
บทที ่5 
 

สรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจยัเรื่อง “การรับรูบรรยากาศองคการ และการยอมรับการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล : กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง” มีวัตถปุระสงคดังนี ้
 1. เพื่อศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการของบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่ 
 2. เพื่อศึกษาการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรใน 
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่ 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางระดับการรับรูบรรยากาศองคการ และการยอมรับ
การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
 4. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับการรับรูบรรยากาศองคการ จําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน และกลุมงาน 
 5. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับการยอมรบัการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล จาํแนกตามปจจัยสวนบุคล ไดแก เพศ อาย ุระดับการศึกษา อายงุาน และกลุมงาน 
 6. เพื่อสรางสมการทาํนายการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
จากตัวแปรการรับรูบรรยากาศองคการทั้ง 5 ดาน ไดแก โครงสรางองคการ ลักษณะงาน การ
บริหารงานของผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพในหนวยงาน และคาตอบแทนและสวัสดิการ 
 

สรุปผลการวิจยั 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยันี้เปนบุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่ จํานวน 
269 คน  ไดจากการสุมตัวอยางโดยวิธกีารสุมแบบลําดับชั้นตามอัตราสวน (Proportional 
Stratified Random Sampling) จากประชากรทัง้หมด 987 คน กลุมตัวอยางประกอบดวยกลุม
งานบริหาร/ธุรการ รอยละ 37.92 กลุมงานสนับสนนุทางการแพทยรอยละ 37.55 และกลุมบริการ
ทางการแพทยหลักรอยละ 24.53 กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญงิ จาํนวน 183 คนหรือรอยละ 
68.03  โดยรอยละ 85.13 มอีายุอยูในชวง 20-35  ป และสวนใหญมีอายุงานต่าํกวา 3 ปถงึรอยละ 
45.35 นอกจากนี้กลุมตัวอยางสวนใหญมรีะดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาถึงรอยละ 49.07
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รองลงมามีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีจํานวน รอยละ  43.87 และมีการศึกษาระดับสูงกวา
ปริญญาตรีรอยละ 7.06 ตามลําดับ 
 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของตวัแปรการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมของบุคลากร
ทั้งหมดมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง โดยหากพิจารณาการรับรูบรรยากาศองคการในแตละดาน 
พบวาการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ ดานลักษณะงาน ดานการบริหารงานของ
ผูบังคับบัญชา และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ก็มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง โดยที่การ
รับรูบรรยากาศองคการดานสัมพันธภาพภายในหนวยงานมีคาเฉลีย่อยูในระดับสูงที่สุด คือ 3.70 
และการรับรูบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวสัดิการมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ 2.68  
นอกจากนีย้ังพบวาตัวแปรการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมของ
บุคลากรทัง้หมดมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง โดยการยอมรบัการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลดานประโยชนเชิงเปรียบเทียบ ดานความสอดคลองตองกัน ดานความสามารถที่จะ
ทดลองใชได และดานความสามารถสังเกตได กม็ีคาเฉลี่ยอยูในระดบัสูงเชนกัน ซึง่การยอมรับการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลดานความสามารถที่จะทดลองใช มีคาเฉลีย่สงูที่สุดถงึ 
3.80 ในขณะที่การยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลดานความสลับซับซอนมี
คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง และมีคาเพียง 3.53  
 สําหรับการวิเคราะหทางสถติิเพื่อทดสอบสมมติฐาน ผูวจิัยไดสรุปผลการทดสอบ
สมมติฐานไวในตารางที ่5.1  
 

ตารางที่ 5.1 
แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่1 
ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลตอการรับรูบรรยากาศ
องคการที่แตกตางกนั 

ยอมรับสมมติฐานบางสวน

สมมติฐานที ่1.1 เพศที่แตกตางกนัสงผลตอการรับรู
บรรยากาศองคการในแตละดานแตกตางกัน 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 
แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่1.2 อายุที่แตกตางกนัสงผลตอการรับรู
บรรยากาศองคการในแตละดานแตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐานบางสวน 
พบวาอายทุี่แตกตางกนัสงผลตอ
การรับรูบรรยากาศองคการดาน
ลักษณะงาน และดานสัมพนัธ
ภาพในหนวยงาน  

สมมติฐานที ่1.3 อายุงานที่แตกตางกนัสงผลตอการรับรู
บรรยากาศองคการในแตละดานแตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐานบางสวน 
พบวาอายงุานที่แตกตางกันสงผล
ตอการรับรูบรรยากาศองคการ
ดานลักษณะงาน 

สมมติฐานที ่1.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันสงผลตอ
การรับรูบรรยากาศองคการในแตละดานแตกตางกนั 

ยอมรับสมมติฐานบางสวน 
พบวาระดับการศึกษาที่แตกตาง
กันสงผลตอการรับรูบรรยากาศ
องคการดานลกัษณะงาน  
ดานสัมพันธภาพในหนวยงาน 
และดานการบริหารงานของ
ผูบังคับบัญชา  

สมมติฐานที ่1.5 กลุมงานทีแ่ตกตางกนัสงผลตอการรับรู
บรรยากาศองคการในแตละดานแตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐานบางสวน 
พบวากลุมงานที่แตกตางกนัสงผล
ตอการรับรูบรรยากาศองคการ
ดานลักษณะงาน                   
ดานสัมพันธภาพในหนวยงาน 
และดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 
แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที ่2 ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลตอการ
ยอมรับการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลแตกตาง
กัน 

ยอมรับสมมติฐานบางสวน

สมมติฐานที ่2.1 เพศที่แตกตางกนัสงผลตอการยอมรับการ
พัฒนาและรับรอง คุณภาพโรงพยาบาลในแตละดาน
แตกตางกนั 

ยอมรับสมมติฐานบางสวน
พบวา เพศตางกันสงผลตอการ
ยอมรับ HA ดานประโยชนเชิง
เปรียบเทียบ ดานความ
สลับซับซอน และดาน
ความสามารถสังเกตได 

สมมติฐานที ่2.2 อายุที่แตกตางกนัสงผลตอการยอมรับ
การพัฒนาและรับรอง คุณภาพโรงพยาบาลในแตละดาน
แตกตางกนั 

ปฏิเสธสมมตฐิาน
 

สมมติฐานที ่2.3 อายุงานที่แตกตางกนัสงผลตอการ
ยอมรับการพฒันาและ รับรองคุณภาพโรงพยาบาลในแต
ละดานแตกตางกนั 

ยอมรับสมมติฐานบางสวน
พบวา อายุงานที่ตางกนัสงผลตอ
การยอมรับ HA ดานประโยชนเชงิ
เปรียบเทียบ ดานความสอดคลอง
ตองกัน และดานความสามารถ
สังเกตได 

สมมติฐานที ่2.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันสงผลตอ
การยอมรับการพัฒนา และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
ในแตละดานแตกตางกนั 

ปฏิเสธสมมตฐิาน
 

สมมติฐานที ่2.5 กลุมงานทีแ่ตกตางกนัสงผลตอการ
ยอมรับการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลในแตละ
ดานแตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐานบางสวน
พบวา กลุมงานที่ตางกนัสงผลตอ
การยอมรับ HA ดานความ
สอดคลองตองกัน และดาน
ความสามารถที่จะทดลองใชได 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 
แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่3 การรับรูบรรยากาศองคการมีความสมัพนัธ
ทางบวกกับการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล 

ยอมรับสมมติฐาน 
โดยที่การรับรูบรรยากาศองคการ
มีความสมัพนัธทางบวกกับการ
ยอมรับการพฒันาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล มีคา  
r = .563 

สมมติฐานที ่4 ตัวแปรยอยดานการรับรูบรรยากาศองคการ
อยางนอย 1 ตวัแปรสามารถพยากรณการยอมรับการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวม  

ยอมรับสมมติฐาน 
โดยที่ตัวแปรการรับรูบรรยากาศ
องคการโครงสรางองคการ 
และสัมพันธภาพในหนวยงาน
สามารถรวมกนัสามารถทํานาย
การยอมรับการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมได
รอยละ รอยละ 37.7  

