
บทที ่2 
 

แนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัที่เกีย่วของ 
 

 การศึกษาเรื่อง การรับรูบรรยากาศองคการ และการยอมรับการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล : กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ผูวิจยัไดคนควา แนวความคิด 
ทฤษฎี และผลงานวิจยัที่เกีย่วของเพื่อใชประกอบการวจิัยใหสมบูณยิง่ขึ้น ประกอบดวย 
 

1. แนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
2. แนวความคิดเกี่ยวกับการยอมรับนวัตกรรม 
3. แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
5. เหตุผลในการตั้งสมมติฐาน 

 
1.แนวความคดิเกี่ยวกบัการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล

(HA-Hospital  Accreditation) 
 
1.1 ความหมายของการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
 

การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล หรือ Hospital Accreditation (HA) แปล
ตามศัพทไดดังนี ้Credit หมายถงึ ความนาไวใจ เกียรติยศ, Accredit หมายถึง การใหความ
ไววางใจ นาเชือ่ถือ, HA จึงหมายถงึ การรบัรองวาโรงพยาบาลมีความนาไววางใจ นาเชื่อถือ หรือ
ถาใชเปนคําไทย HA จะแปลตรงตัววาการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล โดยจะรับรองกระบวนการ
คุณภาพมากกวารับรองคณุภาพ จงึไดใชชื่อการรับรอง HA วา “การรับรองกระบวนการคุณภาพ
โรงพยาบาล” (อนุวัฒน ศุภชุติกุล และคณะ, 2544, น.172) 

การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล คือ กลไกกระตุนและสงเสริมให
โรงพยาบาลมกีารพัฒนาทัง้องคกรอยางมรีะบบ ทาํใหองคกรเกิดการเรียนรู  โดยมีกจิกรรมหลัก 3 
ข้ันตอน คือ การพัฒนาคุณภาพ การประเมินคุณภาพ และการรับรองคุณภาพ ซึง่การรับรอง
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คุณภาพจะกระทําโดยองคกรภายนอกที่เปนกลาง เพื่อเปนหลกัประกนัวา ผลการรับรองนัน้เปนที่
นาเชื่อถือ (คูมอืการประเมนิและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2542) 
 
1.2 แนวคิดของการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
 
คุณคาของความเปนไทย กระบวนการ HA จะตองเสริมสรางศรัทธาของประชาชนตอ

โรงพยาบาลและบริการทางการแพทย ควบคูไปกับการ
เสริมสรางความรับผิดชอบของผูใหบริการ บนพืน้ฐานของความ
มีเมตตา กรุณา และจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ 

พัฒนาคน กระบวนการ HA มุงเนนการพัฒนาศักยภาพ คุณธรรม และ
จริยธรรมของคนในองคการ เพื่อรวมมือกนัปรับปรุงระบบงาน
ดวยวิธกีารที่มเีหตุผล ตรวจสอบได และตอบสนองปญหา, 
ความตองการของผูปวย เปนการใหคุณคาวาคนคือทรัพยสินที่
พัฒนาได และมีคาสูงที่สุดสําหรับองคการ 

กระบวนการเรยีนรู กระบวนการทัง้หมดเปนกระบวนการเรียนรู ที่จะรักษาวนิัยดวย
ตนเอง และสรางระบบที่เอื้อตอการผดุงคุณภาพ การเรียนรูเกิด
จากการลงมือทําดวยตนเอง และแลกเปลีย่นความคิดเห็นกับ
บุคคลอื่น 

มาตรฐาน การมีกรอบสําหรับประเมนิและพัฒนาที่เนนเปาหมายและเปด
โอกาสใหมีความยืดหยุนในการนาํไปปฏิบัติ จะสามารถรองรับ
ความหลากหลายของโรงพยาบาลตางๆ ซึ่งมีศักยภาพและภาระ
งานตางกัน 

การประเมนิตนเอง การทบทวน, ตรวจสอบตนเองของเจาหนาที่แตละคน และระบบ
ทบทวน, ตรวจสอบภายในองคการเพื่อสรางความรับผิดชอบตอ
วิชาชพี และตอสังคม เปนหลักประกันที่สําคัญสําหรับการ
ใหบริการทีม่ีคุณภาพ และการปรับปรุงคุณภาพใหดีข้ึนอยูเสมอ 

การประเมนิจากภายนอก เปนการยืนยันการประเมนิตนเองของโรงพยาบาล และชีใ้หเหน็
โอกาสพฒันาในมุมมองทีก่วางขึน้ ในลกัษณะของกัลยาณมิตร 
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การรับรอง เปนการรับรองกระบวนการเพื่อผลลัพธทีต่องการ การรบัรองมี
ลักษณะพลวตั มุงสงเสริมใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนือ่ง 

 
1.3 วิวฒันาการของกระบวนการ HA 
 

จุดเริ่มตนของการรับรองโรงพยาบาล เร่ิมในประเทศสหรฐัอเมริกาเมื่อประมาณ 70 
ปที่แลว โดยมวีัตถุประสงคเพื่อรับรองโรงพยาบาลสําหรับเปนที่ฝกอบรมศัลยแพทย ซึ่งในชวงเวลา
ที่ผานมา ไดมกีารปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการเปนลาํดับ ดังนี ้

- เปลี่ยนจากการเนนที่ตัวแพทย มาเนนที่การทํางานรวมกันระหวางวิชาชีพตางๆ 
มาตรฐานตางๆ ใหความสําคัญกับเร่ืองการทํางานเปนทมี และการติดตอประสานงานกนัภายใน
องคกร 

- เปลี่ยนจากการเนนที่โครงสรางและเอกสาร มาสูการเนนกระบวนการและผลลัพธ  
โดยมองวาการพัฒนากระบวนการทาํงานมีความสาํคัญมากกวา 

- เปลี่ยนจากการเนนที่ตัวผูปฏิบัติงาน  มาสูการเนนผูปวยเปนศนูยกลาง ชวงแรกจะ
เนนมาตรฐานของวิชาชพีหรือความสะดวกสบายของผูทํางานเปนหลกั แตภายหลังเนนที่ความ
ตองการของผูปวย โดยพยายามนําเอามาตรฐานวิชาชพีมาตอบสนองความตองการเหลานั้น 

- เปลี่ยนจากกระบวนการตรวจสอบ มาเปนกระบวนการเรียนรู เนื่องจากการ
ตรวจสอบทําใหเกิดความรูสึกกลัวและพยายามที่จะปดบังจุดออน แตกระบวนการเรยีนรูคือการ
วิเคราะหและปรับปรุงจุดออน แลวนําผลที่ไดมาเรียนรูรวมกนั 
 
1.4 จุดมุงหมายในการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล

 
1. เพื่อรับรองวาโรงพยาบาลมีความมุงมัน่ในการพัฒนาคุณภาพ ทั้งในระดับองคการ

และระดับบุคคล 
2. เพื่อรับรองวาโรงพยาบาลมีทรัพยากรเพียงพอและมกีารบริหารจัดการทรัพยากร

อยางมีประสิทธิภาพ 
3. เพื่อรับรองวาโรงพยาบาลมีระบบการปองกันความเสี่ยง มีการจัดกิจกรรมพัฒนา

คุณภาพที่จาํเปนและเชื่อมโยงกนั ไดแก การบริหารคุณภาพ การประกันคุณภาพ การประกัน
คุณภาพอยางตอเนื่องจากการประเมินตนเอง โดยเนนผูปวยเปนศูนยกลาง 
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4. เพื่อรับรองวาโรงพยาบาลมีการกาํกับดูแลมาตรฐานและจริยธรรมของผูประกอบ
วิชาชพี 

5. เพื่อรับรองวาโรงพยาบาลมีการพทิักษสิทธิผูปวยและดูแลดานจริยธรรมองคกร 
6. เพื่อรับรองวาโรงพยาบาลมีกระบวนการทํางานและดูแลผูปวยซึ่งเนนการนาํ

มาตรฐานวิชาชีพและความรูที่ทนัสมัย เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจสังคมมาตอบสนองความ
ตองการทีจ่ําเปนของผูปวย 
 
1.5 ประโยชนที่ไดรับจากการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
 

1. ประชาชนและสังคมเกิดความมัน่ใจวาโรงพยาบาลที่ไดรับการรับรองมีระบบการ
ทํางานทีม่ีคุณภาพ 

2. ผูปวยไดรับการบริการที่มคีุณภาพและไดมาตรฐาน มคีวามเสีย่งตอการที่ตอง
ประสบกับการสูญเสียหรือภาวะแทรกซอนนอยลง 

3. เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานมีความเสีย่งในการทํางานลดลง มีสภาพแวดลอมในการ
ทํางานดีข้ึน อีกทั้งยังไดเรียนรูและพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

4. โรงพยาบาลมีชื่อเสียงเปนทีย่อมรับ และเปนองคกรแหงการเรียนรู สามารถรองรบั
การเปลี่ยนแปลงและมีการพฒันาอยางตอเนื่อง 

5. องคกรวชิาชีพมหีลักประกันวามาตรฐานหรือขอกําหนดตางๆ ถูกนาํไปปฏิบัติ 
 
1.6  กระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
 

กระบวนการ HA ประกอบดวยขั้นตอนหลัก 3 ข้ันตอน คือ  
1. การพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาล ตามแนวทางทีก่ําหนดไวในมาตรฐาน

โรงพยาบาล ซึง่การพัฒนาคณุภาพนี ้หมายถึง การจัดระบบบริหารและระบบการทํางานใน
โรงพยาบาลตามแนวทางทีก่ําหนดไวในมาตรฐานโรงพยาบาล โดยเนนการทํางานดวยใจทีมุ่งมั่น
ตอคุณภาพของเจาหนาที่, การทาํงานเปนทีม, การตอบสนองความตองการของผูปวย, มีระบบ
ตรวจสอบเพื่อแกไขปรับปรุงดวยการประสานกจิกรรมการบริหารความเสี่ยง (Risk management-
RM) การประกันคุณภาพ (Quality assurance-QA) และการพฒันาคุณภาพอยางตอเนื่อง
(Continual quality improvement-COI) เขาดวยกนั 
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2. การประเมนิตนเองเพื่อตรวจดูความกาวหนาและความพรอมทีจ่ะใหองคกร
ภายนอกมาเยีย่มสํารวจ ข้ันตอนนี้เปนการตรวจสอบโอกาสพัฒนา ตรวจสอบความกาวหนาใน
การพัฒนาคณุภาพ และตรวจสอบความพรอมที่จะรับการประเมนิและรับรองจากภายนอก การ
ประเมินตนเองของโรงพยาบาลนี้ควรทําการประเมนิโดยทีมงานที่เกีย่วของ และทาํการประเมินให
มีความครอบคลุมเพื่อคนหาโอกาสในการพัฒนา มกีารตรวจเยี่ยมเพือ่สังเกตการณปฏิบัติงานจรงิ 
อีกทั้งทบทวนแนวคิด แนวทางปฏิบัติ การปฏิบัติงานจรงิ และผลลพัธทีเ่กิดขึ้น เพื่อนาํไปสูการหา
แนวทางการแกปญหาและพฒันาวิธีการทาํงานอยางตอเนื่อง 

3. การเยี่ยมสาํรวจและรับรองโดยองคกรภายนอก การเยี่ยมสาํรวจนีค้ือการไป
ตรวจดูหลักฐานวาความจริงแลวโรงพยาบาลไดปฏิบัติตามขอกําหนดในมาตรฐานโรงพยาบาล ส่ิง
ที่ระบุไวในนโยบายและคูมอืการปฏิบัติงานของโรงพยาบาล ขอเสนอแนะของหนวยงาน 
ผูเชี่ยวชาญ ทีป่รึกษา และการเยี่ยมสาํรวจที่ผานมาหรอืไม โดยขอมลูที่ไดจากการเยี่ยมสาํรวจ 
รวมถึงจุดเดน และโอกาสพฒันา จะถูกนาํเสนอตอคณะกรรมการรับรองคุณภาพเพื่อตัดสิน การ
รับรองจะมีอายุ 2 ปในรอบแรก หลังจากใหการรับรองแลวจะมกีารเยีย่มสํารวจซ้ําในชวงกึง่กลาง
ของอายุการรับ และอาจมกีารเยี่ยมสาํรวจพิเศษเมื่อเกดิปญหารุนแรง หรือมีการปรับเปลี่ยน
ผูบริหารระดับสูง 
 
1.7 ข้ันตอนการดําเนนิการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
  

สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลไดแบงขัน้ตอนการดําเนินการพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาลออกเปน 4 ชวง เพื่อเปนการชวยโรงพยาบาลในการวางแผนการดําเนินงาน
พัฒนาคุณภาพ ดังนี ้

ชวงที่ 1 การเตรียมการ เปนการทําความเขาใจของผูนาํเพื่อตัดสินใจ กําหนด
ผูรับผิดชอบ รับฟงเสยีงสะทอนจากผูเกี่ยวของ ซึ่งมีข้ันตอนดังตอไปนี ้

1. สรางความตระหนักในทมีผูบริหาร/ผูนาํ 
    1.1 ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ และผูบริหารระดับสูง รวมพิจารณาความ

จําเปนขององคการที่จะตองมีการเปลี่ยนแปลง โดยพิจารณาทั้งปจจัยภายใน เชน ขวัญกําลงัใจ 
ความสามัคคี ความราบรืน่และประสิทธิภาพในการทํางาน และปจจัยภายนอก เชน การ
เปลี่ยนแปลงการบริการสุขภาพที่กําลงัเกิดขึ้นตามความคาดหวงัของสงัคม 

    1.2 ทีมผูบริหารระดับสูงทาํความเขาใจแนวคิดเรื่องคณุภาพ และ TQM หรือการ
บริหารคุณภาพโดยรวม (ซึ่งเนนผูปวยเปนศูนยกลาง, การทํางานเปนทมี, การพฒันากระบวนการ
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ทํางานอยางตอเนื่อง) ดวยการศึกษาจากเอกสาร อภิปรายรวมกัน พูดคุยกับผูบริหารองคการอื่นๆ
หรือเขารับการอบรม 

    1.3 ทีมผูบริหารระดับสูงตดัสินใจวาจะนาํแนวคิด TQM เขามาใชในองคการ
หรือไม โดยพจิารณาประเดน็ตอไปนี้อยางรอบคอบ 

          - จะเกดิอะไรขึ้นกับองคการหากไมมีการเปลี่ยนแปลงใดๆ 
          - ความคาดหวงัตอการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึน้ ทัง้ในดานพฤตกิรรมของคน

ในองคการ และผลลัพธที่จะเกิดขึ้น 
          - การลงทนุ/คาใชจาย ที่สามารถใหการสนับสนนุได 
          - แรงตอตานทีจ่ะเกิดขึ้น และวธิีการที่ลดแรงตอตานดังกลาว 
    1.4 หากตัดสินใจเดินหนาตอ ควรกําหนดโครงสรางการนําในระดับโรงพยาบาลซึง่

อาจจะเปนโครงสรางที่กะทดัรัด คือทีมผูบริหารระดับสูงจะทําหนาที่เปนคณะกรรมการอํานวยการ
พัฒนาคุณภาพ หรือเปนโครงสรางที่เปดโอกาสใหมีสวนรวมอยางกวางขวาง คือ ต้ังเปนสภา
คุณภาพ ซึง่ประกอบดวย ทมีผูบริหารระดบัสูง และผูแทนของหนวยงานตางๆ ที่ควรมีสวนรวมใน
การพัฒนาคณุภาพ 

    1.5 ทีมผูบริหารระดับสูงวเิคราะหวาจะนําแนวคิด TQM มาใชมากนอยเพียงใด 
จะทําใหดีข้ึนไดอยางไร 

    1.6 ทีมผูบริหารระดับสูงพจิารณาบทบาทของตนเองวาจะเปน role model ใน
เร่ืองคุณภาพไดอยางไร 

          - การรับฟงเสยีงสะทอนและขอเสนอแนะจากผูปวย/ลูกคา 
          - การนาํการประชมุทีม่ีประสิทธิภาพ 
          - การใช/กระตุนใหใชขอมูลในการตดัสินใจ 
          - การใช/กระตุนใหใชความคิดสรางสรรคในการพฒันางาน 
    1.7 ผูนําระดับสูงกําหนดแนวทางจับตาพฤติกรรมของตนเอง และการใหผลตอบ

กลับในกลุมผูบริหาร 
    1.8 ทีมผูบริหารระดับสูง ทบทวนบทเรยีนและเชื่อมตอความพยายามในการ

พัฒนาคุณภาพที่ผานมาเขาดวยกนัเพื่อสรางวฒันธรรมคุณภาพที่ยัง่ยนืสําหรับองคการ 
2.  การทบทวนและเชื่อมตอความพยายามในการพัฒนาคุณภาพ 
แนวคิดการพฒันาคุณภาพทุกอยาง ไมวาจะอยูในชื่อใด ลวนมีปรัชญาและเปาหมาย

