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การวจิัยคร้ังน้ี มวัีตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการบริหารของหัวหนางาน 

การสนับสนุนทางสังคมกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาล

ธรรมศาสตรเฉลมิพระเกยีรติ เคร่ืองมอืวจิัยเปนแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา ซึ่งมคีาความเท่ียง .920 

การวิเคราะหขอมูลวิเคราะหลักษณะของกลุมตัวอยาง ใชสถิติ ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน วิเคราะหเปรียบเทียบใชสถิติทดสอบทีแบบอิสระ (t-test.Independent).หรือการวิเคราะห 

ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One.way.ANOVA).วิเคราะหความสัมพันธ ใชสถิติวิเคราะหความสัมพันธ

อยางงายของเพียร สัน (Pearson’s.Product.Moment.Correlation).วิ เคราะหการอธิบายประสิทธิภาพ 

การทํางานของบุคลากร ใชสถติิการวเิคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ซึ่งมีผลการวิจัย

พบวา 1) พบนัยสําคัญของความแตกตางระหวางอายุ ในการสนับสนุนทางสังคมของบุคลากรฝายสนับสนุน

บริการ ไมพบนัยสําคัญของความแตกตางระหวางเพศ สถานภาพสมรส อายุงาน ตําแหนงงาน และระดับ

การศึกษา 2).พบวาการรับรูการบริหารของหัวหนางาน และการสนับสนุนทางสังคม มีความสัมพันธ 

กับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ ทางบวกระดับปานกลาง (r=.426.และ 

r=.656) 3) การรับรูการบริหารของหัวหนางานและการสนับสนุนทางสังคม ท้ังสองตัวแปรรวมกันอธิบาย 

ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ ไดรอยละ 43.4 โดยการรับรูการบริหาร 

ของหัวหนางาน (SB).β=.092,.การสนับสนุนทางสังคม.(SS).β=.722 
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ABSTRACT 

 The current research aimed to study the relationship between perception on the management 

of supervisors, social support and the performance of personnel at the Service Support Department at 

Thammasat University Hospital. Questionnaires with the validity at .920 were randomly distributed to 

participants. Descriptive analysis, t-test Independent, On-way ANOVA, Pearson’s product moment 

correlation, and Multiple Regression were applied to analyze the data. The results were as follows:  

1) there were no significant differences between gender, marital status, job age, job position and 

education level among the participants, but there was a significant difference between period of time 

that each participant working at the Social Support Department and the social support. 2) There was a 

moderately positive relationship between the perception of their supervisors’ management, the social 

support and their work performance (r=.426 and r=.656, respectively). 3) Both variables (the 

perception of supervisors’ management and the social support) could explain the performance of the 

personnel at the Service Support Department with multiple linear regression at 43.4 percent. The 

regression coefficient (β) of the perception of the management of the supervisor (SB) was .092, and β 

of the social support (SS) was .722. 
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บทท่ี 1 

 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

การบริหารจัดการมีอยู ในทุกองคการ ไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชน ในการ

บริหารงานนั้น  ตองคํานึงถึงปจจัยหลายอยาง .ทั้ งดานของบุคคล เ งิน วัสดุอุปกรณ 

หรือเครื่องมือ และการจัดการในดานธุรกิจนอกจากจะตองคํานึงถึงความคุมทุน ผลกําไร  

และประสทิธภิาพแลว ยังตองคํานงึถงึความพงึพอใจ ความประทับใจของลูกคาหรือผูรับบริการ 

รวมถงึความม่ันคงขององคการอกีดวย ในการทํางานและการบรหิารงาน มีปจจัยสําคัญที่สงผล

ในการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ คือ ความพึงพอใจในการทํางาน การไดรับการตอบสนอง

ทางดานตาง ๆ ซึ่งจะเปนแรงผลักดันใหบุคลากรทํางานดวยความเต็มใจและกระตือรือรน  

อันจะมผีลทําใหองคการบรรลุเปาหมายและเกดิประสทิธภิาพ  

ธุรกิจบริการหลายแหงมุงม่ันยกระดับการบริการ โดยการฝกพนักงานดานการ

ใหบริการลูกคา ซึ่งรวมถึงธุรกิจการบริการดานสุขภาพ ที่มีทั้งภาครัฐและเอกชนที่แขงขันกัน

ทางดานบริการสุขภาพ เพื่อสรางความประทับใจใหกับผูรับบริการ บอกตอหรือกลับมา 

ใชบริการอีกในครั้งตอไป และสรางผลกําไรใหกับองคการ โดยไมตองรอแตงบประมาณ 

จากภาครัฐเพยีงอยางเดยีว 

ปจจุบันการบริการทางการแพทยและการสาธารณสุขเติบโตขึ้นอยางตอเนื่อง 

และมีบทบาทสําคัญในระบบการดูแลสุขภาพและการรักษาพยาบาลผูปวย โดยเฉพาะ 

ในโรงพยาบาล ซึ่งเปนศูนยกลางการรักษาพยาบาลแกผูปวยทุกประเภท ในชวงสามทศวรรษ 

ที่ผานมาเปนยุคของโลกาภิวัฒนที่ทําใหปญหาดานสุขภาพในระดับโลกและภูมิภาคเปลี่ยนแปลง

อยางรวดเร็ว ประเทศตาง ๆ มีการพัฒนาทางเศรษฐกิจและสังคมรวมทั้งเทคโนโลยีมากขึ้น  

ทําใหความตองการและความคาดหวังของประชาชนสูงขึ้น จึงเกดิประเด็นใหม ๆ ดานสุขภาพขึ้น 

เชน ปญหาการเขาถึงบริการและคาใชจายดานสุขภาพ ระบบหลักประกันสุขภาพถวนหนา 

ระบบการวิจัยพัฒนาเทคโนโลยีสําหรับปญหาสุขภาพที่ขาดการเหลียวแล.(Neglected. 

Health.Problems).ปญหาสุขภาพจากแรงงานและผูอพยพขามพรมแดน คนไร รัฐ ผูลี้ภัย  

ปญหาการบริการดานสุขภาพภาคเอกชนที่ไมถูกตองตามมาตรฐาน เปนตน (กระทรวง

สาธารณสุข, 2559)   
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สําหรับประเทศไทย ความตองการทางการแพทยและสาธารณสุขมีแนวโนมขยายตัว

สูงขึ้น เนื่องจากการเขาสูสังคมผูสูงอายุในป 2573 อีกทั้งแนวโนมการขยายตัวของธุรกิจบริการ

ทางการแพทยในประเทศที่เพิ่มมากขึ้น ทําใหประเทศไทยมีโอกาสเปนศูนยกลางของธุรกิจ

บริการเพื่อสุขภาพในอาเซียน (Medical.Hub).ซึ่งไทยมีความไดเปรียบทั้งในแงคุณภาพ 

และมาตรฐานการรักษา สงผลใหมีผูปวยตางชาติเขามาใชบริการเปนจํานวนมาก และคาดวา 

จะมีแนวโนมขยายตัวอยางตอเนื่องรอยละ 9 ในทุกป รวมถึงนโยบายของรัฐบาลที่ตั้งเปาหมาย

ใหไทยกลายเปนศูนยกลางทางการแพทยของเอเชีย (Medical.Hub).ภายในป 2563 ซึ่งจะยิ่ง

สนับสนุนใหความตองการทางการแพทยในไทยขยายตัวอยางตอเนื่อง และคาใชจายดานการ

รักษาพยาบาลที่เพิ่มขึ้นของประเทศไทยเพิ่มขึ้นทุกป 6% จาก 892 พันลานบาทในป 2559  

เปน 1.12 ลานลานบาทในป 2563 (ออีซีโีอ, 2561, สื่อออนไลน) 

ดังนั้น โรงพยาบาลตาง ๆ ในประเทศไทยควรใหความสําคัญกับการใหบริการ 

ทางการแพทย พรอมทั้งรวมวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยีและมาตรฐานตาง ๆ เพื่อจะชวย 

ใหประเทศไทยสามารถลดคาใชจายที่เกี่ยวของกับการบริการดานสุขภาพที่มีมูลคาสูง สําหรับ

โรงพยาบาลในประเทศไทยสวนใหญโดยทั่ ว  ๆ . ไปแลว  วัตถุประสงคหลักที่สํ าคัญ 

ของโรงพยาบาล คือ การจัดใหมีการบริการที่สงเสริมสุขภาพอนามัย การปองกัน การควบคุม

โรค และการรักษาพยาบาลแกผูรับบริการอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ การบริหาร

โรงพยาบาลจึงถือวาผูรับบริการเปนศูนยกลางในการใหบริการ เมื่อประชาชนมารับบริการ  

จะเกิดความพึงพอใจหรือประทับใจก็ตอเมื่อ การบริการที่ไดรับนั้นสามารถตอบสนอง 

ความมุงหวังและความตองการของผูรับบรกิารไดครบถวนตามที่คาดหวังเอาไว  

โรงพยาบาลธรรมศาสตร เฉลิมพระเกียรติ  (Thammasat.University.Hospital)  

เปนโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ใหบริการผูปวยนอกเฉลี่ยวันละ.2,000– 

3,000คน และรองรับผูปวยในได จํานวน 541.เตียง สําหรับในอนาคตวางแผนจะขยายบริการ

ผูปวยในเปนขนาด 750 เตียง โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติเปนโรงพยาบาลที่มี

ศักยภาพในการใหการรักษาไดครบวงจรทุกสาขาวิชา (ระดับตติยภูมิช้ันสูง) รวมทั้งเปนที่รับสง

ตอผูปวยจากโรงพยาบาลอื่น ๆ โดยผูปวยสวนใหญของโรงพยาบาล มีภูมิลําเนาในจังหวัด

ปทุมธานี อยุธยา กรุงเทพ ฯ และจังหวัดตาง ๆ ในภาคกลาง เปนสถาบันการเรียนการสอน  

การวิจัย และฝกปฏิบัติของนักศึกษาจากคณะแพทยศาสตร รวมทั้งนักศึกษาจากคณะ

วิทยาศาสตรสุขภาพอื่น ๆ จึงทําใหมีผูรับบริการเปนจํานวนมากในแตละวัน และบางครั้ง 

การใหบริการอาจลาชาเนื่องจากบุคลากรทางการแพทยมีจํานวนจํากัด ไมสมดุลกับจํานวน 

ผูมารับบริการ การใหบริการดังกลาวจึงไมสามารถสรางความพึงพอใจใหกับผูรับบริการ 
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ไดอยางครบถวนตามความคาดหวังของผู รับบริการ ดังนั้น โรงพยาบาลธรรมศาสตร 

เฉลมิพระเกยีรตจึิงมฝีายสนับสนุนบรกิาร เพื่อใหการสนับสนุนการรักษาพยาบาลในทุก ๆ ดาน 

แกผูปวย ไดแก พนักงานบริการเปล เจาหนาที่เวชระเบียน การตรวจสอบสิทธิการรักษา 

จากงานประกันสุขภาพ การจัดอาหารเฉพาะโรคของงานโภชนาการ การใหบริการเครื่องมือ

ปลอดเช้ือจากงานจายกลาง การทําความสะอาดเสื้อผาผูปวย รวมถึงผาที่ใชในการผาตัด  

การสงตอผูปวยของงานยานพาหนะ การใหคําปรึกษาดานคาใชจายในการรักษาพยาบาล 

ของงานสังคมสงเคราะหซึ่งถอืวาเปนการบรหิารคุณภาพ (Quality Management) ทัง้สิ้น  

เพื่อเปนหลักประกันแกผู รับบริการวาการใหบริการจะเปนไปตามมาตรฐาน 

ของการบริการ และมีความสมํ่าเสมอ สามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 

ไดครบถวน การที่องคการจะอยูรอดไดหรือไมนั้นอยูที่ผลการปฏิบัติงานหรือการใหบริการที่มี

คุณภาพการที่บุคลากรจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพเพียงใดนั้น มีปจจัยสําคัญที่เกี่ยวกับ 

ตัวบุคคล และปจจัยสถานการณทางสังคม การรับรูการบริหารของหัวหนางาน และการ

สนับสนุนทางสังคมเปนสถานการณสองประการที่นาสนใจวา อาจเปนปจจัยสําคัญของการ

ทํางานอยางมปีระสทิธภิาพของบุคลากร 

ผูวิจัยเห็นถึงความสําคัญของปญหาดังกลาว และมีความสนใจที่จะศึกษาถึงปจจัย 

ที่มีผลตอการทํางานของบุคลากร จึงไดศึกษาการรับรูการบริหารของหัวหนางาน และการ

สนับสนุนทางสังคม วามีความเกี่ยวของสามารถอธิบายประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 

ฝายสนับสนุนบริการหรือไม เพียงใด ผลวิจัยที่ไดจะเปนขอมูลประกอบการพัฒนาระบบ 

การบรกิารของโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลมิพระเกยีรตติอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศกึษาความสัมพันธระหวาง การรับรูการบริหารของหัวหนางาน การสนับสนุน

ทางสังคม กับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาล

ธรรมศาสตรเฉลมิพระเกยีรติ 

2..เพื่อทํานายประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรดวยการรับรูการบริหาร 

ของหัวหนางาน กับการสนับสนุนทางสังคม  

3..เพื่อเปรียบเทียบการรับรูการบริหารของหัวหนางาน การสนับสนุนทางสังคม 

ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร 

เฉลมิพระเกยีรต ิจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
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สมมตฐิานของการวจัิย 

1..การรับรูการบริหารของหัวหนางาน การสนับสนุนทางสังคม และประสิทธิภาพ 

การทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรต ิ

แตกตางกันเมื่อจําแนกตามลักษณะประชากรศาสตร 

2..การรับรูการบริหารของหัวหนางาน และการสนับสนุนทางสังคม สัมพันธ 

กับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร 

เฉลมิพระเกยีรต ิ

3..การรับรูการบริหารของหัวหนางาน รวมกับการสนับสนุนทางสังคม ทํานาย

ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร 

เฉลมิพระเกยีรตไิดไมนอยกวารอยละ 25 

 

ขอบเขตของการวจัิย 

การวิจัยครั้งนี้ไดกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย เพื่อใหไดผลตามวัตถุประสงคในการ

ศกึษาวจัิย ดังนี้ 

1.. ขอบเขตดานเน้ือหา  

 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาถึงการรับรูการบริหารของหัวหนางาน การสนับสนุน 

ทางสังคม กับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาล

ธรรมศาสตรเฉลมิพระเกียรติ ตามหลักกระบวนการบริหาร และการสนับสนุนทางสังคม โดยมี

ตัวแปรที่ใชในการศกึษา ไดแก 

 1.1 ตัวแปรอสิระ (Independent Variables) 

 1.1.1 ปจจัยดานประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ สถานภาพ อายุ อายุงาน 

ตําแหนงงาน ระดับการศกึษา  

 1.1.2 การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับกระบวนการบริหารของหัวหนางานในฝาย

สนับสนุนบรกิาร โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลมิพระเกยีรต ิ 

 1.1.3 การสนับสนุนทางสังคมจากผูใกลชิด  

 1.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables)  

  ประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากร  
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2. ขอบเขตดานประชากร 

 การวิจัยครั้งนี้ไดกําหนดประชากรที่ทําการศึกษาคือ บุคลากรในหนวยงาน 

ตาง ๆ ของฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ ซึ่งมีจํานวน  

300 คน  

3. ขอบเขตดานพื้นท่ี 

 หนวยงานจํานวน 8 หนวยงานในฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร

เฉลมิพระเกยีรต ิ  

 

นิยามศัพทเฉพาะ 

โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ (Thammasat University Hospital) 

หมายถงึ สถานบรกิารสุขภาพอนามัยระดับตตยิภูม ิสังกัดมหาวทิยาลัยธรรมศาสตร 

บุคลากรฝายสนับสนุนบริการ (Staff).หมายถึง เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานในฝาย

สนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ ประกอบดวย 8 หนวยงาน ไดแก 

งานเวชระเบียน งานประกันสุขภาพ งานสังคมสงเคราะห งานบริการผา งานจายกลาง  

งานโภชนาการ งานยานพาหนะ และงานจัดสงกลาง  

การรับรู หมายถึง กระบวนการที่บุคลากรไดรับความรูสึกและแปลความหมาย  

หรือตีความจากสิ่งเราที่รับเขามา ผานการวิเคราะหโดยอาศัยความจํา ความรู ผสมผสาน 

กับประสบการณเดิมที่มีอยู ออกมาเปน ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารของหัวหนางาน 

ฝายสนับสนุนบรกิาร โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลมิพระเกยีรติ  

การบริหาร หมายถึง การบริหารงานของหัวหนางานในฝายสนับสนุนบริการ 

โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลมิพระเกยีรต ิโดยศึกษาเปนรายดาน ดังนี้ 

1. การวางแผน เปนการกําหนดวัตถุประสงค การบริหารทรัพยากร วิธีการดําเนินงาน 

วธิกีารควบคุม และวธิกีารประเมนิผล 

2..การจัดองคการ คือ การจัดรูปแบบงานเพื่อใหการดําเนินงานเปนไปอยางราบรื่น  

มเีปาหมายที่แนนอน เชน สายการบังคับบัญชา ขอบขายงาน จํานวนบุคลากร 

3..การบริหารงานบุคคล เปนการจัดการดานกําลังคน กําหนดนโยบาย แนวปฏิบัติ

ตาง ๆ รวมถงึคาตอบแทนของบุคลากร 

4..การอํานวยการ คือ การชวยเหลือ สงเสริม ปรึกษา ใหคําแนะนํา การสั่งการ 

เพื่อใหการดําเนนิงานขององคการบรรลุวัตถุประสงค 
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5..การประสานงาน เปนการจัดระเบียบวิธีการทํางาน ลดความขัดแยง เกิดความ

รวมมอืในการทํางาน ประหยัดแรงงาน เวลา และวัสดุอุปกรณ 

6..การรายงานผลงาน คือ การรายงานขณะปฏิบัติงาน การเสนอผลของงาน 

ผลกระทบที่เกดิขึ้น 

7. การงบประมาณ เปนการจัดหา จัดทํา และการบริหารงบประมาณใหเกิดประโยชน

สูงสุด 

หัวหนางาน หมายถึง บุคคลที่มีหนาที่ปกครอง ดูแล แนะนํา มอบหมาย ติดตามงาน 

สรางขวัญกําลังใจ ใหคุณ ใหโทษ แกผูใตบังคับบัญชา ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้มุงเนนที่หัวหนางาน 

8 หนวยงานในฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ ไดแก  

งานเวชระเบียน งานประกันสุขภาพ งานบริการเปล งานสังคมสงเคราะห งานบริการผา  

งานจายกลาง งานโภชนาการ งานยานพาหนะ และงานจัดสงกลาง 

การสนับสนุนทางสังคม (Social Support) หมายถึง การที่บุคคลไดรับการสงเสริม

หรือ ชวยเหลือ จากบุคคลในครอบครัว เพื่อน เพื่อนรวมงาน หรือหัวหนา ซึ่งการวิจัยในครั้งนี้

จะแบงเปนการสนับสนุนทางอารมณ การสนับสนุนทางดานขอมูลขาวสาร และการสนับสนุน

ทางดานเครื่องมือ ที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ฝายสนับสนุนบริการ 

โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลมิพระเกยีรติ 

ประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง การปฏิบัติของบุคลากร ฝายสนับสนุนบริการ 

โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลมิพระเกียรติ เพื่อบรรลุผลสําเร็จโดยการใชทรัพยากรใหนอยที่สุด      

การดําเนินการเปนไปอยางประหยัดเวลา ทรัพยากร แรงงาน รวมทั้งสิ่งตาง ๆ ที่ตองใชในการ

ปฏบิัตงิานนัน้ ๆ  

  

ประโยชนท่ีจะไดรับจากการวจัิย 

1. ความรูจากงานวิจัยนี้ใชเปนขอมูลสําคัญในการพัฒนาการทํางาน หรือจัดระบบ 

การทํางานของบุคลากร ฝายสนับสนุนบรกิาร โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลมิพระเกยีรต ิ

2..ความรูที่ไดจากการวจัิยนําไปวจัิยตอยอดไดในอนาคต 

3..ผลการวิ จัยนี้จะทํา ให ไดแนวคิด เกี่ ยวกับการเพิ่ มผลผลิตในการทํ างาน 

วาตองเกี่ยวของกับบทบาทของผูบรหิาร และการสนับสนุนทางสังคมหรอืไม 

 

 

 



บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

การวิจัยเรื่อง การรับรูการบริหารของหัวหนางาน และการสนับสนุนทางสังคม 

กับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร 

เฉลิมพระเกียรติ ผูวิจัยไดทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของในเรื่อง

ตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

1. การบรหิารจัดการองคการ 

 1.1 ความหมายและความสําคัญของการบรหิารจัดการ 

 1.2 แนวคดิและทฤษฎทีี่เกี่ยวกับการบรหิารจัดการ 

 1.3 การบรหิารจัดการองคการกับประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากร 

 1.4 การบรหิารจัดการของโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลมิพระเกียรติและหนวยงาน

ในฝายสนับสนุนบรกิาร 

 1.5 งานวจัิยที่เกี่ยวของกับการบรหิารจัดการองคการ 

2. ประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากร 

 2.1 ความหมายและความสําคัญของประสทิธภิาพการทํางาน 

 2.2 แนวคดิทฤษฏทีี่เกี่ยวกับประสทิธภิาพการทํางาน 

 2.3 งานวจัิยที่เกี่ยวของกับประสทิธภิาพการทํางาน 

3. การรับรูการบรหิารของหัวหนางาน 

 3.1 ความหมายและความสําคัญของการรับรูการบริหารของหัวหนางาน 

 3.2 แนวคดิทฤษฎทีี่เกี่ยวกับการรับรู 

 3.3 งานวจัิยที่เกี่ยวของกับการรับรู 

4. การสนับสนุนทางสังคมจากผูใกลชิด 

 4.1 ความหมายและความสําคัญของการสนับสนุนทางสังคม 

 4.2 แนวคดิทฤษฎทีี่เกี่ยวกับแรงสนับสนุนทางสังคม 

 4.3 งานวจัิยที่เกี่ยวของกับการสนับสนุนทางสังคม  

5. ขอมูลเกี่ยวกับโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลมิพระเกยีรต ิ

6. กรอบแนวคดิการวจัิย 
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การบรหิารจัดการองคการ 

ความหมายและความสําคัญของการบรหิารจัดการ  

ไดมผูีใหความหมายของการบรหิารจัดการไวหลายทาน ดังนี้ 

ธงชัย สันติวงษ (2540,.หนา 1).กลาววา การบริหารจัดการ คือ งานของหัวหนา 

หรือผูนําที่จะตองทําเพื่อใหกลุมตาง ๆ ที่มีคนหมูมากอยูรวมกัน และรวมกันทํางาน 

เพื่อวัตถุประสงคที่ตัง้ใจไวจนสําเร็จผลอยางมปีระสทิธภิาพ 

ศิริพงษ ลดาวัลย ณ อยุธยา (2540,.หนา.1) กลาววา งานบริหารจัดการ หมายถึง 

กจิการที่เกี่ยวกับการจัดการ การดําเนินงานใหมีการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในองคการ

ทัง้นี้เพื่อใหงานขององคการสําเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไว 

ศิริวรรณ . เสรี รัตน .และสมชาย .หิ รัญกิตติ . (2545).กลาววา การจัดการ .คือ

กระบวนการนําทรัพยากรการบรหิารมาใชใหบรรลุวัตถุประสงคตามขัน้ตอนการบรหิาร 

Robbins.and.DeCenzo.(2004,.online).กลาววา การจัดการ (Management).หมายถึง

ขบวนการที่ทําใหงานกิจกรรมตาง ๆ สําเร็จลงไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

ดวยคนและทรัพยากรขององคการ 

ถนัด เดชทรัพย (2550,.หนา 19).กลาววา การบริหาร หมายถึง ศิลปะในการทําให 

สิ่งตาง ๆ ไดรับการกระทําจนเปนผลสําเร็จ กลาวคือ ผูบริหารไมใชเปนผูปฏิบัติ แตเปนผูใช

ศิลปะทําใหผูปฏิบัติทําจนสําเร็จตามจุดมุงหมายที่ผูบริหารตัดสินใจเลือกแลว กระบวนการ

บริหารงานที่ประกอบดวย นโยบายคุณภาพ วัตถุประสงค คุณภาพ การวางแผนงานคุณภาพ 

ระบบการบรหิารจัดการเชิงคุณภาพ ระบบการตรวจสอบหรือการประเมินผล และการปรับปรุง

อยางตอเนื่อง เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาของพนักงาน และของสังคม  

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2555,.สื่อออนไลน) กลาววา การบริหาร บางครั้งเรียกวาการ

บริหารจัดการ หมายถึง การดําเนินงานการปฏิบัติงานใด ๆ ของหนวยงานที่เกี่ยวของกับคน 

สิ่งของและหนวยงานโดยครอบคลุมในเรื่องตาง ๆ ที่ เรียกวา “กระบวนการบริหาร”. 

