจัยทัง้ 5 ปัจจัย คือ 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 2) ขวัญก าลังใจของบุคลากร       
3) การมีส่วนรว่มของบุคลากร 4) บรรยากาศองคก์ร 5) เทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธพิลต่อประสิทธิผล
การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน และยังพบอีกว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารมีอิทธิพลสูงสุด            
โดยเรียงตามล าดับดังนี้ 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 2) ขวญัก าลังใจของบุคลากร 3) การมีส่วนร่วม
ของบุคลากร 4) บรรยากาศองค์กร 5) เทคโนโลยีสารสนเทศ จากที่กล่าวมา ปัจจยัทั้ง 5 ปัจจัย              
มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน และยังมีอิทธิพลรวม              
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนอีก โดยเฉพาะภาวะผูน้ าของผู้บริหาร 
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ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวรางคณา กาญจนพาที (2556, บทคัดย่อ) ที่ศึกษาภาวะผูน้ าและ
ภาวะ     ผู้ตามที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์กร พบว่า ภาวะผู้น ามีอิทธิพลสูงสุดต่อประสิทธิผล
องค์กร          อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01, อธิปพัฒน์ เดชขุนทด (2558, บทคัดย่อ) 
ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของการจัดการในองคก์ารมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงพยาบาลบางปะอิน, ประนมวัน เกษสัญชัย (2555, หน้า 24) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพงานอุบัติเหตุและฉุกเฉนิ โรงพยาบาลชุมชนเขต 12 
กระทรวงสาธารณสุข, ธนกฤต รอดเขียว (2553, หน้า 111) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน                 ของกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อมของเทศบาลต าบลใน
จังหวดัอุทัยธานี, ธนกร เสริมสมัคร (2557,หน้า 85) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
การประกันคณุภาพการศึกษาของ              คณะวนศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ธนวิน ทอง
แพง (2549, หน้า 185) ศึกษาเรื่อง ปัจจัย                  ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของมหาวทิยาลัย
บูรพา, ฉัตรา โพธิ์พุ่ม (2557, หน้า 116) ศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารงานของ
โรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) ซึ่งจากการศึกษาทั้งหมด พบว่า ปัจจัยทั้ง 5 ปจัจัย มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนทั้งสิน้ และไม่ว่าจะอิทธิพลทางตรง หรือ
อิทธิพลรวม ภาวะผู้น าของผูบ้ริหารก็มีอิทธิพลสูงสุด เนื่องจากผู้บริหารในโรงพยาบาลชุมชนเป็น
บุคคลที่มีความสามารถ ได้รับการพัฒนาในหลักสูตรผู้บริหาร หลกัธรรมาภิบาล พร้อมทั้งมี
สมรรถนะด้านการน าองค์กรเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏบิัติงาน สอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการ
ของงานวิจัยชิ้นนี้ว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการเผชิญกับ
สภาวการณ์ทีเ่ปลี่ยนแปลงได้ โดยสร้างวิสยัทัศน์ให้เป็นตัวก ากับทิศทางขององคก์ารในอนาคตให้
บุคคลอื่นปฏิบตัิงานได้ตามเปา้หมายที่ต้องการ ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมาย
ร่วมกัน สร้างความเชื่อมั่น และให้การสนบัสนุนบุคคลเพื่อบรรลุเป้าหมายองค์การ จงึสรุปได้ตาม
ความส าเร็จของการบริหารที่ส่งผลไปสู่ความส าเร็จขององค์การ คือ                     การมีผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุด มีความสามารถในการบริหารและน าองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์                  
ท่ีต้ังไว้ 

สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากงานวิจัยชิ้นนี ้
การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน               

ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ผู้วิจัยศึกษาค้นคว้า เอกสารวชิาการ แนวคิด ทฤษฎี ทบทวนวรรณกรรม 
และงานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลองค์การ และปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน        
ขององค์การ น ามาสังเคราะห์สกัดเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพล เพื่อก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย                  
และเป็นข้อมูลในการตั้งสมมติฐาน ซึ่งผู้วิจัยได้กรอบแนวคิดในการวจิัย โดยใช้แนวคิดประสิทธิผล
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ขององค์การตามมาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพ ฉบับเฉลิมพระเกียรติฉลองสิริราชสมบัติ
ครบ 60 ปี (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (องค์การมหาชน, 2558) ซึ่งมีผลการ
ด าเนินงาน 7 ด้าน โดยก าหนดเป็นตัวแปรตาม ดังนี้ 1) ผลด้านการดูแลผู้ป่วย 2) ผลด้านการมุ่งเนน้
ผู้รับผลงาน 3) ผลด้านการเงนิ 4) ผลด้านทรัพยากรบุคคล 5) ผลด้านระบบงาน 6) ผลด้านการน า
องค์กร 7) ผลด้านการสร้างเสริมสุขภาพ และใช้การสังเคราะห์ปัจจยัที่ส่งผลสูงสุดต่อประสิทธิผล                    
การด าเนนิงานขององคก์าร โดยก าหนดเปน็ตัวแปรตน้ จ านวน 5 ปัจจัย ดังนี้ 1) ภาวะผูน้ าของผู้บริหาร    
2) เทคโนโลยีสารสนเทศ 3) บรรยากาศองค์กร 4) การมสี่วนร่วมของบุคลากร 5) ขวัญก าลังใจ              
ของบุคลากร และผู้วิจัยได้ก าหนดวัตถุประสงค์การวิจัย จ านวน 4 ข้อ คือ 1) เพื่อศึกษาระดับประสิทธผิล
การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 2) เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิผล
การด าเนินงานของโรงพยาบาลชมุชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ตามที่คาดหวังและที่เป็นจริง            
3) เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตขุองปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
และ 4) เพื่อศึกษาน้ าหนักของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจัยเชิงสาเหตุ
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6 โดยศึกษา
จากโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 จ านวน 200 แห่ง 

