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1. ประสิทธิผลองค์การ

1.1 ความหมาย

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์การเป็นแนวคิดที่มีความซับซ้อน ความหมายของ
ประสิทธิผลองค์การจึงมีความหลากหลาย สรุปได้ดังนี้

Steers (1977: 5) ให้ความหมายว่า ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง ความสามารถของ 
องค์การในการได้มาซึ่งทรัพยากรที่มีค่าและหายากและใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายในการปฏิบ้ติงานขององค์การที่กำหนดไว้

Steers et. al. (1985) ให้ความหมายว่าประสิทธิผลองค์การ มีความหมาย 2 นัยคือ (1) 
เป็นความสามารถขององค์การที่ใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่ม ีอยู,อย่างจำกัดให้บรรลุเป้าหมาย 
ขององค์การ และ (2) เป็นความลามารถขององค์การที่จะดำรงอยู่ได้ในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยน 
แปลง ทั้งนี้ประสิทธิผลองค์การที่ดีที่สุด คือ การทำให้เป้าหมายขององค์การในสถานการณใดๆ มี 
ความเป็นไปได้

Robbins (1990) กล่าวว่าประสิทธิผลองค์การ คือ ระดับที่องค์การบรรลุเป้าหมายที่ 
กำหนดไว้

สรุปได้ว่าประสิทธิผลองค์การ ก็คือ ความสามารถขององค์การ ในการบรรลุถึงวัตถุ 
ประสงค์หรอเป้าหมายต่างๆที่ได้กำหนดไว้ โดยการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรและหนทางที,มีอยู่ได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ

1.2 แนวคิด หลกการ

แนวคิด : ประสิทธิผลองค์การ (Organization effectiveness) มีความสำคัญยิงใน 
ศาสตร์ทางการบรหารและองค์การ เป็นการตัดสินในขั้นสุดท้ายว่า การบริหารองค์การประสบ 
ความสำเร็จหริอไม่เพียงใด องค์การจะอยู่รอดและมีความมั่นคงเพียงใดจะขึ้นอยู่กับประสิทธิผล
องค์การ ถ้าองค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ก็จะสามารถดำรงอยู่ต่อไป แต่ถ้าไม่ลามารถบรรลุ 
วัตถุประสงค์ องค์การก็จะล่มสลายไป (Banard, 1968) ดังนั้นจึงได้มีการสร้างแนวคิดทถุษฎีทาง 
การบริหารและองค์การเพื่อเพิ่มประสิทธิผลองค์การให้สูงขึ้น (Zamuto, 1982)
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2. ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ

Steers (1977: 4) ได้เสนอแบบจำลองกระบวนการของประสิทธิผล (A process model 
of effectiveness) ซึงเน้นกระบวนการสำคัญที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การ ธรรมชาติ 
การเปลี่ยนแปลงขององค์การและสภาพแวดล้อม รวมทั้งบทบาทสำคัญของการบริหารที,จะต้อง
สร้างความเข้าใจและตระหนักถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่างๆขององค์การที่จะนำไปล่ 
การยกระคับความสำเร็จขององค์การ ตัวแปรสำคัญที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การตามแบบ
จำลองกระบวนการของประสิทธิผลองค์การจำแนกเป็น 4 ลักษณะ (Steers, 1977: 177-184) ดังนี้

1. ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่โครงสร้างองค์การและเทคโนโลยี
2. ปัจจัยด้านลภาพแวดล้อม ได้แก่ สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ และสภาพแวด 

ล้อมภายในองค์การ
3. ปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ ความผูกพันที่มีต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงาน
4. ปัจจัยด้านการปริหาร ได้แก่ การกำหนดเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ที่ชัดเจน การ 

แสดงหาทรัพยากรและการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ การสร้างสภาพแวดล้อมในการ 
ปฏิบัติ-งาน การติดต่อสื่อสาร ภาวะผู้นำและการตัดสินใจ การปรับตัวขององค์การหรือการริเริ่ม 
สิ่งใหม่

ซึ่งในแต่ละปัจจัยมีรายละเอียด ดังนี้
»

2.1 ปัจจัยด้าน'องค์การหรือลักษณะขององค์การ(Organization characteristics) ได้แก่ 
โครงสร้างองค์การ และเทคโนโลยี

2.1.1 โครงสร้างองค์การ ( Organization structure)

Steers (1977: 59-60) กล่าวว่าโครงสร้างองค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์ของ 
ทรัพยากรบุคคลที่ได้กำหนดไว้ในองค์การ โครงสร้างองค์การที่สามารถปรับปรุงจะพัฒนาความ
สามารถในการผลิตขององค์การ โดย Steers จะวิเคราะห็โครงสร้างองค์การในมิติของ การกระจาย 
อำนาจ ความชำนาญเฉพาะทาง ความเป็นทางการ ช่วงการนังคับนัญ1ชา ขนาดขององค์การ และ 
ขนาดของหน่วยงาน ซึ่งในแต่ละมิติมีรายละเอียด ดังนี้

การกระจายอำนาจ (Decentralization) หมายถึง ระดับของความมากน้อยของ 
การที่อำนาจ (Power) และสิทธิอำนาจ (Authority) ได้รับการกระจายอำนาจไปตามลำดับขั้นของ 
ลายการบังคับบัญชาในองค์การ (Hierarchy) ซึ่งการกระจายอำนาจมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิด 
กับการบริหารแบบมีล่วนร่วมในการตัดสินใจ (Participative decision making) ยิ่งองค์การมีการ
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กระจายอำนาจมากขึ้นเท่าไร โอกาสที่บุคคลในระดับล่างขององค์การจะมีส่วนร่วมและรับผิดชอบ 
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานและกิจกรรมในอนาคตขององค์การก็มีมากขึ้นเท่านั้น

Steers สรุป1ว่า การเพิ่มการกระจายอำนาจในองค์การมักนำไปล่ความมีประสิทธิ 
ผลมากยิ่งขึ้นในหลายด้าน โดยเฉพาะอย่างยิ่งพบว่าการกระจายอำนาจมีความลัมพันธ์กับการ
เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหาร การติดต่อสื่อสารและการป้อนข้อมูลกลับ ความพึงพอใจในงาน 
และการรักษาไว้ซึ่งคนในองค์การ เนื่องจากองค์การที่มีการกระจายอำนาจจะเปิดโอกาสให้
บุคลากรระดับล่างของสายการบังคับบัญชาในองค์การมีอิสระ (Autonomy) และมีความรับผิด 
ชอบเพิ่มมากขึ้น ดังนั้นจึงเท่ากับเป็นการใช้ทรัพยากรด้านบุคคลที่มีอยู่อย่างจำกัดขององค์การ
ได้อย่างมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น อย่างไรก็ตามความลัมพันธ์ระหว่างการกระจายอำนาจกับประ
สิทธิผลก็ไม่ใช่สิงที่แน่นอนเสมอไป เพราะ'จากการคิกษ'าฃอง Lawrence & Lorsch (1967 อ้างใน 
Steers, 1977: 60-61) พบว่าการกระจายอำนาจจะนำไปล่การปฏิบัติงานที่ดีขึ้นในหน่วยงานแต่ 
กลับมีผลทำให้การปฏิบัติงานของฝ่ายผลิตลดตํ่าลง ดังนั้นจึงอาจกล่าวได้ว่าการกระจายอำนาจมี 
อิทธิพลแตกต่างกันต่อประสิทธิผลขององค์การขึ้นอยู่กับตัวแปรอื่นๆ เช่น ความแตกต่างของบุคคล 
หรือสถานการณ์ รวมถึงเทคโนโลยีในการทำงาน สภาพแวดล้อมของงาน และเป้าหมายของงาน

ความข้านาญเฉพาะทาง (Specialization) หมายถึง ขนาดของการแบ่งสายงาน 
ตามความชำนาญเฉพาะทางหรือเฉพาะหน้าที่ (Functional specialization) ซึ่ง Taylor (1911 
อ้างใน Steers, 1977) พบว่ากระบวนการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific management) 
บันมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การโดยเฉพาะอย่างยิงในด้านของการเพิมผลผลิต โดยมี
สมมุติฐานของแนวคิดนี้ว่า การแบ่งงานตามความชำนาญเฉพาะทางจะนำไปล่ประสิทธิผลที่สูงขึ้น 
เพราะวิธ ีการดังกล่าว เป็นการเป ิดโอกาสให้บ ุคลากรแต่ละคนได้ม ี ความ เชี่ยวชาญ เฉพาะอย่าง 
(Expertise^งจะเป็นการทำให้ผลงานของแต่ละบุคคลมีล่วนที'จะนำไปล่เป้าหมายได้ (Steers,
1977: 64) แต่จากการนำสมมุติฐานนี้ไปทดสอบ พบว่า ถึงแม้การแบ่งสายงานตามความชำนาญ 
เฉพาะทางจะมีประโยชน์ในแง่ของการปฏิบ้ติงานของบุคลากร โดยเฉพาะจะช่วยในด้านการลดค่า 
ใช้จ่ายของแรงงานและช่วยเพิ่มการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ แต่ก็มีผลเสียต่อบุคลากรในด้านทัศนคติ
เกี่ยวกับงาน สุขภาพจิตและความคงอยู่ในองค์การ เช่น การบัดหยุดงาน การเปลี่ยนงาน และการ 
ลาออกจากงาน เป็นต้น ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องมีความรอบคอบในการพิจารณาถึงการรักษาลม 
ดุลย์ระหว่างประโยชน์กับความเสียหายที่จะเกิดขึ้นจึงจะสามารถรักษาโครงสร้างองค์การที่เหมาะ 
สมได้ (Steers, 1977: 65)

ความเป ็นทางการ (Formalization) หมายถึง ระดับความมากน้อยของกิจกรรม 
ในการทำงานของบุคลากรที่ถ ูกกำหนดอย่างเฉพาะเจาะจงหรือถูกควบคุมด้วยกฎเกณฑ์ระเบียบ 
ข้อบังคับที่เป็นทางการ ยิ่งองค์การมีกฎระเบียบ เป็นเครองควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรมากเท่า
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ไรองค์การก็ยิ่งมีความเป็นทางการมากขึ้นเท่านั้น โดยองค์การที่มีความเป็นทางการมากก็จะยิ่ง
เป็นอุปสรรคต่อความมีประสิทธิผลมากขึ้นเพราะผู้บริหารมักมีการปฏิบ้ติงานโดยยึด กฎระเบียบ 
อย่างเคร่งครัด ซึ่งจะส่งผลทำให้พฤติกรรมใหม่ๆหรือพฤติกรรมที่ปรับตัวให้เข้ากับสภาพปัญหาถูก 
จำกัดให้แคบลง นับเป็นปัญหาที่รุนแรงสำหรับองค์การที่อยู่ในสภาพแวดล้อมภายนอกที่กำลัง
เปลี่ยนแปลง ซึ่งจากการคิกษาฃอง Steers (1977) ในองค์การ 5 แห่งพบว่ามีองค์การถึง 4 แห่ง 
ที่ได้รับการวิเคราะห์ว่ามีผลสนับสนุนแนวความคิดที่ว่า ความเป็นทางการมากมีผลทางลบกับประ 
สิทธิผลขององค์การ

ช่วงการปังตับปัญชา (Span of control) หมายถึง จำนวนผู้ใต้บังคับบัญชาต่อ 
ผู้บังคับบัญชา ซึ่งโดยทั่วไปมักหมายถึง ความจำเพาะเจาะจงถึงจำนวนบุคลากรที่ต้องรายงายโดย 
ตรงต่อผู้บังคับบัญชาชันแรก (First - level supervisor) โดยมีความเชื่อพื้นฐานว่าถ้ามีอัตราส่วน 
(rati๐)ที่เหมาะสมระหว่างผู้'บังคับบัญชา กับผู้ใต้บังคับบัญชา (มักอยู่ระหว่าง 6:1 ถึง 15:1) จะส่ง 
ผลต่อประสิทธิผลสูงสุดต่อการทำงานของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานและจากการคิกษาของ Woodward ใน 
ปี 1958 และ1965 (อ้างใน Steers, 1977: 66-67) พบว่า ไม่ใช่มีเพียงความลัมพันธ์ระหว่างช่วง 
การบังคับบัญชาชั้นแรกกับความสำเร็จขององค์การเท่านั้นยังพบว่ามีความลัมพันธ์ระหว่างช่วง 
การบังคับบัญชาชั้นแรก ลักษณะ'ของเทคโนโลยีที่ใช้ในองค์การกับประสิทธิผลขององค์การด้วย

ขนาดขององค ์การ (Organization size) และ ขนาดของหน ่วยงาน (Work -  
unit size) Steers (1977: 67-68) ให้ความสนใจในเรื่องนีว่าขนาดขององค์การมีอิทธิผลต่อความ 
สำเร็จขององค์การได้อย่างไร ซึ่งเขาพบว่าขนาดของหน่วยงานมีผลแตกต่างกันต่อทัศนคติและ
พฤติกรรมของบุคลากรมากกว่าต่อผลผลิต (Outpu) ของหน่วยงาน สำหรับบุคลากรนั้นการเพิ่ม 
ขนาดของกลุ่มงานมีความลัมพันธ์กับการลดลงของความพึงพอใจในงาน การเอาใจใส่ต่องาน และ 
ความสามารถในการรักษาบุคลากรไว้ได้ พร้อมๆกับมีการโต้แย้งทางแรงงานมากขึ้น เนื่องจากกลุ่ม 
ทำงานเล็กๆให้โอกาสในการมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดคุ้นเคยกันมากกว่ากลุ่มทำงานที่ม ีฃนาดใหญ่ 
อีกทั้งยังสร้างความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันได้สูงกว่า ในขณะที่กลุ่มทำงานขนาดใหญ่มักมี
ความเป็นแบบแผนมากกว่า และให้โอกาสสมาชิกสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ใกล้ชิดน่า
พึงพอใจได้น้อยกว่า ตังนั้นในกลุ่มทำงานที่มีฃนาดเล็กมักมีความพึงพอใจในงานสูงกว่า

สรุปได้ว ่าโครงสร้างองค์การเป็นสิงท ี่แสดงให้เห ็นถึงระบบความสัมพันธ์ระหว่าง 
ตำแหน่งต่างๆภายในองค์การและผู้ที่ดำรงตำแหน่งเหล่านั้น มิติของโครงสร้างองค์การจะประกอบ 
ด้วย การกระจายอำนาจ ความชำนาญเฉพาะทาง ความเป็นทางการ ช่วงการบังคับบัญชา ขนาด 
ขององค์การและขนาดของหน่วยงาน ซึ่งจากการวิสัยของ Steers พบว่า การแบ่งงานโดยยึดความ 
เชี่ยวชาญเฉพาะทาง การมีขนาดองค์การที่เหมาะสม มีการตัดสินใจรวมศูนย์ที่ส่วนกลาง และมี 
ความเป็นทางการ ตัวแปรดังกล่าวมีแนวโน้มว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสามารถในการ
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2.1.2 เทคโนโลยึ (Technology)

เทคโนโลยี หมายถึง กระบวนการที่องค์การแปลงสภาพวัตถุดิบหรือปัจจัยนำเข้าที่มี 
จำกัดให้เปลี่ยนเป็นผลผลิตตามเป้าหมายโดยอาจัยพลังงานทางเครื่องจักรและทางสมอง เพื่อการ 
บรรลุเป้าหมายขององค์ (Steers, 1977: 70) ซึ่งจะประกอบด้วย เทคโนโลยีปฏิบติการ วัสดุ 
อุปกรณ์เทคโนโลยี และความรู้ทางเทคโนโลยี มีรายละเอียด ดังนี้

เทคโนโลยีปฎิปติการ (Operations technology) หมายถึง กระบวนการของการ 
ใช้เทคนิคในการกระทำกิจกรรมในองค์การ

วัสดุอุปกรณ์เทคโนโลยี (Materials technology) หมายถึง ชนิดของวัสดุอุปกรณ์ 
ที่ใช้ในการกระทำกิจกรรม

ความรู้ทางเทคโนโลยี (Knowledge technology) หมายถึง ปริมาณ คุณภาพ 
ระดับของความชำนาญของบุคลากรผู้ใช้เทคโนโลยีนั้น

Steers พบว่าความแตกต่างในด้านเทคโนโลยีมีความสัมพันธ์กับโครงสร้างขององค์ 
การในการสร้างประสิทธิผลขององค์การ แม้ว่าเทคโนโลยีจะไม่มีผลกระทบโดยตรงกับประสิทธิผล 
ของอ,งค์การ แต่ถ้าหากความสัมพันธ์ระหว่างเทคโนโลยีกับโครงสร้างขององค์การมีความเหมาะ
สมก็จะเป็นพลังนำไปล่ความสำเร็จขององค์การได้

2.2 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมหรือลักษณะของสภาพแวดล้อม 
(Environmental characteristics)