หรือ  “ปจ จัยที่ มี ส วนสําคัญตอการบริหาร”.ที่ เ รี ยกว า  แพ็มส-โพสคอรบ  (PAMS-

POSDCORB).ไดแก  การบริหารนโยบาย (Policy).การบริหารอํานาจหนาที่ . (Authority). 

การบริหารคุณธรรม (Morality).การบริหารที่ เกี่ยวของกับสังคม (Society).การวางแผน 

(Planning) การจัดองคการ (Organizing).การบรหิารทรัพยากรมนุษย.(Staffing).การอํานวยการ.

(Directing).การประสานงาน (Coordinating).การรายงาน (Reporting).และการงบประมาณ 

(Budgeting) 
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สรุปไดวา การบริหารจัดการ หมายถึง บุคคลหรือกลุมคนที่ทําหนาที่ในการวางแผน 

การจัดองคการ การจัดบุคคลเขาทํางาน การสั่งการ และการควบคุม การทํางานเพื่อให

กิจกรรมขององคการดําเนินไปตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยปจจัยในการ

บรหิาร เพื่อใหบรรลุถงึเปาหมายขององคการ และมกีารปฏบิัตกิารสําเร็จตามแผนที่กําหนดไว 

แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับการบรหิารจัดการ 

สําหรับแนวคิดทางการบริหารจัดการไดวิวัฒนาการมาเปนลําดับ ซึ่งสามารถแบง 

ออกได ดังนี้ 

1. แนวคดิกอนยุคการจัดการแบบวิทยาศาสตร (Pre-Scientific Management) ในยุคนี้

เปนยุคกอนป ค.ศ. 1880 ซึ่งการบริหารในยุคนี้ อาศัยอํานาจหรือการบังคับใหคนงานทํางาน 

ซึ่งวิธีการบังคับอาจใช การลงโทษ การใชแส การทํางานในยุคนี้เปรียบเสมือนทาส คนในยุคนี้ 

จึงตองทํางานเพราะกลัวการลงโทษ คนงานอยูภายใตอํานาจของหัวหนา ผูควบคุม  

หรือนายจาง ความสัมพันธระหวางกันมีพื้นฐานจากระบบเจาขุนมูลนาย ใชระบบเผด็จการ 

สังคมชาวเยอรมันมีการแบงแยกบุคคลที่มีอํานาจเหนือกวา มีระบบศักดินา พื้นฐานความคิด

ของการบริหารในยุคนี้ยังไมเกิด บุคคลใดอยูในตําแหนงที่มีอํานาจแลวก็จะมีอํานาจควบคุม

ระบบสังคมและเศรษฐกิจ คนเมื่อเกิดที่แหงใดแลวก็จะจํากัดเฉพาะที่นั้น ไมสามารถ

เปลี่ยนแปลงแกไขฐานะของตนได ในยุคนี้ชางฝมือทํางานอยางเดียวกัน มีการรวมกลุมกัน  

นั้นคือ การเกิดสหบาลกรรมกร บุคคลที่ทําหนาที่บริหารจัดการขึ้นอยูกับลักษณะของกลุมนั้น 

ไมมกีฎเกณฑใด ๆ เปนยุคเผด็จการ มอีํานาจหนาที่อยางเต็มที่  

2. แนวคดิการจัดการแบบวิทยาศาสตร (Scientific Management) แนวคิดนี้เริ่มในชวง

ของการปฏิวัติอุตสาหกรรม คือ ประมาณป ค.ศ. 1888 เปนตนมาจนถึงป 1930 ในยุคนี้ ไดใช

หลักวิธีการจัดการแบบวิทยาศาสตรมาชวยในการบริหารจัดการ โดย Frederich.W..Taylor  

และ .Henri.J..Fayol.ไดศึกษาหาวิธี เพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของคนงานในโรงงาน

อุตสาหกรรม โดยไดคิดคนและกําหนดวิธีการทํางานที่ดีที่สุด (One.Best.Way).สําหรับงาน 

แตละอยางที่ไดมอบหมายใหคนงานทํา มีการประสานงานรวมมือระหวางผูบริหารกับคนงาน 

ผูบริหารตองพิจารณาอยางรอบคอบ ในดานการวางแผน และมีการมอบหมายงานตามความ

ถนัดดวย Henri.(1916).ไดสรางผลงานทางแนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารซึ่งมุงที่ผูบริหาร

ระดับสูง โดยศึกษากฎเกณฑที่เปนสากลและไดเขียนหนังสือ Industrial General Management 

เสนอแนวคดิและกําหนดหลักเกณฑในการบรหิารของผูบรหิาร ดังนี้ 
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1.  หนาที่ของนักบรหิาร (Management Functions) มดีังนี้  

 1.1 การวางแผน (Planning) หมายถงึ การที่ผูบริหารจะตองเตรียมการวางแผนการ

ทํางานขององคการไวลวงหนา 

   1.2.การจัดองคการ (Organizing).หมายถึง การที่ ผูบริหารจะตองเตรียมจัด

โครงสรางขององคการใหเหมาะสมกับทรัพยากรทางการบรหิาร 

 1.3 การสั่งการ (Directing).หมายถึง การที่ผูบริหารจะตองมีการวินิจฉัยสั่งการที่ดี

เพื่อใหการดําเนนิงานขององคการดําเนนิการไปตามเปาหมาย 

 1.4 การประสานงาน (Coordinating).หมายถึง การที่มีผูบริหารมีหนาที่เชื่อมโยง

ตาง ๆ ขององคการใหดําเนนิไปอยางสอดคลองตองกัน 

 1.5 การควบคุม (Controlling).หมายถึง การที่ผูบริหารคอยควบคุมและกํากับ

กจิกรรมตาง ๆ ภายในองคการใหดําเนนิไปตามแผนที่วางไว 

2. หลักการบริหาร (Management Principle) Henri ไดวางหลักพื้นฐานทางการบริหาร

ไว 14 ประการ ดังนี้ 

 2.1 การแบงงานกันทํา (Division of Work).เพื่อทําใหเกิดความชํานาญเฉพาะอยาง 

(Specialization)  

 2.2 อํานาจหนาที่ (Authority) เปนเครื่องมอืที่จะทําใหผูบรหิารมสีทิธทิี่จะสั่งการได 

 2.3 ความมรีะเบยีบวนัิย (Discipline) บุคคลในองคการจะตองเช่ือฟง และปฏบิัตติาม  

 2.4 เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) ผูใตบังคับบัญชาควรไดรับ

คําสั่งจากผูบังคับบัญชาเพยีงคนเดยีวเทานัน้  

 2.5 เอกภาพในการสั่งการ (Unity of Direction) ควรอยูภายใตผูบังคับบัญชาหนึ่งคน 

 2.6 ผลประโยชนขององคการมากอนผลประโยชนสวนบุคคล (Subordination of 

Individual Interest to the General Interest)  

 2.7 ผลตอบแทนที่ไดรับ (Remuneration of Personnel) ตองยุติธรรม และเกิดความ

พงึพอใจทัง้สองฝาย 

 2.8 การรวมอํานาจ (Centralization) ควรรวมอํานาจไวที่ศูนยกลางเพื่อใหสามารถ

ควบคุมได 

 2.9 สายการบังคับบัญชา (Scalar Chain) การตดิตอสื่อสารควรเปนไปตามสายงาน 

 2.10 ความมีระเบียบเรียบรอย (Order).ตองกําหนดลักษณะและขอบเขตของงาน

เพื่อประสทิธภิาพในการจัดระเบยีบการทํางาน 
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 2.11 ความเสมอภาค (Equity).ยุติธรรมและความเปนกันเอง เพื่อใหเกิดความ

จงรักภักด ี

 2.12.ความม่ันคงในการทํางาน (Stability.of.Tenure.of.Personnel).การหมุนเวียน

คนงาน ตลอดจนการเรยีนรูและความม่ันคงในการจางงาน 

 2.13 ความคดิรเิริ่ม (Initiative) เปดโอกาสใหแสดงความคดิเห็น 

 2.14 ความสามัคค ี(Initiative) หลกีเลยีงการแบงพรรคแบงพวกในองคการ 

3. แนวคิดการจัดการยุคการบริหารสมัยใหม (Modern Management) แนวคิดในยุคนี้

เริ่มตั้งแตป ค.ศ. 1950–ปจจุบัน ซึ่งใชหลักทางคณิตศาสตร ตลอดจนการจัดการเชิงระบบ 

มาชวยในการตัดสินใจ แตอยางไรก็ตามการบริหารการจัดการสมัยใหมก็ยังมิไดทิ้งหลักเกณฑ

ทางวทิยาศาสตร และแนวคดิในดานมนุษยสัมพันธเสยีทเีดยีว (ถนัด เดชทรัพย, 2550) 

4. แนวคิดการจัดการโดยใชคณิตศาสตร หรือเชิงปริมาณมาชวยในการตัดสินใจ 

(Quantitative.or.Decision.Making.Approach).การศึกษาในแนวนี้  จะใช เครื่องมือสมัยใหม 

มาชวยในการตัดสนิใจ เชน กาวเิคราะหเชิงปริมาณ การวิจัย การใชคอมพิวเตอร เปนตน ทําให

ตองมีหลักการและเหตุผล มีหลักมีเกณฑ และเปนการบริหารการจัดการที่สามารถลด 

ความเสี่ยงขององคการไดในระดับหนึ่ง       

5. แนวคิดทฤษฎีเชิงระบบ Ludwig.Von.Bertalanffy.เปนคนแรกที่เขียนหนังสือช่ือ 

“General.System.Theory”.โดยนําเอาแนวความคิดมาจากระบบชีววิทยา ซึ่งเปนระบบเปดที่มี

ปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอมวาระบบชีววิทยาที่สมบูรณจะชวยใหทั้งคน สัตว และพืช สามารถ

ปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมไดทั้งในดานการเรียนรู ปฏิกิริยาตอบสนองและการแกปญหา  

เขามีความเ ช่ือวาในเมื่อองคการเปนระบบเปดจึงยอมมีปฏิสัมพันธกับสิ่ งแวดลอม  

และเปลี่ยนแปลงไดอยางเปนระบบ ดังนั้น ทฤษฎีระบบจะรวมเอาระบบยอยทุกชนิดทั้งทางดาน

ชีวภาพ กายภาพ พฤติกรรม ความคิดเกี่ ยวกับการควบคุมโครงสร าง เป าหมาย  

และกระบวนการปฏบิัตงิานไวดวยกัน (จันทราน ีสงวนนาม, 2545, หนา 84) 

  ความหมายของระบบ ไดมผูีใหความหมายของระบบไวหลายทาน ดังนี้ 

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2540,.หนา 93).กลาววา “ระบบ” หมายถึง 

สิ่งซึ่งประกอบขึ้นดวยองคประกอบหรือหนวยยอย องคประกอบหรือหนวยยอยเหลานี้ 

มคีวามสัมพันธซึ่งกันและกันเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนด 

 จันทรานี สงวนนาม (2545, หนา 85) กลาววา ระบบเปนกลุมองคประกอบตาง ๆ 

ที่มีความสัมพันธระหวางกันและมีความเกี่ยวของกันในลักษณะที่ทําใหเกิดความเปนอันหนึ่ง 

อันเดียวกันเพื่อกระทํากิจกรรมใหไดผลสําเร็จตามความตองการขององคการ ปจจุบันคําวา 
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“ระบบ”.เปนคํากลาวที่ใชกันแพรหลาย โดยทั่วไปเวลาที่กลาวถึงระบบ เราจะตองคํานึงถึง  

3 คํา คอื  

 1..การคิดอยางมีระบบ (System.Thinking).หมายถึง  การคิดอยางมี เหตุผล 

โดยคดิถงึผลได ผลเสยีที่จะเกดิขึ้นไดทัง้ในภาพรวม 

 2..วิธีการปฏิบัติ งานอยางเปนระบบ (System.Approach).หมายถึง  วิธีการ

ปฏบิัตงิานโดยมกีารนําเอาปจจัยที่จําเปนตอการบรหิารมาใชในการปฏบิัตงิาน 

 3..ทฤษฎีระบบ (System.Theory).เปนทฤษฎีที่ ระบุวาองคการประกอบดวย

สวนประกอบที่เปนอิสระและเปนวิธีการบริหารงานที่จะเพิ่มความเขาใจ รูจุดเดนจุดดอย 

ในองคการ เพื่อการพัฒนาและแกปญหาไดมากยิ่งขึ้น   

 จากหลักการและแนวคิดของทฤษฎีระบบ ระบบประกอบดวยสวนประกอบ 

ที่สําคัญ ดังตอไปนี้ (จันทราน ีสงวนนาม, 2545, หนา 86-87)  

 1..ปจจัยนําเขา หมายถงึ ทรัพยากรทางการบรหิารทุก ๆ ดาน 

 2..กระบวนการ คือการนําเอาปจจัยหรือทรัพยากรทางการบริหารทุกประเภท 

มาใชในการดําเนนิการรวมกันอยางเปนระบบ 

 3..ผลผลิตหรือผลลัพธ เปนผลที่เกิดจากกระบวนการของการนําเอาปจจัย 

มาปฏบิัติ 

 4..ผลกระทบ เปนผลที่เกิดขึ้นภายหลังจากผลลัพธที่ได เขียนเปนรูปแบบได 

ดังภาพ   

 

 

 

 

 

ภาพ 1 แสดงองคประกอบของวธิรีะบบ 

 

การนําเอาทฤษฎีระบบมาใช จําเปนตองมีการวิเคราะหระบบที่เรียกวา System 

Analysis ควบคูไปดวย การวิเคราะหระบบจะชวยใหผูบริหารทราบวา หากผลผลิตหรือผลลัพธ

ที่เกิดขึ้นไมเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว ปญหานั้นจะเกิดจากองคประกอบใดของระบบ  

มีความสัมพันธเกี่ยวของกันหรือไม อยางไร ขอมูลยอนกลับจะชวยใหทราบถึงประเภท 

ของปญหา จุดที่ตองไดรับการพัฒนา แกไข หรือปรับปรุงไดมากขึ้น การแกไขปรับปรุงก็จะตอง

ปจจัยนําเขา

(Input) 

ผลผลติหรือผลลัพธ 

(ProductorOutput) 

กระบวนการ 

(Precess) 

ผลกระทบ 

(Outcome) 
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กระทําอยางเปนระบบมิใชแกไขเฉพาะดานใดดานหนึ่งเทานั้น การวิเคราะหระบบเปนสวนหนึ่ง

ของวิธีระบบที่มุงเนนกระบวนการมากกวาผลผลิต หรือผลลัพธ โดยมุงวิเคราะหปญหา 

และเปนกระบวนการประเมินวิธีระบบ การวิเคราะหระบบ เปนขั้นแรกของการพัฒนา 

ที่จะนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายเพื่อใหมรีะบบการดําเนนิการที่มปีระสทิธภิาพ ดังภาพ   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 2 แสดงรูปแบบองคประกอบของวธิรีะบบและการวเิคราะหระบบ 

 

จากแนวคิดขางตนสามารถสรุปไดวา ทฤษฎีระบบ ประกอบดวย ปจจัยนําเขา 

กระบวนการ ผลลัพธ และผลกระทบ และมขีอมูลยอนกลับเพื่อจะไดทราบวาตองแกไขปรับปรุง

ตรงสวนใดบาง ซึ่งผูวจัิยจะไดนําแนวคดิของทฤษฎรีะบบ ไปออกแบบสอบถามตอไป  

ทฤษฎ ีLuther Gulick กระบวนการบรหิาร POSDCoRB  

Luther Gulick ไดรวบรวมแนวคดิทางดานการบรหิารตาง ๆ เอาไวในหนังสือ Paper on 

the.Science.of.Administration.โดยเสนอแนวคิดกระบวนการบริหาร ซึ่งเปนที่รูจักกันดีชื่อวา 

POSDCoRBภาระหนาที่ที่สําคัญของนักบริหาร 7 ประการ คือ POSDCoRB ประกอบดวยวิธีการ

จัดการ 7 ขัน้ตอน ดังนี้ (บล็อกสปอทดอทคอม, 2561, สื่อออนไลน) 

 

ปจจัย 

(Input) 

กระบวนการ 

(Precess) 

 

ผลผลติหรือผลลัพธ 

(ProductorOutput) 

 

ผลกระทบ 

(Outcome) 

 

ขอมูลยอนกลับ 

(Feedback) 
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ภาพ 3 แสดงกระบวนการบรหิาร POSDCoRB 

 

1. การวางแผน (PLANNING)   

 เปนเทคนิคกระบวนการบริหารที่สําคัญจําเปนตองทําเปนขั้นตอน ดวยความ

ประณีต ระมัดระวัง มีเหตุผล มองปญหาที่มีอยูและหาวิธีการแกไขปญหานั้น หาทางเลือกที่ดี

ที่สุดในการปฏิบัติงาน จัดสรรทรัพยากรที่มีอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด ใชความรู

ความสามารถวินิจฉัยเหตุการณตาง ๆ ในอนาคต เปนความพยายามตอเนื่องในการปฏิบัติงาน

ใหบรรลุเปาหมาย 

 กิจกรรมการวางแผน 6 กิจกรรม คือ กําหนดวัตถุประสงค กําหนดทางเลือก 

กําหนดวิธีการบริหารทรัพยากร กําหนดวิธีการดําเนินงาน กําหนดวิธีการควบคุม และกําหนด

วธิกีารประเมนิผล 

2. การจัดองคการ (ORGANIZING)   

 การจัดองคการ เปนภารกิจของหนวยงาน ที่จะที่จะรวมกันจัดรูปงานเพื่อใหการ

ดําเนินงานเปนไปอยางราบรื่นมีเปาหมายที่แนนอน มีการจัดการที่ เปนรูปแบบ ทุกคน 

ในหนวยงานมีความรู ความเขาใจ กลไกการดําเนินงานขององคการอยางชัดเจน องคประกอบ

ในการจัดองคการประกอบดวย วัตถุประสงคขององคการ ขอบขาย ความรับผิดขอบ สายการ

บังคับบัญชา จํานวนบุคลากร การประเมนิผลและการควบคุมงาน 
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3. การบรหิารงานบุคคล (STAFFING)   

  การบริหารงานบุคคล (Staffing.หรือ.Personnel.Administration.หรือ.Personnel  

Management).หมายถึง การดําเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในการทํางานในหนวยงานหรือองคการ

เพื่อใหบุคคลมาปฏิบัติงานตามที่ตองการ และใหบุคคลไดปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งมี

กระบวนการสําคัญ ดังนี้ การกําหนดนโยบาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับเกี่ยวกับการบริหารงาน

บุคคล การวางแผนกําลังคน (Man.Power.Planning).เพื่อความเหมาะสมกับงาน การจัดบุคคล 

และการสรรหาบุคคลใหดํารงตําแหนง (Placement&Recruitment).เพื่อใหเหมาะสมที่สุด เขารวม

ปฏิบัติงานในองคกร การพัฒนาบุคลากร (Human.Resource.Development).เปนกระบวนการ

เกี่ยวกับการเพิ่มพูนความรูความสามารถของบุคลากรที่จะปฏิบัติงานในองคการ การให

เงินเดือนและคาตอบแทน (Salary.Or.Compensation).งานทะเบียนประวัติหรือขอมูลบุคลากร  

เปนงานธุรการของบุคคล งานประเมินผลการปฏิบัติงานหรือการพิจารณาความดีความชอบ  

การประเมินความดีความชอบของบุคคลเปนวิธีการสําคัญที่ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ  

งานวินัยและการดําเนินงานทางวินัย เปนกิจกรรมสําคัญในการควบคุมพฤติกรรมของบุคคล

ไมใหทําความผิด   

4. การอํานวยการ (DIRECTING)   

 หมายถึง การสงเสริม ชวยเหลือ ปรึกษา แนะนํา สั่งการ ประสานกิจกรรม 

การติดตอ การสั่ งงาน การใชภาวะผู นํา การสรางขวัญและกําลังใจ และแรงจูงใจ  

การมอบหมายภารกิจตาง ๆ เพื่อใหการดําเนินงานขององคการบรรลุวัตถุประสงค เปาหมาย 

หรอืแผนที่วางไว  

5. การประสานงาน (CONTROLLING)   

 หมายถึง การจัดระเบียบวิธีการทํางานเพื่อ ให ผูปฏิบัติ รูถึงวัตถุประสงค  

และรายละเอียดของงานจนสามารถปฏิบัติหนาที่ในลักษณะงานที่ไดรับมอบหมาย ตอเนื่องกัน

จนเสร็จสิ้นภารกิจของหนวยงานที่ไดรวมกันวางไว วัตถุประสงคของการประสานงาน 

เพื่อลดความขัดแยง ชวยใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงาน เกิดประสิทธิภาพ ประหยัด

แรงงาน เวลา และวัสดุอุปกรณ การประสานงานยังรวมถึงการควบคุม (Controlling).ดวยการ

ควบคุมเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพทําไดโดย กําหนดแผนผัง แผนภูมิควบคุมงาน ชัดเจน ควบคุม

โดยกําหนดเปาหมาย ใชงบประมาณเปนตัวควบคุมงาน ใหกําลังใจอยางเหมาะสม 

และสมํ่าเสมอ 
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6. การรายงานผลงาน (REPORTING)   

 หมายถึง การที่ผูมีหนาที่เสนอผลของงาน หรือกิจกรรมใหผูบริหารหรือผูรวมงาน

ไดทราบ ซึ่งมีลักษณะสําคัญ 2 ลักษณะ คือ รายงานขณะปฏิบัติงาน การรายงานเมื่อสิ้นสุด

แผนงาน  

7. การงบประมาณ (BUDGETING)  