สอดคลองกันทั้งสิน้ คือ เปนไปเพื่อประโยชนและความสุขของมนุษยชาติ เนนการปรับปรุง
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กระบวนการใหดีข้ึน งายขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น บรรลุเปาหมายไดดีข้ึน เนนการมีสวนรวมของ
ผูเกี่ยวของที่จะดึงเอาศักยภาพที่แตละคนมีอยู มาใชใหมากที่สุด 

3. ผูประสานงานคุณภาพ/กรรมการสนับสนุนและประสานงานการพฒันาคุณภาพ 
    3.1 ทีมผูบริหารระดับสูงกาํหนดคุณสมบัติของผูประสานงาน ซึง่ควร เกงคิด เกง

งาน เกงคน และ 
          - ยอมรับแนวคดิใหมๆ  พรอมที่จะเรียนรู 
          - มีบุคลิกและพฤติกรรมซึ่งพรอมทีจ่ะรับฟงและชวยเหลือผูอ่ืน เปดกวาง และ

ยืดหยุน 
          - มีความสามารถในการถายทอดแนวคิดและความรู 
          - เปนนกัปฏิบัติมากกวาเปนนกัพูด 
    3.2 ทีมผูบริหารระดับสูงกาํหนดจํานวน และองคประกอบของผูประสานงาน

คุณภาพที่ควรมี 
          - ถาเปนไปไดควรมีผูประสานงานทีท่ํางานเต็มเวลาอยางนอย 1 คน 
          - ควรมีแพทยอยางนอย 1 คน รวมอยูในทมีดวย 
    3.3 ทีมผูบริหารระดับสูงพจิารณาโครงสราง สายการบงัคับบัญชา การรายงาน 

และการสื่อสาร 
          - ผูประสานงานคุณภาพ ควรทาํงานขึ้นตรงกับผูอํานวยการ 
          - กําหนดระบบการรายงาน และการสื่อสารเพื่อติดตามความกาวหนาในการ

พัฒนาคุณภาพอยางสม่าํเสมอ จากผูประสานงานคุณภาพและจากหนวยตางๆ เชนกําหนดใหมี
วาระเรื่องการพัฒนาคุณภาพ เปนวาระประจําในการประชุมของทีมผูบริหารระดับสูง 

          - อาจพจิารณาจัดตั้งคณะกรรมการสนับสนนุและประสานงานการพัฒนา
คุณภาพ ซึง่มผูีประสานงานคุณภาพเปนประธานกรรมการ โดยรวมผูรับผิดชอบคุณภาพทีม่ีอยูเดมิ
ทั้งหมดเขามา เชน ผูรับผิดชอบงาน 5 ส., ระบบขอเสนอแนะ, พฤตกิรรมบริการ เพื่อใหเกิดการ
ประสานงานและประสานแผนที่ดี ลดความซ้ําซอนในการทํางาน 

          - อาจจดัใหมีผูชวยเหลือทีม ซึง่มีความรูและทักษะเกี่ยวกับกระบวนการกลุม
และการพัฒนาคุณภาพ ทําหนาที่ใหความชวยเหลอืแกทีมงานหรือหนวยงานตางๆ 

    3.4 ผูบริหารระดับสูงประเมินความรูความสามารถของผูประสานงานคุณภาพและ
คณะกรรมการสนับสนนุและประสานงานการพัฒนาคณุภาพ และสนับสนนุใหไดรับการอบรมจน
เกิดความมั่นใจในการปฏิบตัิหนาที ่
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    3.5 จัดใหมศีูนยกลางและสิ่งอํานวยความสะดวกในการประสานงาน การเพิม่พนู
ทักษะ การคนหาขอมูลความรู เชน ตั้งเปนศูนยคุณภาพของโรงพยาบาล 

    3.6 ทีมผูบริหารระดับสูงตดิตามรับฟงปญหาการทาํงานของผูประสานงาน
คุณภาพและทีม 

4. วิเคราะหบรรยากาศในการทํางาน และดําเนนิการปรบัปรุง 
    4.1 ผูบริหารระดับสูงมอบใหผูประสานงานคุณภาพและผูบริหารทุกระดับ พูดคุย

กับเจาหนาที่อยางไมเปนทางการ ในประเด็นดังนี ้
          - ความรูสึกและความคาดหวงัตอการทํางาน 
          - ส่ิงทีก่ระตุนใหเกิดความตืน่ตัว และกระตือรือรนที่จะปรับปรุงงาน 
          - ส่ิงที่บัน่ทอนขวัญกาํลังใจหรือทาํใหเกิดความทอแท 
    4.2 ผูประสานงานคุณภาพประเมนิผลที่เกิดขึ้นจากการทํากิจกรรมคุณภาพ

รูปแบบตางๆ ที่เคยทาํไว เชน 5 ส., การประกันคุณภาพ ในประเดน็ดังนี ้
          - ความรูสึกทั่วไป ของผูเกี่ยวของ 
          - การประสานเชื่อมโยงกับเปาหมายหลักหรือคุณภาพที่ผูปวยไดรับ 
          - ผลลัพธทีเ่กิดขึ้นจากการทาํกิจกรรม 
          - บทเรยีนและการพฒันาที่เกิดขึน้ โดยเฉพาะอยางยิง่ในเรื่องการทํางานเปน

ทีม การคิดเปนระบบ การทาํงานเปนระบบ 
          - ขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุง 
    4.3 ผูบริหารระดับสูงตอบสนองตอขอมลูที่ไดรับ สงเสริมใหเกิดบรรยากาศที่ดีใน

การทาํงาน 
    4.4 ผูบริหารระดับสูงตดิตามผลทีเ่กิดขึ้นเปนระยะ 
ชวงที่ 2 การพฒันาและการเรียนรู เปนการฝกทักษะการทํางานรวมกัน สราง

กระบวนการเรยีนรูโดยเนนการลงมือปฏิบตัิดวยตนเอง เปนการเรียนรูทั้งแนวคิดเรื่องคุณภาพ 
เรียนรูวิธกีารทาํงานรวมกนัเพื่อพัฒนาคุณภาพ และเรียนรูผลการพฒันาไปดวยกัน มีข้ันตอนดังนี ้

1. การสรางความตระหนกัแกเจาหนาที ่
    1.1 ในชวงการเตรียมการ กิจกรรมทีม่ผีลตอการสรางความตระหนกัแกเจาหนาที ่

ไดแก 
          - การรบัฟง และตอบสนองความคดิเห็นของเจาหนาที ่
          - การสรางบรรยากาศที่กอใหเกิดความตืน่ตัว และเต็มใจที่จะพฒันาคุณภาพ 
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    1.2 ผูประสานงานคุณภาพมีหนาทีว่ิเคราะหกิจกรรมสรางความตระหนกัที่
เหมาะสมกับองคการเพิ่มเติม โดยพจิารณาแนวทางตอไปนี้ 

          - สรางความตื่นตวั ชีใ้หเหน็วาหากไมมีการเปลี่ยนแปลงจะเกิดผลอะไร การ
เปลี่ยนแปลงจะกอใหเกิดอะไร 

          - ฝกทกัษะการใชความคิดเชิงบวก 
          - ทําใหเห็นคุณคาในตัวเอง 
          - ไดรับโอกาสใหตัดสนิใจ 
          - สรางแรงจูงใจ 
    1.3 ทํากิจกรรมการสรางความตระหนกัผานผูบริหารทุกระดับ 
    1.4 ติดตามประเมินผลในประเด็นตอไปนี ้
          - เจาหนาที่มีความรูสึก และความคิดเห็นตอการพัฒนาคุณภาพอยางไร 
          - เจาหนาที่ตองการการสนับสนุนอยางไร จากผูบริหารเพื่อใหสามารถพัฒนา

คุณภาพไดอยางราบรืน่ 
          - เจาหนาที่กลุมใด หรือในหนวยงานใดที่ยงัไมเกดิความตระหนัก 
    1.5 ผูบริหารระดับสูงพิจารณาตอบสนองผลการประเมินขางตน โดยเฉพาะอยาง

ยิ่งการสนับสนุนที่จะใหแกเจาหนาที่ และการกระตุนอยางตอเนื่อง 
2. ฝกฝนทกัษะของทีม 
    2.1 ทักษะของทีมที่ควรจะฝกใหทุกคนทําไดคือ การระดมสมอง การจัดกลุม

ความคิด การตัดสินใจของทีม 
    2.2 การระดมสมองจะใชวิธีใดก็ได ที่สําคัญจะตองสงเสริมใหทุกคนมีสวน

แสดงออก ไมมีการวพิากษวิจารณความเห็น เนนปริมาณใหมากที่สุด และที่สําคัญ หัวหนาตอง
เปดโอกาสใหที่ประชุมแสดงความคดิเหน็อยางอิสระ 

    2.3 การจัดกลุมความคิดที่ดี คือการไมกําหนดหวัขอของกลุมความคิดไวลวงหนา 
และไมเสียเวลาอภิปรายกนัในชวงการจัดกลุมความคิด หลังจากจัดกลุมความคิดไดแลว ควร
พิจารณาระดบัความสาํคัญ และความเชือ่มโยงของความคิดในแตละกลุมดวย 

3. คุณภาพเริม่ที่แตละคน 
    3.1 หัวหนาหนวยงานทกุหนวย มีหนาที่กระตุนใหสมาชิกแตละคนตอบคําถาม

ตอไปนี้อยางงายๆ 
          - งานหลัก/งานรอง ของเราคืออะไร 
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          - งานนัน้มีเปาหมายอะไร 
          - เราทาํงานนั้นไดดีหรือไม 
          - จะทาํใหดีข้ึนไดอยางไร 
    3.2 หัวหนาหนวยงานทกุหนวย มีหนาที่สนับสนนุการปรับปรุงงานในความ

รับผิดชอบของสมาชกิแตละคน 
4. คุณภาพคือการทาํงานของเราใหงายขึ้น 
    4.1 ผูประสานงานคุณภาพจัดทาํแนวทางการกระตุนความคิดสรางสรรค และการ

เสนอแนะเพื่อปรับปรุงการทาํงานใหงายขึน้ 
                        4.2 ฝกทักษะความคิดสรางสรรคใหกับเจาหนาทีทุ่กคน 

    4.3 หัวหนาหนวยงานทกุหนวย เปดชองทางรับความคิดสรางสรรค และ
ขอเสนอแนะ คัดกรอง มอบหมายใหสมาชิกมีสวนรวม เพื่อนาํความคดิสรางสรรค และ
ขอเสนอแนะทีไ่ดรับไปสูการปฏิบัติ 

    4.4 หัวหนาหนวยงานมหีนาที่กระตุนใหสมาชิกในหนวยงาน พจิารณาโอกาส
พัฒนาตอไปนี ้

          - มีงานอะไรที่ตองทาํซ้ําซอน 
          - มีงานอะไรที่มีความซับซอนมากเกนิไป 
          - มีงานอะไรที่ทําแลวสูญเปลา ไมเกิดประโยชน ไมเกิดคุณคาเพิ่ม 
          - มีอะไรบางทีม่ีโอกาสสูญหายไประหวางการทํางาน 
          - มีอะไรบางทีเ่ปนการเสียเวลาโดยใชเหต ุ
          - มีอะไรบางทีเ่ปนการเสียโอกาส 
    4.5 หัวหนาหนวยงานสนบัสนุนสมาชกิในหนวยงานรวมกนัใชความคิดสรางสรรค 

ปรับปรุงวิธีการทํางานใหงายขึ้น ซึง่อาจทาํไดโดย 
          - สลับสับเปลี่ยน ตัด หรือรวบรัดขั้นตอนการทาํงาน 
          - เปลี่ยนบุคคล สถานที ่เวลา 
          - ใชแบบฟอรม หรือเทคโนโลยี หรือส่ิงอํานวยความสะดวก 
    4.6 ผูประสานงานคุณภาพจัดใหมีแหลงรวมศูนยความคิดสรางสรรคและ

ขอเสนอแนะ รวมทัง้การนําไปปฏิบัติที่ประสบความสาํเร็จแลว เพื่อใหมีการใชประโยชนอยาง
กวางขวาง 
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    4.7 ผูประสานงานคุณภาพประเมนิความตื่นตัว และการมีสวนรวมในการใช
ความคิดสรางสรรคเพื่อพัฒนาคุณภาพในหนวยงานตางๆ เสนอใหผูบริหารระดับสูงรับทราบ 

5. คุณภาพคือการพึง่พงิกนัและกัน 
    5.1 หัวหนาหนวยงานและสมาชิกในหนวยงานรวมกนัวิเคราะหในฐานะผูรับ

ผลงาน 
          - เรารับงานอะไร จากใคร 
          - เราตองการงานทีม่ลัีกษณะอยางไร 
          - เราไดในสิ่งที่ตองการหรือไม 
          - จะบอกใหผูสงงานแกเรา ทราบในสิ่งที่เราตองการ และส่ิงที่เราไดรับอยางไร 
    5.2 หัวหนาหนวยงานและสมาชิกในหนวยงาน รวมกนัวิเคราะหในฐานะเจาของ

งาน 
          - เราสงงานอะไร ใหใคร 
          - เพื่อนผูรับงานตอจากเรา ตองการงานทีม่ีลักษณะอยางไร จะทราบได

อยางไรวาเพื่อนผูรับงานตอจากเรา ไดรับในส่ิงที่เขาตองการหรือไม 
          - จะสงมอบงานที่ดีข้ึนใหเพื่อนผูรับงานตอจากเราไดอยางไร 
6. คุณภาพคือการตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 
    6.1 ผูบริหารระดับสูงกําหนดเปนนโยบายใหเจาหนาทีทุ่กคน รับฟงเสียงสะทอน

จากผูปวย และผูรับผลประโยชน ในโอกาสที่เหมาะสมและสม่ําเสมอ 
    6.2 หัวหนาหนวยงานและสมาชิกในหนวยงาน รวมกนัวิเคราะหในประเด็นตอไปนี ้
          - ผูรับบริการของเราคอืใคร โรคหรือหัตถการสําคญัที่เราตองดูแลมีอะไรบาง 
          - เรามชีองทางรับรูความตองการ และความคิดเห็นของผูรับบริการอะไรบาง 

ชองทางเหลานั้นเพียงพอหรือไม 
          - ปญหาหรอืความตองการสาํคัญของผูรับบริการมีอะไรบาง คาํรองเรียน

รุนแรงที่มีโอกาสเกิดขึ้น มีอะไรบาง 
          - เราแกปญหาหรือตอบสนองความตองการผูรับบริการไดดีหรือยัง ตรงไหนที่

ทําดีแลว ตรงไหนที่เปนโอกาสพัฒนา 
          - จะตอบสนองความตองการของผูรับบริการใหดีข้ึนอยางไร 
    6.3 หัวหนาหนวยงานรวบรวมเสียงสะทอนจากผูปวย และผูรับผลงาน จัดลาํดับ

ความสาํคัญและตอบสนองตอเสียงสะทอนเหลานัน้ 
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          - ตอบสนองทันทีในเรื่องที่หนวยงานสามารถทําเองได 
          - ประสานกับหนวยงานที่เกีย่วของหากเปนเรื่องครอมสายงาน 
          - เสนอผูบริหารระดับสูง ในกรณีที่ตองไดรับการสนับสนนุดานนโยบายหรือ

ทรัพยากร 
    6.4 ตอบสนองความตองการในดานพฤติกรรมบริการ และการใหขอมูล

ผูรับบริการ 
          - ผูประสานงานคุณภาพ จัดทาํแนวทางการกําหนดมาตรฐานพฤติกรรม

บริการ และการใหขอมูล 
          - หัวหนาหนวยงานทุกหนวย จัดเวทีใหสมาชกิในหนวยงานกาํหนดมาตรฐาน

พฤติกรรมบริการ และการใหขอมูลซ่ึงสมาชิกพรอมใจ และยินดีทีจ่ะปฏิบัติประกาศเปนแนวทาง
ปฏิบัติของหนวยงาน 

          - สมาชกิทุกคนปฏิบัติตามมาตรฐานพฤตกิรรมบริการ และการใหขอมูลที่
กําหนดไว 

          - รับฟงเสียงสะทอนจากผูปวย/ผูรับผลงาน/เพื่อนรวมงาน และ feedback ให
ที่ประชุมของหนวยงาน 

          - ปรับปรุงมาตรฐานพฤติกรรมบริการและการใหขอมูลเปนระยะ 
          - ฉลองความสาํเร็จเมือ่มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบริการ และใหขอมูลจน

เปนทีพ่อใจของผูรับบริการ 
    6.5 หัวหนาหนวยงานทกุหนวยติดตามผลการตอบสนองตอเสียงสะทอนจาก

ผูปวย/ลูกคา สงใหผูประสานงานคุณภาพรวบรวมนาํเสนอผูบริหารระดับสูง 
    6.6 ผูประสานงานคุณภาพ จัดใหมีการรับฟงเสียงสะทอน จากชุมชนในรูปแบบ