ความสำเร็จในการจัดความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับสภาพแวดล้อมขึ้นอยู่กับองค์ 
ประ(าอบสำคัญ คือ ความสามารถในการคาดคะเนหรือการทำนายภาวะแวดล้อม ความถูกต้องใน 
การรับรู้ภาวะแวดล้อม และระดับของความจำเป็นหรือเหตุผลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างองค์ 
การกับสิ่งแวดล้อม องค์ประกอบทั้งรประการ ดังกล่าวมีอิทธิพลต่อความเหมาะสมที่องค์การตอบ 
สนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม แบบจำลองกระบวนการมีการประยุกต์ที่ชัดเจนสำหรับ 
การบริหารองค์การ ชี้ให้เห็นความจำเป็นที่ต้องติดตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมอย่าง 
ต่อเนื่อง เพื่อการปรับปรุง การออกแบบองค์การ เทคโนโลยี วัตถุประสงค์และพถุติกรรมองค์การ 
เพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสมเกิดผลดีและนำไปล่การอยู่รอดขององค์การ 
สภาพแวดล้อมจำแนกได้เป็นสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ
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2.2.1 สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ (External) ได้แก่ สภาพแวดล้อมด้านการ 
ตลาด เศรษฐกิจ การเมือง ผู้รับบริการ กลุ่มอิทธิพล โดยพิจารณาในมิติของความยุ่งยาก สลับซับ 
ซ้อน ความมั่นคง การเคลื่อนไหว และความไม่แน่นอนของสภาพแวดล้อม

2.2.2 สภาพแวดล้อมภายในองค์การ (Internal) ได้แก่ องค์ประกอบด้าน
วัฒนธรรม บรรยากาศองค์การ และสภาพลังคมภายในองค์การซึ่งเป็นตัวกำหนดและกำกับพฤติ 
กรรมบุคคลในองค์การ สภาพแวดล้อมภายในองค์การเป็นตัวแปรที่สำคัญและมีอิทธิพลต่อโครง
สร้าง เทคโนโลยี สภาพแวดล้อมภายนอก แบบของการบริหาร และส่งผลต่อความพยายามของแต่ 
ละบุคคลและผลผลิตขององค์การ โดยทั่วไปสภาพแวดล้อมภายในที่เหมาะสมที่สุด คือ บรรยากาศ 
การส่งเสริมเกื้อหนุนให้บุคคลมีพฤติกรรมเน้นการบรรลุเป้าหมายองค์การ เน้นลัมฤทธิผลและการ 
ให้ความสำคัญกับบุคคลในองค์การ

2.3 ปัจจัยด้านบุคคลหรือลักษณะของบุคคลในองค์การ
(Individual characteristics)

Steers (1977: 11.3) เชื่อว่าตัวแปรที่มีผลโดยตรงต่อความสำเร็จขององค์การหรือความ 
มีประสิทธิผลขององค์การ คือ พฤติกรรมของคนในองค์การนั่นเอง เนื่องจากพฤติกรรมเป็นสิ,งที่มี 
อิทธิพลต่อผลการปฏิบ้ติงาน (Job performance) อันจะนำไปส่ความสำเร็จหรือล้มเหลวขององค์ 
การได้ซึ่ง Steers ให้ความสำคัญใน2เร่ือง คือ ความผูกพันต่อองค์การ (Attachment) และการ 
ปฏิบเติ่งานฃองบุคลากรในองค์การ (Job performance) มีรายละเอียด ตังนี้

2.3.1 ความผูกพัโนต่อองค์การ (Attachment & organizations)

ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความสนใจ (Attraction)ค'วามปรารถนาของ 
บุคคลที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป (Retention) และ ความรู้สึกยึดมั่นผูก 
พันต่อองค์การ (Commitment) โดยความผูกพันในองค์การสามารถแยกออกได้เป็น 2 ลักษณะ คือ

1. ความผูกพันที่เป็นทางการ (Formal attachment) หมายถึง ความเต็มใจของ 
บุคคลในการรักษาสมาชิกภาพอยู่ในองค์การต่อไป ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับแนวทางการลดการเปลี่ยน 
งาน การขาดงานและอื่นๆที่เป็นลักษณะของการออกจากองค์การและการที่บุคคลยอมเสียเวลา 
เพื่อจะอยู่ในองค์การ

2. ความผูกพันทางจิตใจและความรู้สึก (commitment) หมายถึง บุคลากรมีความ
รู้สึกผูกพันหรือสนใจอย่างจริงลังต่อเป้าหมาย ค่านิยม และวัตถุประสงค์ของนายจ้าง โดยมีทัศนค 
ติที่ดีต่อนายจ้างและเต็มใจที่จะทุ่มเทพลังในการทำงาน เพื่อองค์การจะได้บรรลุเป้าหมายได้
สะดวกขน
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Steers (1977) ได้สรุปแหล่งที่มาของความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ จากการ 
วิเคราะห์ด้วยตนเอง ในปี 1976 และ'จากการคืกษาฃอง Buchanan (1974) พบว่า มีปัจจัย 3 
ประการที่สำคัญอันจะนำไปส่ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 1) ลักษณะส่วนตัวของบุคลากร รวม 
ทั้งอายุของการทำงานในองค์การและความแตกต่างในความรุนแรงของความต้องการ เซ่น ความ 
ต้องการความสำเร็จในชีวิต 2) ลักษณะงาน เชีน ความมีความหมายของงานที่ทำ และโอกาลที่จะ 
มีความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 3) ประสบการณ์ในการทำงาน เซ่น ความน่าเชื่อถือได้ขององค์การที่ 
ผ่านมาในอดีต ตลอดจนคำพูดและความรู้สึกของบุคลากรคนอื่นๆที่มีต่อองค์การ

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การไม,ได้ม ีความหมายเฉพาะความจงรักภักดีต ่อองค์ 
การเท่านั้นแต่ยังเป็นกระบวนการที่ต ่อเนื่องของบุคคลในองค์การที่แสดงออกถึงความเอาใจใส่ต่อ 
ความสำเร็จและความสุขสมบูรณ์ (Well - being) ขององค์การ การเพิ่มความยึดมั่นผูกพันของ 
บุคลากรเป็นสิ่งที่ผู้บริหารควรให้ความสำคัญ เนื่องจากบุคลากรที่มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
ลูงมีแนวโน้มว่าจะคงอยู่ปฎิปัติงานในองค์การเป็นเวลานาน (Steers, 1977: 54) นอกจากนี้ความ 
ผูกพันต่อองค์การยังมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันกับความพึงพอใจในงาน (Glisson และ Durick, 
1988) และยังมีความสัมพันธ์กับความลามารถในการปรับตัวขององค์การ (Angle และ Perry, 
1991) ตลอดจนมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิปัติงาน ได้แก่ ผลการปฎิปัติงาน การขาดงาน การมา 
ทำงานสาย และการลาออกจากงาน (Mowday, Steers และ Porter, 1979)

Porter และคณะ (1974 อ้างใน Mowday, Steers และ Porter, 1979:224-247) 
ได้สร้างแบบวัดความยึดมันผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment Questionnaire 
;OCQ) ซึ่งเป็นแบบวัดที่ได้รับการยอมรับ มีจำนวนข้อคำถามทั้งหมด 15 ข้อ ที่ครอบคลุมคำจำกัด 
ความของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน คือ 1) ความเชื่อถือ การยอมรับเป้าหมายและ 
ค่านิยมขององค์การ 2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการปฏิปัติงานเพื่อองค์การ และ
3) ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ

Mowday, Steers และ Porter (1979) ได้นำแบบวัดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
(OCQ) ไปใช้กับบุคลากรในสาขาอาชีพต่างๆ จำนวน 2,563 คน ใน 9 องค์การที่มีลักษณะแตก 
ต่างกัน พบว่าได้ค่าความเที่ยงของแบบวัด (Internal consistency reliability) คือ 0.82 ถึง 0.93ได้ 
ค่าความเที่ยงแบบทดสอบซํ้า (Test -  retest reliability ) เท่ากับ 0.53 ถึง 0.75 และตรวจสอบ 
ความตรงเชิงทำนาย (Predictive validity) โดยการคืกษาหาความสัมพันธ์ร่วมกับตัวทำนายต่างๆ 
เซ่น การลาออกจากงาน การขาดงาน อายุงาน และผลการปฏิปัติงาน พบว่า ความยึดมั่นผูกพัน 
ต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับระยะเวลาที่ปฏิปัติงานและผลการปฎิปัติงาน มีความ
สัมพันธ์ทางลบกับการลาออกจากงานและการขาดงาน
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2.3.2 การปฏิบัติงานใน,องค์การ (Performance in organizations)

การปฏิบัติงานในองค์การ หมายถึง ระดับและคุณภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์การ รวมถึงความปรารถนาของบุคคลในการปฏิบ้ติงานเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมาย 
ขององค์การ โดยจะพิจารณาในเรื่องของ การจูงใจ เป้าหมาย ความต้องการ (Motives 1 goal & 
need) ความสามารถ (Ability) และความชัดเจนในบทบาท (Role clarity) ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะเป็น 
เครื่องกำหนดสมรรถนะในการทำงานของบุคคล และจากการวิเคราะห์ถึงประสิทธิผลองค์การใน 
ระดับของบุคคลจะเห็นว่าการปฏิบัติงานที่ดีมีความสำคัญเป็นอย่างยิ่งเพราะถ้าองค์การปราศจาก 
บุคลากรที่มีการปฏิบัติงานในระดับดีกว่าปกติ (Superior) แล้ว การบรรลุถึงเป้าหมายขององค์การ 
ย่อมเป็นไปไม่ได้เลย และถ้าองค์การไม่สามารถบรรลุความสำเร็จตามเป้าหมายได้โอกาสที่บุคคล 
จะลามารถบรรลุเป้าหมายล่วนดัวก็จะลดน้อยลงด้วยเช่นกัน ดังนั้นการปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ 
ดีฃึนจึงเป็นสิงจำเป็นเพื่อความมีประสิทธิผลขององค์การ สิ่งที่ต้องพิจารณาก็คือทำอย่างไรการ
ปฏิบัติงานที'ดีจึงจะเกิดขึ้นและรักษาให้คงอยู่ต่อไปได้ (ภรณี กีร์ติบุตร, 2529: 97) โดย Steers 
(1977: 124-126) เสนอว่ามีปัจจัยสำคัญที่ก่อให้เกิดการปฏิบัติงานที่ดีของบุคคลในองค์การ จะ 
ประกอบด้วย 3 ประการ ดังต่อไปนี้

1.ความสามารถ Steers (1988: 123) ได้แบ่งความสามารถของบุคคลออกเป็น 3
ด้าน ดังนี้

’1 1.1 ความลามารถเกี่ยวกับด้านจิตใจ (Mental abilities) หมายถึง ความ
สามารถในการใช้สติปัญญาของบุคลากร ซึ่งจากงานวิจัยแสดงให้เห็นว่า การประสบความสำเร็จ 
ในการบริหารงาน มีความล้มพันธ์อย่างมากกับระดับความสามารถเกี่ยวกับด้านจิตใจของบุคคล 
ได้แก่ การพูดได้อย่างครอบคลุม การใช้เหตุผล และการมีความจำที่ดี เป็นต้น

1.2 ความสามารถเกี่ยวกับการใช้วัสดุอุปกรณ์ (Mechanical abilities) หมาย 
ถึง ความสามารถที่ครอบคลุมของบุคลากรระหว่างความสามารถหรือทักษะในการใช้วัสดุอุปกรณ์ 
กับ ความเพียงพอของความรู้และวิธีการที่จะใช้ซึ่งวัสดุอุปกรณ์นั้น

1.3 ความลามารถเกี่ยวกับการเคลื่อนไหว (Psychomotor abilities) หมายถึง
ความชำนาญของบุคลากร ในการใช้ความสามารถในการประลานงานระหว่างสายตากับมือ
ความลามารถเกี่ยวกับการเคลื่อนไหวของกล้ามเนื้อและการหยิบจับ เป็นต้น

ความสามารถทั้ง 3 อย่างนี้มีความสำคัญในการทำให้เข้าใจถึงธรรมชาติของการ 
ทำงานของบุคคลและการจัดการได้ดียิ่งขึ้น การรับรู้ถึงความแตกต่างของความลามารถ จะทำให้ผู้ 
บริหารสามารถตัดสินใจคัดเลือกคนให้เหมาะสมกับงาน เป็นการป้องกันการใช้บุคลากรที่มีทักษะ 
มากเกินความจำเป็น รวมถึงทำให้ผู้บริหารได้ตระหนักว่าลักษณะงานที่มีความซํ้าซากจำเจอาจก่อ
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ให้เกิดการจำกัดการพัฒนาดักยภาพของบุคลากร และยังเป็นส่วนที่ส่งเสริมให้เกิดลาออกของ
บุคลากรใด้อีกด้วย

2. ความชัดเจนของบทบาทและการยอมรับ (Role clarity and acceptance) 
หมายถึง ระดับความมากน้อยของความเข้าใจและการยอมรับของบุคคลเกี่ยวกับงานที่ได้รับมอบ 
หมาย ถ้าบุคลากรมีความเข้าใจเป้าหมายมากขึ้นและยอมรับข้อกำหนดบทบาทดังกล่าว ก็จะทุ่ม 
เทพลังงานในการทำกิจกรรมเพื่อเป้าหมายมากขึ้นด้วย โดย Steers และ Portor (1977) ได้ 
อธิบายว่า บุคคลต้องเข้าใจชัดเจนในบทบาทหน้าที่ของตนเอง เพราะการรับรู้ที่ผิดพลาดจะทำให้ 
ความพยายามในการทำงานไร้ประโยชน์ ส่งผลให้การปฏิใ]ติงานไม่ดี นอกจากนั้น Steers (1977) 
ยังพบวาความชัดเจนของบทบาทและข้อกำหนดเฉพาะอย่างของงานมีความลัมพันธ์กับความรู้สึก 
ผูกพันต่อเป้าหมายของงานเพิ่มมากขึ้น อีกทั้งยังมีความลัมพันธ์กับความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
ของกลุ่มงาน ความผูกพันกับงาน และความพึงพอใจในงาน ด้วย

3. แรงจ ูงใจของบ ุคลากร (Motivation) หมายถึง ระดับแรงจูงใจของบุคลากรใน
การปฏิบ้ติงาน ซึ่งแรงจูงใจจะแสดงถึงความต้องการของบุคลากรในการทำงานให้บรรลุความ
สำเร็จหรือหมายถึง ระดับของความพยายามในการทำงานโดยระดับของแรงจูงใจเป็นกระบวนการ 
ซึ่งกระตุ้นพฤติกรรมให้เป็นไปในทิศทางที่องค์การต้องการ Steers และ Portor (1977) ได้อธิบาย 
ว่า เมื่อบุคคลเริ่มทำงานอาจจะตั้งใจทำงานเพียงครึ่งเดียวหรือทำเพียงให้เห็นว่าได้ปฏิปติหน้าที่
แล้วเท่านั้น การจูงใจจะช่วยให้คนใช้ความพยายามในการทำงานมากขึ้น และ Steers (1988: 
204-205) ยังกล่าวว่าผู้บริหารสามารถที่จะเพิ่มแรงจูงใจและผลการปฎิปติงานได้ โดยปฏิบัติตาม 
หลักการ ดังต่อไปนี้

1 .ทำให ม้ ีความชัดเจนของความคาดหวังในการใช้ความพยายามเพื่อผลการ 
ปฏิบัติงาน (Clarify effort - performance expectancies) หมายถึง การแสดงให้เห็นถึงความชัด 
เจนในความพยายามของผู้บริหารที่จะช่วยส่งเสริมการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นของบุคลากรได้แก่ การจัด 
การแกอบรม การจัดให้มีการสนับสนุนการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังดับบัญชา รวมถึงการให้ผู้
ปฏิบติงานมีส่วนร่วมในการดัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะช่วยให้ 
บุคลากรรู้ส ึกว่าการปฏิบัติงานให้ได้ผลระดับสูงเป็นสิ่งที่ลามารถกระทำได้จริงภายใต้เงื่อนไขที่ว่า 
ความพยายามจะนำมาซึ่งการเพิ่มขึ้นของผลการปฏิบัติงาน

2 .ทำให ้ม ีความช ัดเจนของความคาดหวังในผลของการปฏ ิบ ัต ิงาน-ผลล ัพธ ์ 
(Clarify performance -  outcome expectancies) หมายถึง การแสดงให้เห็นถึงอย่างชัดเจนของ 
การได้รับรางวัลเพิ่มขึ้นเมื่อมีการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ซึ่งจะเป็นการยืนยันให้บุคลากรมีความมั่นใจ
หรือลามารถที่จะคาดหวังถึงสิ่งที่จะเปลี่ยนแปลงหรือได้รับเมื่อมีระดับการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น โดยผู้ 
บริหารต้องให้ความสำคัญกับความเสมอภาคหรือมีความยุติธรรมในระบบของการให้รางวัล
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3. ทำให้มีความเหมาะสมของรางวัลกับความต้องการของบุคลากร (Match 
rewards to employee desires) หมายถึง การจัดให้มีรางวัลหรอผลตอบแทนที่หลากหลายตาม 
ความต้องการที่แตกต่างของบุคคล เช่น การให้วันหยุด หรือการให้การแกอบรมสำหรับบุคคลที่ 
ต้องการความก้าวหน้าของการทำงานในอนาคต

4. การยอมรับพฤติกรรมที่มาจากการใช้สติ (Recognize conscious behavior)
หมายถึง การให้การสนับสนุนและยอมรับบุคลากรที่ใช้สติในการตัดสินใจเลือกใช้พฤติกรรมที่
เหมาะสม