 ผลการศึกษา พบว่า ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิาร
สุขภาพที่ 3-6 อยู่ในระดับดมีาก เพราะโรงพยาบาลชุมชนส่วนใหญไ่ด้รับการรับรองตามมาตรฐาน 
ของสถานพยาบาล Hospital Accreditation (HA) ซึ่งรับรองว่าโรงพยาบาลมีการจัดระบบงานที่ดี 
เอื้อต่อการใหบ้ริการมีเป้าหมายในการส่งเสริมให้ระบบบริการสุขภาพเกิดการพฒันาคุณภาพ            
อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เกิดคณุภาพ ความปลอดภัย และผลลัพธ์สุขภาพที่ดีต่อผู้รับบริการ ดังนั้น 
ผู้บริหารจึงควรส่งเสริมและสนับสนุนให้โรงพยาบาลชุมชนมีการด าเนนิงานตามมาตรฐาน Hospital 
Accreditation (HA) ให้ครบทุกแห่ง แต่อยา่งไรก็ตาม ยังมีความแตกต่างที่พบว่าประสิทธิผล              
การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ที่คาดหวังกับที่เป็นจริงแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน            
ตามทีเ่ป็นจริง อยู่ในระดับดีมาก แตป่ระสิทธิผลการด าเนนิงานของโรงพยาบาลชุมชนตามที่คาดหวัง 
อยู่ในระดับดมีากที่สุด และเมื่อเปรียบเทียบประสิทธิผลตามรายด้าน พบว่า ที่คาดหวังกับที่เปน็จรงิ
แตกต่างกันทกุด้าน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้พัฒนาโมเดลปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน          
ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิารสุขภาพที่ 3-6 และพบว่ารูปแบบทีพ่ัฒนาขึ้นมีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ แสดงถึงว่าโมเดลท่ีพัฒนาขึ้นมีความเหมาะสมกบัโรงพยาบาลชุมชน                
และยังพบว่าปจัจัยภาวะผู้น าของผู้บริหาร เทคโนโลยีสารสนเทศ ขวัญก าลังใจของบุคลากร                
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การมีส่วนร่วมของบุคลากร และบรรยากาศองค์กร มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผล
การด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 โดยภาวะผู้น าของผู้บริหาร            
มีอิทธพิลสูงสุดต่อประสิทธิผลการด าเนินงานทั้งอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลรวม อีกทั้งยังมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน โดยส่งผ่านขวัญก าลังใจของบคุลากร และเมื่อเทียบเคียง        
กับระดับความคิดเห็นของประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนตามที่คาดหวัง               
ที่อยู่ในระดับดีมากที่สุด องค์การจึงต้องพฒันาประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน
ตามความเป็นจริงที่อยู่ในระดับดีมาก ให้เป็นระดับดีมากที่สุดตามที่ผู้รับบริการคาดหวัง                    
โดยสนับสนุนส่งเสริมปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน           
ทั้ง 5 ปัจจัย คือ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร เทคโนโลยีสารสนเทศ ขวัญก าลังใจของบุคลากร การมีส่วนร่วม
ของบุคลากร และบรรยากาศองค์กร โดยเฉพาะภาวะผูน้ าผู้บริหารที่องค์การจะต้องพัฒนาศักยภาพ
ให้อยูใ่นระดับดีมากที่สุด ซึ่งจะส่งผลต่อขวัญก าลังใจของบุคลากรในการท างานในระดับดีมากที่สุด
ด้วยเช่นกัน 

 

ข้อเสนอแนะการวิจัย 
จากการศึกษามีข้อเสนอแนะดังต่อไปนี ้
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1.  จากผลการวิจัยพบว่า ปจัจัยด้านภาวะผูน้ าของผู้บริหารมีอิทธิพลสูงสุดส่งผล                 

ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานโรงพยาบาลของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ดังนั้น 
ผู้บริหารกระทรวงสาธารณสุขจึงควรมีนโยบายในการส่งเสริมศักยภาพและพัฒนาภาวะผู้น า              
ให้แก่ผูบ้ริหารในโรงพยาบาลชุมชนทุกระดับ 

2.  จากผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบรกิาร
สุขภาพที่ 3-6 ตามที่คาดหวังกับที่เป็นจริงแตกต่างกัน โดยที่คาดหวังสูงกว่าที่เป็นจริง                         
ผู้บริหารจึงควรมีนโยบายพัฒนาประสิทธิผลการด าเนินงานให้ดีขึ้นกว่าเดิม 

3.  ผู้บริหารควรมีนโยบายส่งเสริมปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน ทั้ง 5 ปัจจัย 
เพื่อให้การด าเนินงานมีประสิทธิผลสูงขึ้น 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตัิการ 
จากผลการวิจยัพบว่า อัตราความผูกพันของเจ้าหน้าที่อยู่ในระดับปานกลาง                        

ผู้บริหารจึงควรสร้างระบบและกลไกลตลอดจนบรรยากาศในการท างาน เพื่อให้เจ้าหน้าที่มีความรกั
และผูกพันต่อองค์กรสูงขึ้น 
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ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
1.  ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน                

ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ด้วยวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อจะได้ข้อมูลเชิงลึกมากขึ้น 
2.  ควรมีการศกึษาในครั้งต่อไปในประเด็นปัจจัยภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลทางอ้อม

ต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน โดยส่งผ่านการมีส่วนร่วมของบุคลากร หรือ บรรยากาศองค์กร 
ข้อเสนอแนะการน างานวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
สามารถน าปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน                   

ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ที่ค้นพบทั้ง 5 ด้าน 1) ภาวะผูน้ าของผู้บริหาร 2) เทคโนโลยีสารสนเทศ     
3) ขวัญก าลังใจของบุคลากร 4) การมีส่วนรว่มของบุคลากร 5) บรรยากาศองค์กร                                
ไปวางแนวนโยบายและก าหนดเป็นปจัจัยส าคัญในการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน                   
เพื่อให้การด าเนินงานเกิดประสิทธิผล บรรลุเป้าหมาย และผลลัพธ์ที่ต้องการได้และที่ส าคัญท่ีสุด 
ควรให้ความส าคัญกับปัจจัยภาวะผู้น าของผู้บริหารนั่นเอง 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง  ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน                                               
ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 

ค าชี้แจง แบบสอบถามนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อสอบถามข้อมูลประสิทธิผลการด าเนินงาน            
ของโรงพยาบาลชุมชน และปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ใน
เขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ดังนั้น ผู้วิจัยขอความกรุณาท่านให้ข้อมูลในแบบสอบถามตามความเป็น
จริงของโรงพยาบาลของท่านมากที่สุด  ซึง่ข้อมูลของท่านจะเปน็ประโยชน์อย่างยิ่ง ทีผู่้วิจัย จะได้น า
ข้อมูลเหล่านี้ไปวิเคราะห์ในภาพรวม แล้วน าผลไปใช้ในการปรับปรุงพัฒนาประสิทธิผลการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ได้มากที่สุด โดยแบบสอบถาม
แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี ้

 
ตอนที่ 1  สอบถามเกี่ยวกับขอ้มูลทั่วไปของท่าน  โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในชอ่ง                  

1.  เพศ                                                                                                     ส าหรับผู้วิจัย 
   1)  หญิง                             
   2)  ชาย             
2.  ระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งนี้  
   1)  1-5 ปี      2)  5 ปีขึน้ไป-10 ปี         
   3)  10 ปีขึ้นไป-15 ปี     4)  15 ปีขึ้นไป-20 ปี                    
   5)  20 ปีขึ้นไป        
3.  ต าแหน่งงานที่ท่านปฏิบัตงิาน 
   1)  แพทย ์      2)  ทันตแพทย ์         
   3)  เภสัชกร      4)  พยาบาลวิชาชีพ  
   5)  นักวิชาการสาธารณสุข   6)  นักจัดการงานทัว่ไป 
   7)  อื่น ๆ ระบ…ุ………………………… 
4.  โรงพยาบาลของท่าน ผ่านมาตรฐาน ใดบ้าง 
  1)  HA     2)  HNQA               

