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ความเชนมาแอะความสำคัญของฟ้ญหา

การศึกษาพยาบาลนั้นเป็นการศึกษาในระดับอุดมศึกษา ซึ่งมุ่งผลิตพยาบาลที่มีคุณภาพ 
วิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขมีพ ันธกิจที่สำคัญ คือ มุ่งการผลิตและพัฒนากำลัง 
คนด้านสาธารณสุขให้เป ็นไปอย่างเหมาะสม และมีนโยบายในการผลิตนักศึกษาพยาบาลให้ได้ตาม 
เป็าหมาย จ ึงกำหนดบทบาทหน้าท ี่ของวิทยาลัยในส ังก ัดกระทรวงสาธารณ สุขไว ้ 6 ด้าน ดังนี 
1) ผลิตกำลังคนด้านสาธารณสุข 2) พ ัฒนาสมรรถนะกำลังคนด้านสาธารณสุข 3) วิจัยและพัฒนา 
เกี่ยวกับกำลังคนด้านสาธารณสุข 4 )  จัดบริการสาธารณสุขสาธิต 5 )  บริการวิชาการด้านการแพทย์ 
และการสาธารณสุขแก่ส ังคม 6) ส ่งเสริม ทำน ุบ ํท ุงศาสนา ศิลปวัฒนธรรม สิ่งแวดล้อม การพัฒนา 
ส ังคมและประชาธิปไตย (ส่วนพัฒนาการศึกษาสถาบันพัฒนากำลังคนด้านสาธารณสุข, 2 5 4 1 )

บรรยากาศองค์การนั้น เป็นป็จจัยพืนฐานสำคัญที่ทำให้การดำเนินงานขององค์การเกิด 
ประส ิทธ ิผลและประส ิทธิภาพในการทำงานและเป ็นต ัวกำหนดพฤติกรรมต่างๆ ของบุคคลที่ทำงาน 
ในองค์การนั้นด้วยและผู้ร ่วมงานยังเกิดความพึงพอใจอีกด้วย (Steers, 1977: 101; Muchinsky, 1987: 
364) เบญจพร แล้วมีศรี (2541:51) กล่าวว่า การสว้างบรรยากาศในองค์การให้เอ ื้อต ่อการทำงานนั้น 
จะเป็นป็จจัยที่มีผลต่อความสำเร็จ,ขององค์การ ดังที่ Werther &  Davis (1982: 66) ศึกษาพบว่า 
บรรยากาศองค์การเป็นปีจจัยหนึ่งท ี่ส ่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรในองค์การ ซ ึ่ง
สอดคล้องกับการศึกษาของ Roueche and Baker (1987) ท ี่พบว่าบรรยากาศองค์การเป ็นต ัวด ัชน ีบ ่งช ี้ 
ต ัวหนึ่งของความเป็นเลิศของวิทยาลัยชุมชน นอกจากนี้ เวช มงคล (2537: 78-79) และ ธงชัย 
ส ันต ิวงษ ์ (2539: 240) พบว่า บรรยากาศองค์การ เป็นองค์ประกอบหนึ่งท ี่ม ีความจำเป ็นมากในการ 
ใช้ตรวจวิน ิจฉัยป็ญหาขององค์การ ทำให้สามารถล้นหาป็ญหาการขาดแรงจูงใจของผู้ร ่วมงาน ล้า 
ส าม ารถแก ้ไขและสว ้างแรงจ ูงใจไค ้ด ีก ็จะส ่งผล ต ่อ ก ารท ำให ้ป ระส ิท ธ ิภ าพ ใน ก ารท ำงาน ด ีข ึ้น  
นอกจากนี้ Davis (1979: 273) พบว่า บรรยากาศองค ์การเป ็นต ัวแปรหนึ่งท ี่ม ีผลต ่อประสิทธ ิผล 
การพัฒนาของบุคลากร จริยธรรม และผลลัพธ์อ ื่นๆ อีกด้วย

บรรยากาศองค์การนั้น เป็นความเข้าใจ หรือการรับเท ี่แต ่ละบ ุคคลมีต ่อองค ์การท ี่เขา 
กำลังทำงานอยู่ซ ึ่งจากประสบการณ์ทั้งทางตรงและทางอ้อม โดยจะส ่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของ
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บุคคล'นั้นด้วย ดังนั้นผู้บริหารของสถาบันการศึกษาพยาบาล ควรที่จะเสริมสร้างบรรยากาศองค์การ 
ให้อาจารย์พยาบาลได้ปฏิบัติงานด้วยความรู้ส ึกที่อยากจะทำงานอย่างเต็มความสามารถ เนื่องจาก
บรรยากาศองค์การ ไม ่สามารถวัคได ้โดยตรง จ ึงมีน ักวิจ ัยหลายท่านได้สร้างเครื่องมือวัดบรรยากาศ 
องค์การขึ้นมา เครื่องมือท ี่ได ้ร ับความนิยมและเป็นที่ยอมรับกันว่าเป ีนเครื่องมือมาตรฐาน ได้แก่ 
เครื่องมือวัดบรรยากาศองค์การในสถานศึกษาของ H a l p i n  &  C r o f t  (1966) มีชื่อว่า O r g a n i z a t i o n a l  

C l i m a t e  D e s c r i p t i o n  Q u e s t i o n a i r e  ( O C D Q )  ซึ่งเป ็นแบบสอบถามที่แยกแยะปีญหาสำคัญๆ ของการ 
ม ีปฏ ิส ัมพ ันธ ์ ระหว่างครู-ครู และ ครู-ครูใหญ ่ ของโรงเรียนประถมศึกษา 71 โรงเร ียน โดยใช้การ 
ว ิเคราะห์ต ัวประกอบ โดยได้ต ัวประกอบของบรรยากาศองค์การ 8 ต ัวประกอบ หรือ 8 มิติ ประกอบ 
ด้วย พฤติกรรมครู 4 มิติ คือ มิติขาดความสามัคคี ม ิต ิอ ุปสรรค มิติขวัญ ม ิต ิใกล ้ช ิดสน ิทสนม 
พฤติกรรมครูใหญ ่ 4 มิติ คือ มิติห่างเหิน มิติเนันผลงาน มิติผลักตัน มิติเอือเพึอ และแบ่งบรรยากาศ 
องค์การออกเป็น 6 แบบ โดยเรียงจากบรรยากาศองค์การที่พ ึงประสงค์ท ี่ส ุดไปจนถึงบรรยากาศที่ไม ่ 
พ ึงประสงค ์ คือ บรรยากาศแบบเปิด แบบอิสระ แบบควบคุม แบบสน ิทสนม แบบรวบอำนาจ 
และแบบปิด ซึ่งจากผลการศึกษาของ H a l p i n  &  C r o f t  (1966: 174) พบว่าบรรยากาศในการทำงาน 
เป็นสิ่งสำคัญที่จะช่วยลดภาวะกดตันจากการทำงาน โดยเสนอแนะว่า ควรเป็นบรรยากาศแบบเปิด 
จะทำให ้สมาชิกในกลุ่มมีขวัญและกำลังใจในงานเกิดความพึงพอใจในการทำงานทำให้ไม ่เก ิดความ 
เบื่อหน่ายต่องานต่อตนเองและเพื่อนร่วมงานซึ่งสอดคล้องกับการวิจ ัยของ L a c h m a n  (1996: 1) พบ 
ว ่าบ รรยากาศองค ์การท ี่สน ับ สน ุน ใน การท ำงาน สาม ารถช ่วยลด ค วาม เค ร ียด ใน การท ำงาน ได ้ 
บรรยากาศแบบเปิดจะเป็นบรรยากาศที่เหมาะสมที่ส ุคและ S t o r l i e  (1979: 2111) พบว่าสัมพันธภาพ 
ที่ค ีจากเพื่อนร่วมงานจะทำให้เก ิดความสามัคคีในการทำงานและบรรยากาศองค์การแบบเปิดจะช่วย 
ให้เกิดการทำงานที่ม ีประสิทธิภาพ