 คือ เงิน หรือทรัพยสิน สิ่งของที่ใชในการดําเนินงานขององคการ งบประมาณ  

ถอืเปนปจจัยสําคัญในการบรหิาร การดําเนนิงานตองอาศัยเงินงบประมาณเพื่อใหเกิดประโยชน

สูงสุดตอองคการ  

จากทฤษฎีดังกลาวขางตนสรุปไดวาภาระหนาที่ที่สําคัญของกระบวนการบริหาร คือ 

การวางแผน (Planning) การจัดการองคการ (Organizing) การจัดบุคลากรปฏิบัติงาน (Staffing) 

การอํ านวยการ (Directing).การประสานงาน (Coordinating).การรายงาน (Reporting)  

และการงบประมาณ (Budgeting).ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้จะมุงศึกษาเรื่องของการรับรูการบริหาร

ของหัวหนางาน และการสนับสนุนทางสังคม กับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 

ฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ ซึ่งสอดคลองกับการ

บริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพเพื่อการทํางานที่มีประสิทธิภาพ ดังนั้นผูวิจัยจะนําแนวคิด 

ที่ไดจากแนวคดิและทฤษฎขีางตนมาออกแบบสอบถามตอไป 

การบรหิารจัดการองคการกับประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากร 

เปาหมายหลักขององคการโดยทั่วไปแบงออกเปน 3 ประเภท ใหญ ๆ คือเปาหมาย

ทางเศรษฐกิจหรือกําไร เปาหมายเกี่ยวกับการใหบริการ เปาหมายดานสังคม องคการเปนที่

รวมของคนและงานตาง  ๆ เพื่ อ ใหพ นักงานขององคการปฏิบัติ งานไดอย าง เ ต็มที ่

เต็มความสามารถ จึงจําเปนตองแบงหนาที่การทํางาน และมอบหมายให รับผิดชอบ 

ตามความสามารถและความถนัด จึงเห็นวาการจัดองคการมีความจําเปน และกอใหเกิด

ประโยชนหลายดาน ดังนี้ ประโยชนตอองคการ ประโยชนตอผูบริหาร ประโยชนตอผูปฏิบัติงาน 

การจัดองคการเปนกระบวนการสรางความสัมพันธระหวางหนาที่งานของบุคคลากร และปจจัย

ทางกายภาพตาง ๆ ขององคการ หลักการจัดองคการครั้งนี้จะเนนไปที่ระบบราชการ เนื่องจาก

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเกี่ยวกับการทํางานของบุคลากร ฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาล

ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ ซึ่งเปนหนวยงานราชการ โดยมีหลักสําคัญ ดังนี้ การกําหนด

หนาที่การงาน การแบงงานสายการบังคับบัญชา อํานาจการบังคับบัญชา การควบคุมแผนภูมิ

องคการสิ่งที่ตองคํานึงถึงในการจัดองคการ นักวิชาการไดกลาวถึงหลักการจัดองคการไว 

หลายประการ ดังนี้ 
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1. องคการมีเปาหมาย นโยบาย และแผนงานในการดําเนินงานอยางชัดเจน เพื่อให

เพื่อนรวมงานหรือสมาชิกองคการทราบ ซึ่งจะทําใหการบริหารองคการดําเนินไปดวยความ

ราบรื่นและมปีระสทิธภิาพ 

2..องคการตองจัดใหมีศูนยกลางในการอํานวยการที่มีประสิทธิภาพ มีความ

รับผิดชอบและอํานวยการโดยตรง 

3. องคการจะตองระบุหนาที่การงาน ความรับผิดชอบของสมาชิกแตละคนใหชัดเจน 

มกีารแบงแยกหนาที่ตามความเหมาะสม ตรงตามความรูความสามารถ 

4. องคการตองจัดระบบการทํางานอยางเหมาะสม มีเทคนิคในการควบคุมงาน  

และการประสานงานในองคการ 

5. องคการตองมรีะบบการสื่อสารที่ด ีมหีลักอํานวยการ การวนิจิฉัยสั่งการที่ด ี

Zaleanick.(1958) กลาววาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ขึ้นอยูกับ 

ผูปฏิบัติวาจะไดรับการตอบสนองความตองการทั้งภายนอกและภายใน (External and Internal) 

มากนอยเพียงใด ซึ่งถาหากวาผูปฏิบัติงานไดรับการตอบสนองมาก การปฏิบัติงานก็ยอมมี

ประสิทธิภาพมากดวยเชนกัน โดยความตองการภายนอก ไดแก รายไดหรือคาตอบแทน  

ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมทางกายภาพ ตําแหนงหนาที่ และความ

ตองการภายใน ไดแก ความตองการเขาหมูคณะ ความตองการแสดงความจงรักภักดี  

ความเปนเพื่อน และความรักใคร และยังกลาวอีกวา การทํางานรวมกันเปนทีมของทีมบุคลากร

ทุกระดับในองคการจะทําใหงานที่ปฏบิัตนิัน้สามารถบรรลุเปาหมายที่องคการตัง้ไวได 

การบรหิารจัดการของโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติและหนวยงาน

ในฝายสนับสนุนบรกิาร  

โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติเปนโรงพยาบาลในมหาวิทยาลัย สังกัด

กระทรวงศกึษาธกิาร โดยจัดเปนศูนยบริการทางการแพทยระดับตติยภูมิขั้นสูง (Super Tertiary 

Care).ที่มีขีดความสามารถในการใหบริการและมีความพรอมในการรักษาสูงสุด เนื่องจาก 

เปนโรงพยาบาลที่ใชสําหรับการเรยีนการสอนเพื่อผลติบุคลากรทางการแพทย  

โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ แบงการบริหารจัดการออกเปน 8 ฝาย 

ดังนี้ ฝายการแพทย ฝายการพยาบาล ฝายสหเวชศาสตร ฝายทันตกรรม ฝายเภสัชกรรม  

ฝายสนับสนุนบรกิาร ฝายสํานักบรหิารโรงพยาบาล ฝายสํานักบรหิารแผนและการคลัง 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจะทําการศึกษาบุคลากรในฝายสนับสนุนบริการ 

โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ จํานวน 8 หนวยงานดังนี้ งานเวชสารสนเทศ  

งานประกันสุขภาพ งานสังคมสงเคราะห งานจายกลาง งานบริการผา งานยานพาหนะ  
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งานโภชนาการ และงานจัดสงกลาง ซึ่งลักษณะของงานในแตละหนวยงานมีความแตกตางกัน  

มีหัวหนางานในแตละงานเปนผูบังคับบัญชาเบื้องตน และมีผูอํานวยการฝายสนับสนุนบริการ

เปนผูบังคับบัญชาสูงสุดของฝาย ดังภาพ   

 

 
 

ภาพ 4 แสดงโครงสรางฝายสนับสนุนบรกิาร โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลมิพระเกยีรติ 

 

จากภาพจะเห็นไดวา หนวยงานในฝายสนับสนุนบริการ มีลักษณะงานที่มีความ

แตกตางกันอยางสิ้นเชิง บุคลากรในหนวยงานมีความแตกตางกันทางดานของความถนัด 

ในงาน การที่จะจัดอบรมพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรเฉพาะดาน จึงเปนเรื่อง 

ที่ลําบากเพราะลักษณะงานที่แตกตางกัน ดังนั้นจึงไดมีการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน 

ของบุคลากรโดยงานบริหารทรัพยากรมนุษยเปนผูรับผิดชอบในการจัดอบรม งานบริหาร

ทรัพยากรมนุษย เปนหนวยงานที่ รับผิดชอบดานการวางแผนอัตรากําลัง การสรรหา 

และคัดเลือกบุคลากร การบริหารเงินเดือน คาตอบแทนและสิทธิประโยชนตาง ๆ การบริหาร

เชิงสมรรถนะซึ่งจะเปนพื้นฐานการกําหนดตําแหนงรวมถึงการวิเคราะหและประเมินคางาน  

การบริหารผลการปฏิบัติงานตามกลยุทธของโรงพยาบาล การพัฒนาและฝกอบรมบุคลากร

ฝ่าย
สนับสนุน
บริการ 

งานเวช
สารสนเทศ 

งานประกัน
สุขภาพ 

งานสังคม
สงเคราะห์ 

งาน
โภชนาการ 

งานบริการ
ผ้า 

งาน
ยานพาหนะ 

งานจ่าย
กลาง 

งานจัดส่ง
กลาง 
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การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน การจัดการความกาวหนาในสายอาชีพ การจัดสวัสดิการ

ใหกับบุคลากร การจัดการขอมูลระบบสารสนเทศดานงานบุคคล สําหรับการจัดอบรมเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรจะเนนไปที่ภาพรวมของโรงพยาบาล ไดแก การทํางาน

เปนทมี ทักษะการสื่อสาร พฤตกิรรมการบรกิาร เปนตน  

งานวจัิยท่ีเกี่ยวของกับการบรหิารจัดการองคการ 

ปณณทัต นอขุนทด (2556) ศกึษาปจจัยที่มผีลตอการบรหิารจัดการองคการปกครอง

สวนทองถิ่น กรณีศึกษาองคการปกครองสวนทองถิ่นในอําเภอขามสะแกแสง จังหวัด

นครราชสีมา มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอการบริหารจัดการองคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น จากการศึกษาพบวาระดับความสําคัญของปจจัยดานการวางแผนที่มีผลตอ 

การบริหารจัดการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือการจัดทําแผนในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุ 

ตามวัตถุประสงค สวนปจจัยดานการดําเนินงานที่มีระดับความสําคัญตอการบริหารจัดการ  

ที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ดานงบประมาณ ปจจัยดานการประเมินผลที่มีระดับความสําคัญ 

ตอการบริหารจัดการ ที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก การนําขอเสนอแนะที่ไดจากผลการประเมิน 

มาปรับปรุงแกไขทันตอเหตุการณและมกีารดําเนินงานอยางเหมาะสม และปจจัยดานภาวะผูนํา

ที่มีระดับความสําคัญตอการบริหารจัดการ ที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ผูบังคับบัญชา/ผูบริหาร 

มีความสัมพันธอันดีตอบุคลากรของหนวยงาน หนวยงานถูกสนองตอบโดยผูบริหารในการ 

นําไปปฏบิัต ิ 

ยุทธพงค ทพิยวงศ และวรัิช วรัิชนภิาวรรณ (2558) ไดศกึษาประสิทธิภาพการบริหาร

จัดการเพื่อพัฒนาบุคลากรของกรมการพัฒนาชุมชนตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  

ผลการศกึษาพบวาประชากรมคีวามเห็นวา แนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการ

เพื่ อพัฒนาบุคลากรของกรมการพัฒนาชุมชนตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และพบวา ประชากรเห็นดวยในระดับมาก 2 ดาน ไดแก 

ดานการสรางเครือขายและดานความมีเหตุผล สวนดานการรวมกลุม ดานการมีภูมิคุมกัน  

ดานความสมดุลและการพัฒนาที่ยั่งยนื ดานการพึ่งพาตนเอง ดานการเสริมสรางคนใหมีความรู

คูคุณธรรม และดานความพอประมาน ประชากรเห็นดวยในระดับปานกลาง 

อธิปพัฒน เดชขุนทด (2558) ไดศึกษาอิทธิพลของการจัดการในองคการมีผล 

ตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรโรงพยาบาลบางปะอิน ผลการวิจัยสรุปได ดังนี้ 

ดานการบรรลุเปาหมาย มีปจจัยดานการจัดการในองคการ ไดแก กลยุทธขององคการ 

โครงสรางขององคการ รูปแบบการบริหารองคการ ระบบขององคการและ ทักษะ 

ของผูปฏิบัติงาน ดานความสามารถในการปรับตัว มีปจจัยดานการจัดการในองคการ ไดแก  
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กลยุทธขององคการ รูปแบบการบริหารองคการ ระบบขององคการ และคานิยมรวม 

ขององคการ  ดานความพอใจในการทํางาน มีปจจัยดานการจัดการในองคการ ไดแก กลยุทธ

ขององคการและโครงสรางขององคการ ความพอใจในการทํางาน  ดานการคงสภาพ 

ความสมบรูณระบบคานิยม มีปจจัยดานการจัดการในองคการ ไดแก กลยุทธขององคการ 

โครงสรางขององคการ ระบบขององคการและทักษะขององคการ ประสิทธิผลโดยรวม มีปจจัย

ดานการจัดการในองคการ ไดแก กลยุทธขององคการ รูปแบบการบริหารขององคการ ระบบ

ขององคการและทักษะขององคการ มีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลบางปะอนิโดยรวม  

 อดุลย กองสัมฤทธิ์ (2557) ไดศึกษาการบริหารจัดการที่สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา องคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมือง จังหวัด

ปทุมธานี ผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก ปจจัยดาน

ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน 

ที่ปฏิบัติและดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต สําหรับปจจัยค้ําจุน ไดแก  

ดานเงินเดือน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความ

เปนอยูสวนตัว ดานความม่ันคงในการทํางานและดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา 

อยูในระดับสูง 

จากงานวิจัยดังกลาวขางตน จะเห็นวาการบริหารจัดการองคการที่ดีจะมีผลตอการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองคการนั้น ๆ ซึ่งการบริหารจัดการในแตละดานของแตละ

องคการจะแตกตางกันไปในแตละองคการขึ้นอยูกับปจจัยตาง ๆ เชน ขนาดขององคการ  

การวางแผน การจัดคนเขาทํางานใหเหมาะสมกับงาน นโยบายขององคการ การจัดการความรู

ภายในองคการ เปนตน ดังนัน้ผูวจัิยจะนําแนวทางที่ไดจากงานวิจัยขางตนมาออกแบบสอบถาม

ตอไป 

 

ประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากร 

ความหมายและความสําคัญของประสทิธภิาพการทํางาน  

ความหมายของประสทิธภิาพการทํางาน 

ความหมายของประสิทธิภาพ ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 

หมายถึง ความสามารถที่ทําใหเกิดผลในการทํางาน”.ทั้งนี้ สํานักงาน ก.พ..ก็ไดใหความเห็น

เกี่ยวกับความหมายของ “ประสิทธิภาพ”.ไว ในเอกสารประกอบเสนอคณะรัฐมนตร ี

ของสํานักงาน ก.พ. (ศิระวิทย คลี่สุวรรณ,.2539) วาประสิทธิภาพการทํางาน โดยทั่วไป 
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จะหมายถึงการทํางานที่ประหยัดไดผลงานที่รวดเร็ว มีคุณภาพ คุมคากับการใชทรัพยากร 

ดานการเงิน คน อุปกรณ และเวลา ดังนั้น ประสิทธิภาพ (Efficiency).จึงหมายถึง อัตราความ

แตกต า งระหว า ง  ป จ จัย นํ า เ ข า . ( Input).และผลผลิตที่ ออกมา . (Output).และ เ ห็นว า 

“ประสทิธภิาพ” สามารถมองไดในแงมุมตาง ๆ ดังนี้ คอื 

1. แงมุมของคาใชจาย หรือตนทุนการผลิต (Input).เชน การใชทรัพยากรทั้ง เงิน คน 

วัสดุ เทคโนโลยทีี่มอียูอยางประหยัด คุมคาและเกดิการสูญเสยีนอยที่สุด  

2. แงมุมของกระบวนการบริหาร (Process).เชน การทํางานที่ถูกตองไดมาตรฐาน 

รวดเร็วและใชเทคโนโลยทีี่สะดวกสบายกวาเดมิ หรอื 

3. แงมุมของผลลัพธ เชน การทํางานที่มีคุณภาพ เกิดประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไร

ทันเวลาผูปฏบิัตงิานมจิีตสํานกึที่ดตีอการทํางาน และบรกิารเปนที่พอใจของลูกคา  

อยางไรก็ตาม ไดมีนักวิชาการอีกหลายทานไดใหคําจํากัดความและความหมาย 

ในเรื่องของประสทิธภิาพ ดังนี้ 

ปรีดา เปยมวารี (2543 อางอิงใน ศุภมิตร พินิจการ,.2552).ไดใหความหมายไววา

ประสิทธิภาพการทํางาน (Job.Efficiency).หมายถึง การทําความเขาใจและกําหนดแนวคิด 

ในการทํางานใหกระจางแจง งานที่ออกมาเช่ือถือ ฉับพลันทันเวลา มีสมรรถนะผลงาน 

ไดมาตรฐาน 

Millet.(1954 อางอิงใน นิรชรา ไชยแสง และศศิธร ดลปดชา,.2555).ไดใหทัศนะวา

ความพึงพอใจของประชาชนที่มีตอบริการของหนวยงานของรัฐวาควรพิจารณาจากสิ่งตาง ๆ 

เหลานี้ คือ การใหบริการอยางเสมอภาค (Equitable.Service).การใหบริการที่ตรงเวลา (Timely 

Service) การใหบรกิารอยางเพยีงพอ (Ample Service) การใหบริการอยางตอเนื่อง (Continuous 

Service) การใหบรกิารอยางกาวหนา (Progressive Service)  

อํานวย แสงสวาง (2536,.หนา 71) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพวา คือ อัตรา

การประเมินประสิทธิภาพในการทํางานในตําแหนงหนาที่ของบุคลากรวา มีความเหมาะสม 

ในระดับใด นอกจากนัน้ ก็จะมีการประเมินศักยภาพของบุคลากรในการทํางานในตําแหนงที่นั้น 

จะตองมกีารเพิ่มเตมิประสบการณในทางดานใดบาง จึงจะทําใหการทํางานในตําแหนงหนาที่นั้น

มคีวามสมบูรณ 

สรุปความหมายไดวาประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่เกิดจาก

การมีสมรรถนะ ทําใหงานตาง ๆ มีคุณภาพ สามารถเสร็จไดทันตามเวลาที่ไดกําหนดไว 

ใหบริการอยางเทาเทียมกัน มีการสูญเสียทรัพยากรนอยที่สุด และกอใหเกิดความพึงพอใจ 

ตอผูรับบริการ ซึ่งถาผลการทํางานดีก็ถือวามีประสิทธิภาพในการทํางานสูง ถาผลการทํางาน
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ไมดกี็ถอืวาประสทิธภิาพในการทํางานตํ่า 

ความสําคัญของประสทิธภิาพการทํางาน 

บุคลากรถือเปนหัวใจสําคัญในการนําพาองคการไปสูความสําเร็จ และเปาหมาย 

ที่องคกรตั้งไว การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนการที่องคการจะกระทําภารกิจหลักใหบรรลุ

วัตถุประสงคและมีประสิทธิภาพนั้น หนวยงานจําเปนจะตองมีบุคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณ 

ที่เหมาะสมกับงาน ถาบุคลากรขาดประสิทธิภาพในการทํางานก็จะทําใหองคการไมบรรลุ

เปาหมายตามที่ตั้งไว ดังนั้นองคการจึงตองมีการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานใหกับบุคลากร

ดวย ซึ่งประโยชนของการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน ไดแก ชวยทําใหเกิดการ

ปรับเปลี่ยนกระบวนการหรือวิธีการทํางานใหมที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพิ่มกลยุทธ 

ในการสรางความสําเร็จ ลดความซ้ําซอน การทํางานบรรลุเปาหมายที่วางไวดวยวิธีการ 

ที่รวดเร็ว องคการมีความเจริญกาวหนา หรือพัฒนาสูความเปนเลิศ ลดความสิ้นเปลือง

คาใชจาย ประหยัดเวลา ทรัพยากร และกําลังคน ลดปญหาอุปสรรคและมีความสุขในการ

ทํางาน ใชเปนแนวทางในการพัฒนาตนเอง สามารถนําความรูที่ไดรับจากการพัฒนานั้นไปใช 

ใหเกิดประโยชนตองานและองคการตอไป ไดมีผูกลาวถึงการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน 

ของบุคลากรไวหลายทาน ดังนี้ 

Gibson.(1998 อางอิงใน สมใจ ลักษณะ, 2543) กลาววา โดยทั่วไปเมื่อมีการพูดถึง

การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน (Job.Efficiency).แลวก็พูดถึงในสวนของการเพิ่มอัตราสวน

ของผลผลิตตอปจจัย (Ratio.of.Outputs.To.Inputs).ซึ่งการวัดประสิทธิภาพจะตองวัดตัวบงช้ี

หลายตัว ประกอบดวย 1).อัตราการไดผลตอบแทน (Ratio.Of Return).ในเงินลงทุนหรือทรัพยสิน

ที่เปนทุน 2).คาใชจายตอหนวยผลผลิต (Unit.Cost).3).อัตราการสูญเปลาสิ้นเปลืองการ 

ใชทรัพยากร 4) อัตราสวนของผลกําไรตอคาใชจายในการลงทุน การเพิ่มประสิทธิภาพการ

ทํางาน เปนเรื่องของการใชปจจัยและกระบวนการในการดําเนินงาน โดยมีผลผลิตที่ไดรับ 

เปนตัวกํากับ ประสทิธิภาพของการดําเนินงานอาจแสดงคาในลักษณะการเปรียบเทียบระหวาง

คาใชจายในการลงทุนกับผลกําไร ประสิทธิภาพอาจไมแสดงออกมาเปนคาเชิงตัวเลข  

แตจะแสดงดวยการบันทกึถงึลักษณะการใชเงิน วัสดุ คน และเวลาในการปฏิบัติงานอยางคุมคา 

ประหยัด ไมมีการสูญเปลาเกินความจําเปน ประสิทธิภาพมี 2 อยางคือ ประสิทธิภาพ 

ของบุคคลและประสทิธภิาพขององคการ  

สมยศ นาวีการ (2544, หนา 14) กลาววาปจจัยในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ  

มีปจจัย 7 ประการที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคการ คือ 1) กลยุทธ 

(Strategy).2) โครงสราง (Structures).โครงสรางขององคการที่ เหมาะสมจะชวยในการ
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ปฏิบัติงาน 3) ระบบ (Systems).ระบบขององคการที่จะบรรลุเปาหมาย 4) แบบ (Styles)  

แบบของการบริหารเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 5) บุคลากร (Staff).ผูรวมองคการ  

6) ความสามารถ (Skill) 7).คานยิม (Shared Values)      

สมใจ ลักษณะ .(2546).กลาววา ปจจัยสําคัญที่จะทําใหองคการดําเนินงาน 

อยางมปีระสทิธภิาพจนนําไปสูประสทิธผิลหรือจะบรรลุความสําเร็จไดมากนอยเพียงใด คือ คน

หรือบุคลากรในองคการ การไดระดับผลผลิตที่สูงทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ลวนเปนผล 

มาจากการบริหารบุคลากรในองคการทั้งสิ้น การศึกษาเรื่องการบริหารบุคลากรเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพมีประโยชนทั้งผูที่ปฏิบัติหนาที่เปนผูบริหารจัดการและผูปฏิบัติงานเปนสมาชิก 

ในองคการ สาระสําคัญจะอยูที่การพิจารณาสิ่งที่ควรปฏิบัติและไมควรปฏิบัติเพื่อความสําเร็จ

ของการบรหิารบุคลากร ซึ่งจะสงผลตอประสทิธภิาพขององคการเชนกัน 

สรายุทธ สุวรรณปกษ  (2549)  อธิบายวาการบริหารงานบุคคล (Personnel 

Management).เปนการดําเนินงานของนักบริหาร เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ และใหผูปฏิบัติงานเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน การบริหารบุคลากร 