 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 
สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบคุคลที่แตกตางกันสงผลตอการรับรูบรรยากาศองคการที่แตกตางกัน 
 
สมมติฐานที ่1.1 เพศที่แตกตางกนัสงผลตอการรับรูบรรยากาศองคการในแตละดานแตกตางกัน 

จากการศึกษาครั้งนี้ พบวา เพศชายและเพศหญิงมีการรับรูบรรยากาศองคการ
โดยรวม และบรรยากาศองคการดานตางๆ ไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองในบางสวนกับงานวิจัย
ของนฤมล  อาชาไกรสร (2545) ทีพ่บวาเพศไมมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวม แต
พบวาเพศมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวสัดิการ และสอดคลองกับ
การศึกษาของจุฑารัตน สุคันธรัตน (2541) ที่พบวา เพศ ไมมีผลตอการรบัรูบรรยากาศองคการ แต
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ไมเปนไปตามที่ผูวิจยัตั้งสมมติฐานไว ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากในองคการที่ศึกษามีจํานวนเพศหญิง
มากกวาเพศชายคอนขางมาก เพศชายจงึถือวาเปนคนกลุมนอยในหนวยงาน และเปนฝายถูก
จํากัดบทบาทไดมาก ทําใหไมสามารถแสดงความคิดเหน็ตางๆ ไดเต็มที่นกั (ชัชวาล เทียมถนอม, 
2540) รวมถึงการรับรูและพฤติกรรมตางๆ ของเพศชายอาจไดรับอิทธพิลจากกลุมเพศหญิงไดทาํ
ใหเกิดการคลอยตามกลุม (สิทธิโชค  วรานุสันติกูล, 2546, น.192)  ทาํใหเพศชายมกีารรับรู
บรรยากาศองคการโดยรวมและดานตางๆไมแตกตางจากเพศหญงิมากนัก  
 
สมมติฐานที ่1.2 อายุที่แตกตางกนัสงผลตอการรับรูบรรยากาศองคการในแตละดานแตกตางกัน 

จากการศึกษาครั้งนี้ พบวา อายุที่แตกตางกันสงผลตอการรับรูบรรยากาศองคการ
โดยรวม ไมแตกตางกนั ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจยัของแม็คอินไทร-เรย (McIntyre-Ray, 1990) 
และจุฑารัตน สุคันธรัตน (2541) ทีพ่บวา อายุไมมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงาน 
แตขัดแยงกับงานวิจัยของ นฤมล  อาชาไกรสร (2545) ทีพ่บวาอายทุี่แตกตางกนัสงผลตอการรับรู
บรรยากาศองคการโดยรวมแตกตางกนั  

ผลการวิจยัครั้งนี้ไมเปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไวทั้งหมด ซึง่พบเพียงวาอายุตางกนัสงผล
ตอการรับรูบรรยากาศองคการดานลักษณะงาน และดานสัมพนัธภาพในหนวยงานตางกนั ทัง้นี้
เนื่องมาจากวาการศึกษาครัง้นี ้ผูวิจยัใชแนวคิดเรื่องชวงอายุของไชน (Schein, 1978) ในการ
แบงกลุมอายกุลุมตัวอยาง โดยแบงชวงอายุเปน 4 ชวง คือ ชวงทีห่นึง่ เปนชวงแรกของชีวิตงาน 
(entry into world of life ; 20-25 ป) เปนชวงอายุที่บุคลากรเริ่มสัมผัสกับสภาพแวดลอมใหมๆ ที่
แตกตางจากวยัเรียน เปนชวงของการเรียนรูปรับตัวและเปรียบเทียบความเปนจริงกับส่ิงที่คาดหวงั
ไวในใจกอนเริ่มชีวิตการทํางาน บุคลากรในชวงอายุนี้มกัมีการเปลีย่นงานบอย เมื่อพบวางานไม
ถูกใจหรือไมเปนตามที่คาดหวงัไว แตผูวิจยัเหน็วาสภาพเศรษฐกิจและสังคมในปจจุบันสงผลให
การหางานยากขึ้น ทําใหบุคลากรกลุมนี้ไมสามารถทําตามความตองการของตนเองไดมากนัก 
แมวาจะไมชอบงานทาํ แตกต็องพยายามปรับตัวใหยอมรับกับสภาพที่เปนอยูขององคการใหได 
ชวงที่สอง เปนชวงชีวิตงานชวงตน (full membership in early career ; 26-35 ป) ซึ่งกลุมตวัอยาง
ในงานวิจัยนี้ สวนใหญมีอายุอยูในชวงนี้ ชวงอายนุี้เปนชวงของการสัง่สมความรู ประสบการณการ
ทํางานเพื่อโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่ตอไป บุคลากรในชวงอายุนี้จงึมักคงอยูกับองคการ 
เพื่อสะสมความรูความสามารถ และเตรียมพรอมที่จะไดรับตําแหนงที่สูงขึ้น ผูวิจัยจงึเห็นวา จะทํา
ใหบุคลากรมกีารปรับตัว และยอมรับกับสภาพที่เปนอยูขององคการไดมากขึ้น ชวงที่สาม ชวง
วิกฤติ (mid career crisis ; 36-40 ป) เปนชวงอายทุี่โอกาสความกาวหนาเริ่มคงที ่ทกุอยางเริ่มอยู
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ตัว โอกาสที่จะไดเลื่อนตําแหนงในระดับสูงขึ้นมีอยูอยางจํากัด ผูที่พลาดหวังจึงตองตดัสินใจวาจะ
ทํางานอยูกับองการตอไปหรือจะเปลี่ยนงาน เปนชวงทีม่ีการเปลี่ยนงานสงูอีกชวงหนึ่ง แต
เนื่องมาจากสภาพเศรษฐกิจและสังคมในปจจุบัน การหางานใหมไมใชเร่ืองงาย ผูวจิัยจึงเหน็วา
บุคลากรกลุมนี้ยอมรับสภาพความเปนอยูขององคการไดมากขึ้น แมวาจะไมไดเลื่อนตําแหนงที่
สูงขึ้น ชวงอายุที่ส่ี  เปนชวงบั้นปลายชีวิตการทาํงาน (late career ; 41-60 ป) เปนชวงอายุที่
บุคลากรยังคงอยูกับองคการเพราะมเีหตุผลหลายประการ เชน ความมั่นคงในชีวิต คาตอบแทนที่
สูง จงึทาํใหบคุลากรยอมรบัสภาพทีเ่ปนอยูขององคการไดเปนอยางดี จึงทําใหบุคลากรที่มีอายุ
ตางกนัมีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวม , บรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ, ดาน
การบริหารงานของผูบังคับบัญชา และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ไมแตกตางกัน 

สวนการรับรูบรรยากาศองคการดานสมัพนัธภาพนัน้พบวา บุคลากรทีม่ีชวงอาย ุ  
26-35 ปมีการรับรูบรรยากาศองคการดานสัมพันธภาพในหนวยงานสงูกวาบุคลากรที่มีอายุ 20-25 
ป และ 36-40 ป เมื่อพจิารณาคาเฉลี่ยของขอคําถามบรรยากาศองคการดานสัมพนัธภาพรายขอ
ตามชวงอายุของบุคลากร พบวา คาเฉลี่ยของกลุมอายุ 26-35 ป มีคาสูงกวาคาเฉลีย่ของกลุมอายุ 
20-25 ป ทุกขอคําถาม และพบวาคาเฉลี่ยของกลุมอายุ 26-35 ป มีคาสูงกวาคาเฉลีย่ของกลุม
อายุ 36-40 ป สวนใหญ ยกเวนขอคําถาม “ทานยนิดีใหความชวยเหลือแกผูรวมงาน”, “ทานรูสึกวา
ขณะปฏิบัติงานเหมือนมีคนคอยจับผิดอยูตลอดเวลา” และ “ภายในหนวยงานของทานมกีารแบง
พรรคแบงพวก” ที่กลุมอาย ุ36-40 ป ทีคาเฉลี่ยสูงกวา ทัง้นี้เนื่องจากบคุลากร 81% ของกลุมอายุ 
36-40 ป มีอายุงานมากกวา 3 ป จงึคุนเคยกับการปรับตัวในการทํางานในองคการมากกวา 