การคำเนินการผลิตพยาบาลวิชาชีพให้ม ีประสิทธิภาพ และพร้อมท ี่จะไปบริการส ุขภาพ 
อนามัยบริการด้านสุขภาพอนามัยแก่บ ุคคลและชุมชนทั่วไป สถาบันการศึกษาพยาบาลจึงมีหน้าที่ 
ความรับผิดชอบ คือ จัดการเรียนการสอนวิชาการและวิชาชีพการพยาบาล บริการทางวิชาการแก่ 
ส ังคม ถ่ายทอดทัศนคติ และปลูกผิงความเป็นผู้ม ีจรรยาวิชาชีพ ค้นคว้าและวิจัยเพื่อพัฒนาวิชาการ 
และเผยแพร่แก่ประชาชน ตังนั้นผู้นำจึงมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อหน่วยงาน ในอันท ี่จะนำหน่วยงาน 
น ั้นไปสู่ความสำเร็จหรือล ้มเหลว ผู้นำที่ด ีจะต้องมีล ักษณะของพฤติกรรมทางการบริหารที่ด ีด ้วย จึง 
จะสามารถบริหารงานในหน่วยงานให้สำเร็จตามวัตล ุประสงค์ แบบของผ ู้นำในการนำคนให ้ทำหน้า 
ที่ตามบทบาทความรับผิดชอบด้วยความเต็มใจ เต็มศักยภาพซึ่งเชื่อว่า การกระตุ้นย ่อมก่อให้เก ิดการ 
ทำงานให้ได ้ผลงาน และสร้างความพึงพอใจในงานพร้อมกันไป ผ ู้บร ิหารต ้องใช ้แรงจ ูงใจ ให้การ
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ช ีแนะให ้คนแสดงพฤต ิกรรม ตลอดจนพอใจในพฤติกรรมท ี่แสดงออก ซ ึ่งจะนำไปสู่บริการพยาบาล 
ที่มีคุณภาพ เป็นที่น ่าพอใจ และให้ความภาคภูมิใจ (ฟาริคา อิบราฮม, 2537) และการพัฒนาการ 
บริหารมหาว ิทยาล ัยส ู่ความเป ็นเล ิศน ั้นองค ์การจะต ้องม ีการจ ัดการท ี่ด ีโดยจะต ้องม ีระบบผ ู้นำท ี่ด ี 
เพราะผู้นำที่ด ีจะสามารถผนึกกำลังของคนไปสู่ฐคมุ่งหมาย ม ีการกระตุ้นให ้คนทำงาน ผู้นำที่ไม ่ด ี 
จะทำให้คนดีไม่อยากทำงาน ซ ึ่งผู้นำที่ด ีจะสร้างบรรยากาศให้คนเต็มใจทำงาน กล้าพูด กล้าแสดง 
ความค ิดเห ็น(สมจ ิตหน ุเจร ิญ ก ุล,2541:257)และจากการศ ึกษาของส ุ'พ ิศประสพศ ิลป ็(2540: 171) 
พ บ ว ่าภ าวะผ ู้น ำ เป ็น ป ัจจ ัย ห น ึ่งท ี่จ ะส ่งผ ลต ่อบ รรย าก าศ องค ์ก ารถ ้าผ ู้บ ร ิห ารไม ่ส าม ารถ สร ้าง  
บรรยากาศขององค ์การท ี่ด ีให ้เก ิดข ึ้นในองค ์การแล ้วการบร ิหารงานภายในองค ์การก ็ไม ,สามารถ 
บรรล ุให ้เป ็นไปตามเป ็าหมายที่วางไว้ได ้อย่างม ีประสิทธิภาพ ดังนั้นผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล จึง 
ควรท ี่จะม ีการพ ัฒ นาแบ บ ของผ ู้นำท ี่ม ีป ระส ิทธ ิภาพ ให ้ท ันต ่อกระแสการเป ล ี่ยนแป ลงทางต ้าน  
เศรษฐกิจ ส ังคมและสิ่งแวดล้อม ผู้บริหารวิทยาลัยจึงจำเป็นต้องด้นหาทฤษฎีของผู้นำ มาเป็นกรอบ 
แนวค ิดสำหรับการปฏ ิบ ัต ิงานให ้บรรล ุว ัตล ุประสงค ์ ซ ึ่งสอดคล้องก ับ Litw in &  Stringer (cited in 
Steer, 1977: 107) ท ี่พบว่าแบบของผู้นำเป็นตัวเดียวที่สำคัญที่ส ุดที่จะเป็นตัวบ่งชี้บรรยากาศองค์การ 
ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ James &  Jones (1974: 1098-1099 อ้างถึงใน สุพ ิศ ประสพศิลป ็, 
2540: 35-36) พบว่า แบบภาวะผู้นำของผู้บริหารโดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารหรือผู้บ ังค ับบัญชาเบื้อง 
ต ้นของผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงานน ับว ่าม ีอ ิทธ ิพลต ่อการสร ้างบรรยากาศองค ์การเป ็นอย ่างมากเพราะผ ู้บ ังค ับ  
บ ัญชาเบ ืองต้นจะเป ็นผ ู้กำหนดว่าผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงานจะมีส ่วนร่วมในการตัดสินใจหรือไม ่ เป็นผู้มอบหมาย 
งาน ประเมินผลงาน ตรวจสอบการปฏิบ ัต ิงาน แปลนโยบายเข้าสู่การปฏิบัต ิ เสนอการเล ื่อนขันและ 
เงินเดือน จะเห็นว่าผู้นำมีความสำคัญเป็นอย่างยิ่งที่ม ีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์การ ตังที่ Blake and 
Mouton (1981) ได้ศึกษาทฤษฎีผู้นำ 2 มิติ ประกอบด้วยมิต ิม ุ่งงาน ม ิต ิม ุ่งส ัมพ ันธ ์ ซึ่งจากมิติตังกล่าว 
แบล็งค์และมูตันได้กำหนดแบบของผู้นำ 5 แบบ คือ แบบมุ่งงานสูง แบบมุ่งคนสูง แบบมุ่งคนตํ่า 
มุ่งงานตํ่า แบบทางสายกลาง และแบบทำงานเป็นทีม ซ ึ่งแบบของผ ู้นำท ี่ม ีประส ิทธ ิภาพในการ 
ทำงานมากที่สุด คือ ผู้นำที่เน ้นการทำงานเป็นทีม

การบริหารงานน ั้นป ัจจ ัยท ี่ม ีผลกระทบต่อบรรยากาศองค์การที่สำคัญคือสภาพแวดล้อม 
ในการทำงาน ซึ่ง จินดา ซ ื่อตรง (2524 อ้างถึงใน สมบัต ิ ธำรงธัญญาวงค์, 2535: 38) พบว่า สภาพ 
แวดล้อมที่อย ู่นอกเหนือการควบคุมขอMองค์การบัน ไม่ว ่าจะเป ็นสภาพแวดล้อมในการทำงาน หรือ 
สภาพแวดล้อมที่,วไปล้วนอยู่นอกเหนือการควบคุมขององค์การทังสินโดยเฉพาะอย่างยิ่งสภาพแวด- 
ล้อมทางการเมือง เศรษฐกิจและสังคม และสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ซึ่งเป ็นป ัจจ ัยท ี่ส ่งผลกระทบ 
ต่อการดำรงอยู่ขององค์การอย่างมากองค์การไม่สามารถหลีกเลี่ยงผลกระทบในทางลบ จากสภาพ
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แวดล้อมภายนอกองค์การได ้ตลอดเวลาองค์การจึงต ้องมีความพร้อมในการสร้างความต้านทานของ 
ตนเอง เพื่อลดความเสียหายที่อาจจะเกิดขึ้นกับองค์การให้เหลือน้อยที่ส ุด เช่น ผ ู้บริหารม ีการกำหนด 
ขอบเขตหน้าท ี่ขององค์การให ้ช ัดเจนและเป ็นท ี่ยอมรับของผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงานเพ ื่อให ้เป ็นไปตามเป ็าหมาย 
ท ี่กำหนดไว ้ Kotter (1978: 9-22) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการทำงาน ซ ึ่งเป ็นสภาพแวดล้อมทาง 
กายภาพ ได้แก่ ว ัสดุอ ุปกรณ ์ท ี่ใช ้ประกอบการทำงาน สิ่งเหล่านี้จะมีผลต่อบรรยากาศองค์การ และ 
Reddin (1988: 64-65) พบว่าสภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น โครงสร้างขององค ์การเป ็นป ิจจ ัยหน ึ่ง 
ท ี่ส ่งผลต่อบรรยากาศองค์การสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ด ีจะส่งผลให้บ ุคลากรเกิดความพึงพอใจ 
ในการทำงาน และเมื่อบุคคลเกิดความพึงพอใจก็จะมีผลสัมฤทธึ๋ในการปฏิบ ัต ิงานสูง และ ชุติมา 
มาลัย (2537: 7) กล่าวว่า การทำงานในวิทยาลัยพยาบาลนี้นจะต้องมีการทำงานเป็นทีม จำเป็นต้อง 
อาศัยสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่จะเอื้ออำนวยต่อการปฏิบัติงานร่วมกัน เช่น ม ีสถานที่เพ ียงพอ 
และเหมาะสมในการประชุมปรึกษาหารือต่างๆสถานที่ทำงานสะดวกต่อการวางแผนปฏิบ ัต ิงานร่วม 
กัน ห ้องสบุด หรือสถานที่ในการต้นคว้าหาความf ต่างๆ และอุปกรณ ์อำนวยความสะดวกในการ 
ทำงาน เช่น เครื่องถ่ายเอกสาร โทรศ ัพท ์ในท ี่ทำงาน มีจำนวนอย่างเพียงพอบุคคลที่อยู่ในสภาพ 
แวดล้อมทางกายภาพที่เหมาะสมจะส่งผลต่อบรรยากาศองค์การ และส่งผลให ้การทำงานเป ็นท ีมมี 
ประสิทธิภาพดีย ิ่งข ึ้น ซึ่งจากการศึกษาของ ศ ิริวรรณ โกบ ุต ิกานนท ์ (2536) ท ี่พบว่าป ีจจ ัยท ี่ทำให ้ 
บรรยากาศองค์การเกิดการทำงานเป็นทีมจะต้องประกอบด้วยสภาพแวดล้อมทางกายภาพรวมถึงสิ่ง 
อำนวยความสะดวกต่างๆในการทำงาน เช่น โท รศ ัพ ท ์ โทรสาร คอมพิวเตอร์ เครื่องถ่ายเอกสาร 
Payne (1982) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการทำงาน ในต้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพเป็นองค์ 
ประกอบที่ทำให้องค์การมีบรรยากาศในการทำงานเป็นทีม และมีประส ิทธิภาพ และภิญโญ สาธร 
(2524) กล่าวว่า ประโยชน์ของการจัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ด ีน ั้น จะสร้างความสุขความ 
พึงพอใจในการทำงาน เพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน ลดอัตราการย์าย การลาออกของอาจารย์ 
พยาบาล และก่อให้เกิดบรรยากาศที่เอื้อต่อการทำงาน