 3)  ISO       4)  อื่น ๆ ระบ…ุ………………  
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5.  มาตรฐาน HA ของโรงพยาบาลท่าน อยู่ในระดับใด 
   1)  ยังไมไ่ด้รับการรับรอง                         
   2)  ได้รับการรับรอง (Accreditation)                  
   3)  ได้รับการต่ออายุการรับรอง (Re-Accreditation) ครั้งท่ี 1 
   4)  ได้รับการต่ออายุการรับรอง (Re-Accreditation) ครั้งท่ี 2 
   5)  ได้รับการต่ออายุการรับรอง (Re-Accreditation) ครั้งท่ี 3 
         6) ได้รับการต่ออายุการรับรอง (Re-Accreditation)  ครั้งท่ี 4 
   7) ได้รับการรับรอง (Accreditation) แต่ไม่ได้รับการต่ออายุการรับรอง 
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ตอนที่ 2  สอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลชุมชน  โปรดเขียนเครื่องหมาย    ลงในช่อง    ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 

 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดว้ย            
มากที่สุด 

เห็นดว้ย
มาก 

เห็นดว้ย                
ปานกลาง 

เห็นดว้ย    
น้อย 

เห็นดว้ย             
น้อยที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
1)  ภาวะผู้น าของผู้บริหาร      

1.  ผู้บริหารเต็มใจที่จะปฏิบัติ
ภารกิจที่ได้รับมอบหมายให้
บรรลุผลส าเร็จ 

     

2.  ผู้บริหารสามารถปรับรูปแบบ
การบริหารใหเ้หมาะสมสอดคล้อง
กับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ด ี

     

3.  ผู้บริหารสามารถน าโรงพยาบาล
ให้บรรลุวัตถปุระสงค์ตามที่ตั้งไว้
ของโรงพยาบาล 

     

4.  ผู้บริหารมีความสามารถในการ
ใช้ประสบการณ์ในการบริหารเพื่อ
แก้ปัญหาให้กบัโรงพยาบาลได้
อย่างรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ 

     

5.  ผู้บริหารมีบุคลิกลักษณะของ
ผู้น าที่ใช้การจงูใจในการท าให้ผู้อื่น
ปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

     

6.  ผู้บริหารมีส่วนส าคัญในการ
กระตุ้นให้เกิดกิจกรรมการพฒันา
ต่าง ๆ ของโรงพยาบาล 

     

7.  ผู้บริหารสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรผู้ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาล 
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดว้ย            
มากที่สุด 

เห็นดว้ย
มาก 

เห็นดว้ย                
ปานกลาง 

เห็นดว้ย    
น้อย 

เห็นดว้ย             
น้อยที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
2)  เทคโนโลยีสารสนเทศ      

1.  โรงพยาบาลมีการส่งเสริมและ
สนับสนุนใหม้ีเทคโนโลยีต่าง ๆ  มา
ใช้ในโรงพยาบาล 

     

2.  โรงพยาบาลมีซอร์ฟแวร์ที่
เหมาะสมกับลกัษณะงานที่ปฏิบัต ิ

     

3.  โรงพยาบาลมีเทคโนโลยี
คอมพิวเตอร์ ที่เพียงพอต่อการใช้งาน 

     

4.  โรงพยาบาลมีเครื่องมือ อุปกรณ์ 
คอมพิวเตอร์ทีเ่หมาะสมในการ
ปฏิบัติงาน 

     

5.  โรงพยาบาลมีเทคโนโลยีสื่อสาร
ข้อมูลที่เชื่อมโยงข้อมูลทุกหน่วย
บริการ 

     

6.  โรงพยาบาลมีการจัดการความรู้
เพื่อเผยแพร่ข้อมูลทั้งภายในและ
ภายนอกหน่วยงาน 

     

7.  โรงพยาบาลมีระบบการ
ประมวลผลสารสนเทศ ที่รวดเร็ว 
เหมาะสม และสอดคล้องกับการ
วางแผน  การบริหารจัดการที่ด ี

     

8.  โรงพยาบาลมี การใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในการประมวล และ
วิเคราะห์ผลงานได้อย่างถกูต้อง               
เชื่อถือได้   
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดว้ย            
มากที่สุด 

เห็นดว้ย
มาก 

เห็นดว้ย                
ปานกลาง 

เห็นดว้ย    
น้อย 

เห็นดว้ย             
น้อยที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

3)  ขวัญก าลังใจของ บุคลากร      

1.  บุคลากรในโรงพยาบาล มีความ
กระตือรือร้น ตั้งใจท างานทีไ่ด้รับ
มอบหมาย 

     

2.  บุคลากรในโรงพยาบาล มีความ
ทุ่มเทในการปฏิบัติอย่างสูง 

     

3. บุคลากรในโรงพยาบาล มีการ
ท างานเป็นทีม ร่วมคิด ร่วมท า  

     

4.  บุคลากรในโรงพยาบาล                        
มีกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์                
ในหน่วยงานอย่างต่อเนื่อง  

     

5.  โรงพยาบาลมีการสร้างบรรยากาศ
การท างานที่ดี ส่งผลต่อความพึง
พอใจในการท างาน 

     