จะเกี่ยวของกับการจูงใจ การใหผลตอบแทน การแสดงความเปนผูนํา การสอน แนะนํา การให

คําปรึกษาหารือการมอบงานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของคน การแกปญหา 

ความขัดแยงตาง ๆ การเสริมสรางมนุษยสัมพันธในการปฏิบัติงาน และการสงเสริมใหม ี

ความกาวหนาในการงาน ประสิทธิภาพขององคการเกี่ยวของกับคนในองคการ ถาม ี

การจัดระบบที่ดีจะเปนที่มาของการไดบุคคลที่ดีมีความรูความสามารถและลักษณะนิสัย 

ที่เหมาะสมมาปฏิบัติงาน เปนที่มาของการจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  

เปนที่มาของการสงวนรักษาคนเกง คนดี ใหคงอยูกับองคการ และเปนที่มาของความสําเร็จ 

ตามเปาหมายขององคการ  

สมใจ ลักษณะ.(2546,.หนา 237).คุณลักษณะของบุคคลที่ทํางานอยางมปีระสิทธิภาพ

ตองม ี1).ความสามารถดานความรู ความคดิ (Cognitive.Abilities).ประกอบดวย สามารถพูด ฟง 

อาน เขยีน ได แกไขปญหา และการตัดสินใจดวยตนเอง มีความคิดริเริ่มสรางสรรคปรับเปลี่ยน

ใหสอดคลองกับสถานการณ 2) ความสามารถทางกระบวนการปฏิบัติ (Performance Abilities) 

เปนดานที่เกี่ยวกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน การใชเครื่องมืออุปกรณ การใชเทคโนโลยี

สารสนเทศ ทํางานรวมกบผูอื่นเปนกลุม 3) คุณลักษณะทางจิตใจ (Affective.Characteristics) 

แสดงถึงความรูสึกภายในของบุคคลในดานดีที่มีตอประสิทธิภาพการทํางาน ประกอบดวย  

มีจริยธรรมพื้นฐาน มีความรับผิดชอบ มีความเปนระเบียบ และมีวินัย แสวงหาความรูใหม ๆ 

พัฒนาตนเอง ปรับปรุงการทํางานของตนเองอยูเสมอ  
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ปาริชาติ แสงพาณิช (2545,.หนา 38-41) กลาวา ในการทํางานรวมกันนั้น บุคลากร

จะตองมีพฤติกรรมในการทํางานที่จะทําใหไดผลงานออกมามีคุณภาพ แสดงออกถึง

คุณลักษณะสําคัญ 11 ประการ ที่เรียกวา “Building Blocks”.คุณลักษณะดังกลาวประกอบดวย 

มีวัตถุประสงคที่ ชัดเจนและเปาหมายที่สอดคลองกัน (Clear.Objective.and.Agreed.Goal)  

การเปดเผยและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา (Openness.and.Confrontation).การสงเสริม 

และความไววางใจตอกัน (Support.and.Trust).ความรวมมือและการใชความขัดแยงในเชิง

สรางสรรค (Cooperation.and.Conflict).กระบวนการการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตอง 

และเหมาะสม (Sound.Working.And.Decision.Procedure).ภาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate 

Leadership).การตรวจสอบ ทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน (Regular Review).การพัฒนา

ตนเอง (Individual.Development).ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม (Sound Inter–Group.Relation) 

การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน (Balanced.Roles).การติดตอสื่อสารที่ดี (Good 

Communication)  

จากขางตนสรุปไดวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางานดีหรือไมดี ขึ้นอยู

กับปจจัยเชิงสาเหตุตาง ๆ ซึ่งมีทั้งภายในตัวบุคคล และภายนอกตัวบุคคล ซึ่งมีความสําคัญ

อยางยิ่งตอการบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ ดังนั้น.เพื่อใหการปฏิบัติงาน 

มีประสิทธิภาพมากที่สุด บุคลากรควรมีลักษณะดังนี้ รูจักหนาที่และมีความรับผิดชอบ  

ขยัน และขวนขวายแสวงหาความรูอยูเสมอ ปฏิบัติงานโดยยึดกฎระเบียบ เคารพกติกามารยาท 

การสรางความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน จะชวยใหการทํางานเปนไปอยางราบรื่นเกิดการ

สื่อสารที่มีประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งหากบุคลากรมีคุณลักษณะดังกลาวแลว จะสงผล 

ใหองคการสามารถดําเนนิการตามภารกจิไดอยางมปีระสทิธภิาพสูงสุด 

แนวคิดทฤษฎเีกี่ยวกับประสทิธภิาพการทํางาน 

แนวคิดของ Harrington.Emerson.เอกวินิต พรหมรักษา (2555) ไดนําแนวคิดของ 

Emerson.มาเสนอไวภายใตหัวขอทฤษฎีองคการและการจัดการเชิงกลยุทธช้ันสูงไว ดังนี้ 

การนําเอาวธิกีารจัดการแบบวิทยาศาสตรมาบริหารงาน คือ การบริหารตามหลักวิทยาศาสตร

นั้นจะตองมีการคนพบ และทดลองเปนอยางดีวา วิธีการนั้นไดผลจริง เมื่อประเมินผลสามารถ

บอกไดวา อะไรเกิดขึ้น เกิดขึ้นไดอยางไร เมื่อไหร จึงนําเอาขอมูลเหลานั้นมากําหนด 

เปนหลักการบริหาร ใช เพื่อปรับปรุงการจัดการกับประสิทธิภาพของคน โครงสราง  

และเปาหมายขององคการ เพื่อผลตอบแทนที่สมเหตุสมผล โดยเนนการจัดสรรทรัพยากร 

และขจัดความสูญเปลาโดย ยอมรับการบริการจัดการแบบวิทยาศาสตรและใหความสําคัญ 

ที่โครงสรางและเปาหมายขององคการ (Organization’s.Structure.and.its.Goals).แสดงหลัก
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ประสทิธภิาพ 12 ประการ ซึ่ง สะทอนถึงความสัมพันธระหวางบุคคลและการบริหารจัดการที่มี

ระบบโดยมุงที่การทํางานใหเหมาะสมและงายขึ้น ซึ่งจะลดความสิ้นเปลืองในดานตาง ๆ ดังนี้  

1) กําหนดเปาหมายใหชัดเจน (Clearly.Defined.Ideals).2).ใชหลักเหตุผลทั่วไป พิจารณาจาก

ความนาจะเปนไปไดของงาน (Common.Sense).3).ใหคําแนะนําที่ดี  ที่ถูกตองสมบูรณ 

(Competent Counsel) 4) รักษาระเบียบวินัยในการทํางาน (Discipline) 5) ปฏิบัติงานดวยความ

ยุตธิรรม (Fair.Deal) 6).มขีอมูลพรอมทํางานที่เช่ือถอืได (Reliable information) 7).มีการรายงาน

ผลการดําเนินงานทุกระยะ (Dispatching).8).มีมาตรฐานงานเสร็จตามเวลา (Standard 

and.Schedule).9) .ผลงานไดมาตรฐาน (Standardized.Condition).10) .ดําเนินงานถือเปน

มาตรฐานได (Standardized.Operation) 11) มาตรฐานที่กําหนดสามารถปฏิบัติได (Standardized 

Directing) 12) ใหบําเหน็จรางวัลแกผูปฏบิัตงิานด ี(Efficiency Reward)  

นอกจากนี้ยังมีแนวความคิดที่เกี่ยวของกับปจจัยในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ

หรือปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานนั้น และมีนักทฤษฎีหลายทานไดศึกษาและสรุป เปนปจจัย

สําคัญ ๆ ที่นาสนใจดังตอไปนี้ 

Becker.and.Neuhauser.(1975 อางอิงใน คฑาวุธ พรหมายน ,.2545) .ได เสนอ 

ตัวแบบจําลองเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององคการ (Model of Organization Efficiency) โดยกลาว

วาประสิทธิภาพขององคการนอกจากจะพิจารณาถึง ทรัพยากร เชน คน เงิน วัสดุ ที่เปนปจจัย

นําเขา และผลผลิตขององคการ คือ การบรรลุเปาหมายแลวองคการในฐานะที่เปนองคการ 

ในระบบเปด (Open.System).ยังมปีจจัย ประกอบอกีซึ่งสามารถสรุปไดดังนี้ หากสภาพแวดลอม

ในการทํางานขององคการนั้น มีความซ้ําซอนตํ่า (Low.Task.Environment.Complexity).หรือมี

ความแนนอน (Certain).มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติในการทํางานขององคการอยางละเอียด 

ถี่ถวนแลว จะนําไปสูความมีประสิทธิภาพขององคการมากกวา องคการที่มีสภาพแวดลอม 

ในการทํ างานยุ งยากและซับซอนสู ง . (High.Task.Environment.Complexity).หรือมีความ 

ไมแนนอน (Uncertain).การกําหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจน และผลการทํางานที่สามารถ

มองเห็นไดจะมคีวามสัมพันธมากขึ้นตอประสทิธภิาพมากกวาตัวแปรแตละตัวตามลําพัง 

Kahn.(1979) ซึ่งเปนนักทฤษฎีที่ศึกษา องคการระบบเปด (Open.System).ไดศึกษา 

ในเรื่องปจจัยที่สําคัญตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งเขากลาววาประสิทธิภาพ คือ 

สวนประกอบที่สําคัญของ ประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององคการถาจะวัดจากปจจัยนําเขา

เปรียบเทียบกับผลผลิตที่ได จะทําใหการวัดประสิทธิภาพคลาดเคลื่อนจากความเปนจริง 

ขององคการ ปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอประสิทธิภาพ คือ การฝกอบรม ประสบการณความผูกพัน 

มคีวามสําคัญตอประสทิธภิาพในองคการดวย 
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คฑาวุธ พรหมายน (2545, หนา 15-16) อธิบายวาการปฏิบัติงานของแตละคนจะถูก

กําหนดโดย คุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล (Individual.Attributes).ไดแก เพศ อายุ เชื้อชาต ิ

เผาพันธุ ความรูความสามารถ ประสบการณ ทัศนะคติ คานิยมการรับในเรื่องตาง ๆ รวมทั้ง

บุคลิกภาพของแตละบุคคลดวย ระดับความพยายามในการทํางาน (Work.Effort).จะเกิดจาก

แรงจูงใจ ในการทํางาน ความสนใจ ความตั้งใจ และแรงสนับสนุนจากองคการหรือหนวยงาน 

(Organization Support) ซึ่งไดแก คาตอบแทน ความยุตธิรรม การตดิตอสื่อสาร และวิธีการที่จะ

มอบหมายงานซึ่งมผีลตอกําลังใจผูปฏบิัตงิาน  

จากแนวคดิและทฤษฎดีังกลาวขางตนจึงอาจสรุปไดวา ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงาน

ของแตละบุคคลเกิดจากสภาพภูมิหลังที่แตกตางกัน สภาพรางกาย จิตใจ การศึกษา ความรู

ความสามารถ ความถนัดตาง ๆ โดยมีปจจัยสนับสนุนจากองคการและเพื่อนรวมงาน 

เปนสวนประกอบ ดังนั้นผูวิจัยจะนําแนวคิดและทฤษฎีดังกลาวไปเปนแนวทางในการออกแบบ

สอบถามตอไป 

งานวจัิยท่ีเกี่ยวของกับประสทิธภิาพการทํางาน 

นิ่มนวน ทองเสน (2557) ได ศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 

ของพนักงานกลุมธุรกจิผลติเครื่องสําอางในเขตจังหวัดปทุมธาน ีผลการวจัิยพบวาองคประกอบ

ของความคาดหวังทุกดานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานโดยรวม

เปนไปในทิศทางเดียวกันซึ่งมีระดับความสัมพันธปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 และยังพบวาดานที่มคีวามสัมพันธมากที่สุดคอื ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

อรสุดา ดุสติรัตนกุล (2557) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ.ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากร

สวนกลาง ผลการวิจัยพบวา ปจจัยในการปฏิบัติงานดานบุคคลของบุคลากรของสํานักงาน

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน การทํางานเปนทีม 

ความกาวหนาในตําแหนงงาน มีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในการทํางาน 

อยางมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05  

ศุภมิตร พินิจการ (2552) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางสมรรถนะหลัก 

กับประสิทธิภาพการทํางานของนักบัญชีกรมสรรพสามิต พบวา สมรรถนะหลักในดานการ 

มุงผลสัมฤทธิ์ ดานการทํางานเปนทีม ดานบริการที่ดี ดานจริยธรรม และดานความรูเกี่ยวกับ

วชิาชีพมคีวามสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับประสทิธภิาพการทํางาน 

พีรญา ช่ืนวงศ (2560) ไดศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กรณีศึกษา ธุรกิจการขนสงในจังหวัดเชียงราย ผลการศึกษา พบวาแนวคิดเรื่องการบริหาร
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จัดการองคการใหบรรลุตามเปาหมายที่ตัง้ไวมากกวาเรื่องของ กระบวนการ การเงิน ทรัพยากร 

และเทคโนโลยี โดยเริ่มใหความสําคัญตอผูปฏิบัติงานหรือพนักงานมากขึ้น นอกจากนั้น  

ผลการศึกษาพบวาปจจัยเหลานี้สงผลตอพฤติกรรมในการทํางานที่มีประสิทธิภาพทั้งดานการ 

ใหบริการ และดานการทํางานใหบรรลุเปาหมาย และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

กับประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิานของพนักงานธุรกจิการขนสงในจังหวัดเชียงราย 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของขางตน ช้ีใหเห็นวาปจจัย 

ดานตาง ๆ ในที่ทํางาน เชน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน การทํางานเปนทีม ความกาวหนา

ในตําแหนงงาน ทรัพยากร และเทคโนโลยี มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 

ในหนวยงานทั้งสิ้น ดังนั้นผูวิจัยจะใชเปนแนวทางในการศึกษา ความสัมพันธระหวางการรับรู

การบริหารของหัวหนางาน และการสนับสนุนทางสังคม กับประสิทธิภาพในการทํางาน 

ของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติวาประสิทธิภาพ

การทํางานอยูในระดับใด โดยจะนําแนวคดินี้ไปใชในการออกแบบสอบถามตอไป  

 

การรับรูการบรหิารของหัวหนางาน 

ความหมายและความสําคัญของการรับรูการบรหิารงานของหัวหนางาน 

ความหมายของการรับรูการบรหิารงานของหัวหนางาน 

ความหมายของการรับรู  (Perception).การรับรู เปนพื้นฐานการเรียนรูที่สําคัญ 

ของบุคคล เพราะการตอบสนองพฤติกรรมใด ๆ จะขึ้นอยูกับการรับรูจากสภาพแวดลอม 

ของตน  และความสามารถในการแปลความหมายของสภาพนั้น ๆ ดังนั้นการเรียนรูที่มี

ประสิทธิภาพจึงขึ้นอยูกับปจจัยการรับรูและสิ่งเราที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งปจจัยการรับรู

ประกอบดวยประสาทสัมผัส และปจจัยทางจิต คือความรูเดิม ความตองการ และเจตคต ิ

เปนตน  

การรับรูการบรหิารงานของหัวหนางาน หมายถึง บุคลากรในหนวยงานรูและเขาใจวา

หัวหนางานปฏิบัติงานอยางไร ถูกตองตามหลักการบริหารหรือไม มีแนวทางในการบริหาร

จัดการภายในหนวยงานอยางไร มีความรูในงาน มีความรูในหนาที่ มีทักษะในวิธีการปรับปรุง  

มภีาวะผูนํา มทีกัษะในการสอนงานหรอืไม  

 หัวหนางาน (Supervisor) หมายถงึ บุคคลที่ทําใหงานสําเร็จตามเปาหมายขององคการ

โดยอาศัยความรวมมอืจากบุคคลอื่น ๆ เปนผูทําใหงานเสร็จ โดยที่หัวหนางานจะรูวาตนจะตอง

รับผิดชอบงานรวมกับบุคคลหรือดูแลการทํางานรวมกับผูใด และใครเปนผูบังคับบัญชาของตน 

สิ่งที่หัวหนางานปฏิบัติ เชน การสั่งงานหรือการมอบหมายงาน การแกปญหาเมื่อมีขอผิดพลาด 
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หรือการจัดการกับขอขัดแยงที่อาจเกิดขึ้น รวมทั้งการกําหนดเปาหมายและการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน อาจแตกตางกันในแตละหนวยงาน งานเหลานี้เปนหนาที่ของหัวหนางานในการ

ปฏิบัติที่จะตองเขาใจใหถูกตอง ประสานงานกับผูอื่ นที่จะชวยให ไดผลงานที่ดีที่ สุด  

ในหลายหนวยงานพยายามนําเทคโนโลยีที่กาวหนามาใชในการปฏิบัติงานมากขึ้น ทําใหเกิด

สภาพการที่ หัวหนางานตองควบคุมดูแลงานโดยบางครั้ งไม ได เ ห็นหรือไม ไดสัมผัส 

กับสถานการณที่แทจรงิของงานนัน้ ๆ  

 บทบาทของหัวหนางานในฐานะเปนผูจัดการทรัพยากรตาง ๆ ในการบริหารจึงอยูกับ

ความสามารถในการประสานใชทรัพยากรตาง ๆ โดยเฉพาะการประสานกับบุคลากร ซึ่งถือเปน

ทรัพยากรที่มีคุณคามากที่สุด ดวยเหตุนี้องคการสมัยใหม หัวหนางานจึงมีภาระที่ซับซอนมาก

ขึ้น จําเปนตองมีความรูวาอะไรบางคือสิ่งที่ตองทํา ในขณะเดียวกันตองมีทักษะตาง ๆ ที่จําเปน

ในการหาวิธีการใหคนในความรับผิดชอบของตนและบุคคลที่เกี่ยวของ ทํางานใหบรรลุผล 

สําเร็จดวย  

ความสําคัญของการบรหิารงานของหัวหนางาน    

ในหลักการบริหารแลว หัวหนางานเปนผูบริหารระดับตนที่ปฏิบัติงานอยูในระดับ

ใกลชิดกับพนักงานระดับปฏิบัติมากที่สุด หัวหนางานจึงมีหนาที่ควบคุม ดูแลการปฏิบัติงาน 

ตาง ๆ ของบุคคลที่ตนรับผิดชอบใหทํางานใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายและนโยบาย 

ขององคการ ความสามารถในการทําใหพนักงานปฏิบัติงานตามที่ตองการดวยความรวมมือ 

รวมใจอยางเต็มความสามารถนั้นจะตองอาศัยปจจัยหลายอยาง ไดแก ภาวะผูนํา (Leadership)  

การสื่อสารระหวางบุคคลในองคการ หัวหนางานจะตองถายทอดขอมูลตามขอเท็จจริง  

ควรใชรูปแบบการสื่อสารที่มีขอมูลยอนกลับที่เรียกวาการสื่อสารแบบสองทาง (Two.Way 

Communication).ความคิดริเริ่ม ( Initiative).คือ การพยายามทําในสิ่งที่ ไมมีการทํามากอน  

โดยใหพนักงานสามารถแสดงความคิดริเริ่มได และกลาคิดเรื่องใหม ๆ ที่สรางสรรค  

เพื่อรวมกันหาทางแกไขปญหาในการทํางานรวมกัน ผลที่ไดก็คือพนักงานทุกคนจะมีความรูสึก

เปนสวนหนึ่งและรวมรับผิดชอบในงานที่ทําเสมอ การสรางความสัมพันธระหวางบุคคล 

(Relationships) ถาสัมพันธภาพระหวางบุคคลถูกจัดไวอยางเหมาะสมก็จะสงผลตอความราบรื่น

ในการประสานงาน ทําใหเกดิความนับถอื รักใคร ศรัทธาระหวางกัน อันกอใหเกิดความรวมมือ

ในการทํางานอยางมคีวามสุขและมปีระสทิธภิาพ  

กลาวโดยสรุปแลวการบริหารงานของหัวหนางานมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน

ของบุคลากร ซึ่งสิ่งสําคัญที่จะนําไปสูประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร คือ การสราง

สัมพันธภาพระหวางบุคคล และการปรับเปลี่ยนทัศนคตทิี่มตีอการเรียนรูในเรื่องของการบริหาร
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แบบใหม ๆ    

แนวคิดและทฤษฎกีารรับรู  

ทฤษฎีการเรียนรูของกลุมเกสตัลท ผูนํากลุม คือ เวอรไธเมอร (Wertheimer) โคเลอร 

(Kohler) คอฟฟกา (Koffka) และเลวนิ (Lewin) ทัง้กลุมมแีนวความคิดวา การเรียนรูเกิดจากการ

จัดประสบการณทัง้หลายที่อยูกระจัดกระจายใหมารวมกัน แลวจึงพจิารณาสวนยอยตอไป 

หลักการเรียนรูของทฤษฎีกลุมเกสตัลทเนนการเรียนรูที่สวนรวมมากกวาสวนยอย  

ซึ่งจะเกดิขึ้นจากประสบการณและการเรยีนรูเกดิจาก 2 ลักษณะคอื 

1. การรับรู (Perception).เปนการแปรความหมายจากการสัมผัสดวยอวัยวะสัมผัส 

ทั้งสวน คือ หู ตา จมูก ลิ้นและผิวหนัง การรับรูโดยแบงเปนกฎ 4 ขอ เรียกวา กฎแหงการ 

จัดระเบยีบ คอื 

 1.1 กฎแหงความชัดเจน (Law.of.Clearness).การเรียนรูที่ดีตองมีความชัดเจน 

และแนนอน เพราะผูเรยีนมปีระสบการณเดมิแตกตางกัน 

 1.2 กฎแหงความคลายคลึง (Law.of.Similarity).เปนการวางหลักการรับรูในสิ่งที่

คลายคลงึกันเพื่อจะไดรูวาสามารถจัดเขากลุมเดยีวกัน 

 1 .3.กฎแหงความใกล ชิด (Law.of.Proximity).เปนการกลาวถึงวา  ถาสิ่ ง ใด 

หรอืสถานการณใดที่มคีวามใกลชิดกัน ผูเรยีนมแีนวโนมที่จะรับรูสิ่งนัน้ไวแบบเดยีวกัน 

 1.4 กฎแหงความตอเนื่อง (Law.of.Continuity).สิ่งเราที่มีทิศทางในแนวเดียวกัน  

ซึ่งผูเรยีนจะรับรูวาเปนพวกเดยีวกัน 

 1.5 กฎแหงความสมบูรณ (Law of Closer).สิ่งเราที่ขาดหายไปผูเรียนสามารถรับรู

ใหเปนภาพสมบูรณไดโดยอาศัยประสบการณเดมิ 

2. การหยั่งเห็น (Insight).หมายถึง การเกิดความคิดแวบขึ้นมาทันทีทันใด ในขณะที่

ประสบปญหาโดยมองเห็นแนวทางในการแกปญหาตั้งแตเริ่มแรกเปนขั้นตอนจนสามารถ

แกปญหาได เปนการมองเห็นสถานการณในแนวทางใหม ๆ ขึ้น  

จากทฤษฎีดังกลาวขางตนสรุปไดวา การรับรูของแตละบุคคลแตกตางกันขึ้นอยูกับ

ปจจัยที่ทําให เกิดการรับรู  ไดแก ปจจัยทางดานเทคนิค สภาพความพรอมของจิตใจ 

ประสบการณในอดีต อารมณหรือความรูสึก ปจจัยทางวัฒนธรรมและสังคมที่มีผลตอการรับรู

ของผูบริโภค เปนตน นอกจากนี้แลวการรับรูยังแบงออกไดเปน 4 ประเภท คือ การรับรู 

ทางอารมณ การรับรูลักษณะของบุคคล การรับรูภาพพจนของกลุมบุคคล การรับรู

ปรากฏการณทางสังคม การเรียนรูเกิดจาก 2 ลักษณะ คือ การรับรู (Perception) และการหยั่ง