นอกจากนี้ขนาดของบรรยากาศองค์การ ก ็เป ็นปิจจัยหนึ่งท ี่ส ่งผลต่อบรรยากาศองค์การ 
James &  Jones (1974: 1098-1099 ต้างถึงใน ส ุพ ิศ ประสพศิลฟ ้, 2540: 35-36) พบว่า องค ์ประกอบ 
ที่ม ีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์การ ได้แก่ โครงสร้างขององค ์การ ขนาดขององค์การย่อมมีอ ิทธิพลต่อ 
บรรยากาศองค์การ องค์การขนาดเล็กจะมีความสัมพันธ์ก ันดี การจัดโครงสร้างขององค์การจะมีผล 
กระท บ ต ่อบ รรยากาศอ งค ์การโด ยต รงองค ์การท ี่ผ ู้บ ร ิห ารม ีความ ไว ้วางใจผ ู้ป ฏ ิบ ัต ิงาน ส ูงและ 
ต้องการกระจายอำนาจในการตัดสินใจ โครงสร้างองค ์การจะมีสายงานสั้นและแต่ละชั้นก ็จะมีคน 
อย ู่มากตรงกันข้ามล้าองค ์การใดผู้บร ิหารต ้องการคงอำนาจในการตัดส ินใจส่วนใหญ ่ไว ้ท ี่ส ่วนกลาง
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จะมีข ันตอนของสายงานยาวให ้ผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงานมีส ่วนร่วมในการต ัดสินใจน้อย บรรยากาศองค์การก็จะ 
เป็นแบบที่ผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงานห่างเหินจากผู้บริหาร ในการปฏิบ ัต ิงานนั้นผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงานย่อมชอบบรรยากาศ 
การทำงานที่สงบ สะอาด อยู่ในสภาพที่ปลอดภัย มากกว่าสถานที่ทำงานที่ม ีเส ียงรบกวน สกปรก 
และเสี่ยงภัยผลการวิจัยเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมทางกายภาพขององค์การ พบว่า นอกจากสภาพแวด- 
ล้อมทางกายภาพภายในสถานที่ปฏิบัติงานแล้ว สภาพแวดล้อมภายนอก เช่น สภาพทางภมิศาสตร์ 
ขนาด และสถานที่ต ั้งของอาคาร ขนาดของเมือง หรือแม ้กระท ั่งสภาพของอากาศ ยังมีผลต่อ 
บรรยากาศองค์การอีกด้วย สิ่งเหล่านี้จะมีผลต่อขวัญและกำลังใจในการทำงาน นอกจากน ี้ James & 
David (1972 cited in Cherrington, 1994: 469-471) พบว่า ขนาดองค์การมีอ ิทธิพลต่อบรรยากาศ 
องค์การ คือ องค์การที่ม ีขนาดใหญ่ จะมีบรรยากาศแบบควบคุมหรือเข้มงวดมากกว่าองค์การที่ม ี 
ขนาดเล็กซึ่งองค์การขนาดเล็กจะเก ิดความคิดสร้างสรรค์และม ีการนำนวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ มีความ 
สามัคค ีในการทำงานเกิดความยึดมั่นผ ูกพันในองค์การผลจากการใข้นวัตกรรมใหม่ๆจะมีการค้นพบ 
สิ่งใหม ่ๆท ี่เก ิดข ึ้นได ้ด ีกว่าองค ์การท ี่ม ีขนาดใหญ ่ Steer (1977: 103-107) พบว่า ขนาดขององค์การ 
จะม ีอ ิทธ ิพลต ่อบรรยากาศองค ์การซ ึ่งเป ็นป ิจจ ัยท ี่จะทำให ้องค ์การเก ิดการทำงานท ี่ม ีประส ิทธ ิภาพ 
พนักงานเกิดความพึงพอใจ มีความยึดมั่นผูกพันในงาน เกิดการสร้างบรรยากาศที่เหมาะสมกับวัตคุ- 
ป ระสงค ์และเป ็าหมายขององค ์การโดยองค ์การท ี่ม ีขนาดเล ็กกว ่าจะม ีความส ัมพ ัน ธ ์ก ันด ีอย ่าง 
สม ํ่า เสมอและไว ้วางใจล ูกน ้องม ีการพ ึ่งพ าอาศ ัยก ันและก ันบรรยากาศในการทำงานม ักจะเป ็น  
บรรยากาศแบบเปิด ซึ่งเป็นบรรยากาศที่เอ ื้อต่อการทำงาน ผ ู้บริหารท ี่ม ีความไว้วางใจล ูกน ้องและมี 
ความรับผ ิดชอบในการทำงานเป ็นอย ่างด ีจะส ่งผลให ้เก ิดบรรยากาศแบบบ ุ่งการประสานส ัมพ ันธ ์ 
หรือแบบไมตรีส ัมพ ันธ ์ได ้อ ีกด ้วย Reddin (1988: 64-65) ได ้กล ่าวถ ึงป ิจจ ัยท ี่ม ีอ ิทธิพลต่อพฤติกรรม 
ของบุคคลในองค์การ ซึ่งจะส่งผลต่อบรรยากาศองค์การ คือ แบบของผู้นำและขนาดขององค์การ
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จากการวิเคราะห์แผนการผลิตและพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาให้สอดคล้องกับแผน 
พัฒนาการสาธารณสุข ในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบ ับท ี่ 8 (คณะอำนวยการ 
จัดทำแผนพัฒนาการสาธารณสุข, 2539: 270) พบว่า ม ีป ิญหาและอุปสรรคมากในการผลิตบุคลากร 
พยาบาล ปิญหาแรก คือ การขาดแคลนอาจารย์ซ ึ่งจำนวนอาจารย์ท ี่ม ีอยู่ไม่สมดุลกับจำนวนนักศึกษา 
ที่จะต้องดำเนินการผลิตและพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลสืบเนื่องและสะสมมาตังแต่แผนพัฒนา 
ฉบ ับท ี่ 4 ถึง 7 ที่ผ่านมา ซ ึ่งนโยบายให้ม ีการขยายบริการสาธารณสุขให ้ครอบคลุมท ุกพ ื้นท ี่ เพื่อ 
สน ับสน ุนโครงการบริการสาธารณสุขม ูลฐาน แต่อ ัตราส่วนของอาจารย์ต ่อนักศึกษาในปิจอุบ ัน เท่า 
กับ 1 : 12.86 และสัดส่วนคุณวุฒิของอาจารย์ในวิทยาลัยพยาบาล ระดับปริญญาตรี : ปริญญาโท :
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ปริญญาเอก เท่ากับ 7.6 : 1.5 : 0.02 (ส ่วนพัฒนาการศึกษาสถาบันพัฒนากำลังคนด้านสาธารณสุข, 
2541: 52)ซึ่งตํ่ากว่าเกณฑ์มาตรฐานที่สภาการพยาบาลได้กำหนดอัตราส่วนของอาจารย์ต่อนักศึกษา 
ได้คือ 1 :8  ถึง 1 :4  (คณะพยาบาลศาสตร์มหาวิทยาลัยมหิดล,2536:51)และสัดส่วนคุณวุฒ ิของ 
อาจารย์ในวิทยาลัยพยาบาล ระดับปริญญาตรี ะ ปริญญาโท : ปริญญาเอก ตามท ี่ทบวงได ้กำหนดได ้ 
คือ 3.5 ะ 6.0 ะ 0.5 ถึง 2.5 ะ 5.5 ะ 2.0 ทำให ้ต ้องม ีการพัฒนาอาจารย์พยาบาลไปพร้อมๆกับการผลิต 
บุคลากรทางการพยาบาล ซึ่งทำให้อาจารย์ต้องปฏิบัต ิงานเพิ่มมากขึ้น

จากการศึกษาข้อมูลในรัเญหาการสูญเสียอาจารย์พยาบาลตั้งแต่ปี 2538 - 2540 พบว่า 
อัตราการสูญเสียอาจารย์ในการลาออก โอนย้ายเพ ิ่มข ึ้นทุกปี ติดเปีนจำนวน 45 คน 63 คน และ 142 
คนโดย คิดเป็นร้อยละ 3.78, 5.46 และ 12.32 คน ตามลำดับ จะเห็นว่าอาจารย์พยาบาลมีแนวโน้มใน 
การลาออกค่อนข้างสูง (ฝ่ายการเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนากำลังคนทางด้านสาธารณสุข, 2541) จาก 
การศึกษาของ จันทรา วีรปฏิญญา (2537) ซึ่งทำการติดตามสัมภาษณ์อาจารย์พยาบาลในระหว่าง 
ว ันท ี่ 25 มิถุนายน 2536 ถึง ว ันที่ 10 กรกฎาคม 2536 โดยการสัมภาษณ์อาจารย์พยาบาลที่ลาออก 
บางส่วน จำนวน 8 ท่าน โอน 2 ท่าน ย้าย 2 ท่าน ในช ่วงป ี 2533-2536 พบว่าสาเหตุการโอนย้าย 
หรือการลาออกไม่ได้เกิดจากสาเหตุเด ียว แต่เม ื่อนำมาสวุปแล้วพบว่าความไม่พ ึงพอใจในความล้าว- 
หน ้ามากเป ีนอ ันด ับแรกซ ึ่งบรรยากาศองค ์การม ีความส ัมพ ันธ ์ทางบวกก ับความพ ึงพอใจในงาน 
(ฃนิษฐา ถุลกฤษฎา, 2539) รองลงมาคือ ความไม,พ ึงพอใจในระบบบริหาร ม ีภาระครอบครัวต ้อง 
ดูแลอย่างใกล้ช ิดไม ่พอใจค่าตอบแทนและสวัสดิการ ป็ญหาสัมพันธภาพในหน่วยงาน และ!]ญหา 
การขาดแคลนอาจารย ์พยาบาลแต ่ไม ่ได ้ร ับการสน ับสน ุนเท ่าท ี่ควรไม ่ว ่าจะเป ีนด ้านอ ัตรากำลังและ 
การเลื่อนระดับขึ้น เป ็นไปได้ข ้ามาก ความล้าวหน้าทางวิชาการของอาจารย์พยาบาล ในสถาบันการ 
ศ ึกษาของกระทรวงสาธารณสุขไม ่ท ัดเท ียมกับอาจารย์อ ื่นในระดับเด ียวกันไม่ม ีส ิ่งบงใจให้เก ิดความ 
ต้องการในการพัฒนาวิชาชีพเท่าที่ควรนอกจากนี้อาจารย์พยาบาลยังต้องทำงานหนักเนื่องจากภาระ 
งานที่มากเกินไป