5. การคัดเลือกบุคคลในการทำงาน (Select people who are equipped for 
the job) หมายถึง การที่ผู้บริหารให้ความสำคัญกับความสามารถและคุณลักษณะของบุคลากร 
ในการทำงาน

6. มีความซัดเจนของบทบาทที่คาดหวัง (Clarify role expectations) หมายถึง 
การที่ผู้บริหารให้เวลากับบุคลากรเพื่อทำให้วัตถุประสงค์ขององค์การมีความซัดเจนมากขึ้น ทำให้ 
บุคคลเข้าใจเกี่ยวกับบทบาทของตนเองมากขึ้น

7. การให้โอกาสทีดีกับการปฏิบัติงาน (Provide opportunities to perform) 
หมายถึงการมอบหมายหน้าที่ที่เป็นไปได้หรือมีโอกาสประสบความสำเร็จให้แก'บุคลากร

2.4 ป้จลัยด้านนโยบายและการปฏิบํติหรือลักษณะนโยบายและการปฏิบัต ิ
(Managerial policies & practices)

องค์การจะบรรลุความสำเร็จ มีการปรับปรุง พัฒนาประสิทธิผลองค์การได้ก็ต่อเมื่อ ผู้ 
บริหารองค์การไดใช้กลไกทางการบริหารอย่างสอดคล้องกับสถานการณ์ขององค์การนั้นๆ ตัวแปร 
สำคัญนโยบายและการบริหาร ได้แก่

2.4.1 การกำหนดเป้าหมายเช้งยุทธศาสตร์ที่ชัดเจน (Strategic goal
setting) ทั้งนี้เนื่องจากประสิทธิผลองค์การเป็นเรื่องเกี่ยวข้องกับความสามารถของการบริหารเพื่อ 
ให้เกิดผลผลิตตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ การกำหนดเป้าหมายจึงเป็นองค์
ประกอบสำคัญต่อประสิทธิผลองค์การ ซึ่งหมายรวมถึงเป้าหมายของแต่ละระบบย่อยขององค์การ 
เป้าหมายของกลุ่มคน และเป้าหมายแต่ละบุคคลซึ่งต้องสอดคล้องเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน

2.4.2 การแสวงหาทรัพยากรและการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
(Resource acquisition & utilization) การบริหารองค์การมีความจำเป็นต้องบูรณาการและ 
ประสานงานระบบย่อยต่างๆขององค์การในการได้มาและการใช้ทรัพยากรในการปฏิบัติภารกิจให้ 
บรรลุเป้าหมาย หากการบูรณาการและการประสานงานเป็นไปอย่างถูกต้อง สมดุลย์ก็จะทำให้การ 
ใช้ทรัพยากรเป็นไปอย่างคุ้มค่า เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ ฉะนั้น การกำหนดนโยบาย



24

การสร้างการรับรู้ ยอมรับและถือเป็นภาระผูกพันของบุคลในองค์การต่อนโยบายการใช้ทรัพยากร 
จะช้วยสร้างความมั่นใจว่าองค์การนั้นๆใช้ทรัพยากรเพื่อก่อให้เกิดผลผลิตขององค์การตอบสนอง 
ต่อความต้องการของกลุ่มผู้เกี่ยวช้อง นอกจากนี้เนื่องจากองค์การเป็นระบบเปิดการคืกษๆองค์การ 
ตามแนวทางนี้จึงให้ความให้สำคัญกับข้อมูลป้อนกลับ และระบบควบคุมให้การปฏิพัติหน้าที่ของ 
องค์การม่งส่เป้าหมาย และแม้ว่าระบบควบคุมจะมีหลายแบบ แต่แบบจำลองนี้ให้ความสำคัญกับ 
ลักษณะบุคคลในการควบคุมการปฏิบัติงานในสํวนที่รับผิดชอบ

2.4.3 การสร้างสภาพแวดล้อมในการปฎิบ้ตงาน (Creating ล
performance environment) เป็นทียอมรับกันว่าพฤติกรรมของบุคคลในองค์การเป็นผลจาก
ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลกับสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงาน ผู้บริหารองค์การจึงมีความจำเป็นต้อง 
ให้ความสนใจในเรื่องคุณภาพของสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานซึ่งมีความเกี่ยวช้องกับการบริหาร 
งานบุคคล ได้แก่ การคัดเลือกคนและการมอบหมายงาน การแกอบรมและการพัฒนาองค์การ การ 
ออกแบบงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการให้ผลตอบแทน

2.4.4 การติดต่อลือสาร (Communication processes) การติดต่อลือสารมี 
บทบาทสำค ัญและเป ็นต ัวกลางในการเช ื่อมโยงให ้บ ุคคลในองค ์การเก ิดการประสานงานและ 
ดำเนินการส่เป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ กระบวนการองค์การที่สำคัญๆ เซ่น ภาวะผู้ 
นำ การตัดสินใจ การปรับตัว ล้วนขึ้นอยู่กับความสามารถและประสิทธิภาพในการติดต่อสื่อสาร 
การติดุต่อสื่อสารจะยิ่งมีความสำคัญมากยิ่งขึ้นหากองค์การนั้นๆต้องเกี่ยวช้องกับความไม่แน่นอน 
ในระคับสูง โครงสร้างองค์การ และเทคโนโลยีที่ใช้ในองค์การมีความซับช้อนมาก

2.4.5 ภาวะผ ู้นำและการติดสินใจ (Leadership & decision making) ภาวะ
ผู้นำของผู้บริหารองค์การและกระบวนการตัดสินใจมีบทบาทสำคัญต่อพฤติกรรมองค์การ ผลจาก 
การค ืกษาต ้านภาวะผู้นำพบว่ากระแสหลักในการค ืกษารื่องน ี้ให ้ความสำค ัญกับการต ัดส ินใจ 
อย่างมีส่วนร่วม ซึ่งมีข้อถกเถียงเกี่ยวกับการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์การมีส่วนเกี่ยวช้องกับ
กระบวนการตัดสินใจว่ามีทั้งช้อดี ข้อเสีย กล่าวคือ จะเกิดผลดี เพราะการทำให้บุคคลในองค์การ 
เกิดความกระจ่าง ซัดเจน ในความคาดหวังที่องค์การมีต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมทั้ง 
ความซัดเจนเรื่องผลตอบแทนที่บุคคลพึงได้รับจากองค์การ หากผลการปฏิบัติงานประสบความ
สำเร็จ ทำให้เกิดความรับผิดชอบและความผูกพันต่อผลการตัดสินใจ การตัดสินใจนันจะได้รับการ 
นำไปปฏิบัติ เนื่องจากผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ อย่างไรกัตามการตัดสินใจโดย 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเช้าไปเกี่ยวช้องไม่ได้เป็นสิ่งที่พึงประสงค์สำหรับทุกสถานการณ์ กล่าวคือ การ 
ต ัดสินใจอย่างมีส่วนร่วมจะไม,เกิดผลดีหากสถานการณ์นั้นต้องการการตัดสินใจที่มีความรวดเร็ว 
ห ร ิอเป็นการตัดสินใจในเรื่องที่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อผู้ใต้บังคับบัญชานั้นๆ แต่การตัดสินใจอย่าง 
มีส่วนร่วม1จะเกิดผลดีถ้าผู้ใต้บังคับบัญชามีข้อมูลเกี่ยวกับเรื่องที่ตัดสิน'ไจอย่างเพียงพอ และใน
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สถานการณ ์ท ี่การยอมรับการตัดสินใจร่วมกันของผู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชามีความจำเป ็นในการนำไป 
ปฏิบัติงาน สำหรับด้านภาวะผู้นำของผู้บริหารองค์การ พบว่า การปรับปรุงคุณภาพภาวะผู้นำของ 
ผู้บริหารองค์การสามารถกระทำได้หลายวิธี ได้แก่

1) การให้ความสำคัญอย่างจริงจังกับการคัดเลือกและการแต่งตั้งผู้บริหารองค์ 
การที่มีความสามารถด้านภาวะผู้นำ การแต่งตั้งผู้บริหารองค์การที่เห็นบ่อยครั้ง คือ การคัดเลือก 
และแต่งตั้งโดยยึดเกณฑ์อาวุโสหรือพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา การปฏิบัติลักษณะ 
ตังกล่าวพบว่ามีความลัมพันธ์เพียงเล็กน้อยระหว่างองค์ประกอบดังกล่าวกับความสามารถด้าน 
ภาวะผู้นำ

2) มีหลักฐานยืนยันว่าการแกอบรมด้านการจัดการสามารถปรับปรุงคุณภาพ 
พฤติกรรมภาวะผู้นำ

3) ระบบการให้ผลตอบแทนสำหรับผู้บริหารองค์การมีล่วนช่วยในการกำกับ 
พฤติกรรมผู้นำให้ม่งล่เป้าหมายขององค์การ

4) สามารถออกแบบระบบการให้ผลตอบแทน สำหรับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อ
ให้สนับสนุนการปฏิบัติงาน1ของสมาชิกองค์การมุ่งล่การบรรลุเป้าหมายองค์การ และพบว่าเมื่อ
เป้าหมายบุคคลและเป้าหมายองค์การสามารถบูรณาการเข้าด้วยกัน จะล่งผลให้เกิดเพิ่มผลผลิต 
ขององค์การ และทำให้ความพึงพอใจของคนในองค์การสูงขึ้น

2 .4 .6 การป ร ับ ต ัว ข อ ง องค ์การแ ล ะ น ว ัต กรรมห ร ือ การริเริ ่มส ิง ให ม ่ 
(Organizational adaptation & innovation) ในการคืกษาเรืองธรรมชาติของประสิทธิผลองค์การ 
พบว่าให ้ความสำคัญกับการที่องค ์การสามารถปรับตัวและสร้างนวัตกรรมที่สอดคล้องก ับการ 
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม ปัญหาสำหรับผู้บริหารองค์การ ก็คือจะออกแบบกระบวนการ 
เปลี่ยนแปลง และวิธีการนำรูปแบบการเปลี่ยนแปลงนั้นๆไปใช้อย่างไรจึงจะเกิดผลดีที่สุด ในการ 
เลือกกระบวนการเปลี่ยนแปลง มีความจำเป็นต้องคำนึงถึงต้นทุน และผลที่ได้รับจากการเปลี่ยน 
แปลง การเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพผลที่ได้รับในทุกๆด้านย่อมมากกว่าต้นทุน การเปลี่ยน
แปลงที่ประสบความล้มเหลวเนื่องจากผู้บริหารองค์การขาดความสามารถในการวินิจฉัยปัญหาได้ 
อย่างถูกต้อง ไม,สามารถเลือกกระบวนการ วิธีการ เทคนิคการเปลี่ยนแปลง ที่เหมาะสมกับปัญหา 
และบริบทขององค์การ แนวทางการแก้ไข คือ การเพิ่มความสามารถของผู้บริหารองค์การในการ 
วินิจฉัยปัญหา และการเลือกใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ถูกต้อง ซึ่งกระทำได้โดยการเพิ่มคุณ 
ภาพของผู้บริหารองค์การและความตั้งใจ ความเปิดเผยในการตรวจวินิจฉัยปัญหาในทุกมิติของ
ปัญหา ไม่ด่วนสรุปโดยอาศัยเพียงความคิดเห็น
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3. แนวทางและเกณฑ์การสิกษาประสิทธิผลองค์การ

3.1 แนวทางการสิกษาประสิทธิผลองค์การ

การคืกษาประสิทธิผลองค์การ เริ่มต้นประมาณ ปี ค.ศ. 1930 (Zummuto และ 
Bedeian, 1991: 59) ด้วยรูปแบบเป้าหมาย (Goal model) อันเป็นรูปแบบดั้งเดิมที่นิยมใช้กัน 
อย่างกว้างขวางในการประเมินประสิทธิผลขององค์การโดยให้ความหมายของประสิทธิผลองค์การ 
ว่าเป็นระดับของการบรรลุเป้าหมาย (Goal attainment) ซึ่งมุ่งเน้นที่ผลผลิต (Output) ต่อมา ปี 
ค.ศ.1950ได้พัฒนาแนวทางการคืกษาประสิทธิผลองค์การโดยมององค์การในฐานะที่เป็นระบบ 
(System) ที่ต้องอาดัยทรัพยากรจากสิ่งแวดล้อม เพื่อให้องค์การลามารถรักษาเสถียรภาพมีความ 
มั่นคงและอยู่รอด และเรียกรูปแบบนี้ว่า รูปแบบระบบทรัพยากร (System resource model) โดย 
ให้ความหมายของประสิทธิผลองค์การว่า คือ ระดับที่องค์การสามารถจัดหาทรัพยากรที่มีจำกัด 
และที่มีคุณค่าได้สำเร็จ ซึ่งมุ่งเน้นที่ปัจจัยการผลิต (Input) รูปแบบทั้งสองดังกล่าวเป็นพื้นฐานของ 
การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค์การในระยะต่อมา (Bedeian, 1983 ; Zamuto, 
1982)

Robbins (1987) กล่าวถึงประสิทธิผลองค์การว่ามีความซับซ้อนในด้านมโนทัศน์ 
สามารถนิยามว่า เป็นระดับที่องค์การบรรลุผลในเป้าหมายระยะสั้น โดยประเมินจากผลผลิต และ 
การบรูรลุเป้าหมายระยะยาว ซึ่งประเมินได้จากกระบวนการการดำเนินงาน ระดับการเลือกสะท้อน 
ต่อผู้มี,ล่วนได้ประโยชน์ และภาวะวงจรชีวิตขององค์การ ในการคืกษาและประเมินประสิทธิผล
องค์การอาจกระทำได้ทั้งหมด 5 แนวทาง ดังนี้

1. แนวทางการบรรลุเป้าหมาย (The Goal-attainment approach)
แนวทางการบรรลุเป้าหมายนี้เป็นไปตามความหมายขององค์การที่ว่า เป็นการ 

สร้างขึ้นมาเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายเฉพาะ (Specific goals) ซึ่งระดับการบรรลุผลของเป้าหมาย 
ตามที่กำหนดไว้จะเป็นการเน้นที่ผล (Ends) มากกว่าที่วิธีการ (Means) นิยามของประสิทธิผล 
องค์การ คือ ระดับการบรรลุผลของเป้าหมายตามที่กำหนดไว้ ฐานคติ (Assumptions) ของแนว 
ทางนี้ คือ 1) องค์การต้องมีเป้าหมายแน่นอน (Ultimate Goals) 2) เป้าหมายต้องมีความซัดเจน 
และเช้าใจตรงกัน 3) เป้าหมายต้องไม่มากเกินไป 4) เป็นเป้าหมายที่มีความเห็นสอดคล้องกัน และ
5) สามารถกัดความก้าวหน้าของเป้าหมายได้ เป้าหมายองค์การที่จะทำให้เป็นตามฐานคติ ควรจัด 
ทำให้เป็นเป้าหมายเซิงปฏิปัติการ (Operative goals)ltละเป็นเป้าหมายเฉพาะ (Specific goals) 
ขององค์การเพื่อให้เข้าใจตรงกันและสามารถกัดได้จริง
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2. แนวทางเชิงระบบ (The System approach)
แนวทางเซิงระบบ เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การที่ว่า องค์การเป็นระบบ 

(Systems) ต้องการปัจจัยนำเข้า (Inputs) มีกระบวนการเปลี่ยนแปลงปัจจัย (Transformational 
process) และมีผลผลิต (Outputs) ซึ่งต้องมีการรักษาเสถียรภาพและความสมดุล ดังนั้น แนวทาง 
เชิงระบบจึงมุ่งเน้นเกณฑ์ที่เพิ่มความอยู่รอดขององค์การในระยะยาว ประสิทธิผลองค์การตาม
แนวทางเชิงระบบนี้จึงหมายถึง ความสามารถขององค์การในการจัดหาทรัพยากร การรักษาเสถียร 
ภาพ และความสมดุล ของระบบภายในองค์การ และการมีปฎิสัมพันธ์อย่างประสบผลสำเร็จกับ 
สภาพแวดล้อมภายนอก แนวทางเชิงระบบเน้นที่วิธีการ (Means) มากกว่าผลที่ได้ (Ends)

ข้อดีของแนวทางระบบ คือ การทำให้ผู้บริหารตระหนักในความสำคัญของการ 
พึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันของระบบย่อยภายในองค์การ และเหมาะสมกับองค์การที่มีเป้าหมาย
คลุมเครือไม,สามารถวัดได้ เพราะลามารถใช้เกณฑ์อื่นๆแทนการทำให้บรรลุเป้าหมาย

3. แนวทางเชิงกลยุทธ์- กลุ่มที่เกี่ยวข้อง (The Strategic -  constituents
approach)