6.  ในโรงพยาบาลมีค่านิยมหลัก                  
ที่สร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน 

     

4)  การมีส่วนร่วมของบุคลากร       

1.  บุคลากรในโรงพยาบาลมีส่วนร่วม
ในการตั้งเป้าหมายและวัตถปุระสงค์
การท างาน 

     

2.  บุคลากรในโรงพยาบาลมีส่วนร่วม
ในการปรับปรงุพัฒนางานเพือ่ให้
บรรลุเป้าหมายของโรงพยาบาล 

     

3.  บุคลากรในโรงพยาบาลมีส่วนร่วม
ในการท างานเป็นทีม โดยการร่วมคิด 
ร่วมท า ร่วมประเมินผล 
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดว้ย            
มากที่สุด 

เห็นดว้ย
มาก 

เห็นดว้ย                
ปานกลาง 

เห็นดว้ย    
น้อย 

เห็นดว้ย             
น้อยที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
4.  บุคลากรในโรงพยาบาล                        
มีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพงาน
และความก้าวหน้าในการท างาน 

     

5.  บุคลากรในโรงพยาบาล มีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจของผู้บริหาร 

     

6.  บุคลากรในโรงพยาบาล มีความ
มุ่งม่ันในการท างานและปรับปรุง
แก้ไขเพื่อให้งานมีคุณภาพ 

     

7.  บุคลากรในโรงพยาบาลมีความ
เป็นอิสระในการท างานที่ตนเอง
รับผิดชอบอย่างเต็มที ่

     

8.  บุคลากรในโรงพยาบาลมีอ านาจ
ในการตัดสนิใจเพื่อแก้ไขปญัหา
เบื้องต้น  

     

9.  บุคลากรในโรงพยาบาลสามารถ
ปฏิบัติงานและส่งมอบผลงานที่ดีต่อ
ผู้รับผลงานได้อย่างครบถ้วน 

     

5)  บรรยากาศองค์กร      

1. บุคลากรในโรงพยาบาลมีการรับรู้
ต่อเป้าหมาย นโยบายและกฎระเบียบ
ต่าง ๆ ของโรงพยาบาล  

     

2.  บุคลากรในโรงพยาบาลมีการรับรู้
ต่อภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ความ
ท้าทาย และความก้าวหน้าในงาน  
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดว้ย            
มากที่สุด 

เห็นดว้ย
มาก 

เห็นดว้ย                
ปานกลาง 

เห็นดว้ย    
น้อย 

เห็นดว้ย             
น้อยที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
4.  บุคลากรในโรงพยาบาลมีการรับรู้
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานใน  
หน่วยงาน และช่วยเหลือการท างาน
ซึ่งกันและกัน 

     

5.  โรงพยาบาลมีบรรยากาศการ
ท างาน ที่ด ี

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 334 

ตอนที่ 3  สอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการด าเนินงาน ของโรงพยาบาล โปรดเขียนเครื่องหมาย   
ลงในช่อง  ที่เป็นจริงและที่คาดหวัง ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 

 

ประสิทธิผลการด าเนินงาน               
ของโรงพยาบาล 

ที่เป็นจริง ที่คาดหวัง 

เป
็นจ

ริง
มา
กท

ีสุ่ด
 

เป
็นจ

ริง
มา
ก 

เป
็นจ

ริง
ปา
นก

ลา
ง 

เป
็นจ

ริง
น้อ

ย 

เป
็นจ

ริง
 น
้อย
ที่สุ

ด 

คา
ดห

วัง
มา
กท

ีสุ่ด
 

คา
ดห

วัง
มา
ก 

คา
ดห

วัง
ปา
นก

ลา
ง 

คา
ดห

วัง
น้อ

ย 

คา
ดห

วัง
น้อ

ยท
ี่สุด

 

(5) (4) (3) (2) (1) (5) (4) (3) (2) (1) 