ตางๆ เชน การเขาไปสนทนากับบุคคลสําคัญในชุมชน, การรับฟงผานชองทางการสือ่สารตางๆ 
7. คุณภาพคือการทาํตามเปาหมายขององคการ/หนวยงานอยางสมบูรณ 
    7.1 โรงพยาบาลที่มีการจดัทําพนัธกิจและวิสัยทัศนไวแลวใหทบทวนวา 
          - พันธกิจ ระบุเหตุผลการมีอยู และคุณคาของโรงพยาบาล ไวชัดเจนหรือไม 
          - วิสัยทศัน ระบุภาพอนาคตของโรงพยาบาลที่ตองการไวชัดเจนหรือไม 
    7.2 โรงพยาบาลที่ยงัมิไดมีการจัดทาํพนัธกิจ ใหเร่ิมดวยขอความตัวอยางและ

ปรับปรุงใหเหมาะสม 
          - พันธกิจ ใหบริการสุขภาพแบบองครวม เพื่อคุณภาพชีวิตทีด่ีของชุมชน 
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          - วิสัยทศัน เราจะเปนโรงพยาบาลทีป่ระชาชนไวใจ 
    7.3 หัวหนาหนวยงานและสมาชิกในหนวยงานรวมกนักําหนดความมุงหมายของ

หนวยงานโดยพิจารณาขอความตวัอยาง ปรับปรุงใหเหมาะสม เพิม่เติมความตองการที่สําคัญของ
ลูกคาใหครบถวน รวมทัง้พจิารณากาํหนดเครื่องชี้วัดทีจ่ะสะทอนการบรรลุความมุงหมายทีก่ําหนด
ไว 

    7.4 ผูบริหารระดับสูงวางแผนรวมกนัวาจะทําใหเจาหนาที่รับทราบ เขาใจ มุงมัน่ 
และปรับบทบาทของตนเพื่อบรรลุพันธกิจของโรงพยาบาล และความมุงหมายของหนวยงานได
อยางไร 

    7.5 ผูบริหารทุกระดับดําเนินการตามแผนทีก่ําหนดไว เนนการพูดคุยสนทนากับ
เจาหนาที่เพื่อใหเกิดความเขาใจและใหเจาหนาที่เปนผูกําหนดบทบาทของตนเอง 

8. แผนดําเนนิงานพัฒนาคุณภาพ 
    8.1 แผนดําเนินงานพัฒนาคุณภาพ ควรมีองคประกอบตอไปนี้ 
          - การแสดงความมุงมั่น และการสนับสนนุของผูนําทุกระดับ 
          - การสรางความรูและเจตคติที่ด ีตอการพัฒนาคณุภาพใหเจาหนาที ่         

ทุกหนวยงาน ทุกระดับ 
          - การสรางความตื่นตวัใหทุกหนวยงาน ทาํกิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยาง

ตอเนื่อง 
          - การสนับสนนุทางวชิาการที่ดีสําหรับการพัฒนาคุณภาพ 
          - การสือ่สารและการเรียนรู แลกเปลี่ยนระหวางหนวยงานที่ทาํกิจกรรมพัฒนา

คุณภาพ 
          - การสรางระบบแรงจูงใจทีก่ระตุนใหเกิดการพฒันาอยางตอเนื่อง 
    8.2 ผูประสานงานคุณภาพ มีหนาที่ จัดทําแผนประสาน และสนับสนุนการพฒันา

คุณภาพ โดยความรวมมือของหวัหนาหนวยตางๆ และรับรองโดยผูบริหารระดับสูง 
ชวงที่ 3 การดาํเนนิการ 
บันไดขั้นที ่1 สู HA : การทบทวนและแกไขปองกัน 
ลักษณะของการดําเนนิการในชวงนีเ้ปนการปรับเปลี่ยนวกิฤติใหเปนโอกาส           

นําปญหาหรือความสูญเสียที่เกิดขึ้นมาวางระบบงานเพือ่ปองกัน การประเมินความสําเร็จของ
บันไดขั้นที ่1 คือ การปฏิบัติตามแนวทางปองกันปญหาที่โรงพยาบาลกําหนด ตอเนือ่งอยางนอย  
6 เดือน 
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การทบทวนทาํใหเราเหน็ผลงานและวิธกีารปฏิบัติของเราวาอยูในระดบัที่เราตองการ
หรือไม บรรลุเปาหมายที่กาํหนดไวหรือไม การทบทวนทีด่ีควรนําไปสูการกําหนดมาตรการปองกนั
ที่รัดกุม และแนวทางแกไขปญหาหากมีการเกิดขึ้นอีก ซึง่การทบทวนมดีังนี ้

1. การทบทวนขณะดูแลผูปวย 
2. การทบทวนความคิดเหน็/คํารองเรียนของผูรับบริการ 
3. การทบทวนการสงตอ/ขอยาย/ปฏิเสธการรักษา 
4. การทบทวนการตรวจรักษาโดยผูมีความชํานาญกวา 
5. การคนหาและปองกนัความเสี่ยง 
6. การเฝาระวงัการติดเชื้อในโรงพยาบาล 
7. การเฝาระวงัความคลาดเคลื่อนทางยา 
8. การทบทวนการดูแลผูปวยจากเหตุการณสําคัญ 
9. การทบทวนความสมบูรณของการบันทึกเวชระเบียน 
10. การทบทวนการใชความรูทางวิชาการ 
11. การทบทวนการใชทรัพยากร 
12. การติดตามเครื่องชี้วัดสาํคัญ 
บันไดขั้นที ่2 สู HA : การประกันคุณภาพและการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 
เปนการบูรณาการแนวคิดการบริหารความเสี่ยง การประกนัคุณภาพ และการพฒันา

คุณภาพอยางตอเนื่องเขาดวยกัน บันไดขั้นที่ 2 นี้เร่ิมดวยการวิเคราะหกระบวนการทัง้หมดอยาง
เปนระบบ ประกันคุณภาพในสวนทีท่ําไดดีแลว และพฒันาในสวนทีเ่ห็นโอกาส 

กิจกรรมที่ตองใหความสําคญัอยางมากในขั้นนี้คือ รูปธรรมของการใหบริการโดยเนน
ผูปวยเปนศูนยกลาง และทาํงานเปนทีมระหวางวิชาชีพ 

ประเมินความสําเร็จของบันไดขั้นที่ 2 คอืเครื่องชี้วัดของการปฏิบัติงานสําคัญ มีการ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน 

ชวงที่ 4 การปฏิบัติตามมาตรฐาน HA อยางตอเนื่อง
1. การปฏิบัตติามขอกําหนดในมาตรฐาน HA 
    - ผูบริหารทกุระดับ มหีนาที่ทบทวนขอกาํหนดในมาตรฐาน HA วามขีอกําหนดใด

ที่ยังมิไดนํามาปฏิบัติ ขอกําหนดดังกลาวมีความมุงหมายอะไร เมื่อปฏิบัติแลวจะเกดิประโยชนกับ
ผูรับบริการอยางไร และสงเสริมใหมีการปฏิบัติตามมาตรฐานดวยความเขาใจ 
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    - ผูบริหารทกุระดับ มหีนาที่สงเสริมใหเกดิความเชื่อมโยงของระบบและความ
พยายามในการพัฒนาคุณภาพ ซึง่มักเปนจุดออนของการพัฒนาในโรงพยาบาลตางๆ ที่มีการ
ปฏิบัติตามขอกําหนดครบถวน แตขาดความเขาใจและความเชื่อมโยง 

2. การปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ 
    - แตละวิชาชีพควรจะศึกษามาตรฐานวชิาชีพของตน และพิจารณาวาไดมีการนํา

มาตรฐานเหลานัน้มาปฏิบัติอยางครบถวนสมบูรณหรือไม 
    - โรงพยาบาลอาจเชิญผูแทนขององคการวิชาชีพเขามาเยี่ยมเพื่อใหคําแนะนํา

ปรึกษา 
3. การสรางวฒันธรรมคุณภาพและวัฒนธรรมการเรียนรู 
    3.1 ผูบริหารทุกระดับมีหนาที่ทบทวนผลของการพฒันาวาไดกอใหเกิดวัฒนธรรม

คุณภาพขององคการ ซึ่งสมาชิกทุกคนนําแนวคิดเรื่องผูปวยและผูรับผลงานเปนศนูยกลาง การ
ทํางานเปนทีม การทบทวนและพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง มาปฏิบตัิจนกลายเปนปกติวิสัยแลว
หรือไม และหาวิธกีารสงเสรมิใหเกิดเปนวฒันธรรมที่ยั่งยืน 

    3.2 สรางวฒันธรรมการเรียนรู 
          - จัดใหมีการแลกเปลีย่นเรียนรูระหวางหนวยงานและผลงานของกันและกัน 
          - จัดทําคลังขอมูลผลงานการพัฒนาคุณภาพซึง่หนวยงานตางๆ สามารถ

เขาถึงกันไดงาย 
          - นํากจิกรรมการพัฒนาคุณภาพทีท่ําไวมาเรียนรู เพื่อปรับวธิีการใหเหมาะสม 

เชน ลดการทาํกิจกรรมในขั้นตอนที่ไมจําเปน เพิ่มการทาํกิจกรรมหรือการใชขอมูลเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายใหดข้ึีน 

    3.3 หัวหนาหนวยงานตางๆ ศึกษาผลงานการพัฒนาคณุภาพที่เกิดขึ้น และ
พิจารณานําไปปรับใชกับหนวยงานของตน 

    3.4 ซอมการเยี่ยมสํารวจภายใน โดยเนนการสรางความเขาใจ การประเมินการ
ปฏิบัติตามมาตรฐาน และการกระตุนใหเห็นโอกาสการพัฒนา 
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1.8 ข้ันตอนการขอรับรองคุณภาพโรงพยาบาล   
  

เมื่อโรงพยาบาลไดดําเนนิการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลตาม
แนวทางที่กาํหนดไวในมาตรฐานโรงพยาบาลไดแลว คณะกรรมการพัฒนาคุณภาพ จะดาํเนนิการ
ดังนี ้

1. แจงความจาํนงขอเขารับการประเมนิ โดยทําหนงัสือถึงสถาบันพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล (พรพ.) 

2. กรอกและตอบแบบประเมินตนเอง โดยโรงพยาบาลดําเนนิการโดยใชแบบประเมิน
ตนเองที่ทางพรพ.สงมาให แลวรีบสงกลับใหพรพ. 

3. พรพ.จะทําการพิจารณาแบบประเมินตนเองที่ทางโรงพยาบาลสงมา และ
มอบหมายใหองคกรวิชาชีพลงไปประเมนิโรงพยาบาลนัน้ๆ 

4. พรพ.จะทําการตรวจประเมินเพื่อเตรียมความพรอม (Pre-Survey) ของ
โรงพยาบาล โดยการประเมนิความพรอมนี้จะทําจนกวาโรงพยาบาลจะมีความพรอม 

5. พรพ.ดําเนนิการประเมินจริง (Accreditation Survey) โดยทางโรงพยาบาลและ
พรพ.จะทาํการนัดหมายกนัลวงหนา ซึง่การประเมินจริงนี้จะใชเวลาประมาณ 3 วัน 

6. ผูประเมนิสงรายงานการประเมิน ใหคณะกรรมการของพรพ.พิจารณา 
7. หลงัการประเมิน 90 วนั พรพ.จะรายงานผลอยางเปนทางการ และประกาศผล

การประเมนิใหทางโรงพยาบาลทราบ 
 

2. แนวความคิดเกี่ยวกับการยอมรับนวัตกรรม 
 
2.1 ความหมายของนวัตกรรม (Innovation) 
 
 โรเจอรส (Rogers, 1983, p.11) ไดใหความหมายวานวตักรรม คือ ความคิด การ
กระทํา หรือส่ิงที่ถกูรับรูวาเปนสิ่งใหม โดยบุคคลหรือคนกลุมหนึง่ยอมรับ อาจเปนเรื่องเล็กๆ ที่
เกี่ยวของกับพฤติกรรมมนุษย ไมวาความคิดนั้นจะไดรับรูวาเปนสิ่งใหมทีว่ัดไดจากชวงเวลาตั้งแต
เร่ิมใชหรือถูกพบครั้งแรกหรอืไมก็ตาม ความคิดใหมที่ไดรับการรบัรูของบุคคลจะกาํหนดการ
ตอบสนองตอความคิดนัน้ ถาความคิดนั้นเปนส่ิงใหมสําหรับบุคคล ความคิดนัน้ก็ถือวาเปน
นวัตกรรม 
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 เสถียร  เชยประดับ (2531, น.20) ไดใหความหมายวา นวัตกรรม หมายถงึ ความคดิ
ใหม การปฏิบตัิใหม หรือส่ิงใหมที่สมาชกิในสังคมเหน็วาหรือนึกวาเปนของใหม คาํวา “ใหม” ใน
ที่นี้ไมไดหมายถึงความรูใหมจริงๆ คนอาจเคยไดยินเกีย่วกับเร่ืองนวตักรรมนั้นมากอน แตยงัไมเกิด
ทัศนคติชอบหรือไมชอบนวัตกรรมนั้น หรือยังไมเคยยอมรับหรือปฏิเสธนวัตกรรมนั้น 
 ชูศักดิ์  ขําพิมพ (2532, น.13) ไดกลาวสรุปวา นวัตกรรมเปนวิธีการสรุปใหมๆ ที่
แปลกไปจากเดิม โดยไดจากการคิดคนขึน้ หรือปรับปรุงขึ้นจากสิ่งเกา และส่ิงเหลานี้ไดรับการ
ทดลองและการพัฒนาจนหนาเชื่อถือจนเปนทีย่อมรับ 
 อนุชา  สกุลราช (2544, น.11) สรุปไววา นวัตกรรม คือ “ความใหม” ในความรูสึก
ของผูรับซ่ึงอาจจะอยูในรูปของแนวคิดใหม ส่ิงประดิษฐใหม เทคนิควิธกีารปฏิบัติใหม เปนตน  
 ธีรภัทร  ภานุวงศกร (2546, น.31) ไดกลาวสรุปวา นวัตกรรม หมายถงึ แนวความคดิ 
การกระทํา วิธปีฏิบัติ แนวทางการทาํงาน หรือกระบวนการ ตลอดจนสิง่ประดิษฐตางๆ ทั้งที่เปน
รูปธรรมและนามธรรม ที่บุคคลหรือคนกลุมหนึง่รับรูวาเปนสิ่งใหม มีความแตกตางจากเดิม และ
สามารถนําไปใชในการปรับปรุงประสิทธิภาพของงาน หรือการดํารงชวีิตใหดียิ่งข้ึน 
 จากความหมายทีก่ลาวมาขางตน ผูวจิัยสามารถสรุปไดวา นวัตกรรม หมายถงึ 
แนวความคิด การกระทํา วิธกีารปฏิบัติ หรือกระบวนการตางๆ รวมไปถงึสิ่งที่ถูกรับรูวาสิ่งใหม    
ซึ่งสามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนในการทํางาน หรือการดําเนินชวีติได 
 
2.2 ความหมายของการยอมรับ (Adoption)
  