แนวทางเชิงกลยุทธ์- กลุ่มที่เกี่ยวข้อง จัดเป็นการคืกษาประสิทธิผลองค์การ
แนวใหม่ฐานคติ (Assumptions) ของแนวทางนี้ จะพิจารณาองค์การในฐานะที่เป็นระบบภายใต้ 
สภาพแวดล้อมซึ่งต้องดำเนินการให้สอดคล้องกับความต้องการ ความพอใจของกลุ่มที่เกี่ยวข้องที่ 
ให้การสนับสนุนองค์การให้มีความอยู่รอด ความหมายของประสิทธิผลองค์การตามแนวทางนี้ คือ 
ระดับความสามารถขององค์การในการตอบสนองความต้องการของกลุ่มที่เกี่ยวข้อง ในสภาพแวด 
ล้อมขององค์การ แนวทางกลุ่มที่เกี่ยวข้องจะคล้ายคลึงกับแนวทางเชิงระบบ คือ ทั้ง2แนวทาง 
ตระหนักถึงความสำคัญของการพึ่งพาอาศัยกันภายในระบบ แต่มีจุดเน้นต่างกัน โดยแนวทางกลุ่ม 
ที่เกี่ยวข้องเชิงกลยุทธ์จะพิจารณาสภาพแวดล้อมเฉพาะส่วนที,เกี่ยวข้องกับการอยู่รอดขององค์การ 
ผู้บริหารองค์การจะไม่ละเลยต่อกลุ่มที่มีอำนาจที่มีอิทธิพลต่อการดำเนินงานขององค์การ

4. แนวทางการแข่งขัน- คุณค่า (The Competing-values approach)
แนวทางการแข่งขัน- คุณค่า ฐานคติ (Assumptions) ของแนวทางนี้ คือ ประ 

สิทธิผลองค์การจะมีความเป็นอัตนัย (Subjective ) ขึ้นอยู่กับค่านิยม ความชอบและความสนใจ 
ของผู้ประเมิน จึงไม่มีเกณฑ์ที่ดีที่สุด (Best criterion) สำหรับการประเมินประสิทธิผลองค์การ แนว 
ทางนี้คาดว่าจะทำให้การประเมินประสิทธิผลองค์การเหมาะสมยิ่งขึ้น โดยกำหนดองค์ประกอบ
เหล่านั้นเป็นพื้นฐานในการกำหนดคุณค่าที่แข่งขันเพื่อที่จะกำหนดรูปแบบประสิทธิผลที่มีลักษณะ 
เฉพาะ (Unique effectiveness model) ได้ในแต่ละรูปแบบ
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5. แนวทางบูรณาการ (Integrated model)
แนวทางนี้มีแนวคิดที่ตั้งอยู่บนหลักการที่ว่า ประสิทธิผลองค์การไม่ได้ขึ้นอยู่กับ 

สิงหนึ่งสิงใดโดยเฉพาะ แต่จะต้องผสมผสานกันระหว่างโครงสร้างขององค์การโดยรวมและบุคคล 
ในองค์การ ซึ่งไม่ว่าจะใช้แนวคิดใดประเมินก็ต้องพิจารณาทั้งสองส่วนดังกล่าวควบคู่ไปด้วยกัน
บรรยากาศในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์การ สิ่งเหล่านี้มีอิทธิผลต่อประสิทธิผลขององค์การ 
ในการประเมินตามแนวคิดบูรณาการนี้ใช้มิติต่างๆ ได้แก่ มิติของเวลา ระดับขององค์การที่แตก 
ต่างกัน องค์ประกอบของบุคคลหรือใช้ตัวแปรหลายๆตัวเข้ามาพิจารณาในการวิเคราะห์ประสิทธิ 
ผลขององค์การ นักทฤษฎีทีใช้แนวทางนี ได้แก่ Hoy and Miskel Steers และ Campbell 
เป็นต้น การประเมินประสิทธิผลองค์การเน้นการประเมินองค์ประกอบรวมโดยนำมโนทัศน์ของ
รูปแบบการประเมินผลแบบตั้งเดิม คือ การบรรลุเป้าหมายองค์การและรูปแบบระบบทรัพยากรซึ่ง 
เน้นการประเมินปัจจัยการผลิตมาบูรณาเช้าด้วยกัน การประเมินตามแนวคิดนี้มีลักษณะครอบ
คลุมมิติต่างๆ คือ 1) เป็นพหุเกณฑ์ (Multiple criteria) 2) มิติด้านเวลา (Time dimention) และร) 
กลุ่มผู้ที่เกี่ยวช้อง (Multiple constituencies) ซึงมีรายละเอียด (Hoy and Miskel, 1991) ดังนี

พหุเกณฑ์. การประเมินประสิทธิผลองค์การต้องใช้หลายมิติ เนื่องจากเกณฑ์ 
เดียวไม่สามารถประเมินประสิทธิผลองค์การได้อย่างครอบคลุม และในการบูรณานี้ ตัวบ่งชี้
ประสิทธิผลจะต้องนำมาจากแต่ละขั้นตอนของระบบเปิด ได้แก่ ปัจจัยนำเช้า การเปลี่ยนแปลง 
ปัจจัย,นำเช้า และผลผลิต โดยจะต้องเลือกตัวบ่งชี้ที่มีความสำคัญมีความเหมาะสมและเป็นตัว 
แทน ซึ่งรูปแบบที่เหมาะสมในการที่จะสามารถเลือกใช้เป็นเกณฑ์ได้คือรูปแบบตามทฤษฎีของ
93^0ทรที่ถือ,ว่าองค์การเป็นระบบลังคม ความอยู่รอดของระบบลังคมจะขึ้นอยู่กับการทำหน้าที่ที่ 
สำคัญ 4 ประการ โดยหน้าที่เหล่านี้เป็นพื้นฐานที่ทำให้ได้มาซึ่งทรัพยากรและสามารถพิจารณาถึง 
เป้าหมายขององค์การได้ ทุกระบบลังคมต้องลามารถแก้ปัญหาพื้นฐาน4ประการให้ไต้หรือเรืยก
โดยย่อ'ว่า"AGIL” มีรายละเอียดดังนี้

A (Adaptation to the environment) เป็นความสามารถขององค์การใน 
การปรับตัวให้เช้ากับสิ่งแวดล้อมหรือสภาพการณ์ภายนอกองค์การ ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ ลังคม 
การเมือง องค์การ และกลุ่มบุคคลที่เกี่ยวช้องให้ใต้ โดยพยายามเปลี่ยนแปลงสภาพภายใน
องค์การให้มีความเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมภายนอก เกณฑ์ที่ใช้วัดการปรับตัวแบ่งเป็น 3
ลักษณะ คือ ความสามารถในการปรับเปลี่ยน ความสามารถในการใซนวัตกรรม และความ 
สามารถในการพัฒนา

G (Goal attainment) เป็นการบรรลุถึงเป้าหมายองค์การ ในทุกองค์การมี 
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ เกณฑ์ที่ใช้ประเมินการบรรลุเป้าหมายแบ่งเป็น 2 ลักษณะ 
คือ ผลงาน และการจัดหาทรัพยากร
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I (Integration- social stability) เป็นการประลานงานภายในองค์การที่จะ 
นำไปฟูความมั่นคงทางสังคม องค์การเป็นระบบสังคมที่ประกอบด้วยระบบย่อยๆภายในองค์การ 
นั้นๆ จึงจำเป็นต้องบูรณาการกระบวนการภายในโดยH กลไกและวิธีการต่างๆ ให้ระบบย่อยมี 
ความสัมพันธ์เป็นหน่วยเดียวกันเพื่อให้เกิดความมั่นคงและอยู่รอด เกณฑ์ที่ใช้ประเมินแบ่งเป็น
3 ลักษณะ คือ ความพึงพอใจ บรรยากาศแบบเปิด และการติดต่อสื่อสารแบบเปิด

L (Latency) เป็นการรักษาความมั่นคงทางคุณค่าของระบบ ได้แก่ วัฒน 
ธรรมและระบบการจูงใจ องค์การประกอบด้วยองค์ประกอบด้านบุคคล ซึ่งมีความหลากหลายด้าน 
เป้าหมายและคุณค่าที่ยึดถือ ฉะนั้นเพื่อให้สมาชิกองค์การเป็นพลังร่วม และเป็นพลังขับเคลื่อนให้ 
องค์การอยู่รอด องค์การจำเป็นต้องปฏิป้ติหน้าที่รักษาความมั่นคงของคุณค่า เกณฑ์ที่ใช้ประเมิน 
แบ่งเป็น 2 ลักษณะ คือ ความผูกพัน และความสอดคล้องระหว่างบทบาทและปทัสถาน

ม ิต ิด ้านเวลา การประเมินประสิทธิผลองค์การ สิ่งที่เป็นเกณฑ์ประเมินจะเกี่ยว 
ช้องกับเวลา โดยแบ่งเวลาออกเป็น 3 ระยะ คือ ระยะลัน (Short-term) ระยะกลาง 
(Intermediate-term) และระยะยาว (Long-term) เกณฑ์ระยะลัน ได้แก่ ขวัญกำลังใจ (Morale) 
ความพึงพอใจในการทำงาน (Job satisfaction) และความจงรักภักดี (Loyalty) เกณฑ์ระยะกลาง 
จะประเมินความสามารถในการปรับตัวต่อสิ่งแวดล้อม และการพัฒนางาน เป็นต้น และเกณฑ์ 
ระยะยาว ได้แก่ ความสามารถในการอยู่รอด (Survival) อย่างไรก็ตามเกณฑ์ประเมินประสิทธิผล 
องค์กๆรอาจมีการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้ฃึ้นอยู่กับความพอใจของกลุ่มผู้ที่'เกี่ยวช้องอีกด้วย

โดยเกณฑ์ประสิทธิผลเฉพาะต่างๆอาจเปลี่ยนไปตามลักษณะวงจรชีวิตของ 
องค์การที่เปลี่ยนไป เซ่น ในระยะประกอบการเริ่มแรก ต้องเน้นที่เกณฑ์ความยืดหยุ่น การได้มาซึ่ง 
ทรัพยากร(Resource acquisition) และเมื่อองค์การมีวุฒิแล้วเกณฑ์ พื้นฐาน ได้แก่ การติดต่อสื่อ 
สาร (Communication) ความสามารถในการผลิต (Productivity) ประสิทธิภาพ (Efficiency) และ 
การกำหนดเป้าหมาย (Goal setting) เป็นต้น

กล ุ่มผ ู้ท ี่เก ี่ยวข ้อง (Multiple constituenc ies)^ านิยมและความคิดของกลุ่ม 
ผู้ที่เกี่ยวช้อง ซึ่งจะสะท้อนถึงเกณฑ์ประสิทธิผล เป็นความสนใจของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มภายใน 
หรือภายนอกองค์การที่มีอิทธิพลต่อการดำเนินงานขององค์การ เพื่อให้เกณฑ์ประสิทธิผลสอด
คล้องกับความพอใจของกลุ่มที่เกี่ยวข้อง มโนทัศน์จึงเป็นการประเมินประสิทธิผลองค์การ ตาม 
แนวทางเชิงลัมพันธภาพกับสภาพการณ์ (Relativistic multiple -  contigency approach)

จากแนวคิดกิจกรรมพื้นฐานของ Parson ต่อมา Hoy and Miskel (1991: 263) 
ได้สร้างแนวทางการประเมินประสิทธิผลองค์การที่เรืยกว่า “An integrated model” โดยการคัด 
เลือกเกณฑ์ต่างๆที่ใช้ในการบ่งชีประสิทธิผลองค์การจากการคืกษาฃอง Campbell (1977)และ
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Steers (1975) มาผสมผสานกับแนวคิดของ Parson ซึ่งสามารถสรุปรูปแบบและตัวบ่งชี้ในแต่ละ 
มิติได้ดังแสดงในตารางที่ 1

ตารางที่ 1 แสดงรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค์การแบบผสมผสาน (Integrated model)

มิติต่างๆของประสิทธิผล 
(Effectiveness dimension)

มิติอื่นๆ
(Added perspectives)

ตัวบ่งชี้
(Multiple indication)

การปรับตัว มิติเวลา ความสามารถในการปรับตัว
(Adaptation) (Time constituencies) (Adaptability)

นวตกรรมใหม่ (Innovation) 
ความเจริญเติบโต (Growth) 
การพัฒนา (Development)

การบรรลุเป้าหมาย มิติเวลา การบรรลุผลสำเร็จ
(Goal attainment)

►t

(Time constituencies) (Achievement)
คุณภาพ (Quality)
การได้มาซึ่งทรัพยากร 
(Resource acquisition) 
ประสิทธิภาพ (Efficiency)

การผสมผสาน มิติเวลา ความพึงพอใจ (Satisfaction )
(Integration) (Time constituencies) บรรยากาศ (Climate) 

การตดต่อสอสาร 
(Communication) 
ความขัดแย้ง (Conflict)

การคงสภาพสิ่งซ่อนเร้น มิติเวลา ความจงรักภักดี (Loyalty)
(Latency) (Time constituencies) ความสนใจในการดำรงชีวิต 

(Central life interests)
การจูงใจ (Motivation)
แบบแผนองค์การ (Identity)

แหล่งที่มา: Hoy, W.K. and Miskel, C.G. Organizational effectiveness of schools. 
Educational adm in istra tion: Theo ry  research practice. 1991: 383.
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จากการคืกษาประสิทธิผลองค์การแบบผสมผสาน Hoy and Miskel (1991) กล่าวว่า 
ก่อนที'ผู้วิจัยจะนำรูปแบบนี้ไปใช้เพื่อคืกษาการประเมินประสิทธิผลองค์การจำเป็นต้องมีการดำเนิน 
การ 3 ขั้นตอน คือ

1. ควรจะพิจารณาว่ากลุ่มบุคคลใดที่ทราบเป้าหมายเชิงปฏิปติการที่สำคัญขององค์ 
การ (The importance operation goal) ได้อย่างชัดเจนเพื่อให้ได้คำตอบที่ตรงตามความเป็นจริง

2. จะต้องพิจารณามิติของเวลาตามวงจรชีวิตขององค์การ ว่าองค์การมีการดำเนิน 
การมาถึงระยะใด และผู้วิจัยต้องการคืกษาในระยะใด ซึ่งการเลือกรูปแบบประสิทธิผลองค์การที่ 
เหมาะสมนั้น คุณค่าใดจะถูกใช้เป็นเกณฑ์ประเมินขึ้นอยู่คับว่าองค์การอยู่ในขั้นใดของวงจรชีวิต
ขององค์การ (Organizational life cycle) โดยวงจรชีวิตขององค์การ หมายถึง ลักษณะของ
องค์การในแต่ละระยะเวลา (Stage) และ Quinn and Cameron (1983 cited in Baker et al, 
1997: 250) ได้แบ่งวงจรชีวิตขององค์การเป็น 4 ระยะ ดังนี้

2.1 ระยะประกอบการ (Enterpreneurial stage) องค์การจะมีลักษณะเป้า 
หมายขององค์เป็นแบบกำกวมจึงต้องการความคิดสร้างสรรค์สูง ต้องการการได้มาและรักษา
สภาพที,แน่นอนของทรัพยากร■ ลักษณะเฉพาะของระยะนี้ คือ นวตกรรม หรือ ความคิดริเริ่มสิ่งใหม่ 
การไต้รับการจัดสรรทรัพยากรการได้รับการสนับสนุนจากภายนอกและการบริหารทรัพยากรให้เกิด 
ประโยชน์สูงสุด รูปแบบที'จะนำมาประเมินประสิทธิผลองค์การที่เหมาะสม คือ รูปแบบระบบเปิด 

, 2.2 ระยะการรวมกลุ่มสมาชิก (Collective stage) ระยะนี้ต่อเนื่องจากระยะแรก
ในด้านนคัตกรรม ในระยะนี้ภารกิจขององค์การมีความชัดเจน เป็นระยะที่สมาชิกในองค์การมีการ 
ร่วมแรงร่วมใจคัน เป็นเสมือนครอบครัวเดียวคัน กิจกรรมที'มีความสำคัญคือ การติดต่อสื่อสารที่ไม่ 
เป็นทางการและโครงสร้าง เพื่อเสริมสร้างความสำเร็จ และความมีประสิทธิผลขององค์การ รูป 
แบบที'จะนำมาประเมินประสิทธิผลองค์การที่เหมาะสมคับระยะนี้ คือ รูปแบบมนุษยลัมพันธ์

2.3 ระยะการกำหนดแบบแผนและควบคุม (Formulation and control stage) 
เป็นระยะที่องค์การมีวุฒิภาวะมากขึ้น โครงสร้างองค์การมีความแน่นอน จึงต้องคำนึงถึงความมี 
ระเบียบกฎเกณฑ์และประสิทธิภาพในการดำเนินงานรูปแบบที่เหมาะสม คือ รูปแบบกระบวนการ 
วิธีการทำงานภายใน และรูปแบบการมุ่งเป้าหมาย

2.4 ระยะการพัฒนาโครงสร้าง (Elaboration of structure) ระยะนี้องค์การมีผล 
ผลิตและบริการที่หลากหลาย การบริหารจึงเป็นการค้นหาแนวทางสำหรับผลผลิตใหม่และโอกาส 
ในความก้าวหน้าเป็นระยะที่โครงสร้างองค์การมีความซับช้อนองค์การจึงต้องมีความยืดหยุ่นเพื่อ 
ให้สามารถปรับตัวเช้าคับสภาพแวดล้อมองค์การจึงต้องหันกลับไปใช้รูปแบบระบบเปิดอีกครั้งหนึ่ง