 สําหรับการรบัรูบรรยากาศองคการดานลกัษณะงานนัน้ เนื่องจากในการวิเคราะห
ความแตกตางระหวางชวงอายุในการวิเคราะหดวยวธิีนอนพาราเมตริก จึงสรุปไดเพียงวาอายทุี่
ตางกนัสงผลตอการรับรูบรรยากาศองคการดานลักษณะงานแตกตางกัน โดยเมื่อพจิารณาจาก
คาเฉลี่ยของการรับรูบรรยากาศองคการดานลักษณะงานของบุคลากรแตละชวงอาย ุพบวา 
บุคลากรที่อยูในชวงอายุ 41-60 ป มีคาเฉลีย่สูงที่สุด (3.78) รองลงมาคือ ชวงอาย ุ36-40 ป (3.67) 
, ชวงอายุ 26-35 ป (3.62) และ ชวงอายุ 20-25 ป (3.47) ทัง้นี้ผูวิจัยคิดวาเนื่องมาจากการที่
บุคลากรที่มีอายุมากกวา มปีระสบการณมากกวาจะเขาใจ และรับรูถงึภาระหนาที่ความรับผิดชอบ
ในงาน รวมถงึคุณคาของงานมากกวาผูทีม่ีอายนุอยกวา 

  
สมมติฐานที ่1.3 อายุงานที่แตกตางกนัสงผลตอการรับรูบรรยากาศองคการในแตละดานแตกตาง
กัน 
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จากการศึกษาครั้งนี้ พบวา อายุงานที่แตกตางกนัจะสงผลตอรับรูบรรยากาศองคการ
โดยรวมไมแตกตางกนั  ซึง่สอดคลองกับงานวิจัยของ นฤมล  อาชาไกรสร (2545) และนงเยาว 
แกวมรกต (2542) ทีพ่บวาอายุงานที่แตกตางกนัสงผลตอการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมไม
แตกตางกนั   ผลการวิจยัครั้งนี้ไมเปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไวทั้งหมด เนื่องจากพบวาบุคลากรที่มี
อายุงานแตกตางกนัจะสงผลตอรับรูบรรยากาศองคการโดยรวม การรบัรูบรรยากาศองคการดาน
โครงสรางองคการ ดานสัมพนัธภาพในหนวยงาน ดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชา และดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการไมแตกตางกนั ทั้งนี้เนื่องจากเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของขอคําถามการ
รับรูบรรยากาศองคการรายขอตามกลุมอายุงานของบุคลากร พบวา คาเฉลี่ยของแตละกลุมอายุ
งานในแตละขอคําถามไปในทิศทางเดียวกนั และอยูในระดับปานกลางและสูง แสดงใหเห็นวาอายุ
งานไมไดมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวม การรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสราง
องคการ ดานสัมพันธภาพในหนวยงาน ดานการบริหารงานของผูบังคบับัญชา และดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ สาเหตุอีกประการทีท่ําใหบุคลากรที่มีอายงุานตางกนัมีการรับรู
บรรยากาศองคการโดยรวม และดานตางๆ ขางตนไมแตกตางกนั กน็าจะมีสาเหตุเชนเดียวกับ
สมมติฐานที ่1.2 ทีว่า เนื่องจากสภาพเศรษฐกิจในปจจบัุนทาํใหการหางานใหมเปนเรือ่งยาก ทํา
ใหบุคลากรทีม่ีอายงุานในชวงตางๆ จาํเปนตองปรับตัวใหเคยชนิและยอมรับกับสภาพขององคการ
ที่เปนอยู เพื่อที่จะไดทาํงานกับองคการตอไปไดอยางมีความสุข จึงสงผลใหมีการรับรูบรรยากาศ
องคการไมแตกตางกนั 

สวนการรับรูบรรยากาศองคการดานลกัษณะงานนัน้ กลับพบวาอายงุานตางกัน
สงผลตอการรบัรูบรรยากาศองคการดานลกัษณะงานตางกัน โดยบุคลากรที่มีอายงุาน 3-5 ปมีการ
รับรูบรรยากาศองคการดานลักษณะงานสงูกวาบุคลากรที่มีอายุงานต่าํกวา 3 ป ที่ระดับนัยสาํคัญ
ทางสถิติ .05 ทั้งนี้เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของขอคําถามยอยการรับรูบรรยากาศองคการดาน
ลักษณะงานตามกลุมอายงุาน พบวาคาคะแนนเฉลี่ยของขอคําถามยอยของทัง้สองชวงอายุงาน
อยูในระดับปานกลางและสงู โดยขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับเดยีวกนั คาเฉลีย่การรับรู
บรรยากาศองคการของบุคลากรที่มีอายงุาน 3-5 ปจะสูงกวาบุคลากรที่มีอายุงานต่าํกวา 3 ป  แต
มีขอคําถาม 2 ขอ ไดแก “ทานรูสึกวางานทีท่ําเปนงานทีท่าทายความรูความสามารถของทาน”และ 
“ทานคิดวางานของทานเปนงานทีม่ีความมั่นคง” ที่คาเฉลี่ยการรับรูของบุคลากรที่มอีายุงาน 3-5 ป 
อยูในระดับสูง (X = 3.96, 3.78) สวนคาเฉลี่ยการรบัรูของบุคลากรที่มอีายุงานต่าํกวา 3 ป อยูใน
ระดับปานกลาง (X = 3.60, 3.58) ซึ่งแสดงวาบุคลากรทีม่ีอายงุานต่ํากวา 3 ป มีความรูสึกวางานที่
ทํามีความมั่นคง และทาทายนอยกวาบุคลากรที่มีอายงุาน 3-5 ป  
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สมมติฐานที ่1.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันสงผลตอการรับรูบรรยากาศองคการในแตละดาน
แตกตางกนั 

จากการศึกษาครั้งนี้ พบวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันรับรูบรรยากาศ
องคการโดยรวม แตกตางกนั ซึง่ขัดแยงกบังานวิจยัของ นฤมล  อาชาไกรสร (2545)  และนงเยาว 
แกวมรกต (2542) ทีพ่บวา ระดับการศึกษาแตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมไม
แตกตางกนั ซึง่เมื่อพจิารณาในแตละองคประกอบ พบวาปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา    
มีผลตอรับรูบรรยากาศองคการโดยรวม ดานลักษณะงาน ดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชา 
และดานสัมพนัธภาพในหนวยงาน โดยบคุลากรที่มกีารศึกษาในระดบัปริญญาตรีจะมีการรับรู
บรรยากาศองคการโดยรวม ดานสัมพันธภาพ และดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชาสูงกวา
บุคลากรที่มกีารศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี นอกจากนี ้บุคลากรที่มกีารศกึษาในระดับปริญญาตรียัง
มีการรับรูบรรยากาศองคการดานการบรหิารงานของผูบงัคับบัญชาสงูกวาบุคลากรที่มีการศึกษา
สูงกวาปริญญาตรี  

ผลการวิจยัในครั้งนี้ไมเปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไววา ระดับการศึกษามผีลตอการรับรู
บรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ เมื่อพิจารณา
คาเฉลี่ยของขอคําถามบรรยากาศองคการทั้ง 2 ดานตามกลุมระดับการศึกษาของบคุลากร พบวา 
มีคาเฉลี่ยของการรับรูอยูในระดับปานกลางเหมือนกนั แสดงใหเหน็วาระดบัการศึกษาไมมีผลตอ 
การรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดังนัน้
สาเหตทุี่ทาํใหผลการวิจยัไมเปนไปตามที่ผูวิจัยคาดหวงัไวอาจเนื่องมาจาก แมวาบุคลากรจะมี
ระดับการศึกษาแตกตางกนั แตตางก็มีความเขาใจเปาหมายการดําเนินการขององคการ รูบทบาท
หนาที่และความรับผิดชอบของตน รวมไปถึงสายการบังคับบัญชา นอกจากนี้คาตอบแทนและ
สวัสดิการที่ไดรับก็มีความเทาเทยีมกนั ทั้งนี้พิจารณาจากคาเฉลี่ยของขอคําถามยอยของการรับรู
บรรยากาศองคการทัง้สองดานตามกลุมระดับการศึกษาของบุคลากร 