1.  ด้านการดูแลผู้ป่วย           

1.1  อัตราส่วนการตายมารดาไทย                 
ไม่เกิน 15 ต่อการเกิดมีชีพแสนคน 
1 คะแนน = ไม่เกิน 19 ต่อการเกิด
มีชีพแสนคน  
2 คะแนน = ไม่เกิน 18 ต่อการเกิด
มีชีพแสนคน 
3 คะแนน = ไม่เกิน 17 ต่อการเกิด
มีชีพแสนคน 
4 คะแนน = ไม่เกิน 16 ต่อการเกิด
มีชีพแสนคน 
5 คะแนน = ไม่เกิน 15 ต่อการเกิด
มีชีพแสนคน 
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1.2  ร้อยละของผู้ป่วย
โรคเบาหวานที่ควบคุมได้ 
หมายถึง จ านวนผู้ป่วย
โรคเบาหวานที่ลงทะเบียนและ            
อยู่ในพืน้ที่รับผิดชอบ ท่ีระดับ
น้ าตาลอยู่ในเกณฑ์ที่ควบคมุได้ 
(HbA1c ครั้งสุดท้ายน้อยกว่า 7 
mg%)/ จ านวนผู้ป่วยโรคเบาหวาน
ที่ลงทะเบียนและอยู่ในพื้นที่
รับผิดชอบ*100 
1 คะแนน = นอ้ยกว่าร้อยละ 26 
2 คะแนน = ร้อยละ 26-30.99 
3 คะแนน = ร้อยละ 31-35.99 
4 คะแนน = ร้อยละ 36-39.99 
5 คะแนน = มากกว่าหรือเท่ากับ                    
ร้อยละ 40 
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ประสิทธิผลการด าเนินงาน               
ของโรงพยาบาล 
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1.3  ร้อยละของผู้ป่วยโรค                    
ความดันโลหติสูงท่ีควบคุมได้  
หมายถึง จ านวนผู้ป่วยโรคความ
ดันโลหิตสูงท่ีลงทะเบียนและอยู่
ในพื้นที่รับผิดชอบ ที่ระดับน้ าตาล
อยู่ในเกณฑ์ทีค่วบคุมได้(ค่าความ
ดันโลหิต 2 ครั้งสุดท้าย น้อยกว่า 
140/90 mg/dl)/ จ านวนผู้ป่วยโรค
ความดันโลหติสูงท่ีลงทะเบียน
และอยู่ในพืน้ที่รับผิดชอบ*100 
1 คะแนน = นอ้ยกว่าร้อยละ 21 
2 คะแนน = ร้อยละ 21-30.99 
3 คะแนน = ร้อยละ 31-40.99 
4 คะแนน = ร้อยละ 41-49.99 
5 คะแนน = มากกว่าหรือเท่ากับ     
ร้อยละ 50 
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ของโรงพยาบาล 

ที่เป็นจริง ที่คาดหวัง 

เป
็นจ

ริง
มา
กท

ีสุ่ด
 

เป
็นจ

ริง
มา
ก 

เป
็นจ

ริง
ปา
นก

ลา
ง 

เป
็นจ

ริง
น้อ

ย 

เป
็นจ

ริง
 น
้อย
ที่สุ

ด 

คา
ดห

วัง
มา
กท

ีสุ่ด
 

คา
ดห

วัง
มา
ก 

คา
ดห

วัง
ปา
นก

ลา
ง 

คา
ดห

วัง
น้อ

ย 

คา
ดห

วัง
น้อ

ยท
ี่สุด

 

(5) (4) (3) (2) (1) (5) (4) (3) (2) (1) 

2.  ด้านการมุง่เน้นผู้รับบริการ           

2.1  ร้อยละความพึงพอใจของ                 
ผู้ป่วยนอก 
1 คะแนน = นอ้ยกว่าร้อยละ 80 
2 คะแนน = ร้อยละ 80-80.99 
3 คะแนน = ร้อยละ 81-82.99 
4 คะแนน = ร้อยละ 83-84.99 
5 คะแนน = ร้อยละ 85 ขึ้นไป 

          

2.2  ร้อยละความพึงพอใจ                    
ของผู้ป่วยใน 
1 คะแนน = นอ้ยกว่าร้อยละ 80 
2 คะแนน = ร้อยละ 80-80.99 
3 คะแนน = ร้อยละ 81-82.99 
4 คะแนน = ร้อยละ 83-84.99 
5 คะแนน = ร้อยละ 85 ขึ้นไป 

          

2.3  ร้อยละความพึงพอใจ                   
ของชุมชน 
1 คะแนน = นอ้ยกว่าร้อยละ 80 
2 คะแนน = ร้อยละ 80-80.99 
3 คะแนน = ร้อยละ 81-82.99 
4 คะแนน = ร้อยละ 83-84.99 
5 คะแนน = ร้อยละ 85 ขึ้นไป 
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ประสิทธิผลการด าเนินงาน                     
ของโรงพยาบาล 
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3.  ด้านการเงิน           

3.1 อัตราส่วนเงินทุนหมนุเวยีน  
(Current ratio) 
1 คะแนน = < 0.4 
2 คะแนน = 0.41-0.60 
3 คะแนน = 0.61-0.80 
4 คะแนน = 0.81-1.0 
5 คะแนน = >1 

          

3.2  อัตราส่วนเงินทุนหมุนเวียนเร็ว       
(Quick ratio) 
1 คะแนน = < 0.6 
2 คะแนน = 0.61-0.80 
3 คะแนน = 0.81-1.0 
4 คะแนน = 1.01-1.2 
5 คะแนน = >1.2 

          