2.5 ผู้วิจัยต้องระบุตัวบ่งชี้ (Indicator) ที่เป็นผลลัพธ์ (Outcome) ของแต่ละ 
มิติให้ครอบคลุมนิยามประสิทธิผลองค์การที่ได้ระบุไว้
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3.2 เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลองค์การ

Steers (1975) พบว่า มีความหลากหลายของเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินประสิทธิผล 
ขององค์การเนื่องจากผู้วิจัยมีกรอบแนวคิดที่ใช้อ้างอิงแตกต่างกัน ซึ่งความหลากหลายของกรอบ 
แนวคิดดังกล่าวทำให้การแสวงหาเกณฑ์ที่เป็นสากลนั้นเป็นสิงที่กระทำได้ยาก โดย Steers (1977) 
ได้ทำการตรวจสอบรูปแบบพหุเกณฑ์ของประสิทธิผลองค์การ 17 รูปแบบ พบว่า ประสิทธิผลล่วน 
ใหญ่มักนิยมใช้ ความสามารถในการปรับตัว/การยืดหยุ่น (Ad a pta bi I ity/F I exi b i I i ty) ความ
สามารถในการผลิต (Productivity) และความพึงพอใจ (Satisfaction) ซึ่ง Steers สามารถสรุป 
ความถี่ของเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินประสิทธิผลองค์การจากแบบจำลองต่างๆได้ดังตารางที่ 2

ตารางที่ 2 เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลองค์การ

เกณฑ์การประเมิน จำนวนครังที่ถูกนำมาใช้

ความสามารถในการปรับตัว-ความยืดหยุ่น 10
ความสามารถในการผลิต 6
ความพึงพอใจ 5
ความสามารถในการสร้างผลประโยชน์/ผลกำไร 3
การได้มาซึงทรัพยากร 3
การปราศจากความเครียด 2
การควบคุมเหนือสภาพแวดล้อม 2
การพัฒนา 2
ประสิทธิภาพ 2
การรักษาไว้ซึ่งพนักงาน 2
การเจริญเติบโต 2
การผสมผสาน 2
การติดต่อสื่อสารแบบเปิด 2
การอยู่รอด -2
เกณฑ์อื่นๆ 1

แหล่งทีมา: Steers, R.M. Organizational effectiveness: A behavioral view. 1977: 46.
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Steers ได้ข้อสรุปว่ามีอยู่ 12 รูปแบบ ที่สามารถใช้เป็นแบบอย่างการประเมินประสิทธิ 
ผลองค์การได้ โดยมี 10 รูปแบบ ที่สามารถประยุกตํใช้สำหรับองค์การทุกประ๓ ทได้ แต่รูปแบบดัง 
กล่าวก็ยังเป็นการออกแบบสำหรับการประเมินประสิทธิผลขององค์การธุรกิจ และให้ความเห็นว่า 
แต่ละรูปแบบจะใช้เกณฑ์ประเมินผลประมาณ 3-4 เกณฑ์

จากที่กล่าวมาทั้งหมดถือได้ว่ารูปแบบเชิงผสมผสาน “An in teg ra ted  m od e l” ของ 
Hoy and M iskel (1991) และแนวคิดของ Steers (1977) เป็นรูปแบบที่มีแนวคิดพื้นฐานเหมือน 
กัน คือเป็นแนวคิดของแนวทางบูรณาการ (In tegrated  m odel) ที่คำนึงถึงมิติต่างๆ คือมิติของ 
เวลา ระดับขององค์การ และองค์ประกอบของบุคคล จึงสามารถนำมาพิจารณาร่วมกันเพื่อคืกษา 
ประสิทธิผลองค์การซึ่งในที่นี้ คือ ประสิทธิผลของหอผู้ป่วยได้

4.แนวทางการประเมินประสิทธิผลของหอผู้ป่วย

4.1 การบริการในโรงพยาบาลศูนย์

โรงพยาบาลศูนย์เป็นโรงพยาบาลสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข
เป็นโรงพยาบาลของรัฐที่มีฃนาดใหญ่ เป็นศูนย์กลางการให้บริการทางสุขภาพตามระบบเครือข่าย 
การพัฒนาระบบบริการสาธารณสุข (พบส) ที่ให้บริการด้านสุขภาพอนามัยแก,ผู้ป่วย ที่ต้องการ 
ความรู้ ความชำนาญเฉพาะทาง หรือการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย ให้แก่ผู้ป่วยที่ล่งต่อมาจาก
โรงพย์าบาลชุมชน และโรงพยาบาลทั่วไป ตามขั้นตอนการล่งต่อ (ฟรทิพย์ เกยุรานนท์, 2539: 46) 
เป็นโรงพยาบาลที่มีขีดความสามารถในการให้การบริการเฉพาะโรค ครบทุกสาขา เป็นสถานที่ให้ 
การนึกอบรมในเรื่องสุขภาพอนามัยหลายหลักสูตรแก่ นักคืกษา บุคลากรและประชาซนทั่วไป มี 
หน้าที่ในการให้การสนับสนุนหน่วยงานลาธารณสุขในระดับรอง รวมทั้งมีหน้าที่ในดำเนินงานด้าน 
การคืกษาวิจัยในด้านคสินิค และด้านบริการลาธารณสุข (กองโรงพยาบาลภูมิภาค สำนักงานปลัด 
กระทรวงสาธารณสุข, 2537: 97-98)

' โรงพยาบาลศูนย์มีเป้าหมายในการให้บริการที่มีคุณภาพมุ่งล่ความเป็นเลิศ ตามนโยบาย 
ของกระทรวงสาธารณสุขที่ต้องการพัฒนาคุณภาพบริการในโรงพยาบาลของรัฐ ให้เป็น
โรงพยาบาลคุณภาพเมื่อลิ้นแผนพัฒนาเศรษฐกิจและลังคมแห่งชาติฉบับที่ 8 แต่เท่าที่ผ่านมาคุณ 
ภาพบริการของโรงพยาบาลศูนย์ยังไม่เป็นไปตามที่คาดหกัง โดยจากการคืกษาสภาพการณ์และ 
แนวโน้มระบบบริการสาธารณสุขตามแผนการพัฒนาการสาธารณสุข ในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจ 
และลังคมแห่งชาติฉบับที่ 8 (2540-2544) ของ อัญชลี มากบุญล่ง (2540: 36-37) พบว่า ปัญหา 
ของระบบสาธารณสุข คือ 1) ปัญหาความเป็นธรรมในด้านบริการทางการแพทย์และสาธารณสุข 
พบว่ามีประซาซนอีกประมาณ 35 % ที่ยังไม่ได้รับความคุ้มครองด้านสุขภาพอย่างเป็นทางการ 2)
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ปัญหาประสิทธิภาพของระบบบริการที่พบ เซ่น ขาดระบบบริการส่งต่อผู้ปวย และการใช้เทคโนโลยี 
ทางการแพทย์และสาธารณสุขยังประสบปัญหาของการใช้และซ่อมบำรุง เป็นต้น และ 3) ปัญหา 
คุณภาพของระบบบริการ รัฐบาลยังมีปัญหาในต้านมาตรฐานการรักษาพยาบาลและคุณภาพ
ของการบริการ ไม,สามารถตอบสนองต่อความคาดหวังของผู้ใช้บริการ ขาดระบบการกำกับและ 
ตรวจลอบคุณภาพ ไม่มีการกำหนดมาตรฐานการรับรองคุณภาพการให้บริการแบบองค์รวม และ 
การดูแลผู้ป ัวยในยามฉุกเฉินยังอยู่ในสภาพที่ยังไม่สามารถช่วยเหลือผู้ป่วยได้ทันท'วงที รวมถึงเรื่อง 
ของปัญหาราคาค่ารักษาพยาบาล ทักษะของบุคลากร และจริยธรรม สอดคล้องกับการคืกษาฃอง 
วารี วณิชปัญจพล (2539) ที่พบว่า การบริการพยาบาลในหอผู้ป่วยในยังไม,เป็นไปตามที่ผู้ปัวย 
คาดหวัง โดยผลการรับรู้คุณภาพบริการของผู้ป่วยในโรงพยาบาลศูนย์มีความไม่พึงพอใจอยู่ใน
ระดับปานกลาง

4.2 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วย

สถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว1ในปัจจุบัน'ใน'หลายๆด้าน ไม่ว่าจะเป็น 
ด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และสิ่งแวดล้อม ได้ส่งผลกระทบต่อภาวะสุขภาพอนามัยของ 
ประชาชน และระบบการจัดการบริการพยาบาลของสถานบริการในทุกระดับเป็นอย่างมาก โดย 
เฉพาะในประเทศไทยที่กำลังประสบกับปัญหาทางด้านเศรษฐกิจอย่างรุนแรง ก่อให้เกิดปัญหาที่
รับช้อนมากมาย เซ่น ปัญหาค่าครองชีพที่เพิ่มสูงขึ้น ทำให้ประชาซนบางส่วนที่เคยใช้บริการสุข

I

ภาพของโรงพยาบาลเอกชน ไม่ลามารถใช้บริการได้อีกต่อไป ส่งผลให้ประชาชนส่วนใหญ่ต้องพึง 
บริการของรัฐบาลเพียงอย่างเดียว ทำให้โรงพยาบาลของรัฐบาลเกือบทุกแห่งมีจำนวนผู้ป่วย
แออัดมากขึ้น ทำให้การบริการไม่มีคุณภาพ การบริการส่าช้าไม่มีความคล่องดัว จำนวนของ 
บุคลากร โดยเฉพาะ แพทย์ พยาบาลไม่เพียงพอ นอกจากนี้สภาพการเปลี่ยนแปลงทางสังคม ทำ 
ให้ภาวะการเจ็บป่วยของคนส่วนใหญ่ กลายเป็นโรคที่เกิดจากพฤติกรรมอนามัยที่ไม,ถูกต้องเหมาะ 
สม เซ่น โรคหัวใจ โรคเอดสัโรคเบาหวาน และอุบัติเหตุ เป็นต้น ซึ่งโรคเหล่านี้ต้องใช้ระยะเวลาใน 
การรักษาที่ยาวนาน ผู้ปวยต้องเสียค่าใช้จ่ายมาก เพราะต้องเช้าออกโรงพยาบาลหลายครั้ง

ปัญหาที่เกิดขึ้นเหล่านี้ ล้วนส่งผลกระทบต่อระบบการจัดการบริการสุขภาพ โดย 
เฉพาะงานบริการพยาบาล (Nursing service) ซึ่งเป็นงานที,ให้การดูแลสุขภาพของมนุษย์แบบองค์ 
รวม (สมหมาย หิรัญนุช. 2541) อีกทั้งวิชาชีพพยาบาลเป็นวิชาชีพที่มีกลุ่มบุคลากรจำนวนมากที่ 
สุดในจำนวนบุคลากรทั้งหมดของระบบสาธารณสุขของประเทศไทย คือ ร้อยละ 70 ของบุคลากร 
ด้านสุขภาพ และเป็นวิชาชีพที่ไม่ลามารถทดแทนได้ด้วยบุคลากรประ๓ ทอื่น เนื่องจากเป็น
บุคลากรที่ต้องได้รับการคืกษาแกอบรมอย่างต่อเนื่อง และต้องมีการนิเทศการแกปฏิบัติอย่างใกล้ 
ชิดเพื่อให้เกิดทักษะที่มีคุณภาพและปลอดภัยต่อผู้รับบริการ แต่จากภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจทำ
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ให้พยาบาลได้รับผลกระทบ ได้แก่ การถูกจำกัดการว่าจ้าง การถูกปรับลดอัตราเงินเดือน การ 
ลดสวัสดิการและรายได้พิเศษอื่นๆ ทำให้ภาระงานเพิ่มมากขึ้น เนื่องจากอัตรากำลังพยาบาลลดลง 
จำนวนของพยาบาลมีจำกัด ในขณะที่ความรุนแรงของการเจ็บป่วยยังคงมีลักษณะฟนเดิม และ 
พยาบาลยังคงต้องรับผิดชอบการรักษาพยาบาลอย่างเต็มที่ ส่งผลต่อภาวะจิตใจของพยาบาล ทำ 
ให้พยาบาลมีความวิตกกังวลเป็นเหตุให้เกิดความเหนื่อยหน่ายท้อแท้หมดกำลังที่จะทำงานต่อไป 
(กุลยา ตันติผลาชีวะและส่งศรีก ิตติร ักษ์ตระกูล, 2541)และจากการดืกษาของจินตนา ญาติบุญ 
ทง (2529) และ บุญศรี ชัยชิตามร (2534) ที่พบว่า การขาดโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การ 
ไม่สามารถแก้ปัญหาที่เกิดจากการปฏิบ้ติงาน การหลีกเลี่ยงการพูดคุยเมื่อเกิดปัญหา การขาด 
อำนาจในการตัดสินใจในการทำงานและแรงสนับสนุนทางลังคมจากผู้บังคับบัญชา การขาดความ 
เชื่อมั่นศรัทธาต่อกัน เป็นการส่งเสรีมให้พยาบาลเกิดความคับข้องใจและรู้สืกล้มเหลวในการ
ทำงาน จากลาเหตุดังกล่าวย่อมทำให้ เกิดความเครียดและมักเปลี่ยนงานหรือลาออกจากวิชาชีพ 
มั่นย่อมหมายถึง การขาดความพร้อมในด้านทรัพยากรบุคคลซึ่งส่งผลต่อคุณภาพบริการพยาบาล 

จากสภาพการเปลี่ยนแปลงและปัญหาที่เกิดขึ้นดังกล่าวข้างต้น ถือได้ว่าการดำเนิน 
งานของโรงพยาบาลได้ผ่านวงจรชีวิตองค์การในระยะประกอบการ (Entrepreneurial stage) มา 
แล้ว แต่ผลการดำเนินงานก็ยังไม่เป็นไปตามต้องการที่วางไว้ทั้งด้านบุคลากร การดำเนินงาน และ 
ผลผลิตที่จะนำไปส่ผู้รับบริการ ตามแผนพัฒนาการสาธารณสุขฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540 -  2544) ที' 
กำหนดนโยบายให้โรงพยาบาลศูนย์ทุกแห่ง เป็นโรงพยาบาลคุณภาพเมื่อสิ้นแผนพัฒนาการ
สาธาร่ณสุขฉบับที่ 8 (2544) ดังนั้นจึงถือเป็นหน้าที่โดยตรงของกลุ่มงานการพยาบาล ที่ต้องมีการ 
จัดการบริหารภายในกลุ่มงานการพยาบาล เพื่อแก้ปัญหาสาธารณสุขในด้านต่างๆเหล่านี้ และต้อง 
มีความสอดคล้องกับนโยบายการพัฒนาระบบบริการทางลาธารณสุขของประเทศ ด้วยการดำรง 
รักษากำลังคนไว้ในระบบ การพัฒนาขีดความสามารถอย่างต่อเนื่อง การปรับโครงสร้างองค์การให้ 
มีความเหมาะสม โดยมีหอผู้ป่วยซึ่งเป็นระบบย่อยของกลุ่มงานการพยาบาลเป็นผู้นำไปปฏิบัติเพื่อ 
ให้บรรลุเป้าหมายของโรงพยาบาลคือโรงพยาบาลคุณภาพ

X -2 0  3)%=ะท
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4.3 ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องคับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของ 
พยาบาลประจำการ

การประเมินประสิทธิผลขององค์การมีความหมายและวิธีการปฏิบัติที่แตกต่างกัน 
ไปตามจุดมุ่งหมายของผู้ที่จะนำผลการประเมินไปใช้ว่าต้องการใช้ข้อมูลทางด้านใดบ้าง เนื่องจาก 
เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลนั้นต้องดูเป้าหมายของการวัดเป็นสำคัญ (Campbell, 1977: 13) 
ซึ่งในการคืกษาครั้งนี้ด้องการประเมินประสิทธิผลของหอผู้ป่วยในมุมมองของผู้ปฏิบัติงาน คือ
พยาบาลประจำการ โดย Goodman และ Pennings (1977) กล่าวว่าการประเมินประสิทธิผล 
องค์การ ต้องมีการกำหนดกลุ่มผู้ที่เกี่ยวช้องหรือผู้ที่จะทำการประเมิน ได้แก่ ผู้บริหาร บุคลากร 
ผู้รับบริการ หรือ ผู้วิจัย เนื่องจากประสิทธิผลของหอผู้ป่วยเกิดจากประสิทธิผลของงานที่มี
พยาบาลประจำการเป็นผู้ปฏิบัติ พยาบาลจึงเป็นบุคคลที่สามารถรับรู้ถึงประสิทธิผลของหอผู้ป่วย 
ได้ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด เพราะพยาบาลประจำการถือเป็นตัวจักรที่สำคัญที่สุดในการ
สร้างงานบริการที่มีคุณภาพให้กับองค์การพยาบาล (สุลักษณ์มีชูทรัพย์, 2539: 56) และเป็นปัจจัย 
ที่สำคัญที,สุดต่อการกำหนดความสำเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การ (บุญทิวา บุณยะประภัคร, 
2538:116) ตังนั้น จึงมักมีก่ารคืกษาเกี่ยวกับบุคคลในองค์การ เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุง 
องค์การให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงยิ่งขึ้น (ทองศรี กำภู ณ. อยุธยา, 2540) ประกอบกับ 
ตัวแปรที่คืกษาผู้วิจัยก็เลือกเฉพาะปัจจัยที่เกี่ยวช้องกับผู้ปฏิบัติงานเท่านั้น โดยผู้วิจัยเลือกทำการ 
คืกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การตามแนวคิดของ' Steers (1977) ซึ่งกล่าวถึง 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การไว้จำนวนทั้งหมด 4 ปัจจัย แต่ผู้วิจัยจะทำการคืกษา 
เฉพาะ 2 ปัจจัย เท่านั้น คือ 1) ปัจจัยคัดสรรต้านองค์การ ได้แก่ โครงสร้างของกลุ่มงานการ 
พยาบาลและการใช้อุปกรณ์การแพทย์ไนหอผู้ป่วย และ 2) ปัจจัยคัดสรรด้านบุคคล ได้แก่ ความ 
ผูกพันต่อองค์การของพยาบาลและปัจจัยล่งเสริมการปฏิบัติงานของพยาบาล เนื่อง1จากการคืกษ'า 
ในครั้งนี้เป็นการคืกษาประสิทธิผลขององค์การในล่วนของผู้ปฏิบัติงานซึ่งปัจจัยทั้ง 2 ด้านนี้เป็น 
ล่วนที่เกี่ยวช้องกับผู้ปฏิบัติงานโดยตรง