 โรเจอรส (Rogers, 1968, pp.76-86) ไดใหความหมายของกระบวนการยอมรับไววา 
คือ กระบวนการทางจิตใจทีเ่กิดขึ้นภายในบุคคล ซึ่งเริ่มจากการไดยินเรื่องนวัตกรรมใหมๆ 
จนกระทั่งยอมรับและนําไปใชในที่สุด 
 ฟอสเตอร (Foster, 1973, pp.146-147) ไดใหความหมายของการยอมรับวา 
หมายถงึ การที่บุคคลเรียนรูผานการศึกษา โดยผานขัน้ตอนการเรียนรู การยอมรับจะเกิดขึ้นไดหาก
มีการเรียนรูดวยตนเองและการเรียนรูนั้นจะเกิดผลก็ตอเมื่อไดมีการทดลองปฏิบัติ และจะยอมรับก็
ตอเมื่อแนใจวาสิ่งนั้นใหประโยชนอยางแนนอน 
 คลอนเกลนและโควารด  (Klonglan and Coward, 1977, p.35 อางถึงใน         
สกาวเดือน ปธนสมทิธิ,์ 2540, น.22) ไดกลาวถึงการยอมรับที่เปนสญัลักษณ (Symbolic 
Adoption)วา การยอมรับทางจิตใจเปนสวนหนึ่งของกระบวนการยอมรบั ดังนัน้การยอมรับความ
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คิดเห็นเกีย่วกบันวัตกรรมหลังจากไดประเมินผลแลวแตยังไมปฏิบัติ การเริ่มนําความรูไปใช การ
ยอมรับการปฏิบัติหลังจากไดทดลองใช ส่ิงเหลานี้ลวนเปนกระบวนการยอมรับทัง้สิน้ 
 เสถียร  เชยประดับ (2531, น.25) ไดใหความหมายของการยอมรับวา หมายถึง การ
ตัดสินใจที่จะนําเอานวัตกรรมไปใชอยางเต็มที่ เพราะคดิวานวัตกรรมนั้นเปนวิถีทางที่ดีกวา มี
ประโยชนมากกวา และระยะเวลาตั้งแตข้ันความรูจนถึงขัน้ยนืยนัใชนวตักรรมนั้นอาจใชเวลา
หลายๆ ปก็ได 
 อนุชา  สกุลราช (2544, น.17) ไดใหความหมายของการยอมรับวา หมายถงึ การที่
บุคคลไดรับรูถึงนวัตกรรมหรอืส่ิงใหมๆ ที่เกิดขึ้นมา ไดรับขอมูลของนวัตกรรมอยางละเอียดที่ตน
สนใจ ทดลองปฏิบัติจนนําพาไปสูการนาํไปใชหรือนําไปปฏิบัติตอไป 
 ธีรภัทร  ภานุวงศกร (2546, น.32) ไดใหความหมายของการยอมรับวา คือ 
กระบวนการทีเ่กิดขึ้นภายในจิตใจของแตละบุคคล หลงัจากไดรับการแนะนาํและพิจารณาแลว ใน
ที่สุดจึงยอมรับหรือไมรับเอาวทิยาการสิ่งใหมๆ หรือที่เราเรียกวา นวัตกรรมไปใช โดยกระบวนการ
ดังกลาวเริ่มต้ังแตการไดยินเรื่องวิทยาการใหมนัน้ จนกระทั่งยอมรับ และนําไปใชในที่สุด 
 รัชนีวรรณ  สุริยะนิมิตรชยั (2548, น.37) ไดใหความหมายของการยอมรับวา 
หมายถงึ การตัดสินใจที่เกิดจากกระบวนการทางจิตใจทีต่อบสนองตอการรับรู โดยผานขั้นตอน
การเรียนรู การตัดสินใจและนําไปปฏิบัติ การยอมรับจะเกิดขึ้นไดตอเมื่อเห็นวากอใหเกิดประโยชน
อยางแนนอน จึงจะตัดสินใจยอมรับในส่ิงนัน้ๆ 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดใหนิยามของการยอมรับวา หมายถงึ การตัดสินใจที่เกิดจาก
กระบวนการทางจิตใจในการที่จะรับเอานวัตกรรมไปใช  โดยผานขั้นตอนการเรยีนรู การตัดสินใจ 
และการทดลองนาํไปปฏิบัติ ซึ่งเมื่อเกิดความแนใจวาสิง่นั้นเปนสิง่ที่ดกีวา มีประโยชนมากกวา ก็
จะตัดสินใจยอมรับในนวัตกรรมนั้น โดยการยอมรับนวตักรรมจะยังคงอยูตอไปจนกวาจะมี
นวัตกรรมใหมที่ดีกวา หรือไดรับการยืนยนัวาสิ่งเดิมไมเปนผลดี การยอมรับนวัตกรรมก็จะสิน้สุดลง 
โดยกระบวนการนี้จะเรว็หรือชาขึ้นอยูกับตัวบุคคลและคุณลักษณะของนวัตกรรม 
 
2.3 ทฤษฎีการยอมรับและกระบวนการยอมรับ 
 
 การยอมรับนวตักรรมของบุคคลเปนกระบวนการเปลีย่นแปลงทางจิตใจที่เร่ิมตนมา
จากการรับรูวามีนวัตกรรม ผานการเปลี่ยนแปลงในขัน้ตางๆ ตามลําดับจนถงึการยอมรับหรือการ
ปฏิบัติเกี่ยวกบัส่ิงนัน้เปนการถาวร  
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 โรเจอรส (Rogers 1968, pp.76-93) ไดสรุปวากระบวนการยอมรับ(Adoption 
Process)เปนกระบวนการทางจิตใจที่เกิดขึ้นภายในบุคคล ซึ่งเริ่มจากการไดยินเรื่องนวัตกรรม
ใหมๆ จนกระทั่งยอมรับและนําไปใชในทีสุ่ด ซึ่งกระบวนการยอมรับนี้จะเกิดการเรยีนรู และถือวา
เปนการตัดสินใจ (Decision Making) ชนิดหนึง่ โดยแบงกระบวนการยอมรับออกเปน 5 ข้ัน คือ 
 1. ข้ันตระหนกัรู (Awareness Stage) ในขั้นนี้บุคคลจะไดรูจักกับนวัตกรรมเปนครั้ง
แรกจากการพบเห็น หรือไดยินขาวมา แตยังมีรายละเอยีดไมเพียงพอ 
 2. ข้ันสนใจ (Interest Stage) ในขั้นนีบุ้คคลจะเริ่มสนใจในนวัตกรรม และเริ่มหา
ขอมูลเพิ่มเติม ซึ่งบุคลิกภาพ คานยิม รวมทั้งบรรทัดฐานทางสังคมของบุคคลจะมีผลตอ
แหลงขอมูล และการตีความหมายขอมูลเกีย่วกับนวัตกรรมนั้นๆ 
 3. ข้ันประเมนิ (Evaluating Stage) ในขัน้นี้บุคคลจะใชกระบวนการทางจิตใจ
พิจารณาวานวัตกรรมจะชวยแกไขปญหา และมีประโยชนตอเขามากนอยเพียงไร แลวจึงคอย
ตัดสินใจวาจะทดลองใชนวัตกรรมหรือไม ซึง่คําแนะนาํจากบุคคลรอบขาง รวมไปถงึการไดรับ
ขาวสารตางๆ จะมีอิทธิพลมากในขัน้การประเมินนี ้
 4. ข้ันทดลอง (Trial Stage) หลังจากที่พิจารณาเปรียบเทียบขอดีขอเสีย และความ
เสี่ยงตางๆ แลว ถาผลออกมาในทางบวก ในขั้นนี้บุคคลจะทดลองใชนวตักรรมในสวนเล็กๆ กอน 
ส่ิงสําคัญสําหรับข้ันนี้คือการแสดงใหเหน็วานวัตกรรมนีจ้ะเกิดประโยชนมากเพียงไร หากบุคคล
ยอมรับและนาํไปปฏิบัติอยางสมบูรณ 
 5. ข้ันยอมรับ (Adoption Stage) ถาการทดลองปฏิบัติไดผลเปนทีน่าพอใจ บุคคลจะ
ยอมรับนวัตกรรมอยางสมบรูณ โดยมีการปฏิบัติอยางตอเนื่อง และนวตักรรมนั้นจะกลายเปน
วิธีการที่บุคคลยึดถือปฏิบัติอยางถาวรตอไป 
 ป ค.ศ.1971 โรเจอรส และชูเมคเกอร (Rogers and Shoemaker, 1971, pp.101-
118) ไดเสนอกระบวนการตดัสินใจเกี่ยวกบันวัตกรรม (Innovation decision process) ข้ึนใหม 
ประกอบดวยขั้นตอนสําคัญ 4 ข้ัน คือ ข้ันความรู (Knowledge Stage)  ข้ันจงูใจ (Persuasion 
Stage)  ข้ันตัดสินใจ (Decision Stage)  และข้ันการยนืยัน (Confirmation Stage)  ซึ่งตอมา  
โรเจอรส (Rogers, 1983, pp.163-191) ไดเพิ่มข้ันปฏิบตัิการ (Implementation Stage)  ข้ึนมาอกี 
1 ข้ัน รวมเปน 5 ข้ัน ดงันี ้ 
 1. ข้ันความรู (Knowledge Stage) เปนขั้นที่บุคคลเริ่มรับรูวามนีวัตกรรม และเกิด
ความเขาใจวานวัตกรรมนั้นมีประโยชนอยางไร ซึง่ความรูเกี่ยวกับนวัตกรรมที่บุคคลไดรับในข้ันนี ้
แบงออกเปน 3 ประเภท คือ 



 
 

29

    1.1 ความรูจักนวัตกรรม (Awareness-Knowledge) เปนความรูทีท่าํใหเกิดความ
ตื่นตัวเกีย่วกับนวัตกรรม เปนการรับรูวามนีวัตกรรมเกิดขึ้นแลว และนวัตกรรมนัน้สามารถทาํอะไร
ไดบาง ซึง่เปนแรงจูงใจใหรับรูเกี่ยวกับนวัตกรรมระดับอ่ืนตอไป 

    1.2 ความรูเกี่ยวกับวิธกีารใชนวัตกรรม (How-to-Knowledge) ความรูประเภทนี้
จะชวยใหสามารถใชนวัตกรรมไดอยางถูกตองเหมาะสม ในปริมาณที่เพียงพอที่จะเกดิผลอยางมี
ประสิทธิภาพ ยิ่งนวัตกรรมมคีวามซับซอนมากขึ้นเทาใดความจาํเปนทีต่องมีความรูประเภทนี้กจ็ะ
มากขึ้นเทานัน้ การขาดความรูดานนี้จะนาํไปสูการปฏิเสธนวัตกรรมไดมากขึ้น 

    1.3 ความรูเกี่ยวกับหลกัการของนวัตกรรม (Principle Knowledge) เปนความรูถงึ
กฎเกณฑเบื้องหลงัของนวัตกรรม ซึ่งจะชวยใหนวัตกรรมไดบรรลุผล ความรูจะกวางขวางกวา
ความรูในระดบัการใชนวัตกรรม 
 2. ข้ันจงูใจ (Persuasion Stage) เปนขั้นที่บุคคลเกิดความรูสึกชอบหรือไมชอบ       
มีทัศนคตทิี่ดีหรือไมดีตอนวัตกรรม ภายหลงัจากผานขั้นความรูมาแลว พฤติกรรมของบุคคลที่มี
สวนสาํคัญตอการเปลี่ยนทัศนคติในขั้นนี้ คอื การแสวงหาความรู การแปลความหมายในสิ่งที่รับรู 
และการเลือกที่จะรับรูในสิง่ตางๆ รวมทัง้การรับรูคุณลักษณะของนวตักรรมถึงความไดเปรียบ 
ความสอดคลองกับส่ิงที่ปฏิบัติอยูเดิม และความซบัซอนของนวตักรรม 
 3. ข้ันตัดสินใจ (Decision Stage) เปนขั้นที่ไดรับผลมาจากพืน้ฐานความรูสึก หรือ
ทัศนคติทีม่ีตอนวัตกรรม ถาหากบุคคลมีความรูเกีย่วกับนวัตกรรม มีความรูสึกชอบ และเห็น
ประโยชนของนวัตกรรมนั้น เขาจะตัดสินใจยอมรับ ในทางตรงกนัขาม หากเขาไมมีความรูเพียงพอ
เกี่ยวกับนวัตกรรมนั้น หรือเกดิความรูสึกไมชอบ ไมเหน็ประโยชนของนวัตกรรมนัน้ เขาก็จะ
ตัดสินใจไมยอมรับ การตัดสนิใจยอมรับนวัตกรรมเปนการตกลงใจหรือมีความตัง้ใจที่จะทดลองใช
นวัตกรรม และมีแนวโนมทีจ่ะเกิดเปนพฤติกรรมไดทันท ี 
 4. ข้ันการนาํไปใช (Implementation Stage) กระบวนการตัดสินใจยอมรับนวัตกรรม
ในขั้นตอนตนๆ เปนเรื่องของความรู ความคิดแตการนาํไปใชเปนเรื่องของการปฏิบัติ เมื่อบุคคล
ตัดสินใจที่จะยอมรับนวัตกรรมนั้นไปใช เขาตองรูวาเขาสามารถไดนวตักรรมนั้นมาจากไหน 
นวัตกรรมนั้นใชอยางไร เมื่อนําไปใชจะประสบกับปญหาอยางไร และสามารถแกปญหานั้นได
อยางไร ข้ันการนําไปใชจะสิน้สุดลงเมื่อใด ข้ึนอยูกบัลักษณะของนวัตกรรมแตละชนดิ เมื่อ
นวัตกรรมไดถกูนําไปใชและกลายเปนสวนหนึง่ของบุคคลในการดําเนนิงาน ข้ันตอนนี้ก็ส้ินสุดลง
และจบสิ้นกระบวนการตัดสินใจยอมรับนวัตกรรม แตในหลายกรณนีั้นการนาํไปใชจะนาํสูข้ันตอน
ที่ 5 คือ ข้ันการยืนยนัตอไป 
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 5. ข้ันยนืยนั (Confirmation Stage) ข้ันตอนนี้เกิดขึ้นเปนขั้นตอนสุดทายของ
กระบวนการตดัสินใจยอมรบันวัตกรรมในบุคคลสวนใหญ กลาวคือเมือ่บุคคลไดตัดสินใจทีย่อมรับ
หรือไมยอมรับนวัตกรรมไปแลว บุคคลจะแสวงหาขาวสารขอมูลแรงเสริมเพื่อสนับสนนุการ
ตัดสินใจของเขา ผลจากการแสวงหาขาวสารขอมูลเปนผลใหบุคคลเปลี่ยนแปลงการตัดสินใจของ
ตนเมื่อไดรับขาวสารที่ขัดแยงกับขอมูลเดิมที่ไดรับมา บุคคลพยายามทีจ่ะหลีกเลี่ยงความขัดแยง
หรือลดความขัดแยงลง การไดรับการศึกษาอบรมเพิ่มเติม การใหคําปรึกษาหารือของเจาหนาที่ 
การไดรับขาวสารจากสื่อสารมวลชน การไดรับคําแนะนาํจากเพื่อน ตลอดจนการเหน็ผลสําเร็จของ
นวัตกรรมนั้นจะมีอิทธิพลตอข้ันการยนืยนัมาก 
 จะเหน็ไดวาการยอมรับนวัตกรรมนั้น เปนกระบวนการทางจิตใจที่เปนไปตามลําดับ
ข้ัน 5 ข้ัน คือ ข้ันความรู ข้ันจูงใจ ข้ันตัดสินใจ ข้ันปฏิบัติการ และขั้นยนืยนั ซึง่จะผลกัดันใหเกิด
พฤติกรรมการใชหรือไมใชนวัตกรรม โดยถาการกระทาํดังกลาวไดรับการยืนยันวาเปนผลดีตามที่
เคยรับรูมาหรือตามที่คาดหวัง พฤตกิรรมการยอมรับนวตักรรมก็จะยงัคงมีตอไปจนกวาจะมี
นวัตกรรมใหมที่ดีกวา แตถาสิ่งที่ไดรับการยืนยนัไมเปนผลดีตามที่คาดหวงั พฤติกรรมการยอมรับ
นวัตกรรมก็จะสิ้นสุดลง 
 ดวยเหตนุี้ ผูวจิัยจึงไดนาํกระบวนการ 5 ข้ันเกี่ยวกับการยอมรับนวัตกรรมของ 
โรเจอรส (Rogers) ดังกลาวขางตน มาใชในการศึกษาวจิัยครั้งนี ้โดยในขั้นที่ 3 ซึง่เปนขั้นตัดสินใจ
นั้น ผูวิจยัใหความสาํคัญกับกรณีของการยอมรับนวัตกรรมมากกวา ดังนัน้ในการวจิัยครั้งนี้จงึจะ
ศึกษาเฉพาะปจจัยดานบรรยากาศองคการ และปจจัยสวนบุคคลทีม่อิีทธิพลตอการยอมรับการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลซึ่งถอืวาเปนนวัตกรรมเทานั้น 
 นอกจากกระบวนการเกีย่วกับการยอมรับนวัตกรรม 5 ข้ันแลว โรเจอรส (Rogers, 
1983, pp.247-263) ยงัไดแบงกลุมของผูยอมรับ ออกเปน 5 ประเภท คือ 
 1. ผูนาํการยอมรับ (Innovators) เปนบุคคลกลุมแรกที่ยอมรับนวัตกรรม มีลักษณะ
นิสัยกลาเสี่ยง กลาได กลาเสีย และกระหายทีจ่ะนาํแนวคิดใหมๆ มาปฏิบัติ ชอบคบคาสมาคมกบั
บุคคลภายนอก มีแบบแผนในการติดตอสมาคม มีการศกึษาสงูกวาคนทัว่ไป มีฐานะเศรษฐกิจดี
สามารถเขาใจและนําความรู ความคิดทางวิชาการมาใชในงานของตนไดเปนอยางดี บุคคลกลุมนี้
มีเพียง 2.5% ของจํานวนสมาชิกทั้งหมดในสังคม ซึ่งนบัวามีจาํนวนนอยที่สุด 
 2. บุคคลผูยอมรับเร็ว (Early Adopter) เปนบุคคลกลุมที่สองที่ยอมรับนวัตกรรม 
บุคคลกลุมนี้มกัมีการศึกษาคอนขางสงู อยูในวยัหนุมสาว มีฐานะทางสังคมคอนขางสงู และเปนผู
ที่มีความเกีย่วของกับชุมชนของตนมากกวาประเภทแรก และไดรับความเคารพจากสมาชกิใน
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สังคม โดยอยูในระดับผูนําทองถิน่หรือชุมชน ที่มกัหาคําแนะนําและขาวสารเกี่ยวกับส่ิงใหมๆ มา
ใช จึงนับไดวาเปนบุคคลที่ชวยใหมีการขยายสิ่งใหมๆไปสูชุมชนไดเร็วขึ้น บุคคลกลุมนี้มีประมาณ 
13.5% ของจํานวนสมาชิกทั้งหมดในสงัคม 
 3. บุคคลที่ยอมรับเร็วปานกลาง (Early Majority) เปนบคุคลที่ยอมรับเอาสิ่งใหมๆ 
และวิธีการใหมๆ มาใชกอนคนอื่นเล็กนอย เปนพวกที่มกีารศึกษาระดับปานกลาง มกีารเขารวม
กิจกรรมกับเพือ่นมาก แตไมคอยมีฐานะเปนผูนาํ มกัมีการปรึกษาหารือกันเองบอยๆ นวัตกรรมที่
แสดงใหเหน็วามีประโยชนเชิงเปรียบเทียบสูงจึงจะไดรับการยอมรับ ดังนัน้ระยะเวลาในการยอมรับ
จึงนานกวาสองประเภทแรก กลุมนี้มปีระมาณ 34% ของจํานวนสมาชกิทั้งหมดในสงัคม 
 4. บุคคลที่ยอมรับคอนขางชา (Late Majority) เปนบุคคลที่ยอมรับส่ิงใหมและวิธีการ
ใหมๆ ชากวาคนอื่นทั่วไป เนื่องจากความจําเปนทางเศรษฐกิจและสงัคม เชน มีรายได การศึกษา 
และสถานภาพทางสงัคมต่าํกวา มักเชื่ออิทธิพลของแหลงขอมูลที่ไมเปนทางการ และจะยอมรับส่ิง
ใหมก็ตอเมื่อไดรับความเหน็ชอบจากคนทัว่ไปเสียกอนวาสิ่งเหลานั้นควรแกการยอมรับ กลุมนี้มี
ประมาณ 34% ของจํานวนสมาชิกทั้งหมดในสังคม 
 5. บุคคลที่ยอมรับชาหรือพวกลาหลัง (Laggard) เปนบคุคลที่ยอมรับในสิ่งใหมมาใช
เปนพวกสุดทาย การตัดสินใจจะขึ้นอยูกบัความเคยชินในอดีต ไมเชื่อขอมูลส่ิงใหมๆ  มักเปนผูทีม่ี
รายได การศึกษา และสถานภาพต่ําสุด มอีายุมากที่สุด และมีสวนรวมตอสังคมนอยที่สุด กลุมนี้มี
ประมาณ 16% ของจํานวนสมาชิกทั้งหมดในสังคม การเผยแพรแนวคิดหรือนวัตกรรมไปสูบุคคล
กลุมนี้ใชส่ือที่เปนตัวบุคคลจะไดผลดีที่สุด 
 นอกจากลักษณะของผูยอมรับแตละประเภทที่กลาวมาขางตนแลวนัน้ ความ
แตกตางของสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคม ลักษณะของบุคลิกภาพ และพฤตกิรรมในการ
ส่ือสารก็สงผลตอความเร็วในการยอมรับของบุคคล ดังนี ้
 1. สถานะทางเศรษฐกิจและสังคม ผูที่มีการศึกษาในระดบัสูง มฐีานะทางเศรษฐกิจดี 
มีสถานะทางสังคมสูงหรือต้ังจุดหวังในชีวติเพื่อเลื่อนฐานะทางสังคมใหสูงขึน้ และนวัตกรรมมี
ความสอดคลองกับชีวิตจะเกิดการยอมรบันวัตกรรมไดสูงกวาและเรว็กวาผูที่ไดรับการศึกษานอย 
 2. ลักษณะของบุคลิกภาพ ผูที่มีบุคลิกภาพแบบเปด ไดแก ผูทีม่ีความสนใจเรียนรู 
ติดตองานกวางขวาง ไมรังเกยีจการติดตอสัมพันธกับคนอื่นจะเปนผูทีม่ีความรูเกี่ยวกับนวัตกรรม
ไดเร็ว ผูที่มีความรูเกี่ยวกับนวัตกรรมไมจําเปนตองยอมรับนวัตกรรมนัน้มาใชเสมอไป เพราะการ
ยอมรับนวัตกรรมยังขึ้นกับคุณลักษณะอยางอืน่เชน ทัศนคติและความเชื่อ นอกจากนี้ผูที่มีความรู
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เร่ืองนวัตกรรมถาไมไดพิจารณาเห็นวานวตักรรมนั้นจะเปนประโยชนตอตนก็จะตัดสินใจไมยอมรับ
นวัตกรรม  
 3. พฤตกิรรมในการสื่อสาร การยอมรับนวตักรรมจะเกิดขึ้นมากกวาและเร็วกวาถา
พฤติกรรมในการสื่อสารของบุคคลนั้นมีลักษณะดังนี้คือ บุคคลมีสวนรวมในสงัคมและทําตวัเปน
สวนหนึง่ของระบบสังคมไดดี มีการเดนิทางบอยครั้ง หรือเปนคนไมตดิถิ่น มโีอกาสติดตอกับผูนํา
ในการเผยแพรนวัตกรรม มโีอกาสเปดรับส่ือมวลชน-ส่ือระหวางบุคคล เปนผูทีม่ีความรูเกี่ยวกับ
นวัตกรรมมากเพราะมโีอกาสแสวงหาขาวสารมาก และเปนผูทีม่ีระดับของการเปนผูนําทาง
ความคิดสูง  
 จากขอมูลขางตนพบวา ความแตกตางของสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคม 
ลักษณะของบคุลิกภาพ และพฤติกรรมในการสื่อสารลวนมีผลตอการยอมรับนวัตกรรมทั้งสิน้ 
ดังนัน้ผูวิจยัจึงไดกําหนดสมมติฐานในการศึกษาเปรียบเทียบการยอมรับการพัฒนาและรบัรอง
คุณภาพโรงพยาบาลกับปจจัยสวนบุคคลไวในงานวิจัยนี ้
 