เห็น (Insight).ซึ่งผูวิจัยจะไดนําแนวทางที่ไดจากทฤษฎีดังกลาวไปเปนแนวทางในการออกแบบ
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สอบถามตอไป 

งานวจัิยท่ีเกี่ยวของกับการรับรู 

สัญญา ชาวไร (2548) ไดศึกษาการรับรูบริหารจัดการโดยใชหลักธรรมาภิบาล 

ของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดรอยเอ็ด 

และเปรียบเทียบการรับรูเกี่ยวกับการบริหารจัดการโดยใชหลักธรรมาภิบาลของผูบริหาร

สถานศึกษาและครูผูสอนผลการวิจัยพบวา มีการรับรูโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อแยกเปน 

รายดานพบวา ดานหลักการมีสวนรวมมีการรับรูมากที่สุด และดานหลักความคุมคามีการรับรู

นอยที่สุด เมื่อพิจารณาถึงความแตกตาง ทั้งโดยรวมและเปนรายดานพบวา ผูบริหาร

สถานศกึษาและครูผูสอนมกีารรับรูการบริหารจัดการ โดยใชหลักธรรมาภิบาลมีความแตกตาง

กันอยางมนัียสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

สุเนตร พินิจลึก (2549) ไดศึกษาการรับรูการบริหารจัดการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ที่เปนนิติบุคคลของผูบริหารโรงเรียน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกนเขต 5 ผลการวิจัย

พบวา ผูบริหารโรงเรียนมีการรับรูการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เปนนิติบุคคลในโรงเรียน 

โดยภาพรวม และรายดานทุกดานอยูในระดับมากที่สุด โดยผูบริหารมีการรับรูดานการบริหาร

ทั่วไปสูงสุด รองลงมา คือดานบริหารงานบุคคล ผูบริหารโรงเรียนที่มีวุฒิทางการบริหาร

การศึกษาตางกัน มีการรับรูการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เปนนิติบุคคลแตกตางกัน 

ผูบริหารโรงเรียนที่อยูในโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน มีการรับรูการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ที่เปนนติบิุคคลไมแตกตางกัน 

จักรพงศ เอกาพันธ (2551) ไดศึกษาเรื่องการรับรูการบริหารความปลอดภัย 

และพฤติกรรมดานความปลอดภัยในการทํางานของพนักงานฝายผลิต บริษัทมหาชัยพาราวูด 

จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีการรับรูการบริหารความปลอดภัย และมีพฤติกรรม 

ดานความปลอดภัยอยูในระดับปานกลาง พนักงานรับรูนโยบายดานความปลอดภัยของบริษัท

มากที่สุด เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณการอบรมแตกตางกันมีการรับรูการบริหาร 

ความปลอดภัยแตกตางกัน พนักงานที่มีอายุและอายุการทํางานแตกตางกัน มีการรับรู 

การบรหิารความปลอดภัยไมแตกตางกัน          

อุบล ชราศรี และคณะ (2558) ไดศึกษาเรื่องการรับรูนโยบายและการปฏิบัต ิ

ตามหลักการปองกันการติดเช้ือมาตรฐานจากการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาล

ประจําจังหวัดแหงหนึ่ง จากผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีการรับรูนโยบายการติดเช้ือ 

ในระดับสูง โดยรับรูนโยบายเรื่องการใชอุปกรณปองกันที่เหมาะสมเมื่อตองสัมผัสเลือด 

และสารคัดหล่ังมากที่สุด แผนกที่ตามหลักการปองกันการติดเชื้อมาตรฐานในระดับสูง คือ
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แผนกที่มีการสัมผัสกับผูปวย หรือสารคัดหลั่งของผูปวยเปนประจํา นอกจากนี้ระดับการรับรู

นโยบายการปองกันการตดิเช้ือ มคีวามสัมพันธกับระดับคะแนนการปฏิบัติตามหลักการปองกัน

การติดเช้ือมาตรฐานในระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.001) ถาบุคลากรมีการรับรู

นโยบายที่ด ีมแีนวทางการปฏบิัตทิี่ชัดเจน เปนลายลักษณอักษรจะทําใหบุคลากรมีความคุนเคย 

และมกีารปฏบิัตติามหลักปองกันการตดิเช้ือจนเกดิความเคยชิน และปฏบิัตเิปนประจํา  

จากงานวจัิยดังกลาวขางตนสรุปไดวาการบริหารงานของหัวหนางานเปนปจจัยสําคัญ

ในตัวบุคลากรที่อาจมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ดังนั้นผูวิจัยจะนําแนวทาง 

ที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรมเหลานี้มาใชในการออกแบบสอบถามตอไป 

 

การสนับสนุนทางสังคมจากผูใกลชดิ 

ความหมายและความสําคัญของการสนับสนุนทางสังคม 

ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 

House.(1981) แรงสนับสนุนทางดานสังคม หมายถึง สิ่งที่ผูรับไดรับในดานความ

ชวยเหลือทางดานขอมูล ขาวสาร วัตถุสิ่งของหรือการสนับสนุนทางดานจิตใจจากผูใหการ

สนับสนุน เปนผลใหผูรับไดปฏิบัติหรือแสดงออกทางพฤติกรรมไปในทางที่ผูรับตองการ  

แรงสนับสนุนทางสังคมอาจมาจากบุคคลในครอบครัว เพื่อนรวมงาน  

Caplan (1976) ไดใหคําจํากัดความแรงสนับสนุนทางสังคม หมายถึง สิ่งที่บุคคลไดรับ

โดยตรงจากบุคคลหรอืกลุมบุคคล อาจเปนทางขาวสาร เงิน กําลังงาน หรอืทางอารมณ ซึ่งอาจ

เปนแรงผลักดันใหผูรับไปสูเปาหมายที่ผูใหตองการ  

Pilisuk (1982) กลาววา แรงสนับสนุนทางสังคม หมายถึง ความสัมพันธระหวางคน 

ไมเฉพาะแตความชวยเหลือทางดานวัตถุ ความม่ันคง ทางอารมณเทานั้น แตยังรวมไปถึงการ 

ที่บุคคลรูสกึวาตนเองไดรับการยอมรับเปนสวนหนึ่งของผูอื่นดวย  

กฤติกาพร ใยโนนตาด (2542 ,.อางอิงใน กนกทอง สุวรรณบูลย,.2545).ได  

ให ความหมายของแรงสนับสนุนทางสังคมวา การที่บุคคลไดรับการชวยเหลือจากการ 

มีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นในสังคมทั้งทางดานอารมณ ดานขอมูลขาวสาร การเงิน วัตถุสิ่งของ 

ซึ่งบคุคลอื่นนั้นคือสมาชิกในครอบครัว ญาติ พี่นอง เพื่อน ทําใหผูไดรับแรงสนับสนุนเกิดความ 

รูสกึผูกพัน รูสกึวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคม 

กลาวโดยสรุปแรงสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลไดรับการตอบสนอง

ความตองการทางดานตาง ๆ เชน ดานอารมณ ดานสิ่งของตาง ๆ จากบุคคลใกลชิดหรือเพื่อน

รวมงาน  
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ความสําคัญของแรงสนับสนุนทางสังคม 

แรงสนับสนุนมีผลตอการดําเนินชีวิตของบุคคล สงผลทั้งผลตอสุขภาพกาย  

และสุขภาพจิต ผลตอสุขภาพกายจะเกี่ยวกับความเปนอยูทั่วไป สุขอนามัย โดยบุคคลที่ไดรับ

แรงสนับสนุนทางสังคมนอย จะมีอัตราปวยและตายมากกวาผูที่ไดรับแรงสนับสนุนทางสังคม

มาก ถึง 2.5 เทา นอกจากนี้แลวบุคคลที่ไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมมากยังมีผลตอพฤติกรรม

ดานการปองกันและรักษาโรค เชน การตรวจสุขภาพประจําป การออกกําลังกาย การบริโภค

อาหาร ผลตอสุขภาพจิต มีลักษณะเชนเดียวกับสุขภาพกาย คือ แรงสนับสนุนทางสังคมเปนสิ่ง

ที่ชวยเพิ่มความสามารถในการตอสูกับปญหาที่ เกิดขึ้นในชีวิต ชวยลดความเจ็บปวย 

อันเนื่องมาจากความเครียดและชวยลดความเครียด ซึ่งจะมีผลตอการเพิ่มความตานทานโรค

ของบุคคลไดอกีดวย 

สรุปไดวาผูที่ไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมในระดับสูง มีปญหาทางดานรางกาย 

และจิตใจ นอยกวาผูที่ไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมในระดับต่ํา ดังนัน้บุคลากรในองคการทุกคน 

ควรไดรับแรงสนับสนุนจากองคการ จากหัวหนางาน จากเพื่อนรวมงาน เพื่อใหบุคลากร 

มีสุขภาพกาย และสุขภาพจิตที่ดี สงผลถึงการทํางานที่มีประสิทธิภาพของบุคลากรและนําพา 

ใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตัง้ไว 

แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับแรงสนับสนุนทางสังคม 

การสนับสนุนทางสังคม (Social.Support).เปนแนวคิดที่ House.ไดกลาวไววาการ

สนับสนุนทางสังคมเปนสิ่งที่ผูรับไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมในดานความชวยเหลือทางดาน

ขอมูลขาวสาร วัตถุสิ่งของ หรือการสนับสนุนทางดานจิตใจจากผูใหการสนับสนุน ไดแบง

ประเภทการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 4 องคประกอบคือ การสนับสนุนดานอารมณ 

(Emotion.Support).การสนับสนุนดานการประเมินเปรียบเทียบพฤติกรรม (Appraisal.Support) 

การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Information.Support).และการสนับสนุนดานวัตถุสิ่งของ 

และการบรกิาร (Instrumental Support) จากการทบทวนทฤษฎนีี้  

Norbeck.(1982) กลาววา แรงสนับสนุนทางสังคมชวยใหบุคคลมีความเครียดลดลง

จากการไดรับขอมูลขาวสารที่ถูกตอง เรียนรูวิธีการเผชิญกับปญหาที่มีประสิทธิภาพ ทําให

บุคคลมีการรับรูความรุนแรงของสิ่งเราที่กอใหเกิดความเครียดลดลง สามารถปองกันการ 

เกดิโรคและคงไวซึ่งสุขภาพที่ด ีแรงสนับสนุนทางสังคมจึงมคีวามจําเปนตอสุขภาพของบุคคล 

Kahn (1979) กลาววา เปนปฏิสัมพันธอยางมีจุดหมายระหวางบุคคลหนึ่งไปยังอีก

บุคคลหนึ่ง ซึ่งมีผลทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอกัน มีการยอมรับนับถือ และมีการชวยเหลือ 

ดานวัตถุซึ่งกันและกัน ยอมรับในพฤติกรรมซึ่งกันและกัน ซึ่งอาจเกิดขึ้นทั้งหมดหรือเพียง 
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อยางใดอยางหนึ่ง 

Pender.(1996).ไดแบงชนิดของแรงสนับสนุนทางสังคมออกเปน 4 ประเภท คือ  

แรงสนับสนุนทางดานอารมณ  (Emotional.Support).แรงสนับสนุนดานขอมูลข าวสาร 

( Informational.Support).การชวยเหลือทางดานทรัพยากร ( Instrumental.Aid).การยอมรับ 

(Affirmation)  

ผูวิจัยเห็นวาการสนับสนุนทางสังคมนาจะมีอิทธิพลที่จะสงผลตอประสิทธิภาพ 

การทํางานของบุคลากร ถาหากบุคลากรไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยางเหมาะสม ไดรับ

ความรักการดูแลเอาใจใสจากคนในครอบครัว ไดรับคําปรึกษา แกไขปญหาที่ถูกตอง ไดรับ

คําแนะนําจากผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน และการไดรับกําลังใจ ตลอดจนมิตรภาพที่ด ี

จากบุคคลรอบขางซึ่งเปนปจจัยพื้นฐานที่อาจจะทําใหสภาพจิตใจของบุคลากรมีกําลังใจในการ

ตอสูเพื่อฝาฟนอุปสรรคที่เกิดขึ้นและดําเนินชีวิตตอไปอยางปกติสุขซึ่งอาจจะสงผลใหการ

ปฏบิัตงิานมปีระสทิธภิาพมากยิ่งขึ้น  

งานวจัิยท่ีเกี่ยวของกับการสนับสนุนทางสังคม 

ไพศาล แยมวงษ (2555) ศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคม 

และความพึงพอใจในชีวิตของนักศึกษามหาวิทยาศาสตร และศึกษาการสนับสนุนทางสังคม 

ที่สงผลตอความพึงพอใจในชีวิตของนักศึกษามหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ผลการวิจัยพบวา  

1) การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกในระดับมากกับความพึงพอใจในชีวิต 

ของนักศกึษามหาวทิยาลัยธรรมศาสตร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2).การสนับสนุน

ทางสังคมซึ่งประกอบดวยการสนับสนุนทางสังคมจากอาจารย ครอบครัว และเพื่อนสงผล 

ตอความพึงพอใจในชีวิตของนักศึกษามหาวิทยาลัยธรรมศาสตรและมีประสิทธิภาพในการ

พยากรณความพงึพอใจในชีวติไดรอยละ 63.2 อยางมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .10   

รุงชฎาพร ใจยา (2558) การสนับสนุนทางสังคมของผูพกิารในเขตเทศบาลเมืองลําพูน 

จังหวัดลําพูนเพื่อศึกษาการสนับสนุนทางสังคมของผูพิการในเขตเทศบาลเมืองลําพูน 

ผลการวิจัยพบวาผูพิการในเขตเทศบาลเมืองลําพูนไดรับการสนับสนุนทางสังคมโดยรวม 

อยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ผูพิการไดรับการสนับสนุนดานอารมณ 

และดานขอมูลขาวสารอยูในระดับสูง แตมีการสนับสนุนดานการยอมรับ ยกยอง และเห็น

คุณคา ดานการเปนสวนหนึ่งของสังคม และดานสิ่งของแรงงาน และบริการ อยูในระดับ 

ปานกลาง 
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ฤติมา รักษารักษ และงามลมัย ผิวเหลือง (2558) ไดศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุน

ทางสังคม การเห็นคุณคาในตนเองและการควบคุมตนเองที่มีตอความหยุนตัวของนิสิตรอพินิจ 

เพื่อศึกษาการสนับสนุนทางสังคม การเห็นคุณคาในตนเอง การควบคุมตนเอง และความหยุน

ตัวของนิสิตรอพินิจ และเพื่อศึกษาอิทธิพลของความหยุนตัวของนิสิตรอพินิจ จากปจจัยสวน

บุคคล ผลการศกึษาพบวา นสิติรอพนิจิมรีะดับการสนับสนุนทางสังคม การเห็นคุณคาในตนเอง 

การควบคุมตนเอง และความหยุนตัวอยูในระดับสูง การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

แบบขั้นตอน พบวา การสนับสนุนทางสังคมดานขอมูลขาวสารและดานอารมณ การควบคุม

ตนเองดานอารมณ การเห็นคุณคาในตนเองดานการมีอํานาจในตน ดานการมีความสําคัญ  

ดานการมีคุณความดี และดานการมีความสามารถรวมกันมีอิทธิพลทางบวกตอความหยุนตัว

ของนิสิตรอพินิจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และสามารถอธิบายไดรอยละ 58.2 

(R2=.582) 

คมนา วัชรธานินท (2546) ศึกษาเกี่ยวกับทัศนคติและความพรอมที่จะอาสาพัฒนา

สังคมในการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 360 คน ซึ่งผลการวิจัยปรากฏวา นักศึกษาที่ไดรับการ

สนับสนุนทางสังคมมาก เปนผูที่มีทัศนคติและความพรอมที่จะอาสาพัฒนามากดวย การไดรับ

การสนับสนุนจากคนรอบขางเปนอีกปจจัยหนึ่งสามารถสงเสริมใหนักเรียนมีพฤติกรรม 

ที่นาปรารถนา คนรอบขางที่ไมใชบิดามารดาที่มีอิทธิพลตอนักเรียนมีหลายกลุม โดยเฉพาะ 

เพื่อน ครู และญาตสินทิ 

Bhanthumnavin.(2000).การสนับสนุนทางสังคมนั้น เปนการเสริมแรงให เกิด

พฤติกรรมตาง ๆ ได โดยการสนับสนุนทางสังคมอาจกระทําไดใน 3 ลักษณะ คือ 1) การ

สนับสนุนดานอารมณ เชน การใหกําลังใจ การยอมรับ การชมเชย เปนตน 2) การสนับสนุน

ดานขอมูลขาวสาร เชน การใหคําปรึกษา แนะนํา ตักเตือน ใหขอมูลตาง ๆ ที่จะลดความเสี่ยง 

เปนตน และ 3) การสนับสนุนดานวัสดุอุปกรณ งบประมาณ และแรงงาน 

นิศากร สนามเขต (2550) ไดศึกษาปจจัยเชิงเหตุของพฤติกรรมการคบเพื่อน 

อยางเหมาะสม ซึ่งผลการวิจัยปรากฏวา การสนับสนุนทางสังคมจากครู มีความเกี่ยวของ

ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับพฤติกรรมคบเพื่อนอยางเหมาะสมของนักเรียน  

โดยนักเรียนที่ครูใหกําลังใจชมเชย ใหขอมูลขาวสารการสั่งสอนเกี่ยวกับการคบเพื่อน 

อยางเหมาะสม นักเรยีนของครูเหลานัน้ ก็มพีฤตกิรรมคบเพื่อนอยางเหมาะสมดวย  

รัชน ีธรรมสโรช (2551) พนักงานที่มกีารรับรูดานการบริหารความปลอดภัยมาก จะมี

พฤตกิรรมดานความปลอดภัยในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก  
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Ma (2003) ศกึษาความสัมพันธระหวางสิ่งแวดลอมทางสังคมของครอบครัว อิทธิพล

จากเพื่อน (การสนับสนุนทางสังคม) และความสัมพันธในกลุมเพื่อนกับพฤติกรรมเอื้อตอสังคม

ของนักเรยีนชาวจีน ช้ันประถมศึกษาปที่ 4–6 จํานวน 232 คน ผลการวิจัยพบวา การสนับสนุน

ทางสังคม (สิ่งแวดลอมทางสังคมของครอบครัว และอิทธิพลจากเพื่อน) มีความสัมพันธ

ทางบวกกับพฤตกิรรมเอื้อตอสังคม 

Keer.(2003) ที่ศึกษากับวัยรุนลาติโน จํานวน 446 คน พบวา วัฒนธรรมทางสังคม 

และการไดรับการสนับสนุนชวยเหลือจากครอบครัวมีความสัมพันธกับพฤติกรรมเอื้อตอสังคม

ในระดับสูง  

Carlo et al. (2012) ศึกษากับนักศึกษาชาวอเมริกันเช้ือสายแม็กซิกัน จํานวน 145 คน 

พบวา การสนับสนุนทางสังคม (ความผูกพันกับครอบครัว และความผูกพันกับกลุมเพื่อน)  

มคีวามสัมพันธกับพฤตกิรรมเอื้อตอสังคม โดยมคีวามรวมรูสกึเปนตัวสงผาน 

กมลวรรณ สุวรรณโชติ (2548) กลาววาการสนับสนุนทางสังคมจากบุคคลรอบขาง 

มีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมที่นาปรารถนา เชน การศึกษาพฤติกรรมการเปนกัลยาณมิตร 

ในนักศึกษาปริญญาตรี จํานวน 441 คน นักวิจัยพบผลวา การสนับสนุนทางสังคมจากคน 

รอบขางที่สําคัญของนักศึกษา มีความเกี่ยวของทางบวกกับการที่นักศึกษามีพฤติกรรมการ 

เปนกัลยาณมติร 

โกศล มคีวามด ี(2547) ศึกษาปจจัยที่มอีทิธพิลตอจิตสาธารณะของขาราชการตํารวจ 

พบวา ขาราชการตํารวจที่มีการรับรูวัฒนธรรมองคการสูง และมีการรับรูการสนับสนุน 

ทางสังคมจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และประชาชนสูง รวมทั้งไดรับแบบอยาง 

จากผูบังคับบัญชาสูง จะมจิีตสาธารณะสูงกวาขาราชการตํารวจที่มลีักษณะตรงขาม 

จากงานวิจัยดังกลาวขางตนสรุปไดวา การไดรับการสนับสนุนทางสังคมมีผลตอการ

ดํารงชีวิต ทั้งการไดรับการสนับสนุนทางดานอารมณ ทางดานขอมูลขาวสาร และดานอุปกรณ

เครื่องมอื ผูวจัิยจึงจะนําแนวทางที่ไดศกึษาจากงานวจัิยนี้มาใชในการออกแบบสอบถามตอไป 

 

ขอมูลเกี่ยวกับโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลมิพระเกยีรติ 

   โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติเปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิช้ันสูงที่มี

ศักยภาพในการใหการรักษาไดครบวงจรทุกสาขาวิชา รวมทั้ ง เปนที่ รับสงตอผูปวย 

จากโรงพยาบาลอื่น ๆ ใหบริการทั้งประเภทผูปวยนอก ผูปวยใน ผูปวยฉุกเฉิน ในทุกสาขา 

โดยผูปวยสวนใหญของโรงพยาบาล มีภูมิลําเนาในจังหวัดปทุมธานี อยุธยา กรุงเทพฯ  

และจังหวัดตาง ๆ ในภาคกลางใหบริการผูปวยของศูนยความเปนเลิศตาง ๆ เชน ศูนยโรคหัวใจ 
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ศูนยโรคหลอดเลือดสมอง ศูนยอุบัติเหตุระดับหนึ่ง ศูนยโรคตา ศูนยบําบัดทดแทนไตครบวงจร 

เปนตน การดูแลกลุมผูปวยเฉพาะ เชน ผูปวยเด็กโรคหืด การดูแลผูปวยเบาหวาน เปนตน  

เปนสถาบันการเรียนการสอน การวิจัย และฝกปฏิบัติของนักศึกษาจากคณะแพทยศาสตร 

ไดแก นักศึกษาแพทย แพทยใชทุน แพทยประจําบานทุกสาขา แพทยประจําบานตอยอด 

รวมทั้งนักศึกษาจากคณะวิทยาศาสตรสุขภาพอื่น ๆ กระทรวงสาธารณสุขไดแบงระดับ 

สถานบรกิารตามระบบภูมศิาสตรสารสนเทศ ดังนี้ 

1. หนวยบรกิารระดับปฐมภูม ิ(Primary.Care).หมายถงึ สถานบรกิารตัง้แตระดับสถานี

อนามัย ศูนยเทศบาล ศูนยสุขภาพชุมชน โรงพยาบาลชุมชน โรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาล

ศูนย หรือหนวยบริการอื่น ๆ ทั้งหนวยบริการภาครัฐและเอกชนมีภารกิจดานงานสงเสริม

สุขภาพ ฟนฟูสุขภาพ ปองกันโรค และการรักษาพยาบาลใหบริการสิ้นสุดที่บริการผูปวยนอก 

(OPD).ซึ่งควรเปนหนวยบริการที่อยูใกลจุดศูนยกลางตําบลที่สุดและประชาชนในตําบลนั้น

สามารถเดนิทางเขาถงึบรกิารสะดวกที่สุด  

2. หนวยบรกิารระดับทุตยิภูม ิ(Secondary Care) จําแนกเปน 3 ระดับ ดังนี้ 

 2.1 หนวยบริการระดับทุติยภูมิระดับตน หมายถึง โรงพยาบาลชุมชน โรงพยาบาล

ทั่วไป โรงพยาบาลศูนย หรอืหนวยบรกิารอื่น ๆ ทัง้หนวยบรกิารของภาครัฐและเอกชน ที่มีเตียง

รับผูปวยไวนอนรักษาพยาบาล 

 2.2 หนวยบรกิารระดับทุติยภูมิระดับกลาง หมายถึง โรงพยาบาลชุมชนขนาดใหญ 

โรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลศูนย หรือหนวยบริการอื่น ๆ ทั้งหนวยบริการของภาครัฐ 

และเอกชน มีภารกิจในดานการรักษาพยาบาลที่มีปญหาซับซอนมากขึ้น มีความจําเปนตองใช

แพทยเฉพาะทางสาขาหลัก ไดแก สาขาสูติศาสตร ศัลยศาสตรอายุรศาสตร กุมารเวชศาสตร 

ศัลยศาสตรออรโธปดกิส และวสิัญญแีพทย 

 2.3 หนวยบรกิารระดับตตยิภูม ิ(Tertiary Care) จําแนกเปน 2 ระดับ ดังนี้ 1) หนวย

บริการระดับตติยภูมิ (Tertiary.Care).หมายถึง โรงพยาบาลทั่วไปบางแหง โรงพยาบาลศูนย 

โรงพยาบาลที่เปนโรงเรียนแพทย โรงพยาบาลเฉพาะทาง หรือหนวยบริการอื่นๆ ทั้งหนวย

บริการของภาครัฐและเอกชน ซึ่งภารกิจของหนวยบริการระดับนี้จะขยายขอบเขตการ

รักษาพยาบาลที่จําเปนตองใชแพทยเฉพาะทางสาขาตอยอด (Sub-Specialty) เชน สาขาตอยอด

ของอายุรศาสตร คือ อายุรศาสตรโรคไต โรคหัวใจโรคทางเดินหายใจ โรคระบบตอมไรทอ  

โรคเลือด จิตวิทยา โรคทางเดินอาหาร โรคติดเชื้อ เปนตน สาขาตอยอดศัลยศาสตร คือ 

ประสาทศัลยศาสตร ศัลยศาสตรยูโรวิทยา ทรวงอก กุมารศัลยศาสตร ลําไสใหญและทวาร

หนักหลอดเลือด ตกแตง เปนตน สาขาตอยอดกุมารเวชศาสตรคือ ระบบทางเดินหายใจ 
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โรคหัวใจ โรคไต โรคหลอดเลือด เปนตน สาขาอื่น เชน พยาธิวิทยา พยาธิวิทยากายวิภาค รังสี

รักษา รังสีวินิจฉัย เวชศาสตรนิวเคลียร มะเร็งวิทยา เปนตน 2) หนวยบริการตติยภูมิระดับสูง 

(Excellence.Center).หมายถึง โรงพยาบาลศูนยบางแหงโรงพยาบาลที่เปนโรงเรียนแพทย

โรงพยาบาลเฉพาะทาง หรือโรงพยาบาลอื่นๆ ทั้งหนวยบริการภาครัฐและเอกชน ซึ่งภารกิจ

นอกจากจะทําหนาที่หนวยบริการระดับตติยภูมิแลว ยังกําหนดใหเปนศูนยการรักษาเฉพาะโรค

ที่ตองใชทรัพยากรระดับสูง เชน ศูนยโรคหัวใจ (เนนแพทยในสาขาศัลยศาสตรโรคทรวงอก 

อายุรศาสตรโรคหัวใจอายุรศาสตรทางเดินหายใจ กุมารเวชศาสตร ทางเดินหายใจ กุมารเวช

ศาสตรโรคหัวใจ) ศูนยมะเร็ง (เนนแพทยในสาขารังสีรักษา/รังสีวินิจฉัย/เวชศาสตรนิเคลียร/

สาขาพยาธิวิทยา/กายวิภาค อายุรศาสตรโรคเลือด) ศูนยอุบัติเหตุ.(เนนแพทยในสาขา

ศัลยศาสตรออรโธปดิกสิ นิติเวช กุมารศัลยศาสตร) ศูนยปลูกถายอวัยวะ เปนตน กําหนดให

เปน Excellence Center 

โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติเปนโรงพยาบาลในมหาวิทยาลัย สังกัด

กระทรวงศึกษาธกิาร โดยจัดเปนศูนยบริการทางการแพทยระดับตติยภูมิขั้นสูง (Super Tertiary 

Care).ที่มีขีดความสามารถในการใหบริการและมีความพรอมในการรักษาสูงสุด เนื่องจาก 

เปนโรงพยาบาลที่ใชสําหรับการเรยีนการสอนเพื่อผลติบุคลากรทางการแพทย  

โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ แบงการบริหารจัดการออกเปน 8 ฝาย 

ดังนี้ ฝายการแพทย ฝายการพยาบาล ฝายสหเวชศาสตร ฝายทันตกรรม ฝายเภสัชกรรม  

ฝายสนับสนุนบรกิาร ฝายสํานักบรหิารโรงพยาบาล ฝายสํานักบรหิารแผนและการคลัง 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจะทําการศึกษาบุคลากรในฝายสนับสนุนบริการ 

โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ จํานวน 8 หนวยงาน.ดังนี้ งานเวชระเบียน  

งานประกันสุขภาพ งานสังคมสงเคราะห งานจายกลาง งานบริการผา งานยานพาหนะ  

งานโภชนาการ และงานจัดสงกลาง 
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ภาพ 5 แสดงโครงสรางองคการ โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลมิพระเกยีรติ 

 

กรอบแนวคิดการวจัิย 

การวิจัยเรื่อง “การรับรูการบริหารของหัวหนางาน และการสนับสนุนทางสังคม  

กับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร 

เฉลิมพระเกียรติ”.ผูวิจัยไดทําการออกแบบกรอบแนวคิดการวิจัย โดยศึกษาความสัมพันธ

ระหวาง การรับรูการบริหารของหัวหนางาน การสนับสนุนทางสังคม กับประสิทธิภาพ 

การทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรต ิ 

ผูอํานวยการ 

ฝายแพทย 

ฝายสํานักบริหารโรงพยาบาล 

ฝายสํานักแผนและการคลัง 

ฝายเภสัชกรรม 

งานประกันสุขภาพ 

ฝายทันตกรรม 

ฝายสนับสนุนบริการ 

ฝายพยาบาล 

ฝายสหเวชศาสตร 

งานเวชสารสนเทศ 

งานจัดสงกลาง 

งานจายกลาง 

งานยานพาหนะ 

งานโภชนาการ 

งานบริการผา 

งานสังคมสงเคราะห 
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และเพื่อทํานายประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรดวยการรับรูการบริหารของหัวหนางาน 

กับการสนับสนุนทางสังคม ดังนี้ 

ตัวแปรอสิระ              ตัวแปรตาม 

 

 

 

ภาพ 6 แสดงความสัมพันธระหวางการรับรู  การได รับการสนับสนุนทางสังคม  

..กับประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากร 

 

และเพื่อเปรียบเทียบการรับรูการบริหารของหัวหนางาน การสนับสนุนทางสังคม 

ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร 

เฉลิมพระเกียรติ ผูวิจัยจึงไดออกแบบกรอบแนวคิดจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลวามีความ

แตกตางกันหรือไมอยางไร ตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคล

แตกตางกัน ไดแก เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพ ตําแหนงงาน ระดับการศึกษา ดังนี้ 

 

   ตัวแปรอสิระ       ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 7 แสดงกรอบแนวคิดการวจัิย 

 

ประสิทธภิาพการทํางาน  

ของบุคลากร 

1. การรับรูของบุคลากรในการบริหาร 

ของหัวหนางาน 

2. การไดรับการสนับสนุนทางสังคมของ

บุคลากร 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ    

2. สถานภาพ  

3. อายุ 

4. อายุงาน 

5. ตําแหนงงาน 

6. ระดับการศึกษา 
 

 

ประสทิธภิาพการทํางาน  

ของบุคลากร 

1. การรับรูของบุคลากรในการบริหาร 

ของหัวหนางาน 

2. การไดรับการสนับสนุนทางสังคมของ

บุคลากร 

 



บทท่ี 3 

 

วิธดีําเนนิการวิจัย 

 

งานวิจัยเรื่อง “การรับรูการบริหารของหัวหนางาน และการสนับสนุนทางสังคม  

กับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร 

เฉลิมพระเกียรติ”.เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative.Research).มุงเนนศึกษาและหา

ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรูการบริหาร การสนับสนุนทางสังคม  

และประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร 

เฉลิมพระเกียรติ โดยมีการรวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูลจากผลที่ได โดยมีขอบเขต 

และวธิกีารศกึษาดังนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

2. เครื่องมอืที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การวเิคราะหขอมูล 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

1. ประชากร 

ประชากรที่ศึกษา คือ ประชากรเพศชาย และเพศหญิง ในหนวยงาน 8 หนวยงาน 

ของฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ ไดแก งานเวชระเบียน  

งานประกันสุขภาพ งานสังคมสงเคราะห งานจายกลาง.งานบริการผา.งานยานพาหนะ  

งานโภชนาการ หนวยจัดสงกลาง  

2. กลุมตัวอยาง  

 กําหนดขนาดโดยใช  G*Power.โดยมีการหาขนาดของกลุม ตัวอยางตาม 

แนวคิดของ.G*Power.และใช.Stat.Multiple.Regression.จาก.Effect.sign=.15.(M).α=.01.β=.95  

ตัวทํานาย 10 ถูกทํานาย 1 ตัว ประชากร (n)=123 คนขั้นต่ํา แตตองการเพิ่มเพื่อประกัน 

ความเสี่ยง จึงใชตัวอยาง 150 คน วธิไีดมาซึ่งตัวอยาง ใชหลายวิธีประกอบกัน เพื่อใหไดตัวแทน

ประชากรที่ดโีดยยดึหลักของการสุม (Random Selected) เปนสําคัญ 
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เครื่องมอืท่ีใชในการวจัิย 

1. ลักษณะของเครื่องมือ เปนแบบสอบถาม ซึ่งมีแบบวัดตัวแปรสําคัญ 3 แบบวัด คือ 

แบบวัดการบริหารงานของหัวหนางาน แบบวัดการไดรับการสงเสริมสนับสนุนจากคนใกลชิด 

แบบวัดประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร

เฉลิมพระเกียติ แตละแบบวัดมีขอความประกอบมาตรประเมิน 5 ระดับ ตั้งแต “จริงที่สุด”  

ถงึ “ไมจรงิเลย” 

2. ขัน้ตอนการสรางเครื่องมอื 

 ในการสรางเครื่องมอืที่ใชในการวจัิย ผูวจัิยดําเนนิการตามขัน้ตอนดังนี้ 

 2.1.ศึกษาคนควาเอกสาร ตํารา หลักการ ทฤษฎี แบบสอบถามในวิทยานิพนธ 

และงานวิจัยที่ เกี่ยวของกับการรับรูการบริหารงาน การไดรับแรงสนับสนุนทางสังคม 

จากคนใกลชิด และประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากร  

 2.2 จัดทําเครื่องมอืที่เปนแบบวัดฉบับราง โดยยดึนยิามตัวแปร  

 2.3.นําเสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาแลวนํามา

ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ 

 2.4 นําเครื่องมอืที่ไดรับการปรับปรุงแกไขแลวใหผูเช่ียวชาญจํานวน 3 ทาน ซึ่งเปน

ผูเช่ียวชาญดานเนื้อหา 2 ทาน ผูเช่ียวชาญดานเครื่องมอื 1 ทาน 

 2.5.ผู เ ช่ียวชาญตรวจสอบความถูกตองและความตรงของเนื้อหา (Content 

Validity) และพจิารณาใหขอเสนอแนะ  

 2.6.นําเครื่องมอืที่ผูเช่ียวชาญเสนอแนะมาหาคา IOC.พบวาไดคา IOC.เทากับ 0.95 

 2.7.ปรับเครื่องมือ ใสมาตร (5 ระดับ) ที่ขอความ ทําคําช้ีแจงเปนแบบสอบถาม 

นําไป Tryout.กับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน แลววิเคราะหหาคา r-itemtotal.Correlation 

สําหรับอํานาจจําแนกรายขอ หาคาความเที่ยงโดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (α).คํานวณโดยใช

โปรแกรมคอมพวิเตอรสําเร็จรูป r=.371 ถงึ .945 ไดคา α เทากับ .920 

 2.8.นําเครื่องมือที่ผานการตรวจสอบและมีคุณภาพดีไปใชในการวิจัย โดยจัดทํา

สําเนาเพื่อรวบรวมขอมูลวจัิยตอไป 

3. ตัวอยางเครื่องมอื 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ใชแบบสอบถามในการรวบรวมขอมูล เพื่อนํามาวิเคราะห 

ทางสถิติ โดยใชแบบสอบถามที่ทางผูวิจัยสรางขึ้น และไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปให

ผูเช่ียวชาญทําการตรวจสอบกอนจะทําการแจกขอมูลจริง โดยแบบสอบถามเปนแบบคําถาม

ปลายปด (Close-End Question) และแบงคําถามออกเปน 4 สวน ดังนี้  
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 สวนที่ 1 คําถามเกี่ยวกับขอมูลดานประชากรศาสตร ซึ่งผูวิจัยไดเลือกศึกษา 

เฉพาะขอมูลที่เปนปจจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งไดแก เพศ สถานภาพ อายุ อายุงาน ตําแหนงงาน ระดับ

การศกึษา ลักษณะคําถามเปนแบบเลอืกตอบตามความจรงิ จํานวน 6 ขอ 

 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูการบรหิารของหัวหนางาน จํานวน 33 ขอ 

 สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการไดรับการสนับสนุนทางสังคม จํานวน 17 ขอ 

 สวนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ในฝาย

สนับสนุนบรกิาร โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลมิพระเกยีรต ิจํานวน 13 ขอ 

 โดยการตอบแบบสอบถามสําหรับสวนที่  2 ถึงสวนที่ 4 ผูตอบอานขอความ 

แตละขอความ แลวประเมินวาตรงกับความจริงหรือความเห็นของตนในระดับใด ซึ่งมีระดับ

ตั้งแต จริงที่สุด ถึงไมจริงเลย โดยประเมิน 1 ระดับตอ 1 ขอความ ความหมายและคะแนน 

การประเมนิเปนดังนี้ 

 5 หมายความวา ระดับความคดิเห็นจรงิที่สุด 

 4 หมายความวา ระดับความคดิเห็นจรงิมาก 

 3 หมายความวา ระดับความคดิเห็นจรงิปานกลาง 

 2 หมายความวา ระดับความคดิเห็นจรงินอย 

 1 หมายความวา ระดับความคดิเห็นไมจรงิเลย  

 ตัวอยางของเครื่องมอืที่สรางแลว ดังนี้    

 สวนที่ 1 เกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ สถานภาพ อายุ อายุงาน ตําแหนงงาน 

และระดับการศกึษา เชน 

  1. เพศ 

   ชาย   หญงิ 

 2. สถานภาพ  

 โสด   สมรส  หยา 

  3. อายุ .................ป   

  4..อายุงาน ............... ป 

 5. ตําแหนงงาน 

   พยาบาล   ผูชวยพยาบาล   พนักงานชวยการพยาบาล   

    อื่น ๆ ระบุ……………………… 
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สวนที ่2 เกี่ยวกับการดําเนนิการของหัวหนางาน เชน  

 

ตาราง 1 แสดงตัวอยางแบบสอบถามเกี่ยวกับการดําเนินการของหัวหนางาน 

 

 

ลําดับ 

 

 

รายการ/ขอความ 

ระดับการประเมิน 

จรงิ 

ท่ีสุด 

จรงิ

มาก 

จรงิปาน

กลาง 

จรงิ

นอย 

ไมจรงิ

เลย 

5 4 3 2 1 

1 หัวหนางานของทานมกีารจัดทําวสิัยทัศน และแผน

ยุทธศาสตรของหนวยงาน 

     

2 หัวหนางานมกีารวเิคราะหและปองกนัความเสี่ยงใน

การปฏบิัตงิาน 

     

3 หัวหนางานมกีารพัฒนาบุคลากรเปนไปตามความ

เหมาะสมและความถนัดของบุคลากร 

     

4 หัวหนางานมกีารมอบหมายหนาที่ในการตัดสนิใจให

บุคลากรในระดับรองลงมา 

     

5 หัวหนางานใชการสื่อสารแบบพูดโตตอบกับ

เจาหนาที่ในหนวยงาน 

     

 

สวนที่ 3 การไดรับการสงเสรมิสนับสนุนจากคนใกลชิด เชน 

ตาราง 2 แสดงตัวอยางแบบสอบถามเกี่ยวกับการได รับการสงเสริมสนับสนุน 

จากคนใกลชดิ 

 

 

ลําดับ 

 

 

รายการ/ขอความ 

ระดับความเห็น 

จรงิ 

ท่ีสุด 

จรงิ

มาก 

จรงิปาน

กลาง 

จรงิ

นอย 

ไมจรงิ

เลย 

5 4 3 2 1 

1 เมื่อฉันไมสบายใจ จะมคีนในหนวยงานใหกําลังใจ      

2 ฉันมคีนพเิศษที่คอยอยูขาง ๆ ฉันเมื่อตองพบกับ

ปญหา 

     

3 ฉันทราบเกี่ยวกับคานยิมขององคการแหงนี้      

4 หนวยงานจัดอุปกรณเคร่ืองมอืที่ใชในการทํางานให

อยางเพยีงพอ 

     

5 หนวยงานของฉันมกีารสงขาวสารผานทาง

แอพพลเิคชั่น 
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สวนที่ 4 เกี่ยวกับการปฏบิัตงิานของบุคลากร เชน 

 

ตาราง 3 แสดงตัวอยางแบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏบิัตงิานของบุคลากร 

 

 

ลําดับ 

 

 

รายการ/ขอความ  

ระดับความเห็น 

จรงิ 

ท่ีสุด 

จรงิ

มาก 

จรงิ

ปาน

กลาง 

จรงิ

นอย 

ไมจรงิ

เลย 

5 4 3 2 1 

1 ทานมคีวามรูความเขาใจในงานและหนาที่รับผิดชอบเปน

อยางด ี

     

2 ทานปฏบิัตงิานโดยมวีัตถุประสงคในการทํางานที่ชดัเจน

ตรงตามเปาหมายของหนวยงาน 

     

3 ทานใชการเผชญิหนา และการเปดเผยตอกันอยาง

ตรงไปตรงมา ในการรวมกันแกไขปญหาในการทํางาน 

     

 

4 ทานมักจะไดรับความไววางใจจากเพือ่นรวมงานใหเปน

ผูนํา 

     

 ผลการปฏบิัตงิานของทานเปนที่ยอมรับของหัวหนา 

และเพื่อนรวมงาน 

     

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการศึกษาครั้งนี้ มีการรวบรวมขอมูลจากการเก็บแบบสอบถามซึ่งเปนแบบ 

มาตรประมาณรวมคา (Summariated.Rating).จากกลุมตัวอยาง ในฝายสนับสนุนบริการ 

โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ จํานวน 150 ชุด โดยเก็บที่หนวยงานตาง ๆ จํานวน  

8 หนวยงาน 

 

การวเิคราะหขอมูล 

1. วิเคราะหลักษณะของกลุมตัวอยาง ใชสถิติ ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. วเิคราะหเพื่อทดสอบสมมตฐิาน  

 2.1 วิเคราะหเปรียบเทียบ การรับรูการบริหารของหัวหนางาน การสนับสนุน 

ทางสังคม และประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาล

ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ จําแนกตามลักษณะประชากรของกลุมตัวอยาง (สมมติฐานที่ 3) 

ใชสถิติทดสอบทีแบบอิสระ ( t-test.Independent).หรือการวิ เคราะหความแปรปรวน 
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แบบทางเดยีว (One way ANOVA)  

 2.2 วิ เคราะหความสัมพันธระหวาง การรับรูการบริหารของหัวหนางาน  

การสนับสนุนทางสังคม และประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ฝายสนับสนุนบริการ 

โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ (สมมติฐานที่ 1).ใชสถิติวิเคราะหความสัมพันธ 

อยางงายของเพยีรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation)  

 2.3.วิเคราะหการอธิบายประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ฝายสนับสนุน

บริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ ดวย การรับรูการบริหารของหัวหนางาน 

การสนับสนุนทางสังคม (สมมติฐานที่  2).ใชสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี 4 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

การวิจัยเรื่อง.“การรับรูการบริหารของหัวหนางาน และการสนับสนุนทางสังคม  

กับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร 

เฉลิมพระเกียรติ”.ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 150.คน และนํา

ขอมูลที่ไดประมวลผลการศึกษา โดยแบงการนําเสนอออกเปน 2 สวน ตามลําดับ ดังนี้  

สวนที่ .1.ผลการวิ เคราะห เกี่ยวกับขอมูลดานประชากรศาสตรของบุคลากร 

ฝายสนับสนุนบรกิาร  

สวนที่ 2.ผลการวเิคราะหขอมูลทดสอบสมมตฐิานการวจัิย 

ผลการวเิคราะหขอมูลเสนอแตละสวนตามลําดับไดดังนี้ 

 

สวนท่ี 1 ผลการวเิคราะหขอมูลดานประชากรศาสตรของบุคลากรฝายสนับสนุนบรกิาร  

การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะดานประชากร ซึ่งประกอบดวย เพศ สถานภาพ

อายุ อายุงาน ตําแหนงงาน ระดับการศกึษา โดยคํานวนความถี่ และคารอยละ ไดผลดังนี้ 

เพศ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิง มีจํานวน 95.คน คิดเปน 

รอยละ 63.3 และเพศชาย มจํีานวน 55 คน คดิเปนรอยละ 36.7 

อายุ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนที่หนึ่งสวนใหญมีอายุอยูระหวาง 30-39 ป 

จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 32.7.รองลงไปเปนชวงอายุระหวาง 40-49 ป จํานวน 43 คน  

คดิเปนรอยละ 28.7 อายุ.50 ป ขึ้นไป.จํานวน 32 คน คดิเปนรอยละ 21.3 และ อายุต่ํากวา 20-

29 ป จํานวน 36.คน คดิเปนรอยละ 17.3 ตามลําดับ                                                                

อายุงาน พบวาอายุเฉลี่ยของผูตอบแบบสอบถาม มีอายุงานสูงสุดอันดับหนึ่ง คือ  

1-10 ป จํานวน 98 คน คิดเปนรอยละ.65.3.รองลงไป คือ 11-20 ป จํานวน 34 คน คิดเปน 

รอยละ.32.7 อายุ 21-30 ป จํานวน 18 คน คดิเปนรอยละ 12.0 ตามลําดับ  

สถานภาพการสมรส พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ โสด มีจํานวน 78 คน  