จากการศึกษาของ เบญจพร ทิพยผลาผลกุล (2540) ทำการวิเคราะห์ภาระงานของ 
อาจารย์พยาบาลในวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชนก กระทรวงสาธารณ สุข ในเขต 
ภาคกลางโดยการคำนวณหาค่ากล เง เพื่อใช้คำนวณภาระงานของอาจารย์พยาบาล มีการสร้างแบบ 
สอบถามเพื่อขอความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒ ิเก ี่ยวกับจำนวนชั่วโมงการปฏิบัต ิงานในลักษณะต่างๆ 
ของอาจารย ์พยาบาลและหาค่าเฉล ี่ยสำหรับเป ็นค ่ากลางท ี่ใข ้ในการคำนวณภาระงานของอาจารย ์ 
พยาบาล ผลการวิจัยพบว่า อาจารย์พยาบาลมีชั่วโมงการปฏิบัต ิงานในภาระงานรวม 6 ด้าน เท่ากับ
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69.35 ช ั่วโมงต ่อส ัปดาห ์ เป ็นภาระงานสอนและงานที่เก ี่ยวกับการสอน งาน‘ฝึกอบรม งานวิจัยและ 
งานเขียนทางวิชาการ งานบริการแก่ส ังคม งานทำนุบำรุงศ ิลปวัฒนธรรม และงานบริหารและการ 
บริหารจัดการเท่ากับ 43.98, 2.50, 7.71, 0.52, 0.51 และ 14.14 ช ั่วโมงต ่อส ัปดาห ์ ตามลำดับ ซึ่งจาก 
การผลวิจ ัยจะพบว่าภาระงานของอาจารย ์พยาบาลม ีค ่อนข ้างส ูงและรการใช ้เวลาไปก ับภาระงาน 
สอนและงานบริหารเป ็นส ่วนใหญ ่ และนอกจากนี้การศึกษาของฟอง (Fong,1990: 107) พบว่า
จำนวนในการทำงานของอาจารย์ เท่ากับ 59 ช ั่วโมงต ่อส ัปดาห ์ และฟอง (Fong,1993: 26) ได้ทำการ 
ศึกษาเป็นระยะยาวเวลา 2 ป ี พบว่า ชั่วโมงการทำงานของอาจารย์พยาบาล เท่ากับ 48.8 ถึง 57.78 
ช ั่วโมงต ่อส ัปดาห ์ และ Fong (1990: 102, 1993: 28) พบว่า ผลจากการทำงานที่มากเกินไปของ 
อาจารย์พยาบาล ทำให้เก ิดความเหนื่อยหน่ายในการทำงานได้ วิลาสินี นุกันยา (2539: 12) กล่าวว่า 
อาจารย์พยาบาลนอกจากเป็นอาจารย์แล้วยังต้องทำหน้าที่เป็นพยาบาลอีกด้วย สอนทั้งภาคทฤษฎี
และภาคปฏิบัติ (Hoy &  Cover, 1986: cited in Hoy &  Miskel, 1991: 226) และ ส ุพ ิศ ประสพศิลป ็ 
(2540) กล่าวว่า อาจารย์พยาบาลมีหลายบทบาท เช่น บทบาทผู้สอนวิชาความรู้และเป ็นผ ู้น ิเทศ 
น ักศ ึกษาที่ปฏ ิบ ัต ิงานในตึกหอผู้ป ่วยซึ่งเป ็นงานที่ม ีความรับผิดชอบสูงเน ื่องจากต้องมีการเตรียมตัว 
ให้พร้อมทั้งด้านทักษะและความเชี่ยวชาญ ตลอดจนเนื้อหาสาระที่จะสอนรวมทั้งการเสียสละเวลา 
ส ่วนต ัว ค้นคว้า หาความรู้เพิ่มเติม และมีภาระงานอื่นท ี่นอกเหนือจากการสอน ทั้งท ี่งานประจำก็ 
เป ็นงานที่ต ่อเน ื่องไม ่จบสิ้น ซึ่งเป ็นเหตุให ้อาจารย์พยาบาลต้องรีบทำงานแข่งกับเวลา เพ ื่อให ้งานใน 
ความรับผิดชอบเสร็จลุล่วงตามเป็าหมาย ทำให ้ไม ่ม ีเวลาในการพบปะส ังสรรค ์ การต ิดต ่อส ื่อสารไม ่ 
เพียงพออาจทำให้เก ิดความขัดแย้งในกลุ่มหรือขาดความสามัคคีอันจะส่งผลต่อบรรยากาศองค์การที่ 
ไม ่พ ึงประสงค ์ในการทำงานได ้จะเห ็นได ้ว ่าจากแนวค ิดและในสภาพการณ ์จร ิงท ี่ว ิทยาล ัยพยาบาล 
ทุกวิทยาลัยอาจารย์พยาบาลต้องมีหลายบทบาทหน้าที่ ม ีก ิจกรรมต่างๆมากมายที่นอกเหนือจากการ 
สอนตลอดจนภาระงานที่ม ีมากมาย และการทำงานให้สำเร็จตามเป่าหมายขององค์การ การมีเวลา 
พบปะสังสรรค ์ก ันน ้อย ปฏิสัมพันธ์ระหว่างอาจารย์พยาบาลกับผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลอาจมีน้อย 
ซึ่งสิ่งเหล่านี้อาจจะส่งผลต่อบรรยากาศองค์การได้

ก า ร ว ิ จ ั ย ค ร ั ้ ง น ี ้ ผ ู ้ ว ิ จ ั ย ใช ้แ น ว ค ิด ท ฤ ษ ฎ ีข อ ง  Halpin &  C r o f t  ( 1 9 6 6 )  ซ ึ ่ ง ไ ด ้ ท ำ ก า ร ว ิ เ ค ร า ะ ห ์  

ต ั ว ป ร ะ ก อ บ ข อ ง บ ร ร ย า ก า ศ อ ง ค ์ ก า ร  8  ม ิต ิ  ป ร ะ ก อ บ ด ้ ว ย  พ ฤ ต ิก ร ร ม ข อ ง อ า จ า ร ย ์พ ย า บ า ล  4  ม ิต ิ  ค ื อ  

ม ิต ิ ข า ด ค ว า ม ส า ม ัค ค ี  ม ิ ต ิ อ ุ ป ส ร ร ค  ม ิต ิ ข ว ัญ  ม ิ ต ิ ใ ก ล ้ ช ิ ด ส น ิท ส น ม  แ ล ะ พ ฤ ต ิก ร ร ม ข อ ง ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร  

ว ิท ย า ล ัย พ ย า บ า ล  4  ม ิต ิ  ค ือ  ม ิต ิห ่ า ง เ ห ิน  ม ิ ต ิ เ น ้ น ผ ล ง า น  ม ิ ต ิ ผ ล ัก ต ัน  ม ิต ิ เ อ ือ เ พ ึอ  โ ด ย ไ ด ้ แ บ ่ ง บ ร ร ย า ก า ศ  

อ ง ค ์ ก า ร อ อ ก เ ป ็น  6  แ บ บ  ค ือ  บ ร ร ย า ก า ศ แ บ บ เ ป ิด  แ บ บ อ ิส ร ะ  แ บ บ ค ว บ ค ุม  แ บ บ ส น ิท ส น ม  แ บ น  

ร ว บ อ ำ น า จ  แ ล ะ แ บ บ ป ิด  เ พ ื ่ อ ด ูป ฏ ิ ส ั ม พ ัน ธ ์ ร ะ ห ว ่ า ง อ า จ า ร ย ์พ ย า บ า ล ก ับ ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ว ิ ท ย า ล ั ย พ ย า บ า ล ต า ม
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การรับเของอาจารย์พยาบาล ซึ่งต่างจากการศึกษาของ สุพ ิศ ประสพศิลป ๋ (2540) ที่ศ ึกษาวิเคราะห์ 
ป็จจัยที่ส ่งผลต่อบรรยากาศองค์การของสถาบันการศึกษาพยาบาลโดยใช้ทฤษฎีของ Reddin (1988) 
ในการศึกษาบรรยากาศองค์การ ซึ่งเป็นทฤษฎีที่ดัดแปลงมาจากทฤษฎีผู้นำ 3 มิติ คือ ม ิต ิผ ู้นำท ี่ให ้ 
ความสำคัญกับคน งานและความมีประสิทธิผลของงาน ซ ึ่ง Reddinlด'เสนอแบบบรรยากาศองค์การ 
ท ี่ม ีประส ิทธ ิผลไว ้ 4 แบบ ที่ถ ือว่าเป็นบรรยากาศองค์การพื้นฐาน คือ บรรยากาศแบบเน้นระบบ 
แบบเน้นคน แบบเน้นผลผลิต และแบบเน ้นท ีม การมีประสิทธิผลมากน้อยเพ ียงใดขึ้นอยู่ค ับสภาพ 
แวดล้อมต่างๆขององค์การและจากสภาพป็ญหาดังกล่าวและแนวคิดข้างต้น ผ ู้ว ิจ ัยในฐานะที่เป ็น
บ ุคคลหนึ่งซ ึ่งปฏ ิบ ัต ิงานในวิทยาล ัยพยาบาลสังก ัดกระทรวงสาธารณสุขจ ึงสนใจท ี่จะศ ึกษาว่าแบบ 
ของผู้นำของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล สภาพแวดล้อมในการทำงาน ขนาดขององค์การมีความ 
สัมพันธ์ค ับบรรยากาศองค์การของวิทยาลัยพยาบาลหรือไม่ เพียงใด เพ ื่อนำข้อม ูลที่ไต ้ร ับจากการ 
ศ ึกษาครั้งน ี้ เป ็นแนวทางสำหรับผ ู้บริหารให ้ม ีการใช ้แนบของผ ู้นำท ี่เหมาะสม ม ีการสร้างแรงจูงใจ 
ทางต้านสภาพแวดล้อมในการทำงานเพื่อให้สมาชิกเกิดความพึงพอใจในงาน ซ ึ่งสามารถใช ้เป ็น
แนวเสริมสร้างบรรยากาศในการทำงานของวิทยาลัยพยาบาลให้เอ ื้อต ่อการทำงานไต้