3.3  ระดับวิกฤติทางการเงิน 
1 คะแนน = มีปัญหาการเงินระดับ 7 
2 คะแนน = มีปัญหาการเงินระดับ 5-6 
3 คะแนน = มีปัญหาการเงินระดับ 3-4 
4 คะแนน = มีปัญหาการเงินระดับ 1-2 
5 คะแนน = มีปัญหาการเงินระดับ 0 
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ประสิทธิผลการด าเนินงาน                
ของโรงพยาบาล 
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4.  ด้านทรัพยากรบุคคล           

4.1  อัตราความผูกพันของเจ้าหน้าที ่
1 คะแนน = นอ้ยกว่าร้อยละ 80 
2 คะแนน = ร้อยละ 80-80.99 
3 คะแนน = ร้อยละ 81-81.99 
4 คะแนน = ร้อยละ 82-82.99 
5 คะแนน = ร้อยละ 83 ขึ้นไป 

          

4.2 อัตราการสูญเสียบุคลากร                
ด้านสุขภาพ (Loss rate)  
1 คะแนน = มากกว่าร้อยละ 20 
2 คะแนน = ร้อยละ 15.1-20 
3 คะแนน = ร้อยละ 10.1-15 
4 คะแนน = ร้อยละ 5.1-10 
5 คะแนน = นอ้ยกว่าร้อยละ 5 

          

4.3  ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนาตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
1 คะแนน = นอ้ยกว่าร้อยละ 79 
2 คะแนน = ร้อยละ 79 -80.99 
3 คะแนน = ร้อยละ 81-82.99 
4 คะแนน = ร้อยละ 83-84.99 
5 คะแนน = ร้อยละ 85 ขึ้นไป 
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ประสิทธิผลการด าเนินงาน                 
ของโรงพยาบาล 
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5.  ด้านระบบงาน           

5.1  อัตราการติดเชื้อในโรงพยาบาล  
1 คะแนน = มากกว่าร้อยละ 1.5 
2 คะแนน = ร้อยละ 1.1-1.5 
3 คะแนน = ร้อยละ 0.6-1.0 
4 คะแนน = ร้อยละ 0.1-0.5 
5 คะแนน = ร้อยละ 0 

          

5.2  ความสมบูรณ์ของเวชระเบียน
ผู้ป่วยใน 
1 คะแนน = นอ้ยกว่าร้อยละ 79 
2 คะแนน = ร้อยละ 79-80.99 
3 คะแนน = ร้อยละ 81-82.99 
4 คะแนน = ร้อยละ 83-84.99 
5 คะแนน = ร้อยละ 85 ขึ้นไป 

          

5.3  อุบัติการณ์การแพ้ยาซ้ า 
1 คะแนน = มากกว่า 4 ราย 
2 คะแนน = 3 ราย 
3 คะแนน = 2 ราย 
4 คะแนน = 1 ราย 
5 คะแนน = ไม่พบอุบัติการณ ์
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ประสิทธิผลการด าเนินงาน                  
ของโรงพยาบาล 
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6.  ด้านการน าองค์กร           

6.1  การบรรลุผลส าเร็จตามกลยุทธ์
ของโรงพยาบาล 
1 คะแนน = นอ้ยกว่าร้อยละ 60 
2 คะแนน = ร้อยละ 60-69.99 
3 คะแนน = ร้อยละ 70-79.99 
4 คะแนน = ร้อยละ 80-89.99 
5 คะแนน = ร้อยละ 90 ขึ้นไป 

          

6.2  การบรรลุผลส าเร็จตามตัวชี้วัด
ของโรงพยาบาล 
1 คะแนน = นอ้ยกว่าร้อยละ 60 
2 คะแนน = ร้อยละ 60-69.99 
3 คะแนน = ร้อยละ 70-79.99 
4 คะแนน = ร้อยละ 80-89.99 
5 คะแนน = ร้อยละ 90 ขึ้นไป 

          

6.3  การบรรลุผลส าเร็จตาม                      
จุดเน้นของโรงพยาบาล 
1 คะแนน = นอ้ยกว่าร้อยละ 60 
2 คะแนน = ร้อยละ 60-69.99 
3 คะแนน = ร้อยละ 70-79.99 
4 คะแนน = ร้อยละ 80-89.99 
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7.  ด้านการสร้างเสริมสุขภาพ           