2.4 ปจจัยที่มผีลตอการยอมรับนวัตกรรม 
 
 โรเจอรส และชูเมคเกอร  (Rogers and Shoemaker, 1971, pp.22-23)   ไดสรุป
คุณลักษณะของนวัตกรรมทีม่ีผลตอการยอมรับนวัตกรรมไว 5 ประการ ไกแก 
 1. ประโยชนในเชิงเปรียบเทยีบ (Relative Advantage) ไดแก ผลโดยเปรียบเทียบ
ระหวางคุณและโทษที่จะเกดิจากนวัตกรรมนั้น หากผูใชเห็นวานวัตกรรมนั้นมีประโยชนหรือมี
คุณคามากกวา การยอมรับก็จะสูงตามไปดวย 
 2. ความสอดคลองตองกนั (Compatibility) หรือความเขากันไดระหวางนวัตกรรมกบั
ความเชื่อทางสังคมและวัฒนธรรมของผูใช ซึ่งทําใหเกิดการยอมรับไดเร็วกวานวัตกรรมที่มีความ
ขัดแยงกันในเรื่องดังกลาว เชนเดียวกับการที่ผูใชมีประสบการณเดิมในดานนวัตกรรมและ
นวัตกรรมนั้นตรงกับความตองการแลว ผูใชจะยอมรับไดงายและรวดเร็วขึ้น  
 3. ความสลับซับซอน (Complexity) หรือความยุงยากของนวัตกรรมจะทําใหผูใช
ยอมรับยากและชา ตรงขามกับนวัตกรรมที่เขาใจงาย ใชสะดวก การยอมรับก็จะเปนไปโดยงาย
และรวดเร็วกวา 
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 4. ความสามารถที่จะทดลองใชได (Trialability) นวัตกรรมที่สามารถแยกสวนไป
ทดลองใชไดจะชวยใหผูรับมคีวามรูสึกเสีย่งนอยลง การยอมรับจะมากกวาที่ไมอาจทดลองไดใน
ขอบเขตจํากัด 
 5. ความสามารถสังเกตได (Observeability) นวัตกรรมที่ผูใชเหน็ผลไดงายและผล
นั้นแสดงออกชัดเจน เขาใจงาย ผูใชจะยอมรับไดงายและรวดเร็วกวา 
 สําลี  ทองทวิ (2526, น.28-29) กลาวถึงคณุสมบัติและลักษณะของนวัตกรรมที่มีผล
ตอการยอมรับของสังคมไวดงันี ้คือ 
 1. นวัตกรรมทีม่ีคาใชจายแพงเกนิไป เชน คาจัดหา คาบาํรุงรักษา หรือมีคาใชจาย
อยางอืน่มากๆ จะไดรับการยอมรับนอยกวานวัตกรรมทีม่ีราคาถูก 
 2. นวัตกรรมนัน้มีความสะดวกในการใชเพยีงใด ถาหากวาใชอยางไมสะดวก
นวัตกรรมนั้นจะยากแกการยอมรับ 
 3. นวัตกรรมทีสํ่าเร็จรูปจะไดรับการยอมรับมากกวานวัตกรรมที่แยกเปนสวนๆ 
 4. นวัตกรรมทีใ่ชงายจะไดรับการยอมรับมากกวานวัตกรรมที่ใชยากสลับซับซอน 
 5. นวัตกรรมทีม่ีรูปแบบสอดคลองกับสภาพสังคมจะไดรับการยอมรับเร็วกวา 
 

3. แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 
3.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
 
 ลิทวนิ และสตริงเกอร (Litwin and Stringer, 1968, p.21) ใหความหมายวา 
บรรยากาศองคการ หมายถงึ องคประกอบของสภาพแวดลอมภายในองคการ ซึง่รับรูโดยบุคลากร
ในองคการทั้งโดยทางตรงและทางออม และมีอิทธพิลตอการจูงใจและการปฏิบัติงานในองคการ 
 กิลเมอร (Gilmer, 1971, p.28) ใหความหมายวา บรรยากาศองคการ หมายถงึ 
ลักษณะตางๆ ทีท่ําใหองคการหนึง่แตกตางไปจากอกีองคการหนึ่ง และมีอิทธพิลตอพฤติกรรมของ
คนในองคการ รวมทั้งกระบวนการตางๆ ในองคการ 
 ชไนเดอร (Schneider, 1973, p.254) ใหความหมายวา บรรยากาศองคการ 
หมายถงึ การรับรูของสมาชกิองคการตอสภาพแวดลอมตางๆ ในการทาํงาน ซึ่งบรรยากาศนี้จะ
ข้ึนอยูกับการมองของสมาชกิมากกวาเปนภาพที่แทจริงหรือลักษณะประจําขององคการ 
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 บราวน และโมเบิรก (Brown and Moberge, 1980, p.667) ใหความหมายวา 
บรรยากาศองคการ คือ กลุมของลักษณะตางๆ ภายในองคการที่สมาชิกในองคการรับรู และ
คุณลักษณะดังกลาวนัน้จะตอง 
 1. บรรยายถึงสภาพองคการ 
 2. เปนเครื่องชีใ้หเหน็ความแตกตางระหวางองคการหนึ่งกับอีกองคการหนึง่ 
 3. เปนคุณลักษณะที่คงทน 
 4. มีอิทธิพลตอพฤติกรรมคนในองคการ 
 กิบสัน และคณะ (Gibson et., al, 2000, p.8) ใหความหมายวา บรรยากาศองคการ 
หมายถงึ กลุมคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงานทีผู่ปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมนั้นๆ เขาใจ 
รับรู โดยทางตรงและทางออม บรรยากาศจะเปนแรงกดดันสําคัญที่มอิีทธิพลตอพฤติกรรมของ
ผูปฏิบัติงานในการทํางาน 
 เทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2540, น.278-279) ใหความหมายวา 
บรรยากาศองคการ หมายถงึ ตัวแปรชนิดตางๆ ซึง่เมื่อนาํมารวมกนัแลวมีผลกระทบตอระดับการ
ทํางาน หรือการปฏิบัตงิานของผูดําเนนิงานภายในองคการ แตอยางไรก็ตามตัวแปรของ
บรรยากาศองคการนี้จะสงผลกระทบแตกตางกนัขึ้นอยูกับตัวผูปฏิบัติงานคนนั้นๆ 
 จุฑารัตน  สุคนัธรัตน (2541, น.10) ใหความหมายวา บรรยากาศองคการ หมายถงึ 
การรับรูความรูสึก หรือความเขาใจของผูปฏิบัติงานที่มตีอลักษณะขององคการในแงตางๆ ที่
แวดลอมอยูรอบๆ ตัวของผูปฏิบัติงาน ซึ่งเปนลักษณะทีแ่ตกตางกนัออกไปในแตละองคการ และมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมและทศันคติของผูทีป่ฏิบัติงานในองคการ 
 นงเยาว  แกวมรกต (2542, น.10) ใหความหมายวา บรรยากาศองคการ หมายถึง 
การรับรูของพนักงานตอส่ิงตางๆ ภายในองคการ ซึง่เปนสิ่งที่มีลักษณะเฉพาะในแตละองคการ 
และมีอิทธพิลตอทัศนคติและพฤติกรรมในองคการของพนักงาน 
 ธนพร  จงวทิยาดี (2544, น.13) ใหความหมายวา บรรยากาศองคการ หมายถึง การ
รับรูหรือความเขาใจที่สมาชิกในองคการมตีอองคการที่เขาทํางานอยู ซึ่งการรับรูนัน้มีตอลักษณะ
ตางๆ คือ โครงสรางขององคการ เปาหมายขององคการ พฤติกรรมการบริหาร เชน การให
ผลตอบแทนหรือลงโทษตอผูปฏิบัติงาน ความมัน่คงในองคการ การติดตอส่ือสาร ตลอดจนถึงการ
ยอมรับในองคการ ซึง่บรรยากาศองคการนีจ้ะทําใหองคการหนึง่แตกตางกับอีกองคการหนึ่ง 
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 นฤมล  อาชาไกรสร (2545, น.9) ใหความหมายวา บรรยากาศองคการ หมายถงึ  
การรับรูของพนักงานที่มีตอส่ิงตางๆ ภายในองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู ซึ่งอาจไมใชภาพที่แทจริง
ขององคการ แตมีอิทธิพลตอทัศนคติ และพฤติกรรมของพนักงานในองคการ 
 สําหรับงานวิจยัครั้งนี ้ผูวิจัยไดใหความหมายของบรรยากาศองคการ วาหมายถงึ 
การรับรูทั้งทางตรงและทางออมของสมาชิกในองคการที่มีตอส่ิงตางๆ ภายในองคการที่อยูรอบๆ 
ตัว ซึ่งมีลักษณะแตกตางกนัไปในแตละองคการ และมอิีทธิพลตอคานิยม ทัศนคติและพฤติกรรม
ของสมาชิกในองคการ 
 
3.2 ความสาํคญัของบรรยากาศองคการ 
 
 บรรยากาศองคการ (Organizational Climate) เปนตัวแปรสําคัญที่มอิีทธิพลตอ
พฤติกรรมหลายๆ ดานของสมาชิกในองคการ ดังนี ้
 เฮลลีเจล และสโลคัม (Hellriegel and Slocum, 1794, p.430) ศึกษาพบวา ความ
พึงพอใจในงานของพนักงานจะแปรไปตามการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงาน หากมกีาร
เสริมสรางบรรยากาศทีท่ําใหพนักงานมีความพงึพอใจแลว ก็จะชวยใหองคกรมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน และบรรลุเปาหมายขององคการเร็วขึน้ 
 บราวน และโมเบิรก (Brown and Moberge, 1980, p.420) กลาววา บรรยากาศ
องคการจะชวยกําหนดรูปแบบความคาดหวงัของสมาชกิตอองคประกอบตางๆขององคการ ซึง่จะ
มีผลโดยตรงตอทัศนคติและความพึงพอใจที่พนักงานมีตอองคการ และจากการที่บรรยากาศ
องคการมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมของคนในองคการ ทําใหผูบริหารสามารถจัดวางรูปแบบ
บรรยากาศองคการที่จะตอบสนองตอความตองการและความจาํเปนของพนกังานไดถูกตอง และ
หากตองมีการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคการแลว จะตองพิจารณาเปลี่ยนแปลงบรรยากาศ
องคการเปนอนัดับแรก 
 สเตียร และพอรเตอร ( Steers and Porter, 1991, p.521) กลาวไววา บรรยากาศ
องคกรเปนตัวแปรสําคัญในการศึกษาพฤติกรรมองคการ เพราะบรรยากาศองคการจะมีสวน
กําหนดพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานในองคการ 
 ดังนัน้จึงสรุปไดวา การรับรูบรรยากาศองคการของสมาชกิในองคการ มีอิทธพิลตอ
ทัศนคติ, ความพึงพอใจในงาน และพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของสมาชกิในองคการ ซึ่งหากการ
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รับรูบรรยากาศองคการเปนไปในทางที่ดีจะสามารถตอบสนองตอความตองการของสมาชกิใน
องคการไดจะทําใหองคการเกิดประสิทธิภาพ 
  