วัตลปุระสงคข์องการวิจัย

1. ศึกษาบรรยากาศองค์การ แบบของผู้นำ สภาพแวดล้อมในการทำงาน ของวิทยาลัย 
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข

2. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแบบของผู้นำ สภาพแวดล้อมในการทำงาน ขนาดของ 
องค์การคับบรรยากาศองค์การของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข

แนวเหตุผสแสะสมมติฐานการวิจ ัย

แบบของผู้นำ

ร ั เ จ จ ั ย ท ี ่ ม ี อ ิท ธ ิพ ล ต ่อ บ ร ร ย า ก า ศ อ ง ค ์ก า ร น ั ้ น  ผ ู ้ น ำ เ ป ็น ป ิ จ จ ั ย ส ำ ค ัญ ท ี ่ จ ะ น ำ อ ง ค ์ ก า ร ไ ป ใ น  

ท ิศ ท า ง ใ ด  ภ า ว ะ ผ ู ้ น ำ ห ร ื อ แ บ บ ข อ ง ผ ู ้ น ำ ม ี ผ ล ต ่ อ บ ร ร ย า ก า ศ อ ง ค ์ ก า ร  ซ ึ ่ ง พ ฤ ต ิ ก ร ร ม ข อ ง ผ ู ้ น ำ จ ะ เ ป ็น  

แ ร ง ก ร ะ ต ุ ้ น ห ร ื อ ก ด ด ั น ใ น ก า ร ส ร ้ า ง บ ร ร ย า ก า ศ อ ง ค ์ ก า ร ซ ึ ่ ง จ ะ ส ่ ง ผ ล โ ด ย ต ร ง ต ่ อ ผ ล ง า น ก า ร บ ร ร ล ุ  

เ ป ็ า ห ม า ย ข อ ง อ ง ค ์ ก า ร  แ ล ะ ค ว า ม พ ึ ง พ อ ใ จ ใ น ง า น  ก า ร บ ร ิห า ร ง า น โ ด ย ม ุ ่ ง ง า น แ ล ะ บ ุ ่ ง ผ ล ผ ล ิต  จ ะ เ ป ็น  

ต ั ว ท ี ่ ส ่ ง ผ ล ต ่ อ บ ร ร ย า ก า ศ อ ง ค ์ ก า ร  ป ร ะ ส ิท ธ ิ ผ ล ข อ ง อ ง ค ์ ก า ร  ( ส ุพ ิ ศ  ป ร ะ ส พ ศ ิล ใ ’) ,  2 5 4 0 )  แ ล ะ  ( D u B r i n ,
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1 9 8 4 )  ซ ึ ่ ง  B l a k e  &  M o u t o n  ( 1 9 8 1 )  ไ ด ้ แ บ ่ ง ล ั ก ษ ณ ะ ข อ ง ผ ู ้ น ำ ม ี  2  ม ิต ิ  ค ื อ  ม ิ ต ิ บ ุ ่ ง ส ัม พ ัน ธ ์ก ับ ม ิต ิ  

บ ุ ่ ง ง า น  โ ด ย แ บ ่ ง ผ ู ้ น ำ  5  แ บ บ  ค ือ  แ บ บ บ ุ ่ ง ง า น เ ป ็น ห ล ั ก  แ บ บ บ ุ ่ ง ค น เ ป ็น ห ล ั ก  แ บ บ บ ุ ่ ง ง า น ต ํ ่ า บ ุ ่ ง ค น ต ํ ่ า  

แ บ บ ท า ง ส า ย ก ล า ง  แ ล ะ แ บ บ ท ำ ง า น เ ป ็น ท ีม  ซ ึ ่ ง ผ ู ้ น ำ ท ี ่ เ น ้ น ก า ร ท ำ ง า น แ บ บ ม ีส ่ ว น ร ่ ว ม  ห ร ื อ เ น ้น ก า ร  

ท ำ ง า น เ ป ็ น ท ีม จ ะ ท ำ ใ ห ้บ ร ร ย า ก า ศ อ ง ค ์ ก า ร เ อ ื ้ อ ต ่ อ ก า ร ท ำ ง า น ด ี ก ว ่ า ผ ู ้ น ำ แ บ บ ม ุ ่ ง ใ ช ้ อ ำ น า จ  โ ด ย ผ ู ้ น ำ ท ี ่  

เ น ้น ก า ร ท ำ ง า น เ ป ็น ท ีม จ ะ ท ำ ใ ห ้ อ ง ค ์ ก า ร เ ก ิ ด ป ร ะ ส ิท ธ ิ ผ ล  ม ี ก า ร บ ร ร ล ุ เ ป ็ า ห ม า ย ใ น ก า ร ท ำ ง า น

สภาพแวดล้อมในการทำงาน

จากการศึกษา พบว่าสภาพแวดล้อมในการทำงานและสภาพแวดล้อมทั่วๆไป ซึ่งเป ็น 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ บรรยากาศการทำงานที่สงบ สะอาด อยู่ในสภาพที่ปลอดภัย สถานที่ต ัง 
ของอาคารสิ่งเหล่านี้จะเป ็นตัวกำหนดให้องค์การมีบรรยากาศในการทำงานที่แตกต่างกัน (James & 
Jones, 1974 อ้างถึงใน ส ุพ ิศ ประสพศิลป ึ, 2540; Kotter, 1978) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
ได ้แก ่ ห้องทำงาน วัสดุอ ุปกรณ ์ท ี่ใช ้ประกอบการทำงาน สิ่งเหล่านี้จะมีผลต่อบรรยากาศองค์การ 
และ Reddin (1988) พบว่าสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ด ีจะส่งผลให้บ ุคลากรเกิดความพึงพอใจใน 
สภาพแวดล้อมในการทำงานและเม ื่อบ ุคคลเกิดความพึงพอใจก็จะมีผลสัมฤทธิ”ในการปฏิบ ัต ิงานสูง 
จากการศึกษาของ ศ ิริวรรณ โกบ ุต ิกานนท ์ (2536) และชุติมา มาลัย (2537: 7) พบว่า การทำงานใน 
วิทยาลัยพยาบาลนั้นจะด้องมีการทำงานเป็นทีมซึ่งจำเป็นด้องอาศัยสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่จะ 
เอื้ออำนวยต่อการปฏิบ ัต ิงานร่วมกัน เช่น การม ีสถานที่เพ ียงพอและเหมาะสมในการประชุมปรึกษา 
หารือ สถานที่ทำงานสะดวกต่อการวางแผนปฏิบ ัต ิงานร่วมกัน ห ้องสบ ุดหรือสถานท ี่ในการด ้นคว้า 
หาความเต่างๆและอุปกรณ์อำนวยความสะดวกในการทำงานมีอย่างเพียงพอ บุคคลที่อยู่ในสภาพ 
แวดล ้อมทางกายภาพที่เหมาะสมจะส่งผลต่อบรรยากาศองค ์การและส ่งผลให ้การทำงานเป ็นท ีมม ี 
ประสิทธิภาพดีย ิ่งข ึ้นด ังท ี่ Payne (1982) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมทางกายภาพเป็นองค์ประกอบที่ทำ 
ให ้องค ์การมีบรรยากาศในการทำงานเป็นทีมและก่อให้เก ิดการทำงานที่ม ีประสิทธิภาพ

ขนาดขององค์การ

ขนาดขององค์การก็เป ็นปีจจัยหนึ่งท ี่ส ่งผลต่อบรรยากาศองค์การ (James &  David, 1972 
cited in Cherrington, 1994; Steer, 1977; DuBrin, 1984) โดยองค์การที่ม ีขนาดเล็ก ความสัมพ ันธ ์ 
ระหว่างผู้ร ่วมงานกับผู้บริหารจะมีความสัมพันธ์ก ันเป ็นอย่างดี ม ีความไว้วางใจลูกน้อง จะมีลักษณะ 
บรรยากาศแบบเปิด มีการยืดหยุ่นในการทำงาน มีการกระจายอำนาจในการตัดสินใจ เพราะองค์การ
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จะมีสายงานสั้น ม ีบรรยากาศในการทำงานที่เอ ื้อต ่อความคิดริเร ิ่มสร้างสรรค์ และม ีการนำนวัตกรรม 
ใหม่ๆมาใช้ทำให้องค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ซ ึ่งองค์การท ี่ม ีขนาดใหญ ่ความสัมพ ันธ ์ 
ระหว่างผ ู้ร ่วมงานกับผู้บริหารม ักจะห่างเห ิน โดยเฉพาะในระบบราชการม ักจะม ีช ้อบ ังค ับและการ 
ควบคุมมีระบบระเบียบขันตอนอย่างเข้มงวด บรรยากาศองค์การมักจะเป็นแบบห่างเหิน

จากแนวคิดดังกอ่าว ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานว่า

1. แบบของผู้นำของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล มีความสัมพันธ์ก ับบรรยากาศองค์การ 
ของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข

2. สภาพแวดล้อมในการทำงานมีความสัมพันธ์ก ับบรรยากาศองค์การของวิทยาลัย 
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข

3. ขนาดขององค์การมีความสัมพันธ์ก ับบรรยากาศองค์การของวิทยาลัยพยาบาล 
ส ังก ัดกระทรวงสาธารณสุข