คดิเปนรอยละ 52.0 สมรสแลวมจํีานวน 72.คน คดิเปนรอยละ.48.0  

ตําแหนงงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูใหบริการดานหลัง จํานวน 

82 คน คดิเปนรอยละ 54.7 อันดับสอง คือ ผูใหบริการดานหนา จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 

45.3 ตามลําดับ 
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ระดับการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาสูงสุด 

อันดับหนึ่ง คือ มัธยมศึกษาตอนปลาย จํานวน 68.คน คิดเปนรอยละ.45.3.คือ ปริญญาตรี 

หรือสูงกวา.จํานวน 50.คน คิดเปนรอยละ 33.3.และมัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 32.คน  

คดิเปนรอยละ 21.3 ตามลําดับ ดังตาราง 4 

 

ตาราง 4 แสดงผลวเิคราะหเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

เพศ   

ชาย 55 36.7 

หญงิ 95 63.3 

รวม 150 100 

สถานภาพ   

โสด 78 52.0 

  สมรส 72 48.0 

รวม 150 100 

ตําแหนงงาน   

 บรกิารดานหนา 68 45.3 

 บรกิารดานหลัง 82 54.7 

รวม 150 100 

ระดับการศึกษา   

มัธยมศกึษาตอนตน 32 21.3 

มัธยมศกึษาตอนปลาย 68 45.3 

  ปรญิญาตรหีรอืสูงกวา 50 33.3 

รวม 150 100 

อายุเฉลี่ย  39.93 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 10.104  

อายุงานเฉลี่ย 9.42 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 7.646  
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สวนท่ี 2 ผลการวเิคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบสมมตฐิาน 

การวเิคราะหขอมูลสวนนี้เปนการวเิคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบสมมุตฐิาน ในสวนแรก

เปนการวิเคราะหเปรียบเทียบ การรับรูการบริหารของหัวหนางาน การสนับสนุนทางสังคม  

และประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ โดยจําแนกตามลักษณะ

ประชากรศาสตร สวนที่สองเปนการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การรับรูการบริหาร 

ของหัวหนางาน และการสนับสนุนทางสังคม กับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 

ฝายสนับสนุนบรกิาร จะไดเสนอผลการวเิคราะหตามลําดับ ดังนี้  

สมมติฐานขอท่ี 1 การวิเคราะหสวนนี้เพื่อตรวจสอบสมมุติฐานการวิจัยที่วา  

“การรับรูการบริหารของหัวหนางาน การสนับสนุนทางสังคม และประสิทธิภาพการทํางาน 

ของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติแตกตางกัน  

เมื่อจําแนกตามลักษณะประชากรศาสตร”.ตัวแปรอิสระ คือ เพศ สถานภาพ อายุ อายุงาน  

และตําแหนงงาน การวิเคราะหใชสถิติทีแบบสองกลุมอิสระ (t-test.Dependent).สวนตัวแปร

อิสระดานการศึกษา ซึ่งแบงเปน 3 กลุม ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One.Way 

ANOVA) ผลการวเิคราะหเปนดังตอไปนี้ 

ผลการวิ เคราะห เมื่ อ จํ าแนกตามเพศ ผลการวิ เคราะห  ไมพบ นัยสํ าคัญ 

ของความแตกตางระหวางเพศในการรับรูการบริหารของหัวหนางาน การสนับสนุนทางสังคม 

และประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบรกิาร ดังตาราง 5 และคาสถิติพื้นฐาน 

ดังตาราง 6  

 

ตาราง 5 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูการบริหารของหัวหนางาน  

การสนับสนุนทางสังคม และประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝาย

สนับสนุนบรกิาร จําแนกตามเพศ 

 การทดสอบ t 

t df Sig. (2-tailed) 

การรับรูการบริหารของหัวหนางาน(SB) .772 82.456 .442 

การสนับสนุนทางสังคม (SS) .907 85.158 .367 

ประสทิธิภาพการทํางานของบุคลากร

ฝายสนับสนุนบริการ (SPER) 
.914 93.262 .363 
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ตาราง 6 แสดงคาสถิติพื้นฐานการรับรูการบริหารของหัวหนางาน การสนับสนุน 

ทางสังคม และประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ 

จําแนกตามเพศ 

 คาสถติ ิ

Sex n Mean Std. Deviation 

การบริหารของหัวหนางาน (SB) ชาย 55 1.2685E2 30.17199 

หญงิ 95 1.3038E2 20.19436 

การสนับสนุนทางสังคม (SS) ชาย 55 64.4727 13.96272 

หญงิ 95 62.5368 9.79124 

ประสทิธิภาพการทํางานของบุคลากร

ฝายสนับสนุนบริการ (SPER) 

ชาย 55 51.8545 8.35202 

หญงิ 95 50.6526 6.61360 

 

ผลการวิเคราะหเมื่อจําแนกตามสถานภาพสมรส ผลการวิเคราะห ไมพบนัยสําคัญ

ของความแตกตางระหวางสถานภาพสมรส ในการรับรูการบริหารของหัวหนางาน  

การสนับสนุนทางสังคม และประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ  

ดังตาราง 7 และคาสถติพิื้นฐาน ดังตาราง 8 

 

ตาราง .7.แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูการบริหารของหัวหนางาน และ

การสนับสนุนทางสังคมกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝาย

สนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ จําแนกตาม

สถานภาพสมรส 

 การทดสอบ t 

t df Sig. (2-tailed) 

การรับรูการบริหารของหัวหนางาน(SB) -1.732 148 .085 

การสนับสนุนทางสังคม (SS) -1.531 145.000 .128 

ประสทิธิภาพการทํางานของบุคลากร

ฝายสนับสนุนบริการ (SPER) 
-1.628 148 .106 
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ตาราง 8.แสดงคาสถิติพื้นฐานการวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูการบริหารของ 

หัวหนางานการสนับสนุนทางสังคมและประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร

ฝายสนับสนุนบรกิาร จําแนกตามสถานภาพสมรส 

         Group Statistics 

Status n Mean Std. Deviation 

การบริหารของหัวหนางาน (SB) โสด 78 1.2581E2 27.21299 

สมรส 72 1.3264E2 20.26466 

การสนับสนุนทางสังคม (SS) โสด 78 61.8846 12.59249 

สมรส 72 64.7222 10.04107 

ประสทิธิภาพการทํางานของบุคลากร

ฝายสนับสนุนบริการ (SPER) 

โสด 78 50.1667 7.15944 

สมรส 72 52.0972 7.35644 

 

ผลการวิ เคราะห เมื่ อ จํ าแนกตามอายุ  ผลการวิ เคราะหพบนัยสํ าคัญของ 

ความแตกตางระหวางอายุ ในการสนับสนุนทางสังคมของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ  

ดังตาราง 9 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของกลุมเปรียบเทียบพบวากลุมบุคลากรอายุนอยมีคาเฉลี่ย

การสนับสนุนทางสังคม (x�=11.87) สูงกวากลุมบุคลากรอายุมาก (x�=10.54) ดังตาราง 10 

 

ตาราง 9 แสดงผลการวเิคราะหเปรยีบเทียบการรับรูการบรหิารของหัวหนางาน และการ

สนับสนุนทางสังคมกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุน

บรกิาร จําแนกตามอาย ุ

 การทดสอบ t 

t df Sig. (2-tailed) 

การรับรูการบริหารของหัวหนางาน(SB) 1.598 148 .112 

การสนับสนุนทางสังคม (SS) 2.419 148 .017 

ประสทิธิภาพการทํางานของบุคลากร

ฝายสนับสนุนบริการ (SPER) 
1.961 148 .052 
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ตาราง 10 แสดงคาสถิตพิื้นฐานการวเิคราะหเปรยีบเทียบการรับรูการบริหารของหัวหนา

งานการสนับสนุนทางสังคม และประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 

ฝายสนับสนุนบรกิาร จําแนกตามอาย ุ

         Group Statistics 

AGE2 n Mean Std. Deviation 

การบริหารของหัวหนางาน (SB) 1 84 1.3188E2 23.79147 

2 66 1.2553E2 24.63719 

การสนับสนุนทางสังคม (SS) 1 84 65.2262 11.87419 

2 66 60.7273 10.53864 

ประสทิธิภาพการทํางานของบุคลากร

ฝายสนับสนุนบริการ (SPER) 

1 84 52.1190 7.19840 

2 66 49.7879 7.26110 

 

ผลการวิเคราะหเมื่อจําแนกตามอายุงาน ผลการวิเคราะห ไมพบนัยสําคัญของความ

แตกตางระหวางอายุงาน ในการรับรูการบริหารของหัวหนางาน การสนับสนุนทางสังคม  

และประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ ดังตาราง 11 และคาสถิติ

พื้นฐาน ดังตาราง 12 

 

ตาราง 11.แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูการบริหารของหัวหนางาน  

การสนับสนุนทางสั งคม และประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 

ฝายสนับสนุนบรกิาร จําแนกตามอายุงาน 

 การทดสอบ t   

t df Sig. (2-tailed) 

การบริหารของหัวหนางาน (SB) .292 148 .771 

.292 103.572 .771 

การสนับสนุนทางสังคม (SS) 1.436 148 .153 

1.508 119.324 .134 

ประสทิธิภาพการทํางานของบุคลากร

ฝายสนับสนุนบริการ (SPER) 

.701 148 .484 

.718 111.212 .474 
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ตาราง 12 แสดงคาสถิติพื้นฐานการวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูการบริหารของ 

หัวหนางาน การสนับสนุนทางสังคมและประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร

ฝายสนับสนุนบรกิาร จําแนกตามอายุงาน 

         Group Statistics 

EXP2 n Mean Std. Deviation 

การบริหารของหัวหนางาน (SB) 1 98 1.2951E2 24.32014 

2 52 1.2829E2 24.45591 

การสนับสนุนทางสังคม (SS) 1 98 64.2245 12.03220 

2 52 61.4038 10.24840 

ประสทิธิภาพการทํางานของบุคลากร

ฝายสนับสนุนบริการ (SPER) 

1 98 51.3980 7.49259 

2 52 50.5192 6.94090 

 

ผลการวิเคราะหเมื่อจําแนกตามตําแหนงงาน ผลการวิเคราะห ไมพบนัยสําคัญ 

ของความแตกตางระหวางตําแหนงงาน ในการรับรูการบริหารของหัวหนางาน การสนับสนุน

ทางสังคม และประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ ดังตาราง 13  

และคาสถติพิื้นฐาน ดังตาราง 14 

 

ตาราง.13 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการรับรูการบริหารของหัวหนางาน  

การสนับสนุนทางสั งคม และประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 

ฝายสนับสนุนบรกิาร จําแนกตามตําแหนงงาน 

 การทดสอบ t   

t df Sig. (2-tailed) 

การบริหารของหัวหนางาน (SB) .292 148 .771 

.292 103.572 .771 

การสนับสนุนทางสังคม (SS) 1.436 148 .153 

1.508 119.324 .134 

ประสทิธิภาพการทํางานของบุคลากร

ฝายสนับสนุนบริการ (SPER) 

.701 148 .484 

.718 111.212 .474 
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ตาราง 14 แสดงคาสถิติพื้นฐานการวิ เคราะหเปรียบเทียบการรับรูการบริหาร 

ของหัวหนางาน การสนับสนุนทางสังคม และประสิทธิภาพการทํางาน 

ของบุคลากรฝาสนับสนุนบรกิาร จําแนกตามตําแหนงงาน 

         Group Statistics 

Position n Mean Std. Deviation 

การบริหารของหัวหนางาน (SB) บริการดานหนา 68 1.3288E2 18.46944 

บริการดานหลัง 82 1.2594E2 27.95029 

การสนับสนุนทางสังคม (SS) บริการดานหนา 68 65.1471 9.02611 

บริการดานหลัง 82 61.6707 13.03467 

ประสทิธิภาพการทํางานของบุคลากร

ฝายสนับสนุนบริการ (SPER) 

บริการดานหนา 68 51.5000 6.11458 

บริการดานหลัง 82 50.7561 8.16733 

 

ผลการวิเคราะหเมื่อจําแนกตามระดับการศึกษา ผลการวิเคราะห ไมพบนัยสําคัญ 

ของความแปรปรวน ในการรับรูการบริหารของหัวหนางาน การสนับสนุนทางสังคม  

และประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบรกิาร ระดับการศึกษาแบงเปน 3 กลุม 

คอื มัธยมศึกษาตอนตน มัธยมศกึษาตอนปลาย ปรญิญาตรหีรอืสูงกวา ดังตาราง 15 

 

ตาราง 15.แสดงผลการวิเคราะหความแปรปรวนการรับรูการบริหารของหัวหนางาน  

การสนับสนุนทางสั งคม และประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 

ฝายสนับสนุนบรกิาร จําแนกตามระดับการศึกษา 

 ANOVA 

Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

การบริหารของหัวหนางาน (SB) 1175.654 2 587.827 .996 .372 

86750.219 147 590.138   

87925.873 149    

การสนับสนุนทางสังคม (SS) 201.411 2 100.705 .760 .469 

19468.462 147 132.439   

19669.873 149    

ประสทิธภิาพการทํางานของ

บุคลากรฝายสนับสนุนบริการ 

(SPER) 

130.804 2 65.402 1.233 .294 

7797.890 147 53.047   

7928.693 149    
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สรุปผลการวเิคราะหตามสมมตฐิานที่ 1 “การรับรูการบรหิารของหัวหนางาน และการ

สนับสนุนทางสังคม สัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ”  

พบประการเดียวเมื่อเปรียบเทียบตามอายุ โดยกลุมอายุนอยรายงานวาไดรับการสนับสนุน 

ทางสังคมสูงกวากลุมอายุมาก  

สมมติฐานขอท่ี 2 การวิเคราะหสวนนี้เพื่อตรวจสอบสมมุติฐานการวิจัยที่วา  

“มีความสัมพันธระหวางการรับรูการบริหารของหัวหนางาน และการสนับสนุนทางสังคม  

กับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ" การวิเคราะหใชสถิติวิเคราะห

ความสัมพันธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson’s.Product.Moment.Correlation) และการวเิคราะห

ดวยสถิติถดถอยพหุคูณโดยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ตัวแปรตามของการวิเคราะห คือ 

ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ ตัวแปรอิสระ คือ การรับรู 

การบรหิารของหัวหนางาน และการสนับสนุนทางสังคม  

การวิ เ ค ร าะห ค ว ามสั มพั น ธ อย า ง ง า ย ร ะหว า งตั ว แป รต า ง  ๆ  โ ดยสถิ ต ิ

Simple.Correlation.ตามวิธีของ Pearson.ซึ่งผลวิเคราะห พบวา การรับรูการบริหารของ 

หัวหนางาน และการสนับสนุนทางสังคม สัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 

ฝายสนับสนุนบรกิาร ทางบวกระดับปานกลาง (r=.426 และ r=.656) ดังตาราง 16  

 

ตาราง..16.แสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูการบริหารของหัวหนางาน  

และการสนับสนุนทางสังคมกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 

ฝายสนับสนุนบรกิาร 

 Correlations 

การบรหิารของ

หัวหนางาน 

การสนับสนุน 

ทางสังคม 

ประสิทธภิาพการทํางาน

ของบุคลากรฝาย

สนับสนุนบรกิาร 

การรับรูการบริหารของหัวหนางาน(SB) 1 .718** .426** 

การสนับสนุนทางสังคม (SS)  1 .656** 

ประสิทธภิาพการทํางานของบุคลากรฝาย

สนับสนุนบริการ (SPER) 
  1 

หมายเหตุ: *Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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สมมติฐานขอ ท่ี  3.กลาววา  “การรับรูการบริหารของหัวหนางาน รวมกับ 

การสนับสนุนทางสังคม อธิบายประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ  

ไดไมนอยกวารอยละ 25” การอธิบายถดถอยพหุคูณไดพบวา ตัวแปรทั้งสองตัวแปรรวมกัน

อธิบาย ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ ไดรอยละ 43.4 การรับรู

การบรหิารของหัวหนางาน.(SB) คอื β = .092,การสนับสนุนทางสังคม (SS).คอื β =.722  

 

ตาราง 17 แสดงสัมประสิทธิ์การอธิบาย ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 

ฝายสนับสนุนบรกิาร 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 25.685 2.683  .000 

การรับรูการบริหาร

ของหัวหนางาน (SB) 
-.028 .027 -.092 .303 

การสนับสนุนทาง

สังคม (SS) 
.458 .057 .722 .000 

หมายเหตุ:.a..ตัวแปรตาม:.ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ 

R2=.434 

 

 



บทท่ี 5 

 

บทสรุป 

 

  การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการบริหาร 

ของหัวหนางาน และการสนับสนุนทางสังคม กับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร  

ฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ เพื่อนําความรูจากงานวิจัยนี้ 

ไปใชเปนขอมูลสําคัญในการพัฒนาการทํางาน หรือจัดระบบการทํางานของบุคลากร  

ฝายสนับสนุนบรกิาร โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลมิพระเกยีรต ิ 

กลุมตัวอยาง 150 คน เปนเพศหญิง (รอยละ 63.3).มากวาเพศชาย (รอยละ 36.7)  

สถานภาพสวนใหญโสด (รอยละ 52.0).อายุต่ําสุด 22 ป สูงสุด 60 ป เฉลี่ย 39.93 ป   

สวนใหญมีอายุงาน 1–10 ป (รอยละ 58.0).สวนใหญตําแหนงพนักงานชวยการพยาบาล  

(รอยละ 35.3) สวนใหญจบการศกึษาระดับมัธยมปลาย (รอยละ 45.3)  

เครื่องมือวิ จัยซึ่งใชวัดตัวแปรสําคัญเปนแบบวัดแบบมาตรประเมินรวมคา  

ประกอบดวย แบบวัดเกี่ยวกับการดําเนนิการของหัวหนางาน 7 ดาน (POSDCoRB) 33 ขอความ 

มีคาความเที่ยงที่คํานวณโดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s.Alpha 

Coefficient:.α).เทากับ..984 คา Item.Total.Correlation.(r).ตั้งแต .516 ถึง .945 แบบวัดการ

สงเสรมิสนับสนุนจากคนใกลชิด 17 ขอความ คา α เทากับ .910 คา r ตั้งแต .371 ถึง .713 และ

แบบวัดประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากร α เทากับ .920 คา r ตัง้แต .437 ถงึ .860  

การรวบรวมขอมูล ผูวิจัยเก็บขอมูลดวยแบบสอบถามกับบุคลากร ฝายสนับสนุน

บริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ เมื่อรวบรวมไดแตละวันจะมีการตรวจสอบ

ความสมบูรณของการตอบแบบสอบถามดวย 

สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล ไดแก การทดสอบทีแบบสองกลุมอิสระ (t-Independent) 

การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One.Way.ANOVA).การเปรียบเทียบคาเฉลี่ย 

เปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s.Method).การวิเคราะหความสัมพันธอยางงาย

(Simple.Correlation).และ .Stepwise.Multiple.Regression.การวิ เคราะหถดถอยพหุคูณแบบ 

เปนขัน้    
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สรุปผลการวจัิย 

จากการวิจัยเรื่อง การรับรูการบริหารของหัวหนางาน และการสนับสนุนทางสังคม 

กับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร 

เฉลมิพระเกยีรต ิสรุปผลการวจัิยไดดังนี้ 

ประเด็นท่ี 1 พบความแตกตางระหวางอายุ ในการสนับสนุนทางสังคมของบุคลากร

ฝายสนับสนุนบริการ โดยผูที่มีอายุนอยกวารายงานวาไดรับการสนับสนุนทางสังคมมากกวา 

คนที่มีอายุมากกวา ขณะที่ไมพบความแตกตางของการรับรูการบริหารของหัวหนางาน  

การสนับสนุนทางสังคม และประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนลบริการ 

เมื่อจําแนกตามเพศ สถานภาพสมรส อายุงาน ตําแหนงงาน และระดับการศึกษา  

 ประเด็นท่ี 2 พบวา การรับรูการบริหารของหัวหนางานและการสนับสนุนทางสังคม 

มคีวามสัมพันธทางบวกกับประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ ในระดับ

ปานกลาง 

ประเด็นท่ี 3 การรับรูการบรหิารของหัวหนางาน และการสนับสนุนทางสังคม รวมกัน

อธิบาย ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ ไดรอยละ 43.4 โดยการ

รับรูการบรหิารของหัวหนางาน.(SB) β=.092, การสนับสนุนทางสังคม (SS).β=.722 

 

อภปิรายผลการวจัิย 

ผลสรุปการวจัิยจากการวเิคราะหขอมูล อภิปรายไดดังนี้ 

ประเด็นท่ี 1 ผลวิจัยนี้พบวามีสวนสนับสนุนสมมุติฐานการวิจัยขอ 1 ที่กลาววา  

“การรับรูการบริหารของหัวหนางาน การสนับสนุนทางสังคม และประสิทธิภาพการทํางาน 

ของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติแตกตางกัน 

ลักษณะประชากรศาสตร”.เพียงบางสวน ผลที่พบวา คนที่มีอายุนอยกวารับรูการสนับสนุน 

ทางสังคมจากคนใกลชิดมากกวาคนที่มีอายุมากกวา อาจเนื่องมาจากคนที่อายุนอยจะได 

รับการดูแลจากเพื่อนรวมงาน บุคคลในครอบครัว หรือหัวหนางานมากกวาคนที่อายุมาก  

ทําใหเห็นวา การใหการสนับสนุนทางสังคมแกบุคลากร ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 

ของบุคลากรได นอกจากนี้นักวิจัยหลายคณะพบผลการวิจัยที่สอดคลองกันวา ผูที่ไดรับ 

การสนับสนุนทางสังคมมากในชีวิตหรือในการกระทําพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง มักเปนผูที่มี

ทัศนคติและความพรอมที่จะกระทําพฤติกรรมนั้นมากดวย เชน การศึกษาเกี่ยวกับทัศนคต ิ

และความพรอมที่จะอาสาพัฒนาสังคม (คมนา วัชรธานินท,.2546).ในการศึกษปริญญาตร ี

จํานวน 360 คน ซึ่งผลการวิจัยปรากฏวา นักศึกษาที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมมาก เปนผูที่
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มีทัศนคติและความพรอมที่จะอาสาพัฒนามากดวย การไดรับการสนับสนุนจากคนรอบขาง 

เปนอกีปจจัยหนึ่งสามารถสงเสรมิใหนักเรียนมีพฤติกรรมที่นาปรารถนา คนรอบขางที่ไมใชบิดา

มารดาที่มีอิทธิพลตอนักเรียนมีหลายกลุม โดยเฉพาะ เพื่อน ครู และญาติสนิท การสนับสนุน

ทางสังคมนั้น เปนการเสริมแรงใหเกิดพฤติกรรมตาง ๆ ได โดยการสนับสนุนทางสังคม 

อาจกระทําไดใน 3 ลักษณะ (Bhanthumnavin,.2000).คือ.1).การสนับสนุนดานอารมณ เชน  

การใหกําลังใจ การยอมรับ การชมเชย เปนตน 2) การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร เชน การให

คําปรึกษา แนะนํา ตักเตือน ใหขอมูลตาง ๆ ที่จะลดความเสี่ยง เปนตน และ 3).การสนับสนุน

ดานวัสดุอุปกรณ งบประมาณ และแรงงาน นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ นิศากร สนามเขต 