7.1  ร้อยละของประชาชนวยั
ท างานมีค่าดัชนีมวลกายปกติ  
หมายถึง จ านวนประชากรวยั
ท างานอายุ 18 ปีขึ้นไป-59 ปี                    
มีดัชนีมวลกายปกติ (อยู่ระหว่าง 
18.5-22.9)/ จ านวนประชากร                 
วัยท างานอายุ 18 ปีขึ้นไป-59 ปี                
ท่ีช่ังน้ าหนักและวดัส่วนสูงท้ังหมด 
*100 
1 คะแนน = นอ้ยกว่าร้อยละ 40 
2 คะแนน = ร้อยละ 40-44.99 
3 คะแนน = ร้อยละ 45-49.99 
4 คะแนน = ร้อยละ 50-53.99 
5 คะแนน = ร้อยละ 54 ขึ้นไป 
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7.2  ร้อยละของเด็กอายุ แรกเกิด-              
5 ปี  พัฒนาการสมวัย 
หมายถึง เด็กแรกเกิด-5 ปี ท่ีไดรั้บ
การตรวจคัดกรองพัฒนาการโดย
ใช้คู่มือเฝ้าระวงั (DSPM/ DAIM)                
มีผลการตรวจคัดกรอง ผ่าน 5 ด้าน 
/ เด็กแรกเกิด-5 ปี ที่ได้รับการตรวจ
คัดกรองพัฒนาการโดยใช้คูม่ือเฝ้า
ระวัง(DSPM/DAIM) ทั้งหมด*100 
1 คะแนน = นอ้ยกว่าร้อยละ 77 
2 คะแนน = ร้อยละ 77-77.99 
3 คะแนน = ร้อยละ 78-78.99 
4 คะแนน = ร้อยละ 79-79.99 
5 คะแนน =  มากกว่าหรือ        
เท่ากับร้อยละ 80 ขึ้น 
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(5) (4) (3) (2) (1) (5) (4) (3) (2) (1) 

7.3  อัตราผู้ป่วยเบาหวานรายใหม่
จากกลุ่มเสี่ยงเบาหวาน 
กลุ่มเสี่ยงเบาหวาน หมายถงึ 
ประชากรอายุ 35 ปี ขึ้นไป ที่มีค่า
ระดับ FBS 100-125 mg/ dl                   
ในปีที่ผ่านมา ในเขตรับผิดชอบ 
ผู้ป่วยเบาหวานรายใหม่ หมายถึง          
ผู้ที่ได้รับการวนิิจฉัยว่าเป็น
โรคเบาหวานรายใหม่                   
ในปีงบประมาณ โดยการวินจิฉัย
ของแพทย์ และได้รับการขึ้น
ทะเบียนในคลนิิกโรคเรื้อรัง 
1 คะแนน = มากกว่าร้อยละ 5.7 
2 คะแนน = ร้อยละ 4.7-5.7 
3 คะแนน = ร้อยละ 3.6-4.6 
4 คะแนน = ร้อยละ 2.5-3.5 
5 คะแนน = ไม่เกินร้อยละ 2.40 

          

 
**ขอขอบคุณทุกท่านที่ช่วยสละเวลาตอบแบบสอบถาม** 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือรับรองผลการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยวิทยาลยัการบริหารรฐักิจ  มหาวิทยาลัยบูรพา 
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ภาคผนวก ค 
โครงสร้างและกรอบอัตราก าลังโรงพยาบาลชุมชน 
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อัตราก าลังควรมีของโรงพยาบาลชุมชน (รพช.) แต่ละกลุ่มภารกิจตามขนาดโรงพยาบาล) 
 

ล าดับ กลุ่มงาน 
จ านวนอัตราก าลัง/ ขนาด 

F < 30 
451 แห่ง 

F 31-60 
192 แห่ง 

F 61 - 90 
36 แห่ง 

F > 90 
10 แห่ง 

M 2 < 100 
80 แห่ง 

M 2 > 100 
11 แห่ง 

1 กลุ่มงานบริหารทั่วไป 10-13 13-17 17-22 23-29 28-35 28-35 
2 กลุ่มงานเทคนิคการแพทย์ 3-9 3-12 4-12 4-12 4-19 8-19 
3 กลุ่มงานทันตกรรม 6-15 6-18 6-23 8-23 9-25 9-25 
4 กลุ่มงานเภสัชกรรรมและคุ้มครองผู้บริโภค 4-19 8-23 10-24 14-30 14-32 20-35 
5 กลุ่มงานการแพทย์ 3-20 9-28 13-32 17-40 17-42 22-45 
6 กลุ่มงานโภชนศาสตร์ 1-2 1-2 1-2 1-2 1-2 2-3 
7 กลุ่มงานรังสีวิทยา 1-2 1-2 1-2 2-3 2-4 3-4 
8 กลุ่มงานเวชกรรมฟื้นฟู 3-9 3-10 3-11 3-11 3-15 5-16 
9 กลุ่มงานประกันสุขภาพ ยุทธศาสตร์และสารสนเทศทางการแพทย์ 4-6 5-6 8-9 9-10 7-19 10-20 
10 กลุ่มงานบริการด้านปฐมภูมิและองค์รวม 16-23 17-26 18-26 18-28 18-32 20-32 
11 กลุ่มงานการพยาบาล 31-74 39-100 66-122 66-149 66-228 94-230 
12 กลุ่มงานการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 3-4 3-4 3-4 3-4 3-4 3-4 

 รวม 85-196 108-248 150-289 168-341 172-457 223-468 
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