ขอบเขตของการวิจ ัย

1. ประชากรท ี่ใช ้ในการว ิจ ัยคร ั้งน ี้ คือ อาจารย์พยาบาลที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยI, ' 1 น้ี” 7 น้ี น้ีพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุฃ ปีการศึกษา 2541 จำนวน 3 5 แห ่งม ีจำนวน ท ังส ิน 1,363 คน 
แบ่งกลุ่มอาจารย์พยาบาลตามขนาดของวิทยาลัยพยาบาล โดยแบ่งตามจำนวนหลักสูตรที่เป ิดทำการ 
สอนและจำนวนนักศึกษาตามเกณฑ์การแบ่งขนาดวิทยาลัยของ อำพล จินดาวัฒนะและคณะ (1998:
41) ได ้แก ่ วิทยาลัยพยาบาลขนาดใหญ่ เป็นวิทยาลัยที่เป ิดดำเนินการสอนหลายหลักสูตร มีนักศึกษา 
600 คนข ึ้นไป มี 12 แห่ง วิทยาลัยพยาบาลขนาดกลาง เป็นวิทยาลัยที่เป ิดดำเนินการสอน 2 หลัก 
ส ูตรข ึ้น ไปม ีน ักศ ึกษา 3 0 0 -6 0 0 คนข ึ้นไป  มี 13แห่ง วิทยาลัยพยาบาลขนาดเล็ก เป็นวิทยาลัยที่ 
เปิดดำเนินการสอน 1 หล ักส ูตรข ึ้นไป ม ีน ักศึกษาไม่เก ิน 300 คน มี 10 แห่ง

2. ต ัวแปรท ี่ใช ้ในการว ิจ ัขม ีด ังน ี้
2.2 ต ัวแปรต้น คือ

2.1.1 แบบของผู้นำประกอบด้วย 5 แบบ คือ แบบบุ่งงานสูง แบบบุ่งคน- 
สูง แบบบุ่งงานตํ่าบุ่งคนตํ่า แบบทางสายกลาง และแบบทำงานเป็นทีม

2.1.2 สภาพแวดล้อมในการทำงาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ



2.1.3 ขนาดขององค์การ ประกอบด้วย วิทยาลัยพยาบาลขนาดใหญ่ วิทยาลัย 
พยาบาลขนาดกลาง และวิทยาลัยพยาบาลขนาดเล็ก

2.2 ตัวแปรตาม คือ บรรยากาศองค์การ ได ้แก ่ บรรยากาศแบบเปิด บรรยากาศ 
แบบอิสระ บรรยากาศแบบควบคุม บรรยากาศแบบสนิทสนม บรรยากาศแบบรวบอำนาจ และ 
บรรยากาศแบบปิด

คำจำกัดความที่ใชในการวิจัย

1. แบบของผู้นำ คือ พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล ท ี่ใช ้เป ีน 
แนวทางในการปฏิบ ัต ิงาน และส่งอิทธิพลต่อความสำเร็จตามเปืาหมายขององค์การ ในการว ิจ ัยน ี้ 
ใช ้กรอบแนวคิดทฤษฎีแบบของผู้นำของ Blake and Mouton (1981) ได ้แบ ่งพฤต ิกรรมการบริหาร 
ของผู้นำ 5 แบบ ต ังน ี้

1.1 แบบมุ่งงานสูง หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมของผู้นำ ที่ม ุ่งเอาแต่งานเป็นหลัก 
ให ้ความสนใจคนแต ่น ้อยม ีพฤต ิกรรมแบบเผด ็จการม ักจะเป ็นผ ู้วางแผนกำหนดแนวทางการปฏ ิบ ัต ิ 
และออกคำสั่งให้ผ ู้ใต ้บ ังคับบัญชาปฏิบ ัต ิตาม เน ้นผลผลิตโดยไม ่สนใจส ้มพ ันธภาพของผ ู้ร ่วมงาน

1.2 แบบมุ่งคนส ูง หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมของผู้นำ ท ี่เน ้นการใช ้มน ุษยส ัมพ ันธ ์
และเน้นความพึงพอใจของผู้ใด ้บ ังค ับบัญชาในการทำงานมาก ส ่งเสริมให ้ท ุกคนม ีความรู้ส ึกเป ็น
ส่วนหนึ่งของครอบครัวใหญ ่ท ี่ม ีความสุขนำไปส ู่ภาวะสิ่งแวดล้อมท ี่น ่าอย ู่และน ่าปฏ ิบ ัต ิงาน โดยจะ 
ม ุ่งผลงานในขอบเขตที่จะไม ่สร้างความกดตันแก่ผ ู้ร ่วมงาน

1.3 แบบมุ่งงานต่ํามุ่งคนต่ํา หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมของผู้นำที่ใช้ความพยายาม 
เพ ียงเล ็กน ้อย เพ ื่อ ให ้งาน ดำเน ิน ไป ตามท ี่ม ุ่งห มายก ็เพ ียงพ อแล ้วท ี่จะคงไว ้ซ ึ่งสมาช ิกภ าพ ของ 
องค์การ ม ีการประสานงานคับผู้ใต ้บ ังคับบัญชาน้อย เพราะขาดภาวะผู้นำ ม ีการมอบหมายงานให้ผ ู้ 
ใต้บังคับบัญชาทำเป็นส่วนใหญ่

1.4 แบบทางสายกลาง หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมของผู้นำ ที่หวังผลงานเท่าเทียม 
ค ับขวัญของผู้ปฏ ิบ ัต ิงานใช้ระบบราชการที่ม ีกฎระเบ ียบแบบแผนกำหนดไว้ช ัดแจ้ง ผลงานได้จาก 
การปฏิบัติตามระเบียบ เน้นการสร้างขวัญและความพึงพอใจ ม ีการประบ ีประนอมในการจ ัดการ 
ข้อขัดแย้งต่างๆ

1.5 แบบทำงานเป็นทีม หมายถึง ล ักษณะพฤติกรรมของผู้นำท ี่ให ้ความสนใจท ัง
เรื่องงานและขวัญกำลังใจของผู้ใต ้บ ังคับบัญชา เน้นความต้องการขององค์การและความต้องการ
ข อ งผ ู้ร ่วม งาน ไม ่ให ้เก ิด ค วาม ข ัด แย ้งก ัน แล ะส น ใจ ก ารท ำงาน อ ย ่างม ีป ระส ิท ธ ิภ าพ แล ะท ำให ้
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บรรยากาศในการทำงานที่ด ี ผลสำเร็จของงานเกิดจากความรู้ส ึกยึดมั่นผ ูกพันของผู้ปฏิบ ัต ิงานในการ 
ที่ต ้องพึ่งพาอาศัยซึ่งก ันและกัน สมาชิกส้มพันธภาพระหว่างผู้นำกับผู้ใต้บ ังค ับบัญชาดีเก ิดความ
ไว ้เบ ือเช ื่อใจก ันเคารพน ับถ ือซ ึ่งก ันและก ันผ ู้นำเป ็นเพ ียงผ ู้เสนอแนะหรือให ้คำปรึกษาแก ่ผ ู้ใต ้บ ังค ับ 
บัญชาเท่านั้น แต่อำนาจการวิน ิจฉัยสั่งการและอำนาจการปกครองบังคับบัญชายังคงมอยู่

2. สภาพแวดออมในการทำงาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพซึ่งประกอบ 
ด้วยสถานที่ และสิ่งอำนวยความสะดวกที่ม ีจำนวนเพียงพอและเหมาะสม ม ีสภาพที่พร้อมต่อการ 
ใช้งาน เอือต่อการทำงานของอาจารย์

3. บ ร ร ย า ก า ศ อ ง ค ์ ก า ร  ห ม า ย ถ ึ ง  ส ภ า พ ก า ร ณ ์ข อ ง อ ง ค ์ ก า ร  อ ัน เ ป ็น ผ ล เ น ื ่ อ ง ม า จ า ก  

พ ฤ ต ิ ก ร ร ม ข อ ง ผ ู ้ ร ่ ว ม ง า น ก ับ พ ฤ ต ิก ร ร ม ข อ ง ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร  ซ ึ ่ ง ว ั ด ไ ต ้ จ า ก ก า ร ร ับ ร ู ้ ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ใ น อ ง ค ์ ก า ร ท ี ่  

ม ีต ่อ พ ฤ ต ิ ก ร ร ม ข อ ง ผ ู ้ ร ่ ว ม ง า น  4  ม ิต ิ  แ ล ะ พ ฤ ต ิก ร ร ม ข อ ง ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร  4  ม ิต ิ  โ ด ย ม ีพ ฤ ต ิ ก ร ร ม ข อ ง ผ ู ้ ร ่ ว ม  

ง า น ท ั ้ ง  4  ม ิต ิ  ป ร ะ ก อ บ ด ้ ว ย  ม ิต ิ ข า ด ค ว า ม ส า ม ัค ค ี  ม ิ ต ิ อ ุ ป ส ร ร ค  ม ิต ิ ข ว ัญ  ม ิ ต ิ ใ ก ล ้ ช ิ ด ส น ิท ส น ม  แ ล ะ  

พ ฤ ต ิก ร ร ม ข อ ง ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร  4  ม ิต ิ  ป ร ะ ก อ บ ด ้ ว ย  ม ิ ต ิห ่ า ง เ ห ิน  ม ิต ิ เ น ้ น ผ ล ง า น  ม ิ ต ิ ผ ล ัก ด ัน  ม ิต ิ เ อ ื ้ อ เ พ ีอ  ผ ล  

ร ว ม ข อ ง พ ฤ ต ิก ร ร ม ท ั ้ ง  8  ม ิต ิ  น ำ ไ ป ส ู ่ ก า ร อ ธ ิบ า ย ร ูป แ บ บ ข อ ง บ ร ร ย า ก า ศ อ ง ค ์ ก า ร  โ ด ย ก า ร น ำ ไ ป เ ท ี ย บ  