(2550).ที่ไดศึกษาปจจัยเชิงเหตุของพฤติกรรมการคบเพื่อนอยางเหมาะสม ซึ่งผลการวิจัย

ปรากฏวา การสนับสนุนทางสังคมจากครู มีความเกี่ยวของทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

กับพฤตกิรรมคบเพื่อนอยางเหมาะสมของนักเรียน โดยนักเรียนที่ครูใหกําลังใจชมเชย ใหขอมูล

ขาวสารการสั่งสอนเกี่ยวกับการคบเพื่อนอยางเหมาะสม นักเรยีนของครูเหลานั้น ก็มีพฤติกรรม

คบเพื่อนอยางเหมาะสมดวย  

ประเด็นท่ี 2 ผลวิจัยพบวาสนับสนุนสมมติฐานที่ 2 ที่วา “มีความสัมพันธระหวาง 

การรับรูการบริหารของหัวหนางาน และการสนับสนุนทางสังคม กับประสิทธิภาพการทํางาน

ของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ” พบวามีความสัมพันธกันในทางบวกระดับปานกลาง 

สอดคลองกับผลการวิจัยของนักวิจัยที่วา พนักงานที่มีการรับรูดานการบริหารความปลอดภัย

มาก จะมพีฤตกิรรมดานความปลอดภัยในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก (รัชนี ธรรมสโรช, 

2551).และยังมีงานวิจัยจากตางประเทศที่มีความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคม  

กับพฤติกรรมเอื้อตอสังคม ไดแก งานวิจัยของ Ma.(2003).ศึกษาความสัมพันธระหวาง

สิ่ งแวดลอมทางสังคมของครอบครัว อิทธิพลจากเพื่อน (การสนับสนุนทางสังคม)  

และความสัมพันธในกลุมเพื่อนกับพฤติกรรมเอื้อตอสังคมของนักเรียนชาวจีน ช้ันประถมศึกษา

ปที่ 4–6 จํานวน 232 คน ผลการวิจัยพบวา การสนับสนุนทางสังคม (สิ่งแวดลอมทางสังคม 

ของครอบครัว และอิทธิพลจากเพื่อน) มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมเอื้อตอสังคม อีก

ทั้งยังสอดคลองกับงานวิจัยของ Keer (2003).ที่ศึกษากับวัยรุนลาติโน จํานวน 446 คน พบวา 

วัฒนธรรมทางสังคม และการไดรับการสนับสนุนชวยเหลือจากครอบครัวมีความสัมพันธ 

กับพฤติกรรมเอื้อตอสังคมในระดับสูง และนอกจากนี้ยังมีงานของ Carlo.(2012).ศึกษา 

กับนักศึกษาชาวอเมริกันเช้ือสายแม็กซิกัน จํานวน 145 คน พบวา การสนับสนุนทางสังคม 

(ความผูกพันกับครอบครัว และความผูกพันกับกลุมเพื่อน) มีความสัมพันธกับพฤติกรรม 

เอื้อตอสังคม โดยมคีวามรวมรูสกึเปนตัวสงผาน 
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ประเด็นท่ี 3 ผลวิจัยนี้พบวาสนับสนุนสมมติฐานที่ 3 ที่วา “การรับรูการบริหาร 

ของหัวหนางาน รวมกับการสนับสนุนทางสังคม อธิบายประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร

ฝายสนับสนุนบริการ ไดไมนอยกวารอยละ 25”.จากการวิจัยพบวา ตัวแปรทั้งสองตัวแปร.คือ 

การ รับ รูการบริหารของ หัวหนางาน  และการสนับสนุนทางสั งคมร วมกันอธิบาย  

ประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ ไดรอยละ 43.4 การรับรูการบริหาร

ของหัวหนางาน (SB).คือ β=.092,.การสนับสนุนทางสังคม (SS).คือ β=.722 ผลการวิจัย 

ในประเทศไทยปรากฏวาการสนับสนุนทางสังคมจากบุคคลรอบขางมีความเกี่ยวของกับ

พฤตกิรรมที่นาปรารถนา เชน การศึกษาพฤตกิรรมการเปนกัลยาณมิตรในนักศึกษาปริญญาตร ี

จํานวน 441 คน (กมลวรรณ สุวรรณโชติ, 2548) นักวิจัยพบผลวา การสนับสนุนทางสังคมจาก

คนรอบขางที่สําคัญของนักศึกษา มีความเกี่ยวของทางบวกกับการที่นักศึกษามีพฤติกรรม 

การเปนกัลยาณมิตร ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ โกศล มีความดี (2547).ศึกษาปจจัยที่มี

อิทธิพลตอจิตสาธารณะของขาราชการตํารวจ พบวา ขาราชการตํารวจที่มีการรับรูวัฒนธรรม

องคการสูง และมีการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน  

และประชาชนสูง รวมทั้งไดรับแบบอยางจากผูบังคับบัญชาสูง จะมีจิตสาธารณะสูงกวา

ขาราชการตํารวจที่มีลักษณะตรงขาม งานวิจัยนี้ยังไดพบวาการที่บุคลากรจะรับรูการบริหาร

ของหัวหนางานมากหรอืนอยเพยีงใด ก็ไมมผีลที่ชัดเจนกับประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากร

ฝายสนับสนุนบริการ อาจเปนเพราะประการที่หนึ่ง การกระจายของคะแนนนอย คือ การรับรู

ใกลเคียงกัน ประการที่สอง ไมสัมพันธกับพฤติกรรมหรืออาจมีตัวแปรคั่นกลางระหวางตัวแปร 

การรับรูการบรหิาร กับประสิทธิภาพการทํางาน แตการวิจัยนี้ไมไดนําตัวแปรดังกลาวมาศึกษา 

(เชน ทัศนคตติอการทํางาน เปนตน) 

 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช 

1. เครื่องมอืวัดที่สรางมคีุณภาพนาเช่ือถอื นําไปใชในงานวจัิยตอ ๆ ไปได 

2. บุคลากรที่อายุนอยรับรูการสนับสนุนทางสังคมมากกวาบุคลากรที่มอีายุมาก  

3..ขณะที่การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน 

ของบุคลากร ถาจะเพิ่มประสิทธิภาพของหนวยงานอาจตองเพิ่มการสนับสนุนทางสังคมใหกับ

บุคลากรที่มอีายุมากดวย 
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ขอเสนอแนะในการวจัิยคร้ังตอไป 

1..หาตัวแปรอธิบายประสิทธิภาพการทํางานเพิ่ม (จากการประมวลเอกสาร)  

และตรวจสอบเพื่อเพิ่มรอยละการอธบิาย และตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุ 

2..นําตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมไปศึกษารวมกับตัวแปรปจจัยอื่นในการอธิบาย

ประสทิธภิาพและหรอืพฤตกิรรมการทํางานดานอื่น องคการอื่น ๆ 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง การรับรูการบริหารของหัวหนางาน.และการสนับสนุนทางสังคม กับประสทิธภิาพ

การทํางานของบุคลากรฝายสนับสนุนบรกิาร โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลมิพระเกยีรติ 

 

คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเกี่ยวกับการดําเนินการและการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร ฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมสาสตรเฉลิมพระเกียรติ ซึ่งประกอบดวย 

4 สวน ดังนี้ 

 สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลดานประชากรศาสตรของบุคลากร ฝายสนับสนุน

บรกิาร โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลมิพระเกยีรติ 

 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับเกี่ยวกับการดําเนนิการของหัวหนางาน 

 สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการไดรับการสงเสรมิสนับสนุนจากคนใกลชิด  

 สวนท่ี.4.แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายสนับสนุนบริการ 

โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลมิพระเกยีรต ิ 

 

สวนท่ี 1 ขอมูลดานประชากรศาสตร 

คําชี้แจง: โปรดเขยีนเครื่องหมาย √ ลงในชอง  หรอืเขยีนคําตอบเพิ่มเตมิในชองวางที่เวนไว 

1. เพศ 

   ชาย    หญงิ 

2. สถานภาพ  

 โสด    สมรส  หยา 

 3.  อายุ .................ป   

 4. อายุงาน ............... ป 

5.  ตําแหนงงาน 

 พยาบาล    ผูชวยพยาบาล   พนักงานชวยการพยาบาล   

  อื่น ๆ ระบุ……………………… 
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6.  ระดับการศกึษา 

  ม.ตน    ม.ปลาย  ปรญิญาตร ี   ปรญิญาโท 

  สูงกวาปรญิญาโท  อื่น ๆ ……………………………. 

 

สําหรับสวนที่ 2 ถึงสวนที่ 4 เปนการตอบแบบสอบถามสําหรับสวนที่ 2 ถึงสวนที่ 4 

ผูตอบอานขอความแตละขอความ แลวประเมินวาตรงกับความจริงหรือความเห็นของตน 

ในระดับใด ซึ่งมีระดับตั้งแต จริงที่สุด ถึงไมจริงเลย โดยประเมิน 1 ระดับตอ 1 ขอความ 

ความหมายและคะแนนการประเมนิเปนดังนี้ 

5 หมายความวา ระดับความคดิเห็นจรงิที่สุด 

4 หมายความวา ระดับความคดิเห็นจรงิมาก 

3 หมายความวา ระดับความคดิเห็นจรงิปานกลาง 

2 หมายความวา ระดับความคดิเห็นจรงินอย 

1 หมายความวา ระดับความคดิเห็นไมจรงิเลย 

 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการดําเนินการของหัวหนางาน 

คําชี้แจง: ขอใหทาระลึกถึงการดําเนินการของหัวหนางานของทาน (ที่สูงกวาทาน 1 ระดับ

บรหิาร) ตามประเด็นขอความตอไปนี้ แลวประเมนิวามคีวามเปนจรงิในระดับใด 

โปรดเขยีนเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับระดับความจรงิหรอืความเห็นของทาน 

 

 

ลําดับ 

 

การดําเนนิงานของหัวหนางาน 

รายการ / ขอความ 

ระดับการประเมนิ 

จรงิ 

ท่ีสุด 

จรงิ

มาก 

จรงิปาน

กลาง 

จรงิ

นอย 

ไมจรงิ

เลย 

5 4 3 2 1 

1 หัวหนางานของทานมีการจัดทําวิสัยทัศนและ

แผนยุทธศาสตร ของหนวยงาน 

     

2 หัวหนางานของทานเปดโอกาสใหบุคลากรใน

หนวยงานมสีวนรวมในการวางแผน 

     

3 หัวหนางานมีการจัดเตรียมทรัพยากรท่ีใชในการ

ปฏบัิติงานใหแกบุคลากร 

     

4 หัวหนางานมีการวิเคราะหและปองกันความ

เสี่ยงในการปฏบัิติงาน 

     

5 หัวหนางานมีการประเมินผลงาน เพื่อปรับปรุง

การวางแผนในระยะตอไป 
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ลําดับ 

 

การดําเนนิงานของหัวหนางาน 

ขอความ 

ระดับการประเมนิ 

จรงิ 

ท่ีสุด 

จรงิ

มาก 

จรงิปาน

กลาง 

จรงิ

นอย 

ไมจรงิ

เลย 

5 4 3 2 1 

6 หัวหนางานมกีารจัดทําคูมือ แนวทางในการ

ปฏบัิติงานท่ีมีประสิทธภิาพ 

     

7 หัวหนางานรับผดิชอบรวมกันกับบุคลากรใน

หนวยงานเมื่อเกดิความผดิพลาดในการ

ปฏบัิติงาน 

     

8 หัวหนางานมกีารจัดโครงสรางการบริหาร

หนวยงานเปนไปตามอํานาจหนาท่ีและ

สอดคลองกับนโยบายของผูบริหาร 

     

9 หัวหนางานมกีารจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน

และตําแหนง หนาท่ี ท่ีไดรับมอบหมายเปน

ปจจุบัน 

     

10 หัวหนางานมอบหมายหนาท่ีความรับผดิชอบ

ตามสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน 

     

11 หัวหนางานมีการพัฒนาบุคลากรเปนไปตาม

ความเหมาะสมและความถนัดของบุคลากร 

     

12 หัวหนางานมกีารสํารวจขอมูลพื้นฐานของ

บุคลากร ไดแก  ความรู  ทักษะ ประสบการณ 

และความสามารถ 

     

13 หัวหนางานมกีารสงเสริมหรอืสนับสนุนบุคลากร

ในการเขารับการศึกษาฝกอบรมใหม ๆ ให

กาวหนาในสายงานอาชพี 

     

14 หัวหนางานมกีารจัดทําทะเบียนประวัติของ

บุคลากรในหนวยงานทุกคน 

     

15 หัวหนางานมกีารใหคําปรึกษา แนะนําในการ

ปฏบัิติงานของบุคลากร 

     

16 หัวหนางานมกีารตัดสินใจ และส่ังการไดทุก

สถานการณ 

     

17 หัวหนางานสามารถนิเทศงานบุคลากรใน

หนวยงานได 

     

18 หัวหนางานมกีารตอบสนองความตองการและ

ความคาดหวังของบุคลากรในหนวยงาน 
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ลําดับ 

 

การดําเนนิงานของหัวหนางาน 

รายการ / ขอความ 

ระดับการประเมนิ 

จรงิ 

ท่ีสุด 

จรงิ

มาก 

จรงิปาน

กลาง 

จรงิ

นอย 

ไมจรงิ

เลย 

5 4 3 2 1 

19 หัวหนางานมวีธิกีารสื่อสารกับบุคลากรใน

หนวยงานหลากหลาย เชน บอรดประชาสัมพันธ

, e-mail, เสยีงตามสาย,  Line เปนตน 

     

20 หัวหนางานใชการสื่อสารแบบพูดโตตอบกับ

เจาหนาท่ีในหนวยงาน 

     

21 หัวหนางานมกีารสรางแผนภูมิควบคุมการ

ปฏบัิติงานอยางชัดเจน 

     

22 หัวหนางานมีการมอบหมายงาน เรื่องการ

ประสานงานขามหนวยงาน อยางเหมาะสม 

     

23 หัวหนางานชวยสรางบรรยากาศในการทํางาน

แบบพี่นอง 

     

24 หัวหนางานอธบิายถงึวัตถุประสงคในการ

ปฏบัิติงานแตละขัน้ตอนอยางชัดเจน 

     

25 หัวหนางานมีการรายงานอุบัติเหตุจาการทํางาน 

หรอือุบัติการณตาง ๆ ตามขั้นตอน 

     

26 หัวหนางานมกีารรายงานสถติิเกี่ยวกับผลการ

ปฏบัิติงานอยางสมํ่าเสมอ 

     

27 หัวหนางานมกีารรายงานผลกระทบแกบุคลากร

เมื่อทรัพยากรในหนวยงานไมเพยีงพอ ในท่ี

ประชุม 

     

28 หัวหนางานมกีารรายงานตัวชี้วัดของหนวยงาน

ทุกไตรมาสใหกับบุคลากรทราบในท่ีประชุม 

     

29 หัวหนางานจัดหาเครื่องมือและอุปกรณให

เพยีงพอตอการใชงาน 

     

30 หัวหนางานมกีารสนับสนุนใหบุคลากรคดิคน

นวัตกรรมใหม ๆ ท่ีชวยลดงบประมาณเสมอ 

     

31 หัวหนางานมโีครงการเกี่ยวกับการลดคาใชจาย

เพื่อประหยัดงบประมาณ 

     

32 หัวหนางานมกีารจัดทําตนทุนในการปฏิบัติงาน

ทุกขัน้ตอน 

     

33 หัวหนางานมีการกําหนดระยะเวลาในการเปด – 

ปดไฟฟา แอร เพื่อประหยัดพลังงานและลด

คาใชจาย 
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการไดรับการสงเสรมิสนับสนุนจากคนใกลชิด  

คําชี้แจง: ขอใหทานพจิารณาวาตนเองไดรับการสงเสรมิสนับสนุนจากคนใกลชิดเพยีงใด 

โปรดเขยีนเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับระดับความจรงิที่เกดิกับตัวทาน 

 

 

ลําดับ 

 

 

การสงเสรมิสนับสนุนทางสังคม 

รายการ / ขอความ 

ระดับความเห็น 

จรงิ 

ท่ีสุด 

จรงิ

มาก 

จรงิปาน

กลาง 

จรงิ

นอย 

ไมจรงิ

เลย 

5 4 3 2 1 

1 เมื่อฉันไมสบายใจ จะมคีนในหนวยงานใหกําลังใจ      

2 ฉันมีคนพิเศษท่ีคอยอยูขาง ๆ ฉัน เมื่อตองพบกับ

ปญหา 

     

3 หัวหนางานของฉันจะสอบถามเกี่ยวกับความเปนอยู

ในชวีติประจําวันของฉันเสมอ 

     

4 เพื่อนรวมงานของฉันพยายามชวยเหลือฉันอยาง

จริงจัง เมื่อฉันมีปญหา 

     

5 ฉันสามารถพึ่งพาเพื่อนของฉันได ในเวลาท่ีฉันมี

ปญหา 

     

6 ฉันมีเพื่อน ท่ีฉันสามารถรวมทุกขรวมสุขได      

7 ฉันรูสึกสบายใจกับบรรยากาศในการทํางานท่ี

องคการน้ี 

     

8 ฉันทราบเกี่ยวกับคานิยมขององคการแหงน้ี      

9 ฉันคิดวาองคการแหงน้ีมีคานิยมท่ีตรงกับฉันเมื่อ

เทียบกับองคการอ่ืน 

     

10 ฉันสามารถเขาถึงขาวสารขององคการไดหลายทาง 

เชน ทาง line, Facebook 

     

11 หัวหนางาน / เพื่อนรวมงานจะสอนฉันเกี่ยวกับงาน

ท่ีฉันไมเขาใจ 

     

12 ฉันรับทราบเกี่ยวกับสิ่งใหม ๆ ของหนวยงานหรือ

ขององคการเสมอ 

     

13 หนวยงานของฉันอนุญาตใหเจาหนาท่ีเขาถึงขาวสาร

ทาง Internet ได 

     

14 หนวยงานจัดอุปกรณเครื่องมือท่ีใชในการทํางานให

อยางเพยีงพอ 

     

15 เมื่ออุปกรณเครื่องมือในการทํางานมีปญหา ทาง

หนวยงานจะทําการแกไขอยางรวดเร็ว 

     

16 อุปกรณเครื่องมือท่ีหนวยงานจัดหามาใหเหมาะสม

กับการใชงาน 
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ลําดับ 

 

การสงเสรมิสนับสนุนทางสังคม 

รายการ / ขอความ 

ระดับความเห็น 

จรงิ 

ท่ีสุด 

จรงิ

มาก 

จรงิปาน

กลาง 

จรงิ

นอย 

ไมจรงิ

เลย 

5 4 3 2 1 

17 มกีารตรวจสอบสภาพการใชงาน และการ

บํารุงรักษาอุปกรณเครื่องมืออยางสมํ่าเสมอ 

     

 

สวนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏบิัตงิานของทาน  

คําชี้แจง: ขอใหทานพจิารณาการปฏบิัติงานของตัวทานเองตามประเด็นขอความตอไปนี้ แลว

ประเมนิวามคีวามเปนจรงิในระดับใด 

โปรดเขยีนเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับระดับความเปนจรงิขงิทาน  

 

 

ลําดับ 

 

การปฏิบัตงิานของทาน 

รายการ/ขอความ  

ระดับความเห็น 

จรงิ 

ท่ีสุด 

จรงิ

มาก 

จรงิปาน

กลาง 

จรงิ

นอย 

ไมจรงิ

เลย 

5 4 3 2 1 

1 ท านมีค วาม รู ความ เ ข า ใจ ในงานและหน า ท่ี

รับผดิชอบเปนอยางด ี

     

2 ทานปฏิบัติงานโดยมีวัตถุประสงคในการทํางานท่ี

ชัดเจนตรงตามเปาหมายของหนวยงาน 

     

3 ทานใชการเผชิญหนา และการเปดเผยตอกันอยาง

ตรงไปตรงมา ในการรวมกันแกไขปญหาในการ

ทํางาน 

     

4 ทานไดรับการสนับสนุนและความไววางใจจาก

เพื่อนรวมงานใหรับผิดชอบงานท่ีมีความสําคัญอยู

เสมอ 

     

5 ทานใหความรวมมือและชวยเหลือปญหาขอขัดแยง

ในการทํางานอยางเหมาะสม 

     

6 ทานมีความเขาใจวิธีปฏิบัติงานของตนเองอยาง

ชัดเจน 

     

7 ทานมักมีสวนรวมในการตัดสินใจแกปญหาจน

ประสบความสําเร็จ 

     

8 ทานมักจะไดรับความไววางใจจากเพื่อนรวมงานให

เปนผูนํา 

     

9 ทานมกีารทํางานอยางเปนระบบ      

10 ทานไดรับมติรภาพท่ีดจีากเพื่อนรวมงาน      
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ลําดับ 

 

การปฏิบัตงิานของทาน 

รายการ/ขอความ  

ระดับความเห็น 

จรงิ 

ท่ีสุด 

จรงิ

มาก 

จรงิปาน

กลาง 

จรงิ

นอย 

ไมจรงิ

เลย 

5 4 3 2 1 

11 ทานมกีารสื่อสารกับผูรวมงานอยางชัดเจนและ

ไดผลดี 

     

12 งานท่ีทานรับผดิชอบทุกงานประสบความสําเร็จ

ตามเปาหมาย 

     

13 ผลการปฏบัิติงานของทานเปนท่ียอมรับของหัวหนา

และเพื่อนรวมงาน 

     

 

ขอเสนอแนะ 

................................................................................................................................................

................................................................................................................................................

................................................................................................................................................

................................................................................................................................................

................................................................................................................................................ 

 

ขอขอบคุณที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติผูศึกษาคนควา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ประวัติผูศึกษาคนควา 

 

ชื่อ นามสกุล ทัศนยี นมินภาโรจน 

วัน เดอืน ป เกดิ  13 ตุลาคม 2517 

ท่ีอยูปจจุบัน  เลขที่ 379/98 หมูบานมัณฑนา กัลปพฤกษ-วงแหวน  

ถนนกาญจนาภิเษก แขวงหลักสอง เขตบางแค กรุงเทพฯ 

10160 

ท่ีทํางานปจจุบัน  โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลมิพระเกยีรติ

มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร ศูนยรังสติ, จังหวัดปทุมธาน ี 

ตําแหนงหนาท่ีปจจุบัน  หัวหนางานจายกลาง 

ประสบการณการทํางาน   

 พ.ศ. 2541 พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลมิพระเกยีรต ิ

มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร ศูนยรังสติ 

ประวัตกิารศึกษา  

 พ.ศ. 2541 พย.บ. (พยาบาลศาสตรบัณฑติ) 

มหาวทิยาลัยสงขลานครนิทร วทิยาเขตหาดใหญ  

จังหวัดสงขลา 

ผลงานตพีมิพ 

 ที่เกี่ยวของกับการศึกษาคนควาดวยตนเอง 

 ทัศนีย นิมนภาโรจน. (อยูระหวางการตีพิมพ)..การรับรูการบริหารของหัวหนางาน 

และการสนับสนุนทางสังคมกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 

ฝายสนับสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ. วารสาร

บรหิารธุรกจิและศิลปะศาสตร ราชมงคลลานนา. 

 ผลงานตพีมิพอื่น ๆ  - 
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