 
สมมติฐานที ่1.5 กลุมงานทีแ่ตกตางกนัสงผลตอการรับรูบรรยากาศองคการในแตละดานแตกตาง
กัน 

จากการศึกษาครั้งนี้ พบวาบคุลากรอยูในกลุมงานแตกตางกนัรับรูบรรยากาศ
องคการโดยรวม บรรยากาศองคการดานลักษณะงาน ดานสัมพันธภาพในหนวยงาน และดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญ โดยพบวา กลุมงานบริการทางการแพทย
หลัก ซึ่งประกอบดวย แพทย ทนัตแพทย และพยาบาลวิชาชพี รับรูบรรยากาศองคการโดยรวม 
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และดานสัมพนัธภาพในหนวยงาน สูงกวากลุมงานสนับสนุนทางการแพทย และกลุมงานบริหาร/
ธุรการ ทั้งนี้เนือ่งจากเปนกลุมงานที่ตองตดิตอส่ือสารกับผูปวยซึง่เปนบุคคลนอกองคการ และยงั
ตองติดตอกับบุคคลอื่นๆ ในองคการ และบุคคลมักใหความสาํคัญกับกลุมอาชพีนี้จงึไดรับการ
ยอมรับจากคนในองคการมากกวากลุมงานอื่น บุคลากรในกลุมงานบรกิารทางการแพทยหลักจึง
รับรูบรรยากาศองคการโดยรวม และดานสัมพันธภาพสงูกวากลุมงานอื่น นอกจากนีย้ังพบวากลุม
งานบริการทางการแพทยหลักรับรูดานคาตอบแทนและสวัสดิการสูงกวากลุมงานบรหิาร/ธุรการ 
ทั้งนี้เนื่องมาจากความรูสึกเหลื่อมลํ้าของคาตอบแทนระหวางกลุมงาน โดยเมื่อพิจารณาจาก
คาเฉลี่ยของขอคําถามยอย “ทานพอใจกับเงินเดือนที่ไดรับในปจจุบนั” พบวากลุมบริการทาง
การแพทยหลกัมีคาเฉลี่ยถึง 2.89 ในขณะที่กลุมงานบรหิาร/ธุรการมีคาเฉลี่ยเพียง 2.27 สวนการ
รับรูบรรยากาศองคการดานลักษณะงานนัน้พบวา กลุมบริการทางการแพทยหลักรับรูดีกวากลุม
สนับสนนุทางการแพทย และกลุมงานบริหาร/ธุรการ เนือ่งจาก แพทยและพยาบาลเปนงานที่มี
ความสาํคัญในโรงพยาบาลสูงเนื่องจากตองติดตอกับผูปวยโดยตรง ลักษณะงานจงึความชัดเจน 
ทาทาย มีความมั่นคงและมโีอกาสกาวหนามากกวากลุมงานอื่น ซึ่งเมื่อพิจารณาจากคาเฉลีย่ของ
ขอคําถามยอยดานลกัษณะงานขอทีว่า “งานทีท่านทําเปนงานทีท่านถนัด และไดใชความรู
ความสามารถอยางเตม็ที”่ “งานทีท่านทําเปนงานทีท่าทายความรูความสามารถของทาน” “ทาน
รูสึกภาคภูมิใจในงานที่ทานทําเปนอยางมาก” และ “องคการของทานใหความสําคญักับงานที่ทาน
ทําอยู” กลุมงานบริการทางการแพทยมีคาเฉลี่ยมากถงึ 4.39, 4.02, 4.27 และ 4.26 ตามลําดับ ซึ่ง
สูงกวากลุมงานอื่น 

ผลการวิจยัในครั้งนี้ไมเปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไววากลุมงานมีผลตอการรับรู
บรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ และดานลักษณะการบริหารงานของผูบงัคับบัญชา 
เนื่องจากในเบือ้งตน ผูวิจัยเชื่อวาองคการนี้มีลักษณะโครงสราง และรูปแบบการบริหารงานที่
ชัดเจน จงึทําใหบุคลากรทุกคนรับรูไดไมแตกตางกนั 
 
สมมติฐานที่ 2 ปจจัยสวนบคุคลที่แตกตางกันสงผลตอการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลแตกตางกนั 
 
สมมติฐานที ่2.1 เพศที่แตกตางกนัสงผลตอการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
ในแตละดานแตกตางกนั 

จากการศึกษาครั้งนี้ พบวา เพศที่ตางกนัสงผลใหการยอมรับการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลโดยรวม การยอมการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลดานประโยชน
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เชิงเปรียบเทียบ ดานความสลับซับซอน และดานความสามารถสงัเกตได ตางกนั โดยเพศหญงิมี
คาเฉลี่ยของการยอมรับสูงกวาเพศชาย ทัง้นี้เนื่องจากเพศหญิงมพีื้นฐานที่ชอบคิดพิจารณาใน
รายละเอียดของสิ่งตางๆ และชอบสังเกตการเปลี่ยนแปลงของสิ่งรอบขางมากกวาเพศชาย ซึ่งเมือ่
พิจารณาจากคาเฉลี่ยรายขอของคําถามดานประโยชนเชิงเปรียบเทียบ ดานความสลับซับซอน 
และดานความสามารถสังเกตไดจะพบวา คาเฉลี่ยของเพศหญิงจะสูงกวาทุกขอ เชนขอคําถามทีม่ี
ความแตกตางของคาเฉลี่ยการยอมรับของกลุมเพศหญิงอยูในระดับสูง แตเพศชายอยูในระดับ
ปานกลาง ดังนี้ “การนาํ HA ทาํใหการจัดการทรัพยากรดานตางๆ ของโรงพยาบาลมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น” “ทานสามารถปฏบิัติตามกระบวนการ HA ไดอยางถูกตองเพราะเปนเรื่องที่เขาใจไดงาย” 
“ทานสังเกตเหน็วาหลงัจากนาํ HA มาใชแลวทาํใหมีเครือ่งมือ อุปกรณและส่ิงอํานวยความสะดวก
ที่ไดมาตรฐานเพื่อใหบริการผูปวยไดอยางปลอดภัยและมีคุณภาพ”  อีกทั้งบุคลากรในโรงพยาบาล
สวนใหญเปนเพศหญิง และมีหนาที่เกี่ยวของโดยตรงกับกระบวนการพฒันาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลมากกวา เนื่องจากพยาบาล ผูชวยพยาบาล สวนมากก็เปนเพศหญิง จึงมีโอกาสไดมี
สวนรวมในกระบวนการ HA เหน็ความเปลี่ยนแปลงหลงัจากนาํการพฒันาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลมากกวา จึงมีการยอมรับสูงกวา ซึ่งตางกับงานวิจัยของปนัดดา  อินทราวุธ (2543) ที่
พบวาพนักงานที่มเีพศตางกันมกีารยอมรับมาตรฐาน ISO14001 ไมแตกตางตางกนั  

สวนการยอมรบัการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลดานความสอดคลอง
ตองกัน และดานความสามารถที่จะทดลองใชได พบวาไมมีความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยการ
ยอมรับการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของเพศชายและหญิง เนื่องมาจากมาตรฐาน
การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลเปนมาตรฐานเดียวกัน และมีข้ันตอนการปฏิบัติที่
เหมือนกนั อีกทั้งยงัชวยสงเสริมใหการทํางานมีประสิทธภิาพมากขึ้น ไมเกิดผลเสียตอตัวของผู
ปฏิบัติ และยังทําใหโรงพยาบาลไดรับการยอมรับมากขึน้ดวย ดังนั้นบคุลากรทัง้เพศชายและหญิง
ที่ทาํงานในตําแหนงเดียวกันจึงตองปฏิบัตติามมาตรฐานดังกลาวเหมอืนกัน บุคลากรทั้งเพศชาย
และหญงิในโรงพยาบาลจึงสามารถทดลองปฏิบัติและรับรูไดเหมือนกนั จึงทําใหไมเกดิความ
แตกตางของการยอมรับทัง้สองดานนี ้

 
สมมติฐานที ่2.2 อายุที่แตกตางกนัสงผลตอการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
ในแตละดานแตกตางกนั 