เ ค ี ย ง ก ับ ร ะ ด ับ ก า ร ใ ห ้ ค ะ แ น น  ต า ม แ น ว ค ิด ท ฤ ษ ฎ ีข อ ง  H a l p i n  &  C r o f t  ( 1 9 6 6 )  ใ ห ้ เ ป ็ น บ ร ร ย า ก า ศ  

อ ง ค ์ ก า ร  6  แ บ บ  ค ือ  บ ร ร ย า ก า ศ แ บ บ เ ป ิด  แ บ บ อ ิ ส ร ะ  แ บ บ ค ว บ ค ุม  แ บ บ ส น ิท ส น ม  แ บ บ ร ว บ -  

อ ำ น า จ  แ ล ะ แ บ บ ป ิด

3.1 พฤต ิกรรมของผ ู้ร ่วมงาน 4 มิติ ประกอบด้วย
3.1.1 ม ิต ิขาดความสามัคคี หมายถึง ความคิดและความรู้ส ึกของอาจารย์ 

พยาบาลท ี่ม ีต ่อพฤต ิกรรมของผ ู้ร ่วมงานว ่าปฏ ิบ ัต ิงานหน ้าท ี่ในล ักษณ ะต ่างคนต ่างทำขาดความ 
สามัคคี ขาดการประสานงานหรือขาดความร่วมม ือซึ่งก ันและกัน ท ั้งๆท ี่ล ักษณะงานนั้นๆจะต ้อง 
อาศัยความร่วมมือกันทำเป็นหมู่คณะจึงจะไต้ผลงานที่ด ี

3.1.2 ม ิต ิอ ุปสรรค หมายถึง ความคิดและความรู้ส ึกของอาจารย์พยาบาลที่มี 
ต ่อพฤติกรรมของผู้ร ่วมงานว่า ผ ู้ร ่วมงานไต้ปฏิบ ัต ิในหน้าท ี่โดยขาดความคล่องตัว หรือขาดความ 
สะดวกเพราะผู้บริหารให้งานอาจารย์มากเกินไป ก ิจกรรมต ่างๆท ี่นอกเหน ือการสอนมีมากเก ินไป 
อาจารย์รู้ส ึกอึดอัดที่ต ้องปฏิบ ัต ิตามกฎระเบียบข้อบังคับต่างๆ ซึ่งอาจารย์เห ็นว่าไม ่จำเป ็นและก่อให ้ 
เกิดความยุ่งยากลำบากมากกว่าที่จะอำนวยความสะดวก

3.1.3 ม ิติขวัญ หมายถึง ความคิดและความรู้ส ึกของอาจารย์พยาบาลที่มีต่อ 
พฤติกรรมของผู้ร ่วมงานว่าปฏิบ ัต ิหน้าท ี่โดยมีขวัญและกำลังใจดีมาก ม ีความรักในหมู่คณะเพราะไต้ 
รันการตอบสนองความต้องการทางต้านสังคม ได้รับความสำเร็จในการปฏิบ ัต ิงานสูงมีความภาคภูม ิ 
ใจท ี่ไต ้เป ็นสมาชิกในหน่วยงานนี้ปฏ ิบ ัต ิงานด้วยความเต ็มใจและแสดงความมีนำใจต่อก ัน
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3.1.4 ม ิต ิใกอชดสน ิทสนม หมายถึง ความคิดและความรู้ส ึกของอาจารย์ 
พยาบาลที่ม ีต ่อพฤติกรรมของผู้ร ่วมงานว่าอาจารย์ได ้ปฏ ิบ ัต ิหน้าท ี่โดยแสดงออกถึงความสนุกสนาน 
มีการทำงานร่วมกัน และมีความสัมพ ันธ์ก ันอย่างสนิทสนมยิ่ง แต่อาจไม่เก ี่ยวข้องกับความสำเร็จใน 
การปฏิบ ัต ิงานก็ได ้

3.2 พอ ุด ิกรรมของผ ู้บร ิหาร 4 มิต ิ ประกอบด้วย
3.2.1 ม ิต ิห ่างเห ิน หมายถึง ความคิดและความรู้ส ึกของอาจารย์พยาบาลที่มี 

ต ่อพ ฤต ิก รรม ของผ ู้บ ร ิห ารว ่าบ ร ิห ารงาน โด ย คำน ึงถ ึงก ฎ ระ เบ ีย บ ข ้อ บ ังค ับ และน โย บ าย อย ่าง  
เคร่งครัดมากกว่าคำนึงถึงจิตใจของอาจารย์ การติดต่อกับอาจารย์มีลักษณะเป็นส่วนรวมมากกว่าการ 
ติดต่อเป็นรายบุคคล ทำให้ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับอาจารย์ม ีน ้อยมาก

3.2.2 ม ิต ิเน ้นผองใน หมายถึง ความคิดและความรู้ส ึกของอาจารย์พยาบาลที่ 
ม ีต ่อพฤติกรรมของผ ู้บริหารว ่าผ ู้บริหารควบคุม ตรวจสอบ สั่งการและนิเทศงานอย่างใกล้ช ิดเน้นยิ่า 
ให ้อาจารย์ปฏิบ ัต ิงานให ้เต ็มความสามารถอยู่เสมอบริหารโดยคำนึงถ ึงผลงานมากแล้ไขข ้อบกพร่อง 
ของอาจารย ์เม ื่อทำงานผ ิดพลาดอาจารย ์ต ้องปฏ ิบ ัต ิงานตามคำส ั่งของผ ู้บร ิหารอย ่างเคร่งครัคโดย 
ปราศจากความคิดเห็นใดๆ

3.2.3 ม ิต ิผอ ักคัน หมายถึง ความคิดหรือความรู้ส ึกของอาจารย์พยาบาลที่ม ี 
ต ่อพฤต ิกรรมของผ ู้บร ิหารว ่าผ ู้บร ิหารพยายามกระต ุ้น เต ือนหร ือจ ูงใจให ้อาจารย ์ปฏ ิบ ัต ิงานโดยผ ู้ 
บร ิหารไม ่ใช ้ว ิธ ีการควบคุมตรวจตราหรือน ิเทศงานโดยตรง แต ่ใช ้ว ิธ ีปฏ ิบ ัต ิงานต ่างๆของตนให ้ค ีท ี่ 
สุด เป ็นแบบอย่างที่ผ ู้อ ื่นจะถือปฏิบ ัต ิ1ได ้

3.2.4 มิติเอื้อเที่le หมายถึง ความคิดหรือความรู้ส ึกของอาจารย์พยาบาลที่ม ี 
ต ่อพฤติกรรมของผู้บริหารว่าผ ู้บริหารปฏิบ ัต ิต ่ออาจารย์อย่างม ีความเมตตากรุณาแสดงความมีนำใจ 
ต่อผู้ร ่วมงาน ช ่วยเหลือเกื้อกูลในการปฏิบ ัต ิงาน และช่วยอาจารย์คิดแล้บีญหาส่วนตัวล้าปรึกษามี 
การประนีประนอมเมื่อผ ู้ร ่วมงานเกิดความขัดแล้งก ัน

ผ ล ร ว ม ข อ ง พ ฤ ต ิก ร ร ม ข อ ง ผ ู ้ ร ่ ว ม ง า น แ ล ะ ข อ ง ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ท ั ้ ง  8  ม ิต ิ  น ำ ไ ป ส ู ่ ก า ร  

อ ธ ิบ า ย ร ูป แ บ บ บ ร ร ย า ก า ศ อ ง ค ์ ก า ร  6  แ บ น  โ ด ย ก า ร ท ำ ค ะ แ น น แ ต ่ล ะ ม ิ ต ิ ใ ห ้ เ ป ็ น ค ะ แ น น ท ี  (T-score) 
ต า ม เ ก ณ ฑ ์ข อ ง แ ต ่ ล ะ ม ิ ต ิ  ท ี ่  H a l p i n  &  Croft ( 1 9 6 6 )  ไ ด ้ ก ำ ห น ด ไ ว ้ เ พ ื ่ อ จ ั ด ค ะ แ น น ท ี ใ ห ้ เ ป ็ น ร ะ ด ับ  

บ ร ร ย า ก า ศ  3 ร ะ ด ับ  ค ือ  ต ํ ่ า  ใ ห ้ ร ะ ด ับ ค ะ แ น น เ ท ่ า ก ับ  1 ค ะ แ น น  ป า น ก ล า ง  ใ ห ้ ร ะ ด ับ ค ะ แ น น เ ท ่ า ก ับ  

2 ค ะ แ น น  แ ล ะ ส ู ง  ใ ห ้ ร ะ ด ับ ค ะ แ น น เ ท ่ า ก ับ  3 ค ะ แ น น  จ า ก บ ัน น ำ ร ะ ด ับ ค ะ แ น น ท ี ่ ไ ด ้  ม า เ ท ี ย บ เ ค ี ย ง  

แ บ บ บ ร ร ย า ก า ศ อ ง ค ์ ก า ร  ซ ึ ่ ง ร ะ ด ับ ค ะ แ น น ถ ้ า ต ร ง ก ัน  จ ะ ไ ด ้ เ ท ่ า ก ับ  1 ค ะ แ น น  แ ล ะ ถ ้ า ไ ม ่ ต ร ง จ ะ ไ ด ้  0  

ค ะ แ น น  แ ล ะ พ ิ จ า ร ณ า ค ะ แ น น ร ว ม ท ั ้ ง  8  ม ิต ิ ใ น แ ต ่ ล ะ แ บ บ  จ น ค ร บ  6  แ บ บ  แ บ บ ไ ห น ม ี ค ่ า ค ะ แ น น  

ต ร ง ก ัน ม า ก ท ี ่ ส ุ ด  จ ะ ห ม า ย ถ ึ ง  ม ีบ ร ร ย า ก า ศ อ ง ค ์ ก า ร เ ป ็น แ บ บ น ั ้ น
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3.3 บรรยากาศองค์การทั้ง 6 แบบ ได ้แก ่ บรรยากาศแบบเปิด แบบอิสระ 
แบบควบคุม แนบสน ิทสนม แบบรวบอำนาจ และ แนบปิด ม ีด ังน ี้