การดำเนินงานให้บริการพยาบาลในโรงพยาบาลศูนย์ซึ่งเป็นโรงพยาบาลของรัฐใน 
ปัจจุบันกำลังประสบกับปัญหาการขาดแคลนอัตรากำลังทางการพยาบาล เนื่องจากนโยบายการ 
ปรับลดบุคคลเช้ารับราชการ ในขณะที่พยาบาลประจำการที่เหลืออยู่ก็มีความคิดที่จะลาออกจาก 
งานสูงโดยจากการคืกษาฃอง บุญจันทร์ วงค์สุนพรัตน์ สุภารัตน์ไวยชีตา และภัทรอำไพ พิพัฒนา 
นนท์ (2540: 282) พบว่า พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐ ลังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีความ 
คิดที่จะลาออกจากงานและวิชาชีพสูงถึงร้อยละ 47.1 และพบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความ 
สัมพันธ์อย่างสูงกับการลาออกจากงานของพยาบาล ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะคืกษาเกี่ยวกับ
ความรู้สึกผูกพันกับองค์การของพยาบาล เพราะความผูกพันต่อองค์การเป็นสิงที่สำคัญต่อความ
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อยู่รอดและความเจริญเติบโตและประสิทธิผลขององค์การ (Steers, 1977) นอกจากนี้ โครงสร้าง 
และรูปแบบการบริหารงานขององค์การพยาบาลในโรงพยาบาลศูนย์มีความสลับซับซ้อนและไม่ 
เอื้อประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานที่แท้จริง โดย สิริพร ตันติพลูวินัย (2538) กล่าวว่า นี้ โครงสร้างและ 
รูปแบบการบริหารงานขององค์การพยาบาลที่มีการปฏิบัติในชีวง 100 ปีที่ผ่านมา จะมีการรวบ 
อำนาจ มีกฎระเบียบที่เข้มงวดเปลี่ยนแปลงยาก ชอบการดำเนินงานไปเรื่อยๆ ซึ่งสิงเหล่านี้ไม่ได้ 
เป็นหลักประกันว่าจะใซ้ใด้ผลดีและสอดคล้อง หริอนำมาซึ่งความสำเร็จให้กับองค์การในศตวรรษ 
ที่21ได ้ สำหรับปัญหาอุปสรรคในด้านการใช้อุปกรณ์ทางการแพทย์ของกลุ่มงานการพยาบาล ยังมี 
ความขาดแคลนของอุปกรณ์ทางการแพทย์ ซึ่งเป็นผลมาจากการบริหารจัดการของกลุ่มงานการ 
พยาบาล โดยจากการดีกษาของ สุกัญญา แสงมุกข์ (2530) พบว่า เครื่องมือเครื่องใช้ในการ 
ทำงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลล่วนภูมิภาค ลังกัดกระทรวงสาธารณสุข ยังไม่ได้รับการ 
ตอบสนองในระดับที่ต้องการ รวมถึงความสามารถในการใช้อุปกรณ์ทางการแพทย์ของพยาบาล 
ยังไม่มีประสิทธิภาพ ซึ่งจากการดีกษาของ บุษบา บุศยพลากร (2542) พบว่าในการดำเนินการ 
พัฒนาคุณภาพบริการของสถานบริการ ลังกัดกระทรวงลาธารณสุข ในด้านการใช้อุปกรณ์ทางการ 
แพทย์ของกลุ่มงานการพยาบาลพบว่า มีการใช้ทรัพยากรเป็นไปอย่างไม่ประหยัด และไม่มีการนำ 
ทรัพยากรที่มีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์คุ้มค่าเท่าที่ควร

สำหรับปัจจัยที่ไม่ได้นำมาดีกษาในครั้งนี้ คือ ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม และปัจจัย 
ด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ซึ่งในล่วนของปัจจัยด้านสิงแวดล้อม ท่ี Steers (1977) ให้ 
ความสาค์ญกับบรรยากาศองค์การ มีความเกี่ยวข้องกับปัจจัยคัดสรรด้านองค์การ ในล่'วนของ 
โครงสร้างองค์การ และเกี่ยวข้องกับปัจจัยคัดสรรด้านบุคคล ในล่วนของความผูกพันต่อองค์การ 
สอดคล้องกับ Lawler (1980) ที่กล่าวว่า โครงสร้างองค์การ เอกลักษณ์ขององค์การและความจง 
รักภักดีของกลุ่ม ซึ่งก็คือความผูกพันต่อองค์การ คือ องค์ประกอบล่วนหนึ่งของบรรยากาศองค์การ 
จึงมีความซํ้าช้อนอยู่ภายในตัวแปรทั้ง 3 ปัจจัย ผู้วิจัยจึงไม่นำมาดีกษาในครั้งนี้ สำหรับปัจจัยด้าน 
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติเป็นสิงที่เกี่ยวข้องกับผู้บริหารโดยตรง ซึ่งอยู่นอกขอบเขตของ
การดีกษาในครั้งนี้ที่เป็นการดีกษาในล่วนที่เกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติงาน ผู้วิจัยจึงไม่นำมาดีกษๆ



4.3.1 ปัจจัยจัดสรรด้านองค์การ ประกอบด้วย

4.3.1.1 โครงสร้างของกลุ่มงานการพยาบาล

โครงสร้างของกลุ่มงานการพยาบาลถ ูกสร ้างข ึ้นเพ ื่อเอ ื้อประโยชน ์ให ้แก' 
บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การจัดโครงสร้างของกลุ่มงานการ 
พยาบาล คือ การนำเอาแผนกต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการพยาบาลมารวมกันในรูปขององค์การเพื่อให้ 
มีการใช้อำนาจบริหารและเป็นศูนย์อำนวยการในการให้บริการทางการพยาบาล (คณะ
อนุกรรมการโครงการพัฒนาวิชาชีพ สมาคมพยาบาลแห่งประเทศไทย, 2533: 1) โดยโครงสร้าง 
ของกลุ่มงานการพยาบาลเป็นเครื่องมือในการบริหารงานที่แสดงให้เห ็นว่าแต่ละหน่วยงานของ 
กลุ่มงานการพยาบาลมีการปฏิบัติงานและประสานประโยชน์กันอย่างไร เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ โดยการกำหนดการปฏิบัติงาน ตำแหน่งหน้าที่ การติดต่อสื่อสาร การจัดแบ่งงานตาม 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา ตลอดจนกำหนดความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน และบุคลากร เพ่ือ 
ช่วยให้การดำเนินงานขององค์การมีประสิทธิภาพสูงสุด (ยุพดี โสตถิพันธุ, 2539: 45)

ในการจัดโครงสร้างขององค์การ มักกำหนดเป็นลายลักษณ์อักษรในรูปของแผน 
ภูมิ ซึ่งจะแสดงให้เห็นทั้งการแบ่งงาน ผู้รับผิดชอบ ขอบเขตความรับผิดชอบ สายการบังคับบัญชา 
และสายการประสานงาน (ภัทรา เจดีย์ศรี, 2542:11) กลุ่มงานการพยาบาลในโรงพยาบาลศูนย์ 
เป็นหน่วยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่ม ีโครงสร้างองค์การขนาดใหญ่และมีความชัดเจนของโครง 
สร้าง ทั้งในด้านการกำหนดลักษณะงาน ความรับผิดชอบในแต่ละตำแหน่ง และการติดต่อ
ประสานงาน ทำให้สายการบังคับบัญชาและการจัดระบบปฏิบัติงานของกลุ่มงานการพยาบาลมี 
ความชัดเจนตามไปด้วย ถ้าพยาบาลประจำการรับทราบลักษณะโครงสร้างของกลุ่มงานการ
พยาบาลอย่างลึกขึ้งว่ามีความเหมาะสมทั้งในด้าน การกำหนดขอบเขตความรับผิดชอบของ
บุคลากร การกระจายอำนาจการตัดสินใจ การกำหนดบทบาทหน้าที่ของแต่ละหอผู้ป่วย การ 
กำหนุดมาตรฐานของการปฏิบัติงาน การกำหนดกฎเกณฑ์ระเบียบข้อบังคับและ การจัดอัตรา 
กำลังของพยาบาล ก็จะทำให้มีการปฏิบัติงานภายในหอผู้ป่วยเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและมี 
ประสิทธิผล ส่งผลให้การปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล
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4.3.1.2 การใช้อุปกรณ์การแพทย์ในหอผู้ป่วย

โรงพยาบาลศูนย์ เป็นโรงพยาบาลของรัฐบาลที่สามารถให้บริการทางการ 
แพทย์และการพยาบาลที่ลมบูรณ์ที่สุดจึงมีบุคลากรทีมสุขภาพที่ทรงคุณวุฒิอยู่จำนวนมาก รวมทั้ง 
มีเครื่องมือเครื่องใช้ที'ทันสมัยและมีความหลากหลายไว้ให้บริการแก่ผู้บริการ พยาบาลวิชาชีพใน 
ฐานะผ ู้ให ้การด ูแลผ ู้ปวยต ้องลามารถนำความรู้พ ื้นฐานทางว ิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีมา 
ประยุกต์ใช้ในการปฎิป้ติงานเพื่อให้การพยาบาลเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล เพราะการที่องค์การจะ 
สามารถดำเนินงานให้สำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ได้ดีเพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับปริมาณและ 
คุณภาพของทรัพยากรที่ใชีในการดำเนินการเป็นสิงสำคัญ (สมาน รังสิ'โยกถุษฎี และสุธี สุทธิ 
สมบูรณ์, 2540) ซึ่งทรัพยากรพื้นฐานทางการบริหารจะประกอบด้วย 3 ส่วน คือ บุคลากร งบ 
ประมาณ และวัสดุอุปกรณ์ แต่ในการคืกษาครั้งนี้เป็นการคืกษาเกี่ยวการรับรู้ของบุคลากรคือ
พยาบาลประจำการ ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการบริหารในด้านวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการปฏิบ้ติงาน
เท่านั้น ถ้ากลุ่มงานการพยาบาลมีการส่งเสริมให้มีการใช้อุปกรณ์กาารแพทย์ที่มีคุณภาพและมี
ความเหมาะสมเกิดขึ้นภายในหอผู้ป่วย ด้วยการพัฒนาความสามารถในการใช้อุปกรณ์การแพทย์ 
ให้กับบุคลากรพยาบาลที่ปฎิบ้ติงานภายในหอผู้ป่วยรวมทั้งต้องมีการบริหารจัดการให้ทุกหอผู้ป่วย 
มีอ ุปกรณ์การแพทย์ที'จำเป็นให้มีค ุณภาพและมีปริมาณเพียงพอสำหรับการให้บริการพยาบาล 
และต้องให้การพ ัฒนาความรู้ในด้านการใช้อ ุปกรณ ์การแพทย์ท ี่ม ีความทันสมัยให ้ก ับบ ุคลากร 
อย่างสมํ่าเสมอเพื่อให้การปฏิป่ติงานภายในหอผู้ป่วยเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี

4.3.2 ปัจจัยคัดสรรด้านบุคคล ประกอบด้วย

4.3.2.1 ความผูกพันต่อองค์การของพยาบาล

1 กลุ่มงานการพยาบาลเป็นองค์การย่อยของโรงพยาบาลที่มีเป้าหมายสำคัญ คือ
การสร้างงานบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ พยาบาลวิชาชีพเป็นบุคลากรที่มีความสำคัญที่สุด เน่ือง 
จากเป ็นตัวจ ักรสำคัญในการปฏิบ ัต ิงานเพ ื่อไปสู'เป ้าหมายที่ต ้องการน ั้นและการที่พยาบาลจะ 
สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่มงานการพยาบาลได้นั้น พยาบาลต้องมีความร้สีก
ผูกพันต่อองค์การ เพราะความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่จะบ่งบอกถึงเจตคติของพยาบาลที่มีต่อ 
กลุ่มงานการพยาบาล ที่แสดงออกโดยมีความเชื่อถือ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของกลุ่มงาน 
การพยาบาล มีความปรารถนาที่จะปฏิปติงานอย่างเต็มศักยภาพ มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ 
พยายามในการปฏิบัติงาน และมีความพยายามจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพของกลุ่มงาน 
การพยาบาล โดยสิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายของกลุ่มงานการพยาบาลได้ในที่สุด
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การส่งเสรมให้พยาบาลมีความผูกพันต่อองค์การจะก่อให้เกิดประสิทธิผลในการ 
ปฏิบัติงาน เนื่องจาก พยาบาลที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง จะมีเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงานและ 
มีความพึงพอใจในงาน (Marsh และ Mannari, 1977) ทำให้เกิดความไว้วางใจซึ่งกินและกิน เๆวย 
ลดความขัดแย้ง ก่อให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มุ่งที่จะรักษาผลประโยชน์ขององค์การเป็น 
สิงสำคัญ (Mathieu และ Zajac, 1990) และยังเป็นปัจจัยที่สำคัญในการทำนายผลการปฏิบ้ติงาน 
ของบุคลากรในองค์การด้วย (Luthans, 1995: 132) ดังนั้นถ้ากลุ่มงานการพยาบาลสามารถทำให้ 
พยาบาลเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การได้แล้ว พยาบาลก็จะมีความตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติ 
งานให้บรรลุผลสำเร็จ เพื่อความเจริญก้าวหน้าของโรงพยาบาลและวิชาชีพต่อไป

4.3.2.2 ป ัจจ ัยส ่งเสริมการปฏ ิบ ัต ิงานของพยาบาล

การให้บริการพยาบาลแก'ประชาซนเพื่อนำไปล่เป้าหมายสูงสุดของการมีสุขภาพ 
ดีนั้นเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพโดยตรง พยาบาลวิชาชีพจึงเป็นทรัพยากรที่ 
มีคุณค่าและมีความสำคัญยิ่งของวิชาชีพการพยาบาลเนื่องจากเป็นผู้ปฏิบัติหน้าที่ในการให้บริการ 
พยาบาลแก่ผู้รับบริการโดยตรง จึงอาจกล่าวได้ว่า คุณภาพของงานต้องอาคัยคุณภาพของผู้ที่ 
ปฏิบัติงานนั้นและการที่พยาบาลวิชาชีพจะปฏิบัติหน้าที่เป็นผู้ให้บริการพยาบาลที่มีคุณภาพแก,ผู้ 
รับบริการ ย่อมต้องอาคัยความมีคุณภาพของตัวพยาบาลวิชาชีพเอง (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542) 
และการที่พยาบาลจะมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่มีคุณภาพหรื,อได้มาตรฐาน จะขึ้นกับแรง
จูงใจที่ได้รับ ความสามารถในการปฏิบัติงานของตัวพยาบาล และการรับรู้ถึงบทบาทหน้าที่ของ 
พยาบาล เป็นสิ่งสำคัญ ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะเป็นตัวกำหนดพฤติกรรมการทำงานของมนุษย์ (สมยศ 
นาวีการ, 2538: 360)