3.3 องคประกอบของบรรยากาศองคการ 
 
 บรรยากาศองคประกอบดวยมิติตางๆ หลายมิติ นักวิชาการที่ศึกษาเกีย่วกับ
องคประกอบของบรรยากาศองคการไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศ
องคการ ไวดงันี ้
 ฟอรแฮนด และกิลเมอร (Forhand and Gilmer, 1964, p.632 อางถึงใน นงเยาว 
แกวมรกต, 2542, น. 14) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกบัคุณลักษณะที่กาํหนดบรรยากาศองคการไว 5 
มิติ คือ 
 1. ขนาดและโครงสรางองคการ (Size and Structure) โครงสรางองคการมีความ
เกี่ยวพันกับขนาดองคการ องคการทีม่ีขนาดใหญยอมมีชองวางระหวางผูบริหารกบัพนกังานมาก 
ซึ่งชองวางดังกลาวกอใหเกดิสิ่งกีดขวางทางจิตวทิยา ในลักษณะทีว่า พนักงานที่อยูหางไกลจาก
จุดตัดสินใจจะคิดวาตนเองมีความสาํคัญนอย ชองวางดังกลาวกอใหเกิดบรรยากาศของความเปน
ทางการ ไมคํานึงถงึตัวบุคคล 
 2. ลักษณะผูนาํในองคการ (Leadership Pattern) รูปแบบการบริหารพนักงานของ
ผูนําเปนแรงกดดันที่สําคัญตอการสรางบรรยากาศ ซึ่งจะสงผลกระทบตอการผลิตและความ      
พึงพอใจของพนักงาน 
 3. เปาหมาย (Goal Direction) องคการแตละองคการยอมมีเปาหมายแตกตางกนั 
ทั้งนี้เปนผลมาจากการแยกประเภทขององคการ เชน องคการธุรกิจ และองคการที่ใหบริการ
สาธารณะ ตางก็มีเปาหมายองคการแตกตางกนั 
 4. ความซับซอนของระบบ (System Complexity) ความซับซอนของระบบที่แตละ
องคการนาํมาใชจะแตกตางกัน ซึ่งความซบัซอนอาจจะเปนเรื่องของจาํนวน และลักษณะความ
เกี่ยวของระหวางกันของสวนตางๆ ของระบบ ซึ่งรูปแบบของความเกี่ยวของจะแตกตางกนัไปตาม
เปาหมาย ภาวะผูนาํ และเทคโนโลยี ฯลฯ 
 5. เครือขายของการติดตอส่ือสาร (Communication Network) เครือขายการ
ติดตอส่ือสารภายในองคการจะแสดงใหเห็นถึงสถานภาพการจัดระเบียบ อํานาจ หนาที ่และการ



 
 

37

เกี่ยวของระหวางกลุม การติดตอส่ือสารจากเบื้องบนสูเบื้องลาง จากเบื้องลางสูเบือ้งบน หรือตาม
แนวนอนภายในองคการนัน้ 
 ลิทวนิ และสตริงเกอร (Litwin and Stringer, 1968, p.81-82) แบงองคประกอบของ
บรรยากาศองคการออกเปน 9 มิติ คือ 
 1. โครงสรางขององคการ (Organization Structure) เปนการรับรูของพนักงานที่มีตอ
ลักษณะของโครงสรางขององคการ เชน ความชัดเจนของการแบงงาน ขอจํากัดทางดานโครงสราง
ขององคการทีม่ีตอการปฏิบัติงาน และตอกฎระเบียบตางๆ ขององคการ รวมทัง้อุปสรรคที่ทําให
การทาํงานลาชา 
 2. ความทาทายและความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนความเขาใจหรือการรับรู
ถึงความรับผิดชอบในภาระหนาที่ของพนักงานแตละคนในองคการ และความรูสึกเกีย่วกับ
ความสาํเร็จและความทาทายของงาน 
 3. ความอบอุน (Warmth) เปนเรื่องของความรูสึกอบอุนใจ เชน ความรูสึกวามีเพื่อน
รวมงานที่ดี และไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 
 4. การสนับสนุน (Support) การสนับสนนุในการทํางานโดยเฉพาะจาก
ผูบังคบับัญชา จะชวยลดความกงัวลในสวนที่เกี่ยวกับงานลงได 
 5. การใหรางวลัและการลงโทษ (Reward and Punishment) เปนการการรับรูถึง
ความสาํคัญของการใหรางวลัและการลงโทษ บรรยากาศที่ใหความสาํคัญกับการใหรางวัลแทนที่
จะเปนการลงโทษ ยอมกระตุนความสนใจของพนกังานดานความสําเร็จ และชวยลดความกงัวล
เกี่ยวกับพฤติกรรมที่เกิดขึ้น ในขณะทีก่ารลงโทษแสดงใหเหน็ถงึ การไมยอมรับพฤติกรรม 
 6. ความขัดแยง (Conflict) เปนการรับรูของพนักงานโดยมั่นใจวา องคการสามารถ
ยอมรับความคิดเห็นที่ขัดแยงหรือมีความแตกตางได ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานยนิดีรับฟง
ความคิดเหน็ที่แตกตางออกไป แลวนาํมาแกไขตกลงกนั 
 7. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) เปนการรับรูเกีย่วกับความสาํคัญของผล
การปฏิบัติงาน และความชดัเจนของระดบัมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซึง่มาตรฐานทีก่ําหนด
ข้ึนมาโดยพนกังานนั้น จะเปนตัวกาํหนดแรงจูงใจไฝสัมฤทธิ์ของพนกังานดวย 
 8. ความผูกพนัที่มีตอองคการ (Commitment) เปนความรูสึกของพนักงานวาตนเปน
สวนหนึง่ทีม่ีคาตอองคการ มีความรูสึกเปนเจาของ และมีความจงรักภกัดีตอองคการที่ตนทํางาน
อยู 
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 9. ความเสี่ยงภัย (Risk) เปนความรูสึกของพนักงานในการปฏิบัติหนาทีว่ามีความ
เสี่ยง หรือมีความทาทายอยูในระดับที่เหมาะสม บุคคลทีท่ีความตองการทางดานความสําเร็จสูง
นั้น จะยอมรับความเสีย่งในการตัดสินใจในระดับปานกลาง ดงันัน้บรรยากาศองคการที่มีความ  
ทาทายหรือความเสีย่งในระดับปานกลางนั้น จะกระตุนความตองการความสาํเร็จของพนักงานได 
 ลิเคิรท และลิเคิรท (Likert and Likert, 1976, p.73) แบงองคประกอบของ
บรรยากาศองคการออกเปน 6 ดาน คือ 
 1. การติดตอส่ือสารภายในองคการ พนักงานรูความเปนไปภายในหนวยงาน 
เนื่องจากผูบงัคับบัญชามีการติดตอส่ือสารอยางเปดเผย ใหพนักงานไดรับขาวสารขอมูลที่ถกูตอง
เพื่อใหการปฏิบัติงานไดผลดี 
 2. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ พนกังานมีสวนรวมในการตั้งเปาหมายการทาํงาน 
การตัดสินใจในเรื่องงานทกุระดับ โดยผูบงัคับบัญชาเปดโอกาสใหแสดงความคิดเหน็ 
 3. การคํานงึถงึพนักงาน องคการเอาใจใสในการจัดสวัสดิการ และปรบัปรุงสภาพ
การทาํงานเพือ่จูงใจใหผูปฏิบัติงานไดมีการพักผอน มีขวญักําลังใจที่ดี และเกิดความพึงพอใจใน
การทาํงาน 
 4. อํานาจและอิทธิพลในองคการทัง้จากผูบังคับบัญชา และตัวผูปฏิบัติงานเอง ซึ่ง
สงผลตอสภาพการทํางานและการบังคับบัญชาของผูบริหาร เชน ถาบรรยากาศองคการที่ผูบริหาร
และพนกังานมีความสมัพนัธอันดีตอกัน พนักงานจะคลอยตามไดงายและไมตอตานการบรหิาร 
 5. วิทยาการทีใ่ชในหนวยงาน หนวยงานทีม่ีการจัดวัสดุและทรัพยากรทีใ่ชใน
หนวยงานเปนอยางด ีมีการปรับปรุงวิทยาการใหเหมาะกับสภาพแวดลอมยอมทาํใหเกิดความ   
พึงพอใจ และกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในหนวยงาน 
 6. แรงจูงใจ องคการที่พรอมใหมีการสนับสนุนแกพนกังานที่ขยัน หรือทํางานหนักให
ไดรับส่ิงตอบแทนที่เหมาะสม เชน เงินเดือน การเลื่อนตาํแหนง ยอมทาํใหเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน และเสริมสรางใหเกิดบรรยากาศองคการที่ด ี
 สเตียร และพอรเตอร (Steers and Porter, 1991) แบงตัวแปรที่มีอิทธพิลตอ
บรรยากาศองคการและประสิทธิผลขององคการ ออกเปน 4 ดาน คือ 
 1. โครงสรางองคการ โครงสรางขององคการที่มีการควบคุมจากสวนกลาง มีการรวม
อํานาจ และใชกฎขอบังคับ ระเบียบแบบแผนที่เปนทางการมาก พนักงานจะรับรูเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมในองคการวามีลักษณะเขมงวดกวดขัน และนากลวั ในทางตรงขามองคการที่ฝาย
บริหารใหพนกังานมีอิสระ สามารถใชดุลยพินิจและการวนิิจฉัยของตนเองเพื่อตัดสินใจ และฝาย
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บริหารใหความสนใจพนักงานมาก บรรยากาศองคการจะมีลักษณะของความไววางใจ เปดเผย
และรับผิดชอบรวมกนั  
 2. เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน เทคโนโลยใีนการปฏิบัติงานประจาํมีแนวโนมจะสราง
บรรยากาศของการควบคมุเนนกฎเกณฑเขมงวด มีความยืดหยุนนอย และมีบรรยากาศความ
เชื่อถือไววางใจในระดับตํ่า สวนในองคการที่ใชเทคโนโลยีซึ่งคลองตวัเปลี่ยนแปลงงายโดยเปด
โอกาสใหมีการติดตอส่ือสารอยางเปดเผย จะนําไปสูบรรยากาศของความไววางใจมกีารสรางสรรค
และการยอมรบัความสามารถในการทํางาน ตลอดจนมคีวามรับผิดชอบตอความสาํเร็จของงาน
รวมกัน 
 3. อิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกองคการ สงผลกระทบตอบรรยากาศองคการ
ได ตัวอยางเชน วิกฤตการณสภาพทางเศรษฐกิจตกต่ํา ทาํใหองคการตองปลดพนักงานออกจาก
งาน พนกังานจะรูสึกวาบรรยากาศองคการขาดความอบอุน และขาดแรงจูงใจในการทํางาน
เนื่องจากพนกังานจะกงัวลอยูกับปญหาความมัน่คงในองคการของตน 
 4. นโยบายและแนวทางปฏิบัติของฝายบริหาร ผูบริหารที่จัดใหพนกังานไดรับการ
ปอนขอมูลยอนกลับ (feedback) และใหอิสระในการทํางาน จะสรางใหเกิดบรรยากาศการทาํงาน
ที่มุงความสาํเร็จ พนกังานมคีวามรูสึกรับผิดชอบตอการบรรลุเปาหมายขององคการ ในทางตรง
ขามองคการทีฝ่ายบริหารเนนวิธกีาร กฎระเบียบ ขอบงัคับ และความเชี่ยวชาญเฉพาะดานจะทํา
ใหขาดความรูสึกรับผิดชอบ และขาดความคิดริเร่ิม 
 นงเยาว  แกวมรกต (2542, น.15) ไดแบงองคประกอบของบรรยากาศองคการ
ออกเปน 6 ดาน คือ 
 1. โครงสรางขององคการ หมายถงึ การรบัรูของพนกังานที่มีตอลักษณะโครงสราง
องคการ เชน การแบงหนวยงาน ความชัดเจนในการแบงสายบังคับบัญชา เปาหมายองคการ 
ความซับซอนของระบบงาน กฎระเบียบตางๆ การใชเทคโนโลยีตางๆ รวมทัง้รูปแบบของการ
ติดตอส่ือสารภายในองคการ 
 2. นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ หมายถึง การรับรูของพนักงาน
ตอปรัชญา และแนวทางในการจัดทรัพยากรบุคคลทั้งหมดขององคการ ทั้งในดานการสรรหา การ
รักษา และการพัฒนาพนักงาน  
 3. ลักษณะงาน หมายถงึ การรับรูของพนกังานที่มีตอภาระหนาที่ ความรับผิดชอบใน
งาน ความยากงาย และความทาทายของงาน ความมัน่คงและความกาวหนาในงาน ตลอดจน
คุณคาของงาน 
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 4. การบริหารงานของผูบังคบับัญชา หมายถึง การรับรูของพนักงาน ทีม่ีตอลักษณะ
การบริหารและการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา การใหการสนับสนุนไววางใจ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง รวมทั้งการใหรางวัล และลงโทษของผูบังคับบัญชา 
 5. สัมพันธภาพในหนวยงาน หมายถงึ การรับรูของพนกังาน ที่มีตอความสมัพนัธ
ระหวางเพื่อนรวมงาน หรือผูบังคับบัญชา ความรวมมือและชวยเหลือกันในการทํางาน ความ
อบอุนเปนมิตร ความสามัคคี และการยอมรับจากผูรวมงาน 
 6. คาตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรูของพนกังานที่มีตอเงนิเดือน หรือ
ผลตอบแทนตางๆ ที่ไดรับจากองคการ 
 จุฑารัตน  สุคนัธรัตน (2541, น.18) ไดแบงองคประกอบของบรรยากาศองคการ
ออกเปน 5 ดาน คือ 
 1. โครงสรางองคการ หมายถึง การรับรูของบุคลากรที่มตีอเปาหมาย และนโยบาย
ขององคการ ลักษณะการแบงสายการบงัคับบัญชา กฎระเบียบตางๆ ความซับซอนของระบบการ
ทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และการใชเทคโนโลยีตางๆ รวมทั้งรูปแบบของการ
ติดตอส่ือสารภายในองคการ   
 2. ลักษณะงาน หมายถงึ การรับรูของบุคลากรที่มีตอภาระหนาที่ความรับผิดชอบใน
งาน ความยากงาย และความทาทายของงาน ความมัน่คงและความกาวหนาในงาน ตลอดจน
คุณคาของงาน 
 3. การบริหารงานของผูบังคบับัญชา หมายถึง การรับรูของบุคลากร ทีม่ีตอลักษณะ
การบริหาร และการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา การใหการสนับสนุนไววางใจ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง รวมทั้งการใหรางวัล และลงโทษของผูบังคับบัญชา 
 4. สัมพันธภาพในหนวยงาน หมายถงึ การรับรูของบุคลากร ที่มีตอความสมัพนัธ
ระหวางเพื่อนรวมงาน หรือผูบังคับบัญชา ความรวมมือและชวยเหลอืกันในการทํางาน ความ
อบอุนเปนมิตร ความสามัคคี และการยอมรับจากผูรวมงาน 
 5. คาตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรูของบุคลากรที่มีตอเงนิเดือน หรือ
ผลตอบแทนตางๆ ที่ไดรับ การจัดสวัสดิการตางๆ ที่อํานวยความสะดวกใหผูปฏิบัติงาน เชน การ
จัดหาบานพัก รถรับสง รวมทั้งสทิธิในการลาประเภทตางๆ 
 จากองคประกอบของบรรยากาศองคการทีก่ลาวมาขางตนนัน้ มีการแบง
องคประกอบที่หลากหลาย สําหรับผูวจิัยนั้นมีความเหน็สอดคลองกบัการศึกษาของ จฑุารัตน   
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สุคันธรัตน เนือ่งจากมีการจัดหมวดหมูไดครบถวน และครอบคลุมเนื้อหาทั้งหมด และมีลักษณะ
องคกรที่เปนสถานพยาบาลเหมือนกัน ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้จึงแบงองคประกอบบรรยากาศ
องคการของออกเปน 5 ดาน เชนเดยีวกบัการศึกษาของ จุฑารัตน  สุคนัธรัตน  
 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 จากการคนควาขอมูลงานวิจยัตางๆ พบวา ยังไมมงีานวิจยัที่เกีย่วของกบัการยอมรับ
การพัฒนาและรับรองคุณภาพของบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชน และการรับรูบรรยากาศองคการ 
ผูวิจัยจงึคนควางานวิจยัที่มคีวามใกลเคยีงกับตัวแปรทีต่องการศึกษามากที่สุด ดังตอไปนี้ 
 
4.1 งานวจิัยทีเ่กี่ยวของกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
 
 สศิมนต  สกุลไกรพีระ (2544) ไดทําการศกึษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลกระทบตอความ
ปรารถนาการมีสวนรวมในโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล กรณีศึกษา
โรงพยาบาลตากสิน พบวา บุคลากรวิชาชพีแพทยมีความปรารถนาการมีสวนรวมในโครงการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมากกวาบุคลากรวิชาชพีอื่น บุคลากรที่มีระดบัการศึกษาสงู
กวาปริญญาตรีมีความปรารถนาการมีสวนรวมในโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
มากกวาบุคลากรที่มกีารศึกษาระดับปริญญาตรีหรือตํ่ากวา นอกจากนี้ยังพบวา การรับรูในความ
ชัดเจนของนโยบายองคการ, เจตคติตอโครงการ, ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน, การรับรู
ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน, การรับรูภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และการรับรูภาวะผูนาํแบบมุง
ความสาํเร็จ มคีวามสัมพันธกับความปรารถนาการมีสวนรวมในโครงการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล และตวัแปรที่สามารถพยากรณความปรารถนาการมีสวนรวมในโครงการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล คือ การรับรูในความชัดเจนของนโยบายองคการ 
 เรวตั  แยมสุดา (2547) ไดทําการศึกษาเรือ่ง ความพรอมของบุคลากรที่มีตอการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล โดยทําการเปรียบเทียบความพรอมของบุคลากรที่มีตอการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลในโรงพยาบาลรัฐ (โรงพยาบาลปทุมธานี) และเอกชน
(โรงพยาบาลธนบุรี) พบวา บุคลากรของโรงพยาบาลทั้งสองแหงรับรูตอกระบวนการสงเสริม
สนับสนนุการดําเนนิงานพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของผูบริหารระดับสูงอยูใน
ระดับสูง และกระบวนการเรยีนรูภายในองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง นอกจากนีย้ังพบวา 