จากการศึกษา พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอาย ุไมมีผลตอการยอมรับการพัฒนา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาลในแตละดาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัของปนัดดา  อินทราวธุ 
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(2543) ที่พบวาพนักงานที่มีอายุตางกันมีการยอมรับมาตรฐาน ISO14001 ไมแตกตาง
ตางกัน และขวัญตา  กีระวศิาสกิจ (2542) ที่พบวา ระดบัอายุตางกนั มีการยอมรับมาตรฐาน ISO 
9000 ไมแตกตางกนั แตขัดแยงกับชูศักดิ ์ เตชะเพชรไพบูลย (2531) ที่พบวากลุมบุคลากรอายุ
นอยมีการยอมรับที่จะฉีดวคัซีนซึ่งมากกวากลุมบุคลากรที่มีอายุมาก  

ผลที่ไดจากการศึกษาจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 2.2 ทัง้นี้เนือ่งจากบุคลากรใหมทีเ่ขามา
ทํางานในโรงพยาบาลไมวาจะมีอายเุทาไร เมื่อเขามาเริม่งานในองคการก็จะตองเรียนรูงานใหมที่
แตกตางจากองคการเดิม ซึ่งการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลก็เปนสวนหนึ่งที่ตองเรียนรู 
ดังนัน้หากบุคลากรไดรับทราบขอมูลรายละเอียดเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลทีถู่กตอง ก็จะตระหนกัถึงความสําคัญของการพัฒนาคณุภาพขององคการวาเปนสิง่ที่
ดีมีประโยชนจริงก็จะเกิดยอมรับไมแตกตางกัน 
 
สมมติฐานที ่2.3 อายุงานที่แตกตางกนัสงผลตอการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลในแตละดานแตกตางกนั 

จากการศึกษา พบวา บุคลากรที่มีอายุงานตางกนัมีการยอมรับการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลโดยรวม ไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของประสบโชค  พนิิจศักดิ์ 
(2530) ที่พบวาระยะเวลาในการทาํงานไมมีผลตอการยอมรับในการสงเสริมจริยธรรมเจาพนกังาน
ตํารวจทองที่ในกองบัญชาการตํารวจนครบาล และสอดคลองกับปนัดดา  อินทราวุธ (2543) ที่
พบวา พนกังานที่มีอายงุานตางกนัมีการยอมรับ ISO14001 ไมแตกตางตางกนั   

เมื่อพิจารณาถึงการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลในแตละดาน
แลวจะพบวาบุคลากรที่มีอายุงานตางกันมีการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
ดานประโยชนเชิงเปรียบเทียบ ดานความสอดคลองตองกัน และดานความสามารถสงัเกตได
แตกตางกนั โดยบุคลากรทีม่ีอายงุานมากกวา 5 ปข้ึนไป มีคาเฉลีย่ของการยอมรับทั้ง 3 ดานสูง
ที่สุด และพบวา บุคลากรที่มอีายุงานต่าํกวา 3 ป และบุคลากรที่มีอายงุานมากกวา 5 ปข้ึนไป มี
คาเฉลี่ยของการยอมรับทัง้ 3 ดานนี้สูงกวาบุคลากรที่มอีายุงาน 3-5 ป  ทั้งนี้เนื่องมาจากบุคลากรที่
มีอายงุานมากกวา 5 ปข้ึนไป มองเหน็ความแตกตางกอนและหลงัจากนาํการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลมาใชชดัเจนที่สุด จึงยอมรับสูงที่สุด แตที่บุคลากรที่มีอายงุานต่าํกวา 3 ป     
มีคาเฉลี่ยการยอมรับสูงกวาบุคลากรที่มีอายุงาน 3-5 ป  เนื่องมาจากกลุมตัวอยางในงานวิจยั
สวนมากเปนบุคลากรที่มีอายุงานต่าํกวา 3 ปซึ่งสวนใหญทํางานในกลุมงานบริการทางการแพทย
หลัก และกลุมงานสนับสนนุทางการแพทย ซึ่งเปนงานที่ไดใกลชิดกับผูปวยและเปนทีมนาํในการ
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ทํา HA จึงไดสัมผัสกับกระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมากกวา จึงมกีาร
ยอมรับสูงกวา 

สวนสาเหตทุีท่ําใหปจจัยดานอายุงานไมมีผลตอการยอมรับการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลโดยรวม ดานความสลับซับซอน และดานความสามารถที่จะทดลองใชไดนั้น 
ผูวิจัยคาดวาเนื่องมาจากมาตรฐานการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลที่ใชในโรงพยาบาล
เปนมาตรฐานเดียวกนั และมีข้ันตอนการปฏิบัติที่เหมือนกนั ดังนัน้เมือ่บุคลากรไมวาจะมี
ประสบการณการทาํงานมากหรือนอย ก็ตองปฏิบัติตามมาตรฐานที่ดทีี่สุดที่กาํหนดไวแลว         
จึงสงผลใหมีการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวม ดานความ
สลับซับซอน และดานความสามารถที่จะทดลองใชไดไมแตกตางกนั 
 
สมมติฐานที ่2.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันสงผลตอการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลในแตละดานแตกตางกนั 

จากการศึกษา พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาไมมีผลตอการยอมรับ
การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวม และรายดาน  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของขวัญตา  กีระวิศาสกจิ (2542) ที่พบวา ระดับการศึกษาตางกนั มกีารยอมรับมาตรฐาน ISO 
9000 ไมแตกตาง แตตางกบังานวิจยัของ ปนัดดา  อินทราวธุ (2543) ที่พบวาพนักงานทีม่ีระดับ
การศึกษาตางกันมกีารยอมรับมาตรฐาน ISO14001 ตางกัน และธีรภัทร  ภาณวุงศกร (2546) ที่
พบวา ผูบริหารเครือซิเมนตไทยที่มีระดับการศึกษาตางกนั มกีารยอมรบัแนวปฏิบัติตามหลกั
บรรษัทภิบาลตางกนั 

ผลจากการศึกษาในครั้งนี้อธบิายไดวาการที่บุคลากรมีระดับการศึกษาตางกัน แตมี
การยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลในแตละดานไมแตกตางกนั เนื่องจาก
กระบวนการในทาํ HA จะเนนการทาํงานเปนทมีและตองการใหทุกคนมีสวนรวมในการทาํงาน
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ดังนัน้บุคลากรแมวาจะมีระดับการศึกษาตางกนัแตเมื่อตองเขารวม
ประชุม หรือทาํงานรวมกนักจ็ะมีสิทธิเทาเทียมกัน สามารถรวมแสดงความคิดเห็นไดอยางเตม็ที ่
ตองฝกคิดเปนระบบ มีขอมูลมาสนับสนนุสิ่งทีพู่ดหรือแสดงความคิดเห็น ซึ่งสงผลใหบุคลากรที่มี
ระดับการศึกษาตางกนัเกิดการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลไมแตกตางกนั 
ดังนัน้จึงปฏิเสธสมมติฐานที ่2.4 
 
สมมติฐานที ่2.5 กลุมงานทีแ่ตกตางกนัสงผลตอการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลในแตละดานแตกตางกนั 
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จากการศึกษา พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานกลุมงาน มีผลตอการยอมรบัการพัฒนา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวม ดานความสอดคลองตองกนั และดานความสามารถที่จะ
ทดลองใชได โดยเมื่อทดสอบความแตกตางของคาเฉลีย่เปนรายคูพบวา กลุมงานบริการทาง
การแพทยหลกั มีคาเฉลี่ยการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมสูงกวา
กลุมงานบรหิาร/ธุรการ และยังพบวากลุมงานสนับสนนุทางการแพทยมีคาเฉลี่ยการยอมรับการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมสูงกวากลุมงานบรหิาร/ธุรการ ทั้งนี้เนือ่งมาจาก 
กลุมงานบริการทางการแพทยหลัก ประกอบไปดวย แพทย และพยาบาล ซึ่งเปนผูที่มสีวนรวมใน
กระบวนการการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยตรงเนื่องจากเปนทมีนาํใน
การทาํ HA อีกทั้งยังตองมีการติดตอสัมพันธกับทั้งบุคลากรในองคการและผูปวยที่เขามารับการ
รักษา จึงตองเขาใจการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลอยางแทจริงเพราะตองลงมือปฏิบตัิ
จริง จงึมีระดับการยอมรับการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวม ดานความ
สอดคลองตองกัน และดานความสามารถที่จะทดลองใชไดสูงกวากลุมงานอื่น 