ลักษณะงานของพยาบาลต้องรับผิดชอบต่อชีวิตมนุษย์จึงต้องการความถูกต้อง 
และแม่นตรงในการพยาบาล ซึ่งต้องอาคัยความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติการ
พยาบาล ในขณะเดียวกันก็ต้องการลิ่งที่จะช่วยกระตุ้นให้เพิ่มความพยายามในการทำงาน เน่ือง 
จากวิชาชีพพยาบาลต้องปฏิบัติงานกับผู้ที่เจ็บปวยอยู่ในสภาพที่ต้องได้รับการดูแลช่วยเหลือ ทำให้ 
งานพยาบาลเป็นงานที,หนักและต้องรับผิดชอบตลอดเวลา โดยในส่วนนี้ผู้บริหารทางการพยาบาล 
ต้องเสริมสร้างแรงจูงใจให้กับคนในหน่วยงาน เพื่อให้บุคลากรทำงานอย่างกระตือรือร้นทุ่มเทความ 
ลามารถให้แก่หน่วยงานมากยิ่งขึ้น (Gibson, Ivancevich และ Donnelly, 1982) ทำให้การปฏิบัติ 
งานเป็นไปเต็มกำลังความลามารถและเต็มคักยภาพของผู้ปฏิบัติงานผลงานที่ออกมาจึงมีคุณภาพ 
นอกจากนี้แรงจูงใจยังถือเป็นปัจจัยที่จะช่วยล่งเสริมให้บุคลากรมีความต้องการคงอยู่ในองค์การ 
(Dossett, 1988 อ้างใน Sullivan และอecker, 1988: 179) แต่ในการทำงานที่มีคุณภาพ จะอาศัย 
แต่เฉพาะความสามารถหรือแรงจูงใจย่อมไม่เป็นที่เพียงพอ ยังต้องมีองค์ประกอบสุดท้ายที่สำคัญ
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คือ การส่งเสริมให้พยาบาลเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตนอย่างลึกซึ้ง เพราะการรับรู้บทบาทที่ผิด 
พลาดอาจทำให้ความพยายามในการทำงานใร้ประโยชน์ ผลการปฏิบัติ-งาน'จะมีคุณภาพตํ่าถึงแม้ 
จะมีแรงจูงใจหรือความสามารทดีกีตาม (Steers และ Porter, 1977) ดังนั้นถ้ากลุ่มงานการ 
พยาบาลลามารถส่งเสริมให้พยาบาลมีดักยภาพในการปฏิบัติงาน ย่อมส่งผลให้งานในความ
รับผิดชอบของกลุ่มงานการพยาบาลสำเร็จลุล่วงไปได้อย่างมีคุณภาพ หรือมีประสิทธิผลตามจุด 
มุ่งหมายที่ตั้งไว้

4.4 การประเมินประสิทธิผลของหอผู้ป่วย

หอผู้ป่วยเป็นหน่วยงานที่เป็นศูนย์กลางของหน่วยบริการสุขภาพทุกประ๓ ท เน่ือง 
จากหอผู้ป่วยเป็นหน่วยงานที่ผู้ป่วยและครอบครัวมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดกับบุคลากรทาง 
การพยาบาล เป็นที่ที่เกิดการติดต่อลื่อลารระหว่างกันและกิจกรรมบริการทางสุขภาพเกิดขึ้นที่
หอผู้ป่วยมากที,สุด หอผู้ป่วยจึงเป็นจุดรวมแห่งการสร้างสรรค์คุณภาพการพยาบาลที่ดีที่สุด
ความรู้สึกพึงพอใจ-ไม่พึงพอใจ ต่องานบริการพยาบาลเกิดขึ้นที่หอผู้ป่วยมากที่สุดหอผู้ป่วยจึงเป็น 
หน่วยงานที่ควรได้รับการดูแลให้สามารถดำเนินงานไปสู'เป้าหมายคุณภาพการพยาบาลได้อย่างดี 
ที่สุด (พวงรัตน์ บุญณานุรักษ์, 2540) ซึ่งเมื่อพิจารณาดูจะเห็นว่า วงจรชีวิตของหอผู้ป่วยอยู่ใน 
ระยะประกอบการ (Entrepreneurial stage) เนื่องจากเมื่อหัวหน้าหอผู้ป่วยได้รับนโยบาย โรง 
พยาบาลคุณภาพ จากหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลแล้ว หัวหน้าหอผู้ป่วยและบุคลากรในหอ
ผู้ป่วยจะต้องทำการปรับตัว เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นโดยทำการริเริ่มปรับปรุงด้าน
กระบวนการปฏิบ้ติงานและด้านพฤติกรรมบริการ หลังจากนั้นหอผู้ป่วยจึงเข้าส่ระยะการรวบรวม 
กลุ่มสมาชิก (Collectivity stage) และเริ่มไปส่ระยะการกำหนดกฎเกณฑ์และการควบคุม 
(Formulation and control stage) เพราะเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นหัวหน้าหอผู้ป่วยจำเป็น 
ต้องสร้างแรงจูงใจ เพื่อลร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Common vision) ให้เกิดขึ้นกับสมาชิกในหอผู้ป่วย 
เพื่อให้เกิดการร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องก่อให้เกิดประสิทธิผลที่ต้องการ คือ 
คุณภาพบริการที่ลอดคล้องกับนโยบาย พร้อมกันนี้หัวหน้าหอผู้ป่วยยังต้องคำนึงถึง ความมี
ระเบียบแบบแผน เพื่อให้การดำเนินงานตรงตามวัตถุประสงค์ คือ ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับมีการ 
ปฏิบัติงานอย่างมีระบบและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน

สำหรับการคืกษาครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกคืกษาตามแนวคิดของ Steers (1977) และของ 
Hoy and Miskel (1991) ซึ่งเป็นการคืกษาประสิทธิผลองค์การตามแนวทางบูรณาการ 
(Integrated model) ที่คำนึงถึงมิติต่างๆ โดยผู้วิจัยได้กำหนดดังนี้ 1) ระดับขององค์การที่คืกษา 
คือ การประเมินประสิทธิผลของหอผู้ป่วย 2) กลุ่มบุคคลที่คืกษา จะรวบรวมข้อมูลจากพยาบาล 
ประจำการ และร) เกณฑ์ที่ใข้ในการคืกษาใข้เกณฑ์หลายเกณฑ์ ทั้งนี้เนื่องจากโรงพยาบาลศูนย์
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สังกัดกระทรวงสาธารณสุขเป็นองค์การที่มีความสลับซับซ้อน การใช้เกณฑ์หลายเกณฑ์จะทำให้ 
ลามารถประเมินภาพรวมของประสิทธิผลองค์การได้ ซึ่งในที,นี้ คือ ประสิทธิผลของหอผู้ป่วยได้ 
ดังนั้น รูปแบบการประเมินประสิทธิผลที่เหมาะสมกับวงจรชีวิตของหอผู้ป่วย คือ มิติการปรับตัว 
(Adaptation) มิติการการบรรลุเป้าหมาย (Goal attainment) และการผสมผลาน (Integration) มี 
ตัวบ่งซี้ คือ ความลามารถในการปรับตัว การผลิตและบริการ และ ความพึงพอใจในงาน สามารถ 
สรุปตัวบ่งชี้ของแต่ละมิติที่ผูวิจัยใช้คืกษาดังตารางที่ 3 ดังนี้

ตารางท่ี 3 แสดงตัวบ่งช้ีของแต่ละมิติท่ีใช้คืกษาในการวิจัยคร้ังน้ี

มิติของประสิทธิผล ตัวบ่งชี้ ระดับวิเคราะห์

การปรับตัว ความสามารถในการปรับตัว ระดับองค์การ

การบรรลุเป้าหมาย การผลิตและบริการ ระดับองค์การ

การผสมผสาน ความพึงพอใจในงาน ระดับบุคคล
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4.4.1 ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability)

Steers (1977) ให้ความหมายของการปรับตัวว่า เป็นความสามารถขององค์การ 
ในการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป โดยองค์การจะลามารถประสบความ
สำเร็จในการปรับตัวให ้เข ้าก ับสภาพแวดล้อมได้มากน้อยเพ ียงใดขึ้นอยู่ก ับความสามารถของผู้ 
บริหารในการคาดการณ์ถึงสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงในอนาคต

ภรณี กีร์ติบุตร (2529) กล่าวว่า ความสามารถในการปรับตัว เป็นตัวบ่งชี้ประสิทธิ 
ผลที่มีความสำคัญในการประเมินประสิทธิผลองค์การตามแนวทางที่ถือว่า องค์การเป็นระบบเปิด 
ซึ่งตั้งอยู่บนแนวคิดที่ว่าองค์การเป็นระบบสังคมที่มีชีวิต และมีข้อเรียกร้องหรือมีความต้องการบาง 
อย่างที่มีอยู,ในสภาพแวดล้อมหรือมีสถานการณ์ที่องค์การจะต้องตอบสนอง เพื่อให้สามารถดำเนิน 
งานขององค์การต่อไปได้ และสามารถอยู่รอด

จากความหมายตังกล่าว สรุปได้ว่า ความสามารถในการปรับตัว หมายถึง ระตับ 
ความสามารถของบุคลากรในองค์การที่ม ีการเปลี่ยนแปลงหรือพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงกระบวน 
การปฎิบัติงาน เพื่อให้องค์การดำเนินงานสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกที่มี 
การเปลี่ยนแปลง โดยพิจารณาจากการยอมรับความสามารถขององค์การต่อการปรับเปลี่ยน และ 
การริเริ่มสิ่งใหม่

ความสามารถในการปรับตัว เป็นการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การที่มีแหล่งการ
เปลี่ยนแปลงมาจาก 6 ประการ ตังนี้ (Kast and Rosenzwieg 1 1985; Steers, 1977)

1. สภาพแวดล้อม (Environment) ได้แก่ การเมือง นโยบาย ประชากร และ
สังคม เป็นต้น

2. เป้าหมายและคุณภาพ (Goals and values) การเปลี่ยนแปลงคุณค่ามีความ 
สำคัญ เพราะจะนำไปล่การเปลี่ยนแปลงเป้าหมาย เป้าหมายใหม่สามารถกำหนดจากแหล่งภาย 
นอกเช่น กฎระเบียบของรัฐบาล หรือพัฒนาจากลักษณะภายในองค์การ ได้แก่ นิยามภารกิจใหม่ 
กลยุV)ธ์ฃององค์การ เป้าหมายที่ปรารถนา และความรับผิดชอบต่อสังคม

3. เทคนิค (Technical) เป็นแหล่งของการเปลี่ยนแปลงที่สำคัญ ได้แก่ รูปแบบใน 
การผลิตการบริการเนื่องจากองค์การต้องพยายามให้อยู่รอดในสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง

4. โครงสร้าง (Structure) การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับ 
ด้านอื่น เช่น การแบ่งงาน วิธีการประสานงานใหม่ ซึ่งสามารถออกแบบเพื่อทำให้องค์การมีประ 
สิทธิผลและประสิทธิภาพ
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5. สังคมจิตวิทยา (Psychosocial) การบรรลุเป้าหมายขององค์การ ขึ้นอยู่กับ 
ความสำคัญขององค์ประกอบด้านบุคลากรการทำให้ขวัญและกำลังใจบุคลากรดีขึ้นมีผลต่อการ 
บรรลุเป้าหมายขององค์การ

6. การบรหาร (Managerial) องค์การส่วนใหญ่ต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่ 
มาจากทั้งสภาพแวดล้อมภายนอก และระบบต่างๆภายในองค์การ ซึงมีผลกระทบต่อกระบวนการ 
บร,หาร บทบาทการบรหารจะเกี่ยวข้องกับการปรับตัว นวัตกรรม รวมทั้งความมั่นคงและความต่อ 
เน่ือง

ภายในหอผู้ปวยก็ม ีการเปลี่ยนแปลงมาจากทั้งภายนอกและภายในโรงพยาบาล 
ภายนอก คือ นโยบายโรงพยาบาลคุณภาพของกระทรวงสาธารณสุข ส่วนภายใน คือ นโยบายของ 
โรงพยาบาล คือ นโยบายที่สอดคล้องกับนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข ตังนั้น หอผู้ป่วยจึงจำ 
เป็นต้องดำเนินการปรับระบบบริหารและบทบาทหน้าที่ให้สอดคล้องกับนโยบายของโรงพยาบาล

ประเสริฐ ลมพงษ์ธรรม (2538) ได้คืกษา เกี่ยวกับ การวิเคราะห์ภาวะผู้นำของ 
คืกษาธิการจังหวัด โดยใช้รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค์การ ของ Hoy and Miskel (1991) 
ที่เริยก'ว่า “Integrated model" มาประเมินความสามารถในการปรับตัว โดยได้สร้างแบบสอบถาม 
ความสามารถในการปรับตัวซึ่งประกอบด้วย การยอมรับหรือความพร้อมที่จะปรับเปลี่ยนบทบาท 
กระบวนการปฏิป็ติงาน การริเริ่มสิงใหม่ และความลามารถในการปรับเปลี่ยนบทบาท กระบวน 
การปฎิบัติ'งาน และการริเริ่มสิ่งใหม่ จำนวน 10 ข้อคำถาม ลักษณะข้อคำถามเป็นแบบมาตราส่วน 
ประมาณค่า 5 ระตับ มีค่าความเที่ยง 0.88

4.4.2 การผลิตและบริการ (Productivity and service)

องค์การทุกองค์การมีหน้าที่ที่สำคัญ คือ การบรรลุเป้าหมาย (Goal attainment) 
และการได้มาซึ่งผลผลิต (Product) ที่ต้องการ โดยอาคัยกระบวนการเปลี่ยน (Transformation 
process) ปัจจัยการผลิต (Inputs) เพื่อให้ใต้ของผลผลิต ตามที่สภาพแวดล้อมต้องการ ซึ่งได้แก่ 
ลูกค้า ผู้รับบริการ เป็นต้น การได้ผลผลิตเป็นไปตามความต้องการหรือไม่ มากน้อยเพียงใด เป็น 
การสะท้อนความสามารถในการผลิต (Productivity) ขององค์การ (Jackson, Morgan and 
Paolillo, 1986)

นักวิชาการได้ให้ความหมายของการผลิตและบริการว่า เป็นการบรรลุผลสำเร็จ
ตามเป้าหมาย เป็นการกระทำให้ทุกอย่างดีขึ้นทั้งในด้านคุณภาพของการผลิตและบริการต่างๆของ 
องค์การ (Kast and Rosenzweig, 1985) การผลิตและการบริการ เป็นการวัดปริมาณและคุณ 
ภาพของการปฎิบัติงาน โดยลามารถดูได้จากการใช้ทรัพยากร ซึ่งในทางการพยาบาลสามารถดูได้ 
จากประสิทธิผลของการดูแลหรือบริการพยาบาลที่มีคุณภาพมีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ
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(Jelinek and Dennis, 1976 cited in Decker and Sullivivan, 1992: 131) การวัดหรือการ 
ประเมินผลผลลัพธ์จากกระบวนการการให้การดูแล สามารถวัดได้โดยใช้เครื่องชี้วัดผลลัพธ์
(Outcome indicators) ทางคลีนิค (Clinical outcomes) ที่มีอยู'หลายตัว ฃึนอยู่กับวัตถุประสงค์ 
ขององค์การ แต่ที่นิยมใช้โดยทั่วไปได้แก่ จำนวนวันที่นอนโรงพยาบาล (Length of stay) จำนวนผู้ 
ป่วยตกเตียง (Patient falls) ความผิดพลาดของการให้ยา (Medication errors) และอัตราการติด 
เรือ (Infection rates)

Mott (1972 อ้างใน HoyuละMiskel, 1991: 398) ได้พยายามรวบรวมแนวคิดที่ 
สำคัญของผลลัพธ์ขององค์การเพื่อนำมาสร้างแบบวัดประสิทธิผลองค์การโดยรวม (Overall
organizational effectiveness) ทีใช้แนวคิดพืนฐานจากแนวทางเชิงการบรรลุเป้าหมายร่วมกับ 
แนวทางเชิงระบบ (Goal-system resource model) โดย Mott สามารถรวบรวมแนวคิดของผล 
ลัพธ์ที่สำคัญขององค์การได้ 5 ประการ คือ การคำนึงถึงปริมาณและคุณภาพของผลผลิต ประสิทธิ 
ภาพ การปรับตัว และความยืดหยุ่นขององค์การ Mott ให้เหตุผลว่าองค์การทุกองค์การต่างก็ 
ต้องการดำเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายทั่งด้านปริมาณ คุณภาพ และประสิทธิภาพ พร้อมๆกับ 
ต้องลามารถปรับตัวและมีความยืดหยุ่นในการดำเนินงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดแก่องค์การ 
นั่นคือ องค์การที่จะปรับเปลี่ยนกระบวนการปฎินัติงานได้ต้องสามารถวิเคราะห์ปัญหาและพัฒนา 
กระบวนการแก้ปัญหา และการใช้เครื่องมือต่างๆให้มีประสิทธิภาพที่สอดคล้องกับความต้องการ 
ของลั3คมและสภาพการณ์ที่เปลี่ยนไป ซึ่ง Mott เรียกว่า "Symbolic adaptation" นอกจากนี้
องค์การยังต้องสามารถนำกระบวนการหรือวิธีการดังกล่าวมาใช้ประโยชน์เพื่อให้เกิดผลได้จริงหรือ 
ทีเรียกว่า'1 Behavior adaptation”

แบบวัดที Mott (1972) สร้างนันมีรือว่า “Index of perceived organizational 
effectiveness” (IPOE) มีข้อคำถามทั่งหมด 8 ข้อคำถาม เป็นแบบสอบถามแบบประเมินค่า 5 
ระดับ มีค่าระดับความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.89 ซึ่งเป็นแบบวัดที่ได้รับการยอมรับจากนักทฤษฏีองค์ 
การอย่างแพร่หลายในการคืกษาประเมินประสิทธิผลองค์การโดยรวม

Gibson และคณะ (1988 อ้างใน ภรณี กีรตึ๋บุตร,2529) มีความเห็นว่าแบบวัด 
IPOE ของ Mott มีความเหมาะลมเป็นอย่างมากสำหรับการวิเคราะห์องค์การบางประเภท เช่น โรง 
พยาบาล สถาบันการคืกษา และหน่วยงานของรัฐ เนื่องจากเป็นองค์การที่มีผลผลิตที่ไม่คงที่ 
เหมือนองค์การทางธุรกิจหรือองค์การอุตสาหกรรมทั่วไป
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4.4.3 ความพ ึงพอใจในงาน (Job satisfaction)