 
 

42

บุคลากรของโรงพยาบาลทั้งสองมีความพรอมตอการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
โดยรวมอยูในระดับสูง และมีทัศนคติโดยรวมอยูในระดบัสูง แตมีพฤติกรรมการปฏิบัติโดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง สวนผลการเปรียบเทยีบความพรอมของบุคลากรทั้งสองโรงพยาบาล พบวา 
บุคลากรมีความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลตางกนั แตมทีศันคติโดยรวม
และมีพฤติกรรมการปฏิบัติเกี่ยวกบัการดําเนินงานพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลไม
แตกตางกนั 
 จิรวัส  ฉัตรไชยสิทธกิลู (2543) ไดทําการศึกษาเรื่อง แนวทางเสริมสรางคุณภาพ
บริการทางการแพทยของโรงพยาบาลตาํรวจ พบวา ลักษณะการดําเนินการคุณภาพบริการทาง
การแพทยของโรงพยาบาลตาํรวจในปจจุบนัอยูในระดับปานกลาง โดยบุคลากรมีความเหน็วา การ
กําหนดเปาหมายวัตถุประสงค การจัดการและการบรหิาร การมีระบบงานบริการ การจัดทรัพยากร
บุคคล การมีอุปกรณเครื่องมือ การมกีิจกรรมการพัฒนาคุณภาพ การมีคูมือปฏิบัติงาน และการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลที่เปนลักษณะการดําเนนิการพฒันาคุณภาพบริการในปจจุบันมีอยูใน
ระดับปานกลาง มีปญหาอปุสรรคที่เกิดจากการดําเนนิการพัฒนาคณุภาพบริการอยูในระดับ
คอนขางสงู โดยบุคลากรมีความเหน็วาปญหาการกํากบัดูแล ปญหาการบริหารจัดการ และปญหา
บุคลากรซึ่งเปนอุปสรรคในการดําเนนิการพัฒนาคุณภาพบริการทางการแพทยของโรงพยาบาล
ตํารวจอยูในระดับคอนขางสูง และมีแนวทางเสริมสรางคุณภาพบริการทางการแพทยของ
โรงพยาบาลตาํรวจในระดับสูงที่สุด โดยบคุลากรเหน็วา การมีสวนรวมกิจกรรมของทกุคนใน
องคการ ความมุงมัน่ของผูบริหารในการพัฒนาคุณภาพ การบริการที่เนนคุณภาพโดยยึดผูปวย
เปนศูนยกลาง และการปรับปรุงกระบวนการดําเนนิงานอยางตอเนื่องอยูในระดับสูงที่สุด ซึง่ดาน
ตางๆ เปนแนวทางในการเสริมสรางคุณภาพบริการทางการแพทยของโรงพยาบาลตาํรวจ 
 พรพิมล  โกพฒุหอย (2544) ไดทําการศึกษาเรื่อง การประยุกตแนวคดิการบริหาร
คุณภาพแบบเบ็ดเสร็จ (TQM) ในงานพฒันาคณุภาพบริการทางการแพทยของโรงพยาบาลในเขต
4 พบวา บุคลากรมีความรูเกี่ยวกบัแนวคดิการบริหารคณุภาพอยูในระดับสูง มทีัศนคติตอการ
บริหารคุณภาพแบบเบ็ดเสร็จที่ดี และตองการใหมกีารพฒันาคุณภาพตามแนวคิดการบริหาร
คุณภาพแบบเบ็ดเสร็จนี้มาใชในโรงพยาบาล และมีขอเสนอแนะวา ควรมีการสงเสริมการ
ประชาสัมพันธการดําเนินงานใหมากขึ้น ผูบริหารตองตระหนกัถึงความสําคัญ ตั้งใจจริงในการ
พัฒนาคุณภาพ โดยการประกาศนโยบายและกําหนดแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน และมี
คณะกรรมการดําเนินงานในทกุหนวย 
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 จากผลงานวิจยัขางตนที่ไดศึกษาถงึการพฒันาองคการสาธารณสุข ดวยระบบการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล และการพฒันาคณุภาพบริการทางการแพทย ผูวิจัยสรุปได
วา การพัฒนาองคการดวยวธิีดังกลาวมีความสัมพันธกับ ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน การรับรู
บรรยากาศองคการ การทํางานเปนทีม รวมทั้งเปนการเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางานของบุคลากร 
ซึ่งสงผลตอความพงึพอใจของผูที่มาใชบริการขององคการนั้นๆ อีกดวย 
 
4.2 งานวจิัยทีเ่กี่ยวของกับการยอมรับ  
 
 ลาเบย (Labay,1980 อางถึงในปนัดดา อินทราวุธ, 2543, น.56) ไดทําการศึกษา
เร่ือง กระบวนการตัดสินใจยอมรับระบบพลังงานแสงอาทิตยของผูบริโภค โดยแบงกลุมผูทดลอง
เปน 3 กลุม ดังนี ้กลุมทดลองแบงเปน 2 กลุม คือ กลุมผูยอมรับพลังงานแสงอาทิตย และกลุมที่
รับรูและมีความเขาใจในพลงังานแสงอาทติย สวนกลุมควบคุมคือ บุคคลทั่วไป พบวา กลุมผู
ยอมรับพลังงานแสงอาทิตย และกลุมที่รับรูและมีความเขาใจในพลงังานแสงอาทิตยจะมีอายุนอย
กวา ระดับการศึกษาสูงกวา รายไดสูงกวา อยูในชวงเพิง่ตั้งครอบครัว และมีสถานภาพทางสังคม
สูงกวากลุมควบคุมซึ่งเปนบคุคลทั่วไป นอกจากนี้กลุมทดลองยังเหน็วา พลงังานแสงอาทิตยมี
ประโยชน สะดวก ราคาประหยัด และเขาใจงายไมซับซอน 
 เฮอรเบอร และเบนบาสัน (Herbert and Benbason, 1994, pp.369-383 อางถึงใน
รัชนีวรรณ สุริยะนิมิตชยั, 2548, น. 47) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางทัศนคติ ความ
คาดหวงัและพฤติกรรมการยอมรับเทคโนโลยีดานขอมูลขาวสารในโรงพยาบาล โดยศึกษาการ
ยอมรับการใชคอมพิวเตอรเพื่อติดตามอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวยของพยาบาลประจําการ ใช
แบบสอบถามและการสัมภาษณ พบวา ตัวแปรที่มีอิทธพิลในการทํานายพฤติกรรมการใช
คอมพิวเตอรของพยาบาลไดแก ทัศนคติตอคอมพิวเตอรในเรื่องความเขากันไดหรือไปดวยกนัได
กบังานประจาํ มีประโยชนเชงิเปรียบเทียบ และมีการทดลองวิธกีารใชได รวมถงึอิทธพิลของกลุม
อางอิง ไดแก หัวหนาพยาบาล ซึง่ตัวแปรทั้งหมดสามารถทํานายพฤติกรรมการใชคอมพิวเตอรของ
กลุมพยาบาลไดถึง 77% 
 ประสบโชค  พนิิจศักดิ์ (2530)  ไดทําการศึกษาเรื่อง การยอมรับในการสงเสริม
จริยธรรมของเจาพนักงานตาํรวจทองที่ในกองบัญชาการตํารวจนครบาล พบวา ความแตกตางของ
ลักษณะสวนบุคคลในเรื่องระดับการศึกษากอใหเกิดความแตกตางในการยอมรบัการสงเสริม
จริยธรรม 
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 ชูศักดิ์  เตชะเพชรไพบูลย (2531) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยทีม่ีผลตอการยอมรับ
การฉีดวัคซีนปองกันตับอักเสบบีในกลุมบุคลากรพยาบาล พบวา กลุมบุคลากรอายุนอยมีการ
ยอมรับที่จะฉดีวัคซีนรอยละ 50.7 ซึ่งมากกวากลุมบุคลากรที่มีอายมุาก ซึ่งมีการยอมรับเพียงรอย
ละ 44.9 
 เพลินพร  ผิวงาม (2533) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอการยอมรบันวัตกรรม
ของประชาชน พบวา อายุของกลุมตัวอยางไมมีความสมัพันธกับการยอมรับนวัตกรรม นอกจากนี้
ยังพบวาความรูในหลักการน้ําสะอาดไมมคีวามสัมพันธกับการยอมรับนวัตกรรมของประชาชน 
สําหรับความคิดเห็นของประชาชนทีม่ีตอคุณลักษณะของนวัตกรรมนัน้ ในดานการมองเหน็วามี
ประโยชน และความยุงยากซับซอนในการใชนวัตกรรมมคีวามสัมพันธกับการยอมรับ สวน
ความสามารถนําไปทดลองใช และความสามารถสงัเกตไดไมมีความสมัพันธกับการยอมรับ 
 สุธิดา  วงศสวาง (2536) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอการยอมรบัน้ํามนัไรสาร
ตะกั่ว ศกึษาเฉพาะผูที่อาศยัในหมูบานจดัสรรในเขตวังทองหลาง กรุงเทพมหานคร พบวา ผูใช
รถยนตทีม่ีอายุนอยยอมรับน้ํามนัไรสารตะกั่วมากกวาผูที่มีอายุมาก ผูใชรถยนตทีม่กีารศึกษาสูง
จะมีการยอมรบัน้ํามนัไรสารตะกั่วมากกวาผูที่มีการศึกษาต่ํา ผูใชรถยนตที่มีความรูเกี่ยวกบั
ส่ิงแวดลอมและน้ํามันไรสารตะกั่วสูงจะมกีารยอมรับน้ํามันไรสารตะกัว่มากกวาผูทีม่ีความรู
เกี่ยวกับส่ิงแวดลอมและน้ํามันไรสารตะกัว่สูงต่ํา และผูใชรถยนตที่มีทศันคติตอน้ํามนัไรสารตะกั่ว
ในทางที่ดีจะมกีารยอมรับน้ํามันไรสารตะกัว่มากกวาผูทีม่ีทัศนคติไมดแีละปานกลาง 
 สุนีย  โรจนโอฬารรัตน (2539) ไดศึกษาเรื่องบทบาทของสื่อและปจจัยที่มีผลตอการ
ยอมรับการดืม่ไวนของผูบริหารในองคกรธุรกิจในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา สถานภาพทาง
เศรษฐกิจและสังคม ไดแก อายุ รายได ตําแหนง และสถานภาพการสมรสที่แตกตางกันจะมกีาร
ยอมรับการดืม่ไวนแตกตางกัน 
 ดวงตา  พิริยานนท (2540) ไดทําการศึกษาเรื่อง การเปดรับขาวสาร ความรู และ
ทัศนคติของประชาชนกับการยอมรับการทิง้มูลฝอยแยกประเภทในเขตทดลองโครงการรณรงคการ
แยกประเภทขยะมูลฝอย พบวา การเปดรับขาวสารจากหนงัสือพมิพ ทัศนคติ และการเปดรับ
ขาวสารจากเจาหนาที่โครงการรณรงคมีอิทธิพลในทางบวกตอการยอมรับการทิง้ขยะมูลฝอยแยก
ประเภท 
 เนาวรัตน  เกดิกาญจน (2540) ไดทําการศึกษาเรื่อง การสื่อสารในองคการกับการ
ยอมรับระบบคุณภาพ ISO9000 พบวา ระดับการศึกษา ระดับรายไดตอเดือน การเปดขาวสาร
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เกี่ยวกับระบบคุณภาพ ISO9000 มีความสัมพันธกับการยอมรับระบบ ISO9000 และยังพบวา
ทัศนคติมีความสัมพนัธกับการยอมรับระบบคุณภาพ ISO อยางมนีัยสาํคัญทางสถิต ิ
 ขวัญตา  กีระวิศาสกิจ (2542) ไดทําการศกึษาเรื่อง การยอมรับมาตรฐาน ISO9000 
ของพนกังานโรงงานคอนกรีตผสมเสร็จ : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท ทีพไีอ คอนกรีต จาํกัด พบวา 
พนักงานที่มีระดับอายุ ระดบัการศึกษา และประสบการณทํางานตางกัน มีการยอมรับมาตรฐาน 
ISO ไมแตกตางกนั และพบวาความรูเกีย่วกับมาตรฐาน ISO9000 และทัศนคติตอมาตรฐาน 
ISO9000 มีความสมัพนัธทางบวกกับการยอมรับมาตรฐาน ISO9000 
 ปนัดดา  อินทราวุธ (2543) ทําการศึกษาเรื่อง การยอมรบัมาตรฐาน ISO14001 ของ
พนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัทอินเตอรเนชั่นแนล คิวริตี้ ฟุตแวร จํากัด พบวา พนักงานสวน
ใหญมีการยอมรับมาตรฐาน ISO14001 ระดบัสูง สําหรบัพนกังานที่มเีพศ อายุ อายงุาน รายได 
และตําแหนงตางกนัมีการยอมรับมาตรฐาน ISO14001 ไมแตกตางตางกัน สวนพนกังานทีม่ี
สถานภาพสมรสและระดับการศึกษาตางกนัมีการยอมรบัมาตรฐาน ISO14001 ตางกัน และพบวา
ทัศนคติและพฤติกรรมการเปดรับส่ือมีความสัมพันธทางบวกกับการยอมรับมาตรฐาน ISO14001 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
 ธนพร  ศรียากลู (2543) ไดทําการศึกษาเรือ่ง การยอมรบัแนวคิดเรื่องวิธีการปกครอง
ที่ดีมาใชในองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย พบวา แนวคิดเรื่องวิธกีารปกครองที่ดนีั้นยังมีความ
เขาใจทีห่ลากหลายขึน้อยูกบัแนวคิดพืน้ฐานแตละบุคคลหรือกลุม แตโดยทั่วไปแลวทุกกลุมมี
ความเห็นรวมกันเกีย่วกับองคประกอบของวิธกีารปกครองที่ดีวา ประกอบดวยหลักการสําคัญ
อยางนอย 3 ประการ คือ หลักการมีสวนรวม หลักความรบัผิดชอบ และหลักความโปรงใส ซึ่ง
สําหรับสาเหตทุี่ทาํใหเกิดการยอมรับวิธีการปกครองที่ดีตามแนวทางของเสรีนิยมนัน้ตองมุงเนนไป
ที่การแขงขนัเสรีวาจะนําประโยชนสูงสุดตอผูบริโภค มาใชเปนเครื่องมอืในการดําเนนิงานเพื่อทีจ่ะ
สามารถปรับองคการใหเขากบับริบทแวดลอมได 
 อนุชา  สกุลราช (2544) ไดทําการศึกษาเรือ่ง การยอมรบันวัตกรรมของประชาชน : 
ศึกษาเฉพาะกรณีโครงการคารพูล พบวา ปจจัยทีม่ีความสัมพนัธทางบวกกับการยอมรับโครงการ
คารพูล ไดแก การรับรูขาวสารเกี่ยวกับโครงการคารพูล ทัศนคติ และคุณลักษณะของโครงการ
คารพูลในเรื่อง ผลประโยชนเชิงเปรียบเทยีบ ความสอดคลองเขากนัได ความยุงยากซับซอน 
ความสามารถนําไปทดลองได และความสามารถสงัเกตเห็นได 
 ธีรภัทร  ภาณวุงศกร (2546) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการยอมรับ
แนวปฏิบัติตามหลักบรรษทัภบิาลของผูบริหารเครือซิเมนตไทย พบวา ผูบริหารเครือซิเมนตไทยที่มี
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ปจจัยทางชวีสงัคมบางประการไดแก อายุ ระดับการศึกษา และอายงุานแตกตางกนั มกีารยอมรบั
แนวปฏิบัติตามหลักบรรษทัภิบาลตางกนั  และผูบริหารเครือซิเมนตไทยที่มีลักษณะบุคลิกภาพหา
องคประกอบแตกตางกนั มกีารยอมรับแนวปฏิบัติตามหลักบรรษัทภิบาลตางกัน  นอกจากนี้ยงั
พบวาการเปดรับขาวสารเกีย่วกับแนวปฏบิัติตามหลักบรรษัทภิบาล และทัศนคติตอการยอมรับ
นวัตกรรมมีความสัมพันธเชิงบวกกับการยอมรับแนวปฏบิัติตามหลักบรรษัทภิบาล และสามารถ
สรางสมการทาํนายการยอมรับแนวปฏิบัติตามหลกับรรษัทภิบาลของผูบริหารเครือซิเมนตไทย    
ไดจากลักษณะบุคลิกภาพหาองคประกอบดานความหวัน่ไหวทางอารมณ  ดานการมีมโนสาํนกึตอ
หนาทีก่ารงาน และทัศนคติตอการยอมรับนวัตกรรม  
 รัชนีวรรณ  สุริยะนิมิตรชยั (2548) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอการ
ยอมรับการบรหิารคุณภาพโดยรวม : กรณีศึกษาพนักงานในบริษทัผลติภัณฑและวัสดุกอสราง 
จํากัด เครือซิเมนตไทย พบวา รูปแบบพฤติกรรมผูนํามีอิทธิพลตอการยอมรับการบรหิารคุณภาพ
โดยรวม โดยรูปแบบพฤติกรรมผูนําแบบปรึกษาหารือและแบบเผด็จการมีศิลป ทําใหมีการยอมรับ
การบริหารคณุภาพโดยรวมของพนักงานงานมากกวาแบบมีสวนรวมและแบบเผด็จการเต็มข้ัน  
และพบวาตัวแปร รูปแบบพฤติกรรมผูนํา บรรยากาศองคการ ทัศนคติ และการมีสวนรวม มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับการยอมรับการบรหิารคุณภาพโดยรวมของพนักงาน สวนตวัแปรความรู
และการไดรับขาวสาร ไมมคีวามสัมพันธกับการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมของพนักงาน 
ซึ่งตัวแปรที่สามารถทาํนายการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมของพนักงาน เรียงตามลําดับ
ความสาํคัญ ไดแก ทัศนคติ บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวม โดยสามารถรวมกันทํานายได
รอยละ 56.9 
 จากผลการวิจยัขางตนที่ศึกษาถงึการยอมรบันวัตกรรมตางๆ สรุปไดวา การรับรู
นวัตกรรม ทัศนคติ ความรูความเขาใจ และความคาดหวังมีความสมัพันธกับการยอมรับ และ
สงผลใหเกิดแรงจูงใจในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล โดยการพิจารณาถงึคุณลักษณะ
ของนวัตกรรม ทีน่ําไปสูการตัดสินใจและนํานวัตกรรมไปใชในที่สุด 
 