และสาเหตทุี่ทาํใหปจจัยสวนบุคคลดานกลุมงาน ไมมีผลตอการยอมรบัการพัฒนา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาลดานประโยชนเชิงเปรียบเทียบ ดานความสลับซับซอน และดาน
ความสามารถสังเกตได  ก็เนื่องมาจากมาตรฐานการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลที่
นํามาใชเปนมาตรฐานเดยีวกัน มีข้ันตอนการปฏิบัติที่อยูบนพื้นฐานเดียวกนั ซึง่ชวยสงเสริมใหการ
ทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ไมเกิดผลเสยีตอตัวของผูปฏิบัติ และยังทําใหโรงพยาบาลไดรับการ
ยอมรับมากขึน้ดวย ดังนั้นทกุกลุมงานจึงเห็นถึงประโยชน ข้ันตอนการปฏิบัติที่ชัดเจนเขาใจงาย 
และเห็นการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีในการใหบริการของโรงพยาบาล จึงทาํใหการยอมรับของกลุม
งานตางๆ ไมแตกตางกนั 

  
สมมติฐานที่ 3 การรับรูบรรยากาศองคการมีความสัมพนัธทางบวกกบัการยอมรับการพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวม  

จากการศึกษาครั้งนี้พบวา การรับรูบรรยากาศองคการโดยรวม และแยกแตละดาน
ของบุคลากรมคีวามสัมพันธทางบวกกับการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
โดยรวมอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยคาสหสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศ
องคการโดยรวมกับการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมอยูที่ระดบั 
r = .563 และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา การรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกับการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมสูงที่สุด 
รองลงมาไดแก ดานสัมพันธภาพในหนวยงาน ดานลกัษณะงาน ดานการบรหิารงานของ
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ผูบังคับบัญชา และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ตามลําดับ ซึ่งสอดคลองกับ รัชนีวรรณ 
สุริยะนิมิตรชัย (2548) ที่พบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพนัธเชงิบวกกับการยอมรับการ
บริหารคุณภาพโดยรวมของพนักงาน 

การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลเปนระบบทีน่ํามาพฒันาคณุภาพการ
บริการของโรงพยาบาล ซึ่งมผีลดีตอทั้งตัวผูปฏิบัติงาน และผูปวยที่เขามาใชบริการ ซึง่บุคลากรทุก
คนในโรงพยาบาลจะตองมสีวนรวมในการพัฒนา ดังนัน้บรรยากาศองคการซึง่มีสวนในการ
กําหนดพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานในองคการ (Steers and Porter, 1991, p.521) จึงเปน
องคประกอบสําคัญประการหนึ่งที่จะทาํใหเกิดการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล 

ดังนัน้จึงสรุปไดวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการยอมรับการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวม เพราะบรรยากาศองคการที่ดีจะทําใหบุคลากรเกิด
ความรูสึกวาตนมีคุณคาตอองคการ และเกิดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และมีความ
ภาคภูมิใจและไดรับการยอมรับวาตนเปนบุคลากรที่มีความสามารถ ซึ่งจะสงผลใหบุคลากรเกิด
การยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล และนํามาปฏิบตัิไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
สมมติฐานที่ 4 องคประกอบของการรับรูบรรยากาศองคการอยางนอย 1 ตัวแปร สามารถ
พยากรณการยอมรับการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  

การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) เพือ่สรางสมการทํานายการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวม 
จากตัวแปรการรับรูบรรยากาศองคการทั้ง 5 ดาน ไดแก โครงสรางองคการ ลักษณะงาน การ
บริหารงานของผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพในหนวยงาน และคาตอบแทนและสวัสดิการ พบวามี
เพียงดานโครงสรางองคการ และดานสัมพันธภาพในหนวยงานเทานัน้ ที่สามารถรวมกนัทาํนาย
การยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมไดรอยละ 37.7 โดยสมการคือ 
การยอมรับ HA โดยรวม = 1.389 + .459 (โครงสรางองคการ) + .184 (สัมพนัธภาพในหนวยงาน) 

จากสมการที่ไดสามารถสรุปไดวา บรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ และ
ดานสัมพันธภาพในหนวยงาน มีอิทธพิลรวมกันทํานายการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลโดยรวม นั่นหมายความวา เมือ่บุคลากรรับรูวาการทาํงานในองคการมีความอบอุน
เปนมิตร มกีารชวยเหลือซึ่งกันและกนัในการทาํงานระหวางเพื่อนรวมงาน รวมทัง้รับรูวายงัมี
องคการที่คอยสนับสนนุโดยการลดความซบัซอนของระบบการทาํงาน และมีเปาหมายและ
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นโยบายที่สอดคลองกับความคาดหวังของของตน บุคลากรก็จะมีความสุขในการทํางานมากขึ้น 
ซึ่งจะนําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพ และทําใหเกิดการยอมรับการนําเอาระบบคณุภาพเขามา
ใชในองคการเชนเดียวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
 ซึ่งการที่ตัวแปรการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ และดานสัมพันธ
ภาพในหนวยงานสามารถทาํนายการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวม
ไดนั้นเปนเพราะ การรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ คือ การรับรูของบคุลากรที่มี
ตอเปาหมาย และนโยบายขององคการ รวมถึงลักษณะการแบงสายการบังคับบัญชา กฎระเบียบ
ตางๆ ความซบัซอนของระบบการทาํงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และการใชเทคโนโลยีตางๆ 
รวมทัง้รูปแบบของการติดตอส่ือสารภายในองคการ  ดังนั้นการที่องคการจะนําเอาการพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาลซึ่งถือวาเปนสิง่ใหมมาใชในการพัฒนาองคการนัน้จะตองสอดแทรกอยู
ในนโยบายและองคประกอบขางตนขององคการ ซึง่หากบุคลากรเขาใจและรับรูถึงประโยชนได
ยอมจะเกิดการยอมรับอยางแนนอน นอกจากนี้การรับรูบรรยากาศองคการดานสมัพันธภาพใน
หนวยงานเปนอีกปจจัยที่ชวยสนับสนุนใหการทาํงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ดังนั้นหากบุคลากรรับรู
บรรยากาศองคการทัง้ 2 ดานนี้ในทางที่ดกี็จะทาํใหเกิดการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล 
 

ขอเสนอแนะ 
 
1. ขอเสนอแนะสําหรับองคการ 
 
 จากผลการศึกษาในครั้งนี้ พบวา การรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมของบุคลากร
ทั้งหมดมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง และพบวาการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวม และแยกแต
ละดานของบคุลากรมีความสัมพนัธทางบวกกับการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลโดยรวม และจากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) เพือ่สรางสมการทํานายการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลโดยรวม จากตวัแปรการรับรูบรรยากาศองคการทัง้ 5 ดาน พบวามี 2 ตัวแปร คือ การ
รับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ และการรับรูบรรยากาศองคการดานสมัพันธภาพ 
สามารถรวมกนัทาํนายการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมไดรอยละ 
37.7   
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 นอกจากนีย้ังพบวาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ และกลุมงานมีผลตอการยอมรับการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมของบุคลากร สวนปจจัยสวนบุคคลอื่น ไดแก อาย ุ, 
อายุงาน และระดับการศึกษา ไมมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมของบคุลากร 
 ผูวิจัยจงึขอเสนอแนะความคิดเห็นตางๆ ดังตอไปนี้ เพือ่ชวยใหองคการสามารถชวย
ยกระดับการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของบคุลากรใหสูงขึน้ เพื่อใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในการทาํงานของบุคลากร และเพื่อใหผูปวยที่เขามารับบริการในโรงพยาบาล
ไดรับการบริการที่ดีที่สุด 
 