ความพึงพอใจในการทำงาน เป็นเรื่องที่มีความสำคัญในสาขาของพฤติกรรมของ 
องค์การและการบริหารพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อๆ!วยให้ผลผลิตขององค์การบรรลุเป้าหมายสูง 
ขึ้นหรือเกินกว่าเป้าหมาย (Luthans, 1992) ซึ่งเป็นเป้าหมายที่สำคัญที่องค์การจะต้องทำให้ 
บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทำงานควบคู่กับการบรรลุเป้าหมายขององค์การ

Herzberg, Mausner and Snyderman (1993) และ ปรืยาพร วงค์อนุตรโรจน์ 
(2535) ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานที่สอดคล้องกันว่า เป็นความรู้สึกของบุคคลในทาง 
บวกที่มีต่องานที1ทำ การได้รับการตอบสนองตรงตามที่ต้องการ หรือเป็นงานที'ไต้รับมอบหมายให้ 
ทำโดยมีอิสระในการทำงานหรือการมีส,วนร่วมในการทำงานและการได้รับการยอมรับในผลงาน 
เป็นสิ่งที่ก่อให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นในการทำงาน ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิ 
ภาพและประส ิทธ ิผลของการทำงานและจะส ่งผลต ่อความสำเร ็จตามเป ๋าหมายขององค ์การ 
(Bernard และ Garry, 1964: 240)

ทฤษฏีสองปัจจัยของ Herzberg เป็นทฤษฎีที่มุ่งเน้นบรรยากาศในการทำงานและ 
บรรยากาศแวดล้อม เพื่อส่งเสริมให้ผู้ปฏิป้ติงานเกิดความพึงพอใจในงานมีกำลังใจในการปฏิป้ติ 
งาน เป็นทฤษฎีที่เกิดจากผลงานวิจัยของ Herzberg ในเรื่อง “การจูงใจในการทำงาน” ที่มีแนวคิด 
พื้นฐานมาจากทฤษฎีสำคับขั้นความต้องการของ Maslow ที่ได้มาจากการสัมภาษณ์วิศวกรและ 
นักบัญชีจำนวน 200 คน ใน 9 บริษัท ถึงความรู้สึกที่ไต้รับจากประสบการณ์การทำงานว่า ในขณะ 
ปฏิบัติงานมีสิ่งใดบ้างที่ทำให้พวกเขาเกิดความรู้สึกดีๆและสิงใดบ้างที่ทำให้เกิดความรู้สึกไม่ดี ซึ่ง 
ผลการสัมภาษณ์ Herzberg ได้แบ่งปัจจัยจูงใจในการทำงานออกเป็น 2 ประ๓ ท คือ ปัจจัยจูงใจ 
และปัจจัยอนามัย ซึ่งมีรายละเอียดของแต่ละปัจจัย (Dessler, 1980: 180) ดังต่อไปนี้

1. ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจหรือมีความพึงพอใจในงาน และ
ช่วยให้การทำงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น แต่ถ้าไม่มีปัจจัยดังกล่าวก็ไม่ก่อให้ใต้เกิดความไม,พึง 
พอใจ่ในงานแต่อย่างใด ซึ่งจะประกอบด้วย ความสำเร็จในหน้าที่การงาน (Achievement) การได้ 
รับการยอมรับนับถือ (Recognition) ลักษณะงาน (Work itself) ความรับผิดชอบ
(Responsibility) และ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement)

2. ปัจจัยอนามัย เป็นปัจจัยที,ช่วยป้องกันมิให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจใน
งาน หรือไม่มีความสุขในการทำงาน หากความต้องการเหล่านี้ไม่ได้รับการตอบสนองจะทำให้เกิด 
ความไม่พึงพอใจในงานที่ทำอยู่ได้ ซึ่งจะประกอบด้วย นโยบายและการบริหาร (Policy and
administration) ลักษณะและวิธีการบังคับบัญชา (Supervision technical) เงินเดือนและค่า
ตอบแทน (Salary) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน (Interpersonal relationships) สภาพการ
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ทำงาน (Working conditions) ชีวิตส่วนตัว (Persona! life) สถานภาพในสังคม (Status) และ 
ความมั่นคงในหน้าที่การงาน (Job security)

Herzberg กล่าวว่า ผู้บริหารที่ดีควรจะให้ความสำคัญแก่ปัจจัยอนามัยในระยะ 
แรก เพื่อป้องกันความไม่พึงพอใจที่อาจเกิดขึน จากนันสิ่งที่จะขาดเสียมิได้คือการสร้างปัจจัยจูงใจ 
ให้เกิดขึ้น เพื่อให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน สิ่งที่จะตามมาคือ งานที่มีประสิทธิภาพดังที่ 
มุ่งหวังไว้ (Luthan, 1985: 200-201) ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้นำแนวคิดทฤษฏีสองปัจจัยของ 
Herzberg มาคืกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจำการ เนื่องจากผู้วิจัยเห็นว่าเป็น 
ทฤษฏีท ี่ม ีป ัจจัยหริอเน ื้อหาครอบคลุมความต้องการของบุคคลได้มากที่ล ุดและยังเป ็นทฤษฏีท ี่ 
สามารถนำไปปฏิปัติได้จริงในการสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ปฏิบ้ติงาน (French, Meterky, Thaler 
and Tresler, 1973: 369)
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5. งานว ิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้อง

Miskel 1Fevurly and Stewart (1979:97-118) ทำการดีกษา ความสัมพันธ์ระหว่างโครง 
สร้างและกระบวนการปฏิบัติงานขององค์การกับประสิทธิผลองค์การ ความจงรักภักดีและความพึง 
พอใจในงาน ในสถาบันการดีกษาจำนวน 114 แห่ง กลุ่มตัวอย่างเป็นอาจารย!นสถาบันรวมทั้งสิ้น 
1,619 คน โดยในสิวนของโครงสร้างองค์การจะดีกษาเกี่ยวกับ การรวมอำนาจ (Centralization) 
ความเป็นทางการ (Formalization) ความซับซ้อน (Complexity) และคุณลักษณะทางภูมิศาสตร์ 
(Demographic Characterises) พบว่าโครงสร้างโดยรวมและกระบวนการปฏิบัติงานมีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลองค์การ ความจงรักภักดีและความพึงพอใจในงาน อย่างมีนัย 
สำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

Miskel 1Mc Donald and Bloom (1983:97-115) ทำการดีกษา ความสัมพันธ์ระหว่าง 
โครงสร้างและการประสานงานขององค์การ กับประสิทธิผลองค์การในสถาบันการดีกษา จำนวน 
89 แห่ง ในรัฐแคนซัส กลุ่มตัวอย่างคือ อาจารย็ในสถาบันการดีกษาต่างๆรวมทั้งสิ้น 1,697 คน 
(85%) และนักเรียนรวมทั้งสิ้น 890 คน (100%) ผลการวิจัยพบว่า โครงสร้างและการประสานงาน 
ขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลองค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05
3.อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 
ด้านคณค่าของงาน และด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพัน 
ต่อองค์การ

กิ่งพร ทองใบ (2534) ทำการดีกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะองค์การ กับประ 
สิทธิผลองค์การภาครัฐบาลในการบรีหารราชการไทย ใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นหน่วยงานราชการระตับ 
กรมจำนวน68 กรมใน 11 กระทรวง ปัจจัยลักษณะองค์การที่ทำการดีกษาแบ่งเป็น3 มิติ ค ือโครง 
สร้างองค์การ การจัดรูปแบบองค์การ และกลยุทธ์ทางการบรีหาร โดยตัวแปรโครงสร้างองค์การ 
แบ่งเป็น 3 มิติย่อย คือ ความซับซ้อน ความเป็นทางการ และการรวมอำนาจ ผลการวิจัยพบว่า ตัว 
แปรลักษณะองค์การทุกมิติสามารถอธิบายประสิทธิผลรวมขององค์การ คือ ประสิทธิผลการใช้งบ 
ประมาณและประสิทธิผลภายในองค์การ ได้ร้อยละ 50 และตัวแปรของโครงสร้างองค์การสามารถ 
อธิบายประสิทธิผลรวมขององค์การได้ร้อยละ 42
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กุหลาบ รัตนสัจธรรม (2536) ทำการสีกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์ 
การระดับคณะ สาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ ในมหาวิทยาลัยของรัฐ เป็นการวิจัยเซิงวินิจฉัยเพื่อ 
สีกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การระดับคณะ ใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นคณบดีจำนวน 
27 คน และหัวหน้าภาควิชาจำนวน 263 คน ที่ทำงานสาขาด้านแพทยศาสตร์และวิชาที่เกี่ยวช้อง 
กับสุขภาพในมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยทำการสีกษาตัวแปรอิสระ 5 ตัวแปร คือ พฤติกรรมผู้นำ 
บรรยากาศองค์การ พฤติกรรรมของบุคลากร การติดต่อลื่อสาร และการพัฒนาบุคลากร และประ 
สิทธิผลองค์การใน 4 ด้าน คือ การบรรลุเป้าหมาย การทำงานเป็นทีม ความยืดหยุ่น การปรับตัว 
และความพึงพอใจในงาน ผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศของคณะและพฤติกรรมผู้นำของคณบดี 
และหัวหน้าภาควิชามีอิทธิพลโดยตรงกับประสิทธิผลขององค์การ สำหรับปัจจัยที่มีความสามารถ 
ในการทำนายประสิทธิผล ได้แก่ บรรยากาศของคณะ พฤติกรรมผู้นำ การติดต่อลื่อสารภายใน 
คณะ และพฤติกรรมของบุคลากรภายในหน่วยงาน โดยปัจจัยทั้ง 4 ตัวมีความสามารถในการ 
ทำนายได้ร้อยละ 34.8

วัฒนา ว ิน ิธ1วัฒนากุล (2540) ทำการสีกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อประสิทธิผลองค์การ 
ของสถาบันการสีกษาทางการพยาบาลในประเทศไทย ใช้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 303 คนเป็นผู้ 
บริหาร อาจารย์ และนักสีกษาในคณะพยาบาล ในสถาบันการสีกษาทางการพยาบาลลังกัดรัฐ 
บาลจำนวน 6 แห่ง กับลังกัดเอกชนจำนวน 7 แห่ง โดยทำการสีกษาปัจจัยทีมอิทธิพลกับประสิทธิ 
ผลองค์การ 8 ตัวแปร คือ รูปแบบของหัวหน้า การใช้เทคโนโลยี ก่ารวางแผนกลยุทธ์ การพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ สิ่งแวดล้อม วัฒนธรรมองค์การ รูปแบบของโครงสร้าง และการควบคุมอำนาจ 
ส่วนประสิทธิผลจะสีกษๆเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ความสามารถในการได้มาซึ่งทรัพยากร 
และสุขภาพองค์การ เป็นด้น ผลการวิจัยพบว่า มีปัจจัยเพียง 4 ตัวแปร คือ รูปแบบของหัวหน้า 
การใช้เทคโนโลยี การวางแผนกลยุทธ์ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถอธิบายความมี 
ประสิทธิผลขององค์การได้ร้อยละ67 โดยตัวแปรทั้ง 4 ตัวนี้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิ 
ผล'องค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ประเสริฐ บัณฑิคักดี้ (2540) ทำการสีกษาเรื่อง การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
องค์การของหน่วยสีกษานิเทศก์ กรมสามัญสีกษา ใช้กลุ่มตัวอย่างเป็น สีกษานิเทศก์ กรมสามัญ 
สีกษาทั้วประเทศ จำนวน 403 คน พบว่า ปัจจัยทั้ง 4 ลักษณะ คือ ลักษณะของสภาพแวดล้อม 
ลักษณะของบุคลากรในองค์การ ลักษณะขององค์การ และนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 
สามารถร่วมกันอธิบายความผันแปรของประสิทธิผลขององค์การ คือ ความสามารถในการบรรลุ 
เป้าหมายองค์การ ความสามารถในการรักษาแบบแผนวัฒนธรรมองค์การ และความสามารถใน 
การบูรณา ได้ร้อยละ 34
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อัญชลี มากบุญส่ง (2540) ทำการคืกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำของหัวหน้ากลุ่ม 
งานการพยาบาลกับประสิทธิผลของกลุ่มงานการพยาบาล ตามการรับรู้ของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรง 
พยาบาลศูนย์ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ทั้งหมด 64 โรงพยาบาล จำนวนหัว 
หน้าหอผู้ป่วยทั้งหมด 463 คน พบว่าภาวะผู้นำของหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลมีความสัมพันธ์ 
ทางบวกระดับตํ่าถึงปานกลางกับประสิทธิผลของกลุ่มงานการพยาบาลทั้ง 5 ด้าน คือ ความพึงพอ 
ใจในงาน ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ การติดต่อสื่อสาร การผลิตและบริการ และการรับรู้ต่อ 
ประสิทธิผลโดยรวม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ละมัยพร โลหิตโยธิน (2542) ทำการคืกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการคุณภาพโดย 
รวมกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจำการ โรงพยาบาลที่เข้าร่วมโครง 
การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ใข้กลุ่มตัวอย่างเป็น1พยาบาลประจำการ จำนวน 320 
คน พบว่าการจัดการคุณภาพโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผู้
ป่วย อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

บุษบา บุศยพลากร (2542) คืกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานโรงพยาบาล 
ชุมชน : คืกษากรณีโรงพยาบาลบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นเจ้าหน้าที่ที่ 
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล จำนวน 112 คน ผลการวิจัยพบว่า ระดับประสิทธิผลการบริหารงานโรง 
พยาบาลชุมชนอยู่ในระดับปานกลาง และปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานโรงพยาบาล 
ชุมชน ได้แก่ ความชัดเจนของนโยบาย การกำหนดภารกิจและการมอบหมายงาน และ ความ 
พร้อมของทรัพยากร มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับสูงกับประสิทธิผลการบริหารงานโรงพยาบาล 
ชุมชน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01
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จากสภาพการดำเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาลในปัจจุบัน ที่ต้องประสบกับปัญหา 
คุณภาพของงานบริการที่ไม่ตรงกับความต้องการของผู้รับบ‘ริการ และความไม,พึงพอใจในงานของ 
บุคลากรทางการพยาบาล ทำให้กลุ่มงานทางการพยาบาลจำเป็นต้องมีการปรับปรุงปัจจัยที่ส่งผล 
ต่อประสิทธิผลขององค์การทั้งปัจจัยคัดสรรในด้านองค์การและในด้านบุคคล ซึ่งปัจจัยคัดสรรด้าน 
องค์การ ต้องมีการปรุงปรังโครงสร้างของกลุ่มงานทางการพยาบาลให้มีกระบวนการดำเนินงาน
ภายในกลุ่มงานให้มีความชัดเจนและมีความเหมาะสมกับความจำเป็นของงานที่ม ีอยู่ให้มากขึ้น 
ทั้งในด้านการกำหนดลักษณะงานที่ต้องมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น มีการกำหนดบทบาทหน้าที่
ความรับผิดชอบของบุคลากรพยาบาลที่เหมาะสม และมีการติดต่อประสานงานที่มีประสิทธิภาพ 
ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน รวมถึงการพัฒนาการใช้อุปกรณ์การแพทย์ภายในหอผู้ป่วยให้มี 
ประสิทธิภาพสูงสุด ส่วนในปัจจัยคัดสรรด้านบุคคลกลุ่มงานการพยาบาลต้องให้ความสำคัญใน
การส่งเสริมความรู้สึกผูกพันต่อองค์การให้เกิดกับบุคลากรพยาบาลในทุกระดับ และมีปัจจัยส่ง
เสริมการปฏิบัติงานของพยาบาลที,ดี เพื่อทำให้องค์การเกิดประสิทธิผล ในด้านความลามารถใน 
การปรับตัว การผลิตและบริการ และความพึงพอใจในงาน

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงเลือกดีกษาถึงตัวแปรต้น 2 ตัวแปร คือ 1) ปัจจัยคัดสรรด้าน 
องค์การ ตามกรอบแนวคิดของ Steers (1977) ซึ่งประกอบด้วย โครงสร้างของกลุ่มงานการ
พยาป,าล และการใช้อุปกรณ์การแพทย์ในหอผู้ป่วย และ2) ปัจจัย่คัดสรรต้านบุคคล ตามกรอบ 
แนวคิดของ Steers (1977) ซึ่งประกอบด้วย ความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลและปัจจัยส่ง 
เสริมการปฏิบัติงานของพยาบาล ส่วนตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลของหอผู้ป่วย ตามกรอบแนวคิด 
ของ Hoy and Miskel (1991) และแนวคิดของ Steers (1977) ซึ่งประกอบด้วย ความสามารถใน 
การปรับตัว การผลิตและบริการ และความพึงพอใจในงาน สรุปได้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย 
ดังแสดงในแผนภูมิที่ 1

กรอบแนวคิดในการวิจัย
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แผนภูมิท่ี 1 : กรอบแนวคิดในการวิจัย
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