4.3 งานวจิัยทีเ่กี่ยวของกับบรรยากาศองคการ
 
 แม็คอินไทร-เรย (McIntyre-Ray, 1990) ศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดาน
องคการ และภาวะผูนํามีความสมัพนัธกบัการรับรูบรรยากาศองคการ โดยพบวา ระดับตําแหนง 
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อายุ ไมมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการ สวนพนกังานเพศหญิงจะประเมินบรรยากาศองคการ
ไปในทางบวกมากกวาเพศชาย 
 กันเตอร และ เฟรนแฮม (Gunter and Furnham, 1996 อางใน นงเยาว แกวมรกต, 
2542, น. 32) ไดศึกษาผลของชีวประวัติสวนบุคคล และการรับรูบรรยากาศองคการในการทํานาย
ความพึงพอใจในองคการของลูกจางในหนวยงานรัฐวิสาหกิจ 4 แหง จาํนวน 1,041 คน พบวา  
ตัวแปรบรรยากาศองคการในดานตางๆ เชน ความหลากหลายของงาน รางวัล การยกยอง ฯลฯ 
เปนตัวทํานายความพึงพอใจในงาน และความภาคภูมิใจในองคการไดดีกวาปจจัยสวนบุคคล 
นอกจากนีย้ังพบอีกวา ความแตกตางระหวางองคการในดานบรรยากาศองคการโดยรวม และแยก
เปนดานๆ นั้น เปนตวัทาํนายความพึงพอใจในงาน และความภาคภูมใิจในองคการของพนกังาน
ดวย 
 เพดริค (Pedrick, 1998) ไดศึกษาเรื่อง อิทธิพลของบรรยากาศองคการที่มีผลตอ
พนักงาน ลูกคา และผลประกอบการของบริษัท พบวาบรรยากาศองคการมีผลทางบวกกับความ
พึงพอใจในงาน ซึง่สงผลถึงความผูกพนัในองคการ พบความสัมพันธทางบวกระหวางความผูกพนั
ในองคการ และการรับรูของลูกคาในคุณภาพในการบรกิาร ถาลูกคารับรูคุณภาพในการบริการดี 
จะสงผลใหผลประกอบการของบริษัทดีไปดวย 
 แอลทมาน (Altman, 2000) ไดศึกษาเรื่องการพยากรณบรรยากาศองคการ ซึ่ง 
แอลทมานคิดวาการสํารวจบรรยากาศองคการจะทาํใหเกิดประโยชนมากมาย เชนความเกี่ยวพัน
กับองคการ พนักงานที่มีความเกีย่วพันกบัองคการ จะมีความพึงพอใจในงานดวย บรรยากาศ
องคการสัมพนัธกับแรงจงูใจของพนักงาน ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ผลการปฏิบัติงาน และ
ผลิตผลขององคการ การสํารวจบรรยากาศองคการ จะชวยใหรูจุดบกพรอง และสามารถแกไข
ปญหาไดทนัทวงท ี
 จุฑารัตน สุคันธรัตน (2541) ไดทําการศึกษาเรื่อง การรับรูบรรยากาศองคการ และ
ความเครียดของบุคลากรในโรงพยาบาลตากสิน จาํนวน 293 คน พบวา บุคลากรของโรงพยาบาล
ตากสินมีการรบัรูบรรยากาศองคการในทางบวกอยูในระดับปานกลาง และยังพบอีกวา ปจจัยสวน
บุคคลไดแก เพศ อายุ ไมมผีลตอการรับรูบรรยากาศองคการ สวนวชิาชีพและภาระทางครอบครัว 
มีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการ 
 เจนนารา สิทธเิหรียญชัย (2541) ไดทําการศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคการกับความ
ผูกพันในงานของอาจารยวทิยาลยัพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา ความสัมพันธ
ระหวางบรรยากาศตอองคการโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานโครงสรางขององคการ ดานความ
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รับผิดชอบของบุคคล ดานการอบอุน ดานการสนับสนุน ดานการใหรางวัล ดานมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและดานความเปนอันหนึง่อันเดียวกนั มีความสัมพนัธกนัในทางบวก สวนดานความ
ขัดแยงและดานความเสี่ยงในงานมีความสัมพันธกนันอย 
 นงเยาว แกวมรกต (2542) ไดทําการศึกษาเรื่อง ผลของการรับรูบรรยากาศองคการที่
มีตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบุคคล ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล พบวา
พนักงานบุคคลมีระดับการรับรูบรรยากาศองคการในทางที่ดีมาก และมีระดับความผูกพันตอ
องคการในระดับสูง ปจจัยสวนบุคคลไดแก ระดับตําแหนง ซึ่งพนกังานบุคคลในระดับบังคับบัญชา 
จะมีระดับการรับรูบรรยากาศองคการในทางที่ดีกวาพนกังานระดับปฏิบัติการ แตอายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานไมมผีลตอการรับรูบรรยากาศองคการของพนกังานบุคคล 
รวมทัง้ประเภทธุรกิจที่พนักงานปฏิบัติอยู สวนระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัตงิานมีผลตอ
ความผูกพนัตอองคการของพนักงานบุคคล การรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมและรายดาน ไดแก 
ดานโครงสรางองคการ นโยบายการบริหาร ทรัพยากรบคุคล ลักษณะงาน การบริหารงานของ
ผูบังคับบัญชา และคาตอบแทน มีผลตอความผกูพนัตอองคการ โดยพนักงานบุคคลที่มีการรับรู
บรรยากาศองคการโดยรวมและรายดานในทางที่ดีกวา จะมีความผูกพันตอองคการสูงกวา
พนักงานบุคคลที่รับรูบรรยากาศองคการในทางที่ดีนอยกวา 
 นฤมล  อาชาไกรสร (2545) ไดทําการศึกษาเรื่อง การรับรูบรรยากาศองคการ และ
คุณภาพในงานบริการของเจาหนาที่รับฝาก-ถอนเงนิหนาเคานเตอร กรณีศึกษา : ธนาคารพาณชิย
แหงหนึง่ ในกรุงเทพมหานคร พบวา การรบัรูบรรยากาศองคการมีความสัมพนัธทางบวกกับงาน
คุณภาพบริการ ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุอายุงานในธนาคาร ระดับการศกึษา และ
สถานภาพสมรส มีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการ และลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุอายุ
งานในธนาคาร มีผลตอคุณภาพในงานบรกิาร และพบวาตัวแปรที่มีอิทธิพลสงูในการทํานาย
คุณภาพในงานบริการ ไดแก สัมพันธภาพในหนวยงาน และการบริหารงานของผูบังคับบัญชา 
 

5.เหตุผลในการตั้งสมมติฐาน 
 
 จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจยัที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ และการยอมรับ
นวัตกรรม ผูวจิัยตั้งสมมติฐานโดยมีเหตุผลดังตอไปนี้ 
 
5.1 ปจจัยสวนบุคคลกับการรับรูบรรยากาศองคการ 
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 จากการศึกษางานวิจยัเกี่ยวกับบรรยากาศองคการและปจจัยสวนบุคคล พบวา 
การศึกษาของ จุฑารัตน สุคนัธรัตน (2541) พบวา ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อาย ุไมมีผลตอการ
รับรูบรรยากาศองคการ สวนวิชาชีพและภาระทางครอบครัว มีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการ 
และการศึกษาของนฤมล  อาชาไกรสร (2545) พบวา ลักษณะสวนบคุคล ไดแก เพศ อายุ อายงุาน
ในธนาคาร ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส มีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการ นอกจากนี้
แม็คอินไทร-เรย (McIntyre-Ray, 1990) ยังศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานองคการ และ
ภาวะผูนํามีความสมัพนัธกบัการรับรูบรรยากาศองคการ โดยพบวา ระดับตําแหนง อายุ ไมมีผลตอ
การรับรูบรรยากาศองคการ สวนพนักงานเพศหญงิจะประเมินบรรยากาศองคการไปในทางบวก
มากกวาเพศชาย ผูวิจัยจงึมคีวามเชื่อวาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อายงุาน ระดับ
การศึกษา และวิชาชีพ นาจะมีผลตอการรบัรูบรรยากาศองคการ  ผูวิจยัจึงตั้งสมมติฐานที่ 1 และ
สมมติฐานยอย ดังนี ้
  

สมมติฐานที ่1 ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลตอการรับรูบรรยากาศองคการที่
แตกตางกนั 
 1.1 เพศที่แตกตางกนัสงผลตอการรับรูบรรยากาศองคการในแตละดานแตกตางกัน
 1.2 อายทุี่แตกตางกนัสงผลตอการรับรูบรรยากาศองคการในแตละดานแตกตางกัน
 1.3 อายงุานทีแ่ตกตางกนัสงผลตอการรับรูบรรยากาศองคการในแตละดานแตกตาง
กัน 
 1.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกนัสงผลตอการรับรูบรรยากาศองคการในแตละดาน
แตกตางกนั 
 1.5 กลุมงานที่แตกตางกนัสงผลตอการรบัรูบรรยากาศองคการในแตละดานแตกตาง
กัน 
 
5.2 ปจจัยสวนบุคคลกับการยอมรับการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
  

จากการศึกษางานวิจยัเกี่ยวกับการยอมรับและปจจัยสวนบุคคล พบวา การศึกษา
ของประสบโชค  พนิิจศักดิ์ (2530) พบความแตกตางของระดับการศึกษากอใหเกิดความแตกตาง
ในการยอมรับการสงเสริมจริยธรรม สวนเนาวรัตน  เกิดกาญจน (2540) พบวาระดับการศึกษา 
ระดับรายไดตอเดือน การเปดขาวสารเกีย่วกับระบบคุณภาพ ISO9000 มีความสมัพนัธกับการ
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ยอมรับระบบ ISO9000 ขณะที่ปนัดดา  อินทราวุธ (2543) พบวา พนกังานที่มีสถานภาพสมรส
และระดับการศึกษาตางกนัมีการยอมรับมาตรฐาน ISO14001 ตางกัน สําหรับการศึกษาในกลุม
ผูบริหาร ธีรภัทร  ภาณวุงศกร (2546) พบวาผูบริหารเครือซิเมนตไทยที่มีปจจัยทางชีวสงัคมบาง
ประการไดแก อายุ ระดับการศึกษา และอายุงานแตกตางกัน มกีารยอมรับแนวปฏิบตัิตามหลัก
บรรษัทภิบาลตางกนั ผูวิจัยจึงมีความเชื่อวาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อายงุาน ระดับ
การศึกษา และวิชาชีพ นาจะมีผลตอการยอมรับการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  ผูวจิัย
จึงตั้งสมมติฐานที่ 2 และสมมติฐานยอย ดังนี ้
  

สมมติฐานที ่2 ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลตอการยอมรับการพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาลแตกตางกนั 
 2.1 เพศที่แตกตางกนัสงผลตอการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลในแตละดานแตกตางกนั 
 2.2 อายทุี่แตกตางกนัสงผลตอการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลในแตละดานแตกตางกนั 
 2.3 อายงุานทีแ่ตกตางกนัสงผลตอการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลในแตละดานแตกตางกนั 
 2.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกนัสงผลตอการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลในแตละดานแตกตางกนั 
 2.5 กลุมงานที่แตกตางกันสงผลตอการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลในแตละดานแตกตางกนั 
 
5.3 การรับรูบรรยากาศองคการกับการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
  

จากการศึกษางานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ พบวาการศึกษา
ของ กนัเตอร และ เฟรนแฮม (Gunter and Furnham, 1996) พบวา ตัวแปรบรรยากาศองคการใน
ดานตางๆ เชน ความหลากหลายของงาน รางวัล การยกยอง ฯลฯ เปนตัวทาํนายความพึงพอใจใน
งาน และความภาคภูมิใจในองคการ เพดริค (Pedrick, 1998) พบวาบรรยากาศองคการมีผล
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งสงผลถึงความผูกพันในองคการ พบความสัมพันธทางบวก
ระหวางความผูกพันในองคการ แอลทมาน (Altman, 2000) มีแนวคดิวาการสํารวจบรรยากาศ
องคการจะทําใหเกิดประโยชนมากมาย บรรยากาศองคการสัมพนัธกบัแรงจูงใจของพนักงาน 
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ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ผลการปฏบิัติงาน และผลิตผลขององคการ และ รัชนีวรรณ     
สุริยะนิมิตชยั (2548) พบวาตัวแปรที่สามารถทาํนายการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมของ
พนักงาน เรียงตามลําดับความสําคัญ ไดแก ทัศนคติ บรรยากาศองคการ และการมสีวนรวม เปน
ตน 
  จากผลการวิจยัขางตน สรุปไดวา บรรยากาศองคการมีผลตอการรับรูของพนักงานใน
เร่ืองความพึงพอใจ การมีสวนรวม แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ที่สงผลใหเกิดประสิทธิภาพใน
กระบวนการทาํงาน ซึ่งงานวจิัยสวนใหญไมไดศึกษาในเรื่องการยอมรบัการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล ผูวิจยัจึงมีความสนใจที่จะศึกษาในเรื่อง บรรยากาศองคการกบัการยอมรับ
การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล เนื่องจากบรรยากาศองคการเปนตัวแปรที่สําคัญใน
การศึกษาการรับรูของบุคคล ที่มีผลตอการยอมรับนวัตกรรม และบรรยากาศองคการยังมีสวนใน
การกําหนดพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานในองคการ (Steers and Porter, 1991, p.521) ดงันั้นผูวจิัย
จึงตองการศึกษาวาบรรยากาศองคการที่เหมาะสมจะทาํใหเกิดการยอมรับการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลที่เปลีย่นแปลงไปในทศิทางเดียวกันหรือไม จึงตัง้สมมติฐานการวจิัยที ่3 ดังนี ้
  

สมมติฐานที ่3 การรับรูบรรยากาศองคการมีความสมัพนัธทางบวกกับการยอมรับ
การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวม 
 
5.4 องคประกอบของการรับรูบรรยากาศองคการกับการพยากรณการยอมรับการพฒันาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
  

จากการศึกษางานวิจยัตางๆพบวาการรับรูบรรยากาศองคการเปนตัวแปรที่สําคัญใน
การศึกษาการรับรูของบุคคล ที่มีผลตอการยอมรับนวัตกรรม และบรรยากาศองคการยังมีสวนใน
การกําหนดพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานในองคการ ผูวิจยัจึงมีความเชือ่วาตัวแปรยอยดานการรับรู
บรรยากาศองคการอยางนอย 1 ตัวแปรทีน่าจะสามารถทํานายการยอมรับการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลได จึงตั้งสมมติฐานการวิจยัที ่4 ดังนี ้
  

สมมติฐานที ่4 องคประกอบของการรับรูบรรยากาศองคการอยางนอย 1 ตัวแปร
สามารถพยากรณการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวม 