การรับรูบรรยากาศองคการ และปจจัยสวนบุคคลกับการยอมรับการพฒันาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล 
 
 จากการศึกษาครั้งนี้พบวา การรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ ดาน
ลักษณะงาน ดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชา ดานสัมพนัธภาพในหนวยงาน และดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ มีผลตอการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของ
บุคลากร 
 1.1 โครงสรางองคการ 
 ผลการวิจยัพบวา การรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง และพบวาบุคลากรที่มีระดับการรับรูโครงสรางองคการในทางที่ดมีากกวา จะมี
การยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมสูงกวา บุคลากรที่มีระดับการรับรู
โครงสรางองคการในทางที่ดนีอยกวา นอกจากนี้ จากสมการทาํนายการยอมรับการพฒันาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวม พบวา การรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการเปน
ตัวแปรหนึง่ทีม่ีอํานาจในการทํานายการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
โดยรวม ดงันัน้หากองคการตองการใหบุคลากรมีการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลโดยรวมสูงขึน้ องคการตองสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความเขาใจโครงสรางองคการ
เพิ่มข้ึน ดังวิธตีอไปนี้ 
 - องคการควรมีการจัดทาํ Organizational Chart พรอมทั้งสายการบังคับบัญชาของ
องคการแสดงไวใหบุคลากรเห็นอยางชัดเจน และตองมีการปรับเปลี่ยนใหทนัสมัยอยูเสมอ 
 - ควรมีการประชุมประจําปขององคการ เพือ่ใหผูบริหารชีแ้จงเปาหมายขององคการ
ใหบุคลากรในองคการไดรับทราบ และหากมีการเปลีย่นแปลงเปาหมายองคการ, ระบบการ
ดําเนนิการตางๆ หรือโครงสรางองคการ กค็วรมีการชี้แจงใหทราบอยางเปนทางการ 
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 - องคการควรชี้แจงใหบุคลากรมีความรูความเขาใจที่ถูกตอง และชี้ใหเห็น
ความสาํคัญของกฎระเบียบตางๆ ขององคการ เนื่องจากกฎระเบียบบางอยางขององคการบางขอ
ทําใหเกิดความรูสึกวาเปนอปุสรรคในการทํางาน โดยควรใหฝายทรัพยากรบุคคลเปนผูสรางความ
เขาใจเกี่ยวกับกฎระเบียบตางๆ ขององคการ 
 - องคการควรจัดใหมีการอบรมเกี่ยวกับการใชเทคโนโลยใีหมๆ ที่องคการนําเขามาใช
ในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรไดมีความรูความเขาใจอยางถูกตอง 
 1.2 ดานลกัษณะงาน 
 ผลการวิจยัพบวา การรับรูบรรยากาศองคการดานลกัษณะงานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ
ปานกลาง และพบวาบุคลากรที่มีระดับการรับรูดานลักษณะงานในทางที่ดีมากกวา จะมีการ
ยอมรับการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมสูงกวา บคุลากรที่มีระดบัการรับรูดาน
ลักษณะงานในทางที่ดีนอยกวา ดังนั้นหากองคการตองการใหบุคลากรมีการยอมรับการพัฒนา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมสูงขึ้น องคการตองสงเสริมใหบคุลากรมกีารรับรูดาน
ลักษณะงานในทางที่ดีเพิม่ข้ึน ดังวิธีตอไปนี ้
 - ควรมีการจัดสรรคนใหเหมาะกับงานที่รับผิดชอบ ทัง้ในดานความรู ความสามารถ 
ประสบการณ และศักยภาพตางๆ และมกีารพัฒนาบุคลากรใหมีความรูในงานทีท่าํอยางตอเนื่อง 
 - ควรเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย แนวทางในการ
ปฏิบัติงาน และมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 
 - องคการควรจัดทําแผนความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) ในสายงานที่
บุคลากรปฏิบัติอยู และชี้แจงเพื่อใหบุคลากรรับทราบและเขาใจ ตลอดจนชี้ใหเหน็ถงึความสาํคัญ
ของงานนัน้ๆ ตอองคการใหบุคลากรทราบดวย 
 1.3 การบริหารงานของผูบังคับบัญชา 
 ผลการวิจยัพบวา การรับรูบรรยากาศองคการดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชา
มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง และพบวาบุคลากรที่มีระดับการรับรูดานการบริหารงานของ
ผูบังคับบัญชาในทางที่ดีมากกวา จะมกีารยอมรับการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
โดยรวมสงูกวา บุคลากรที่มรีะดับการรับรูดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชาในทางที่ดีนอยกวา 
ดังนัน้หากองคการตองการใหบุคลากรมกีารยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
โดยรวมสูงขึน้ องคการตองสงเสริมใหบุคลากรการรับรูการบริหารงานของผูบังคับบัญชาเพิม่ข้ึน 
ดังวิธีตอไปนี ้
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 - ผูบังคับบัญชาควรใชรูปแบบการบริหารงานแบบที่ใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
กําหนดเปาหมายการปฏิบัติงาน และมีอํานาจตัดสินใจในงานดวย และควรใชหลักเหตุผลในการ
บริหารงาน 
 - ผูบังคับบัญชาควรชี้แจงเปาหมายของงาน และเกณฑการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานตางใหบุคลากรทราบ และควรมีการประเมนิผลตามเกณฑตั้งไว พรอมทัง้มีการชี้แจงผล
การปฏิบัติงานใหทราบดวย 
 - ผูบังคับบัญชาควรรับฟงความคิดเห็นของผูใตบงัคับบัญชาดวยใจเปนกลาง และ
ควรอธิบายถงึเหตุผลในการตัดสินใจของตนที่เกี่ยวกับงานนัน้ๆ หากความคิดเหน็ไมตรงกัน 
 - ผูบังคับบัญชาตองบริหารงานดวยความยุติธรรม 
 1.4 ดานสัมพนัธภาพในหนวยงาน 
 ผลการวิจยัพบวา การรับรูบรรยากาศองคการดานการสัมพันธภาพในหนวยงานมี
คาเฉลี่ยอยูในระดับสูง และพบวาบุคลากรที่มีระดับการรับรูดานสัมพนัธภาพในหนวยงานในทางที่
ดีมากกวา จะมีการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมสงูกวา บุคลากรทีม่ี
ระดับการรับรูดานสัมพันธภาพในหนวยงานในทางที่ดนีอยกวา นอกจากนี ้จากสมการทํานายการ
ยอมรับการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวม พบวา การรับรูบรรยากาศองคการ
ดานสัมพันธภาพในหนวยงานเปนตวัแปรหนึ่งที่มีอํานาจในการทํานายการยอมรับการพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวม ดงันัน้หากองคการตองการใหบุคลากรมีการยอมรับการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมสูงขึ้น องคการตองสงเสริมใหบุคลากรมีการรับรู
ดานสัมพันธภาพในหนวยงานในทางที่ดีเพิม่ข้ึน ดังวิธีตอไปนี้ 
 - องคการควรจัดใหมีกิจกรรมประชุมสัมมนา หรือกิจกรรมสันทนาการตางๆ นอก
สถานที่เพื่อเสริมสรางความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากรในองคการ เชน จัดแขงขันกฬีาสี การจัด
เลี้ยงสงัสรรคของทัง้องคการ และในหนวยงานในวนัสําคญัตางๆ เชน ปใหม  
 - ผูบังคับบัญชาควรจัดแผนงานใหบุคลากรไดทํางานรวมกันเปนทีม โดยใหทกุคนมี
สวนรวมในงาน และรับผิดชอบตอผลการปฏิบัติงานรวมกัน เพื่อใหเกดิความสามัคคี และมีการ
ชวยเหลือกนัในการทํางาน 
 1.5 ดานคาตอบแทน และสวัสดิการ 
 ผลการวิจยัพบวา การรับรูบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการใน
หนวยงานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง และมีคาเฉลี่ยต่ํากวาการรับรูบรรยากาศองคการดาน
อ่ืนๆ และพบวาบุคลากรที่มีระดับการรับรูดานคาตอบแทนและสวัสดิการในทางที่ดีมากกวา จะมี
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การยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมสูงกวา บุคลากรที่มีระดับการรับรู
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการในทางที่ดนีอยกวา ดังนัน้หากองคการตองการบุคลากรมีการ
ยอมรับการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมสูงขึ้น องคการตองปรับใหบุคลากรการ
รับรูดานคาตอบแทนและสวสัดิการในทางที่ดีเพิ่มข้ึน ดงัวิธีตอไปนี ้
 - องคการควรเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น และเสนอ
แนวทางในเรือ่งคาตอบแทนและสวัสดิการวามีความตองการในเรื่องใดบาง 
 จะเหน็ไดวา ตัวแปรการรับรูบรรยากาศองคการในแตละดานของบุคลากรมีอิทธิพล
ตอการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ซึ่งผูวิจัยมีความเหน็วา องคการควรใช
การสื่อสารแบบสองทางมาเปนเครื่องมือชวยในการบริหารองคการ เพือ่ใหบุคลากรมีความรู ความ
เขาใจเรื่องราวตางๆในองคการไดอยางถกูตอง และเกิดทัศนคติที่ดีตอองคการ 
 1.6 เพศ 
 จากการศึกษาพบวา เพศชายและเพศหญงิมีคาเฉลีย่การยอมรับการพฒันาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมอยูในระดับปานกลางและสงู ตามลําดับ และเมื่อพิจารณาถงึ
การยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลในดานตางๆ พบวา เพศหญิงมีคาเฉลี่ยของ
การยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลทกุดานสงูกวาเพศชาย และพบวามีความ
แตกตางระหวางคาเฉลีย่การยอมรับการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวม และการ
ยอมรับการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลดานประโยชนเชงิเปรียบเทียบ ดานความ
สลับซับซอน และดานความสามารถสังเกตไดของเพศชายและเพศหญิง ดังนั้นหากองคการ
ตองการใหการยอมรับการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมสูงขึ้น  องคการควรจะ
เพิ่มการอบรมใหความรูเกี่ยวกับการนาํการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล โดยเนน
ประโยชนของการนาํระบบการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลวาดีอยางไร แนะนาํขั้นตอน
การนาํมาปฏบิัติ โดยสรางความเขาใจที่เปนขั้นตอนงายๆ ชี้ใหเหน็การเปลี่ยนแปลงที่ดทีี่จะเกิด
ข้ึนกับกระบวนการทํางานของบุคลากรเอง และการบริการที่ผูปวยจะไดรับหลังการนาํการพัฒนา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมาใชในองคการ โดยในการอบรมควรเปดโอกาสใหเพศชายและ
เพศหญงิไดมีสวนในกิจกรรมกลุมเพื่อแลกเปลี่ยนแนวคิด และทัศนคติเกี่ยวกับการนําการพัฒนา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมาใชในการทาํงาน ทัง้นี้เพื่อพัฒนาระดับการยอมรบัของเพศชาย
ใหสูงขึ้นหลงัจากไดมีปฏิสัมพันธกับเพศหญิงมากขึ้น 
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1.7 กลุมงาน 
จากการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานกลุมงาน มีผลตอการยอมรับการพัฒนา

และรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวม, ดานความสอดคลองตองกัน และดานความสามารถทีจ่ะ
ทดลองใชได ซึ่งกลุมบริการทางการแพทยหลักมีคาเฉลีย่การยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลโดยรวมสูงที่สุด รองลงมาคอืกลุมงานสนบัสนุนทางการแพทย และกลุมงานบริหาร/
ธุรการ เมื่อทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูพบวา กลุมงานบริการทางการแพทยหลัก 
มีคาเฉลี่ยการยอมรับการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมสูงกวากลุมงานบริหาร/
ธุรการ และพบวากลุมงานสนับสนนุทางการแพทยมีคาเฉลี่ยการยอมรับการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมสูงกวากลุมงานบรหิาร/ธุรการ ดังนัน้หากองคการตองการยกระดับ
การยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวม องคการจะตองจัดการอบรมให
ความรูเกีย่วกบัการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล โดยเนนรายละเอียดของกระบวนการ 
HA วาชวยสนบัสนุนการทาํงานของบุคลากรแตละกลุมงานอยางไร และสรางความมัน่ใจวาการนํา 
HA ไปปฏิบัตินั้นไมทําใหเกดิผลเสียตอการทํางาน โดยเนนที่กลุมงานบริหาร/ธุรการ ที่ไมไดมี
ปฏิสัมพันธกับผูปวย โดยการจัดใหกลุมงานบริหาร/ธุรการไดเขาไปเปนผูสังเกตการณในระหวางที่
มีการรักษาผูปวย เพื่อใหเกดิความตระหนักถงึประโยชนของ HA อยางแทจริง อันจะนํามาซึง่การ
ยอมรับการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
 
ปจจัยสวนบุคคลกับการรับรูบรรยากาศองคการ 
 
 จากการศึกษาพบวาปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา และกลุมงานมีผลตอ
การรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมของบคุลากร โดยบคุลากรที่มกีารศึกษาระดับปริญญาตรีมี
คาเฉลี่ยการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมสูงที่สุด รองลงมาคือบุคลากรที่มกีารศกึษาระดับสูง
กวาปริญญาตรี และต่ํากวาปริญญาตรี ตามลําดับ  และกลุมงานบริการทางการแพทยหลักมี
คาเฉลี่ยการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมสูงกวากลุมงานสนับสนนุทางการแพทย และสูงกวา
กลุมงานบรหิาร/ธุรการ สวนปจจัยสวนบคุคลอื่น ไดแก เพศ, อายุและ อายงุาน ไมมีผลตอการรับรู
บรรยากาศองคการโดยรวมของบุคลากร ดังนัน้ หากองคการตองการสรางบรรยากาศเพื่อให
บุคลากรมีการรับรูส่ิงตางๆ ภายในองคการในทางที่ดนีั้น องคการควรจะจัดหลักสูตรการอบรมที่มี
วัตถุประสงคใหบุคลากรจากทุกกลุมงาน ทุกระดับการศึกษาไดมีโอกาสไดมาพบกนั ไดทํากิจกรรม
รวมกัน ไดมีโอกาสแสดงความคิดเหน็ แลกเปลี่ยนทัศนคติ และแนวคดิที่เปนประโยชนในการ
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ทํางาน และทีสํ่าคัญคือสอดแทรกกิจกรรมที่ทาํใหบุคลากรเกิดความรูสึกที่ดีกับองคการ ทั้งนี้
เพื่อใหบุคลากรมีระดับการรับรูบรรยากาศองคการที่ดีข้ึน 
 
2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 
 2.1 ในการศึกษาเรื่องการรับรูบรรยากาศองคการ และการยอมรับการพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล ไมควรใชแบบสอบถามเพยีงอยางเดียว เนื่องจากผูตอบอาจตอบไม
ตรงกับความเปนจริงทั้งหมด ควรเพิ่มการศึกษาโดยวิธีการอื่นๆ เชน การสัมภาษณ การ
สังเกตการณ เพื่อใหผลการวจิัยสมบูรณยิ่งขึ้น 
 2.2 ควรมีการศึกษาปจจัยดานอืน่ๆ ที่อาจสงผลตอการยอมรับการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล เชน พฤติกรรมผูนํา ความรูความเขาใจ ทัศนคติ การมีสวนรวม การไดรับ
ขาวสาร การฝกอบรม เปนตน เพื่อประโยชนในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคการ และ
ประโยชนทางวิชาการ 
 2.3 เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาการยอมรบัการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน จงึควรมีการศึกษาในโรงพยาบาลรัฐบาลดวย วาการ
รับรูบรรยากาศองคการมีผลตอการยอมรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลหรือไม และ
เพื่อหาวิธกีารที่ดีที่สุดในการนําการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลเขามาใชเพื่อในองคการ
ใหเกิดประสิทธิภาพสงูสุด 
 2.4 ควรมีการขยายผลการศึกษาเรื่องนี ้โดยทําการศึกษาวาการรับรูบรรยากาศ
องคการสงผลตอการยอมรับการบริหารคณุภาพอื่นๆ หรือไม 
 
 