3.3.1 บรรยากาศแบบเปีด หมายถึง บรรยากาศที่เอ ื้อในการปฏิบ ัต ิงานที่ผ ู้ 
ปฏิบัต ิงานมีขวัญสูง อาจารย์ร่วมมือกันทำงานอย่างดี อาจารย์มีความพึงพอใจในการทำงาน ผู้ 
บริหารอำนวยความสะดวกในการปฏิบ ัต ิงานเป็นอย่างดี อาจารย์ม ีความสนิทสนมกลมเกลียวกันใน 
ระดับปานกลาง ม ีความภาคภูม ิใจในการเป ็นสมาชิกของโรงเรียน ผู้บริหารมีบ ุคลิกภาพเหมาะสม 
กับบทบาทหน้าที่จ ูงใจให้อาจารย์ปฏิบ ัต ิงานโดยไม่ใช ้การบังค ับบัญชาตรวจตราอย่างใกล้ช ิด มีการ 
ช่วยเหลือเกือกูลอาจารย์เป็นอย่างดี อาจารย์ก ับผู้บริหารจึงม ีความใกล้ช ิดสนิทสนมกันมาก กฎและ 
ระเบียบต่างๆ สามารถยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสม ผ ู้บร ิหารไม ่เน ้นผลงานมากนัก แต ่ผ ู้บร ิหารใช ้ 
วิธ ีการสร้างภาวะผู้นำให้เก ิดขึนในทีมงาน

3.3.2 บรรยากาศแบบอิสระ หมายถึง บรรยากาศท ี่ผ ู้บร ิหารส ่งเสริมให ้
อาจารย์ม ีอ ิสระในการสร้างความสัมพันธ์ก ันภายในกลุ่ม จ ึงทำให้อาจารย์ม ีความสัมพันธ์ก ันเป็น
อย่างดีและมีขวัญสูง ก่อให้เก ิดความร่วมมือในการทำงาน งาน'จึงสัมฤทธิ"ผล แต ่ผ ู้บริหารจะห่างเห ิน 
จากอาจารย์มาก เพราะผู้บริหารจะบริหารงานคล้ายกับบริหารงานธุรก ิจ โดยจะวางระเบ ียบไว้เป ็น 
แนวปฏิบ ัต ิ แต่ไม่คอยควบคุมมากนัก มีการตรวจตรา เปิดโอกาสให้อาจารย์ทำงานตามความ 
สามารถของงาน เน้นผลงานตํ่า ผู้บริหารกระตุ้นให้เก ิดการทำงานและช่วยเหลือเก ื้อก ุลอาจารย์ใน 
ระดับปานกลาง

3 . 3 . 3  บ ร ร ย า ก า ศ แ บ บ ค ว บ ค ุม  ห ม า ย ถ ึ ง  บ ร ร ย า ก า ศ ท ี ่ ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร บ ุ ่ ง ผ ล ง า น เ ป ็น

ส ำ ค ัญ  ค ว บ ค ุม ต ร ว จ ต ร า ใ ก ล ้ ช ิ ด  จ น อ า จ า ร ย ์ม ี เ ว ล า พ บ ป ะ ส ั ง ส ร ร ค ์ ก ั น น ้ อ ย แ ต ่ เ ม ื ่ อ ไ ด ้ ผ ล ง า น อ อ ก ม า ด ี  

อ า จ า ร ย ์ จ ึ ง ม ี ข ว ัญ ส ู ง  เ ม ื ่ อ อ า จ า ร ย ์ ต ่ า ง ค น ต ่ า ง บ ุ ่ ง ท ี ่ จ ะ ท ำ ง า น ข อ ง ต น ใ ห ้ ส ำ เ ร ็ จ  ก า ร ป ร ะ ส า น ง า น ร ่ ว ม ม ื อ  

จ ึ ง น ้ อ ย ล ง  ท ำ ใ ห ้ ข า ด ค ว า ม ค ล ่อ ง ต ั ว ใ น ก า ร ท ำ ง า น ม ีอ ุ ป ส ร ร ค ใ น ก า ร ท ำ ง า น ส ู ง  ค ว า ม ส น ิ ท ส น ม ก ล ม -  

เ ก ล ีย ว ก ัน อ ย ู ่ ใ น ร ะ ด ับ ต ํ ่ า  เ น ื ่ อ ง จ า ก ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร บ ุ ่ ง เ น ้ น ผ ล ง า น ม า ก  ม ีก า ร ส ั ่ ง ก า ร ใ ห ้ ผ ู ้ ร ่ ว ม ง า น ป ฏ ิบ ั ต ิ ต า ม  

ค ำ ส ั ่ ง ห ร ื อ ห ล ั ก เ ก ณ ฑ ์ท ี ่ ว า ง ไ ว ้  อ า จ า ร ย ์ห ่ า ง เ ห ิน จ า ก ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ส ู ง ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ม ั ก จ ะ ท ำ ต า ม ค ว า ม ค ิด เ ห ็น

ข อ ง ต น เ อ ง  ไม ่ค ่อ ย ร ับ พ ึ ง ค ว า ม คิดเ ห ็น ข อ ง อ า จ า ร ย ์  ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร จ ึ ง ล ง ม ื อ ป ฏ ิบ ั ต ิ ง า น เ ป ็น แ บ บ อ ย ่ า ง แ ก ่  

อ า จ า ร ย ์ เ ส ม อ  ก า ร ช ่ ว ย เ ห ล ือ เ ก ื ้ อ ก ู ล ข อ ง ผ ู ้ บ ร ิห า ร ท ี ่ ม ี ต ่ อ อ า จ า ร ย ์อ ย ู ่ ใ น ร ะ ด ับ ต ํ ่ า

3.3.4 บรรยากาศแบบสนิทสนม หมายถึง บรรยากาศที่ผ ู้บริหารและอาจารย์มี 
ความสัมพันธ์ฉ ันท์ม ิตรกันอย่างดี แต่ผ ู้บริหารละเลยต่อการอำนวยการในการทำงาน ทำให้อาจารย์ 
ร่วมมือกันทำงานน้อย ผ ู้บร ิหารไม ่เคร่งครัดในกฎระเบียบ ม ีการควบคุมตรวจตราหรือส ั่งการด้วย 
ตนเองน้อย ทำให้ร ้ส ึกว่าการทำงานมีความคล่องตัวมากไม่เก ิดอุปสรรคในการทำงานความสัมพันธ์ 
ฉ ันท์ม ิตรในหมู่อาจารย์อยู่ในระดับสูง ขวัญของอาจารย์อยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจากผู้บริหาร



15

บริหารงานในล ักษณ ะครอบครัวทำให ้อาจารย ์ม ีความร ู้ส ึกว ่าผ ู้บร ิหารช ่วยเหล ือเก ื้อก ูลอาจารย ์อย ู่ 
เสมอ ผู้บริหารใกล้ช ิดสนิทสนมกับอาจารย์มาก บริหารงานแบบไม ่ม ุ่งเน ้นผลงาน การประเมินผล 
และการสั่งการทังทางตรงและทางอ้อมมีน ้อย พยายามที่จะกระตุ้นหรือจูงใจอาจารย์ให ้ทำงานใน
ระดับปานกลาง

3.3.5 บรรยากาศแบบรวบอำนาจ ห ม า ย ถ ึ ง  บ ร ร ย า ก า ศ ท ี ่ ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ค ว บ ค ุม

ต ร ว จ ต ร า ก า ร ป ฏ ิบ ั ต ิ ง า น ข อ ง อ า จ า ร ย ์ อ ย ่ า ง ใ ก ล ้ ช ิ ด  แ บ ่ ง ง า น ก ั น ท ำ โ ด ย ไ ม ่ ม ี โ อ ก า ส ป ร ะ ส า น ง า น ก ั น  ทำ  

ใ ห ้ ข า ด ค ว า ม ส า ม ัค ค ี แ ล ะ ค ว า ม ร ่ ว ม ม ื อ ก ัน ม า ก  ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร จ ะ ร ว บ ง า น ไ ว ้ท ำ เ อ ง เ ป ็น ส ่ ว น ใ ห ญ ่อ า จ า ร ย ์ จ ึ ง  

ร ู ้ ส ึ ก ว ่ า ต น เ อ ง ม ีภ า ร ะ ห น ้ า ท ี ่ น ้ อ ย  ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ ฉ ั น ท ์ม ิ ต ร ใ น ร ะ ห ว ่ า ง อ า จ า ร ย ์ ด ้ ว ย ก ัน อ ย ู ่ ใ น ร ะ ด ับ ต ํ ่ า

ข ว ัญ ข อ ง อ า จ า ร ย ์ จ ึ ง อ ย ู ่ ใ น ร ะ ด ับ ต ํ ่ า  เ น ื ่ อ ง จ า ก ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ค ว บ ค ุม ต ร ว จ ต ร า ก า ร ป ฏ ิบ ั ต ิ ง า น ข อ ง อ า จ า ร ย ์

อ ย ่ า ง ใ ก ล ้ช ิ ด  ม ี ก า ร ว า ง ต า ร า ง ป ฏ ิบ ั ต ิ ง า น ไ ว ้ ส ำ ห ร ับ ง า น  พ ย า ย า ม โ น ้ม น ้ า ว ใ ห ้ อ า จ า ร ย ์ท ำ ง า น ห น ัก อ ย ู ่  

ต ล อ ด เ ว ล า  จ ึ ง ท ำ ใ ห ้ อ า จ า ร ย ์ ก ั บ ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ห ่ า ง เ ห ิน ก ัน ม า ก  แ ล ะ อ า จ า ร ย ์ ร ู ้ ส ึ ก ว ่ า ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ม ุ ่ ง เ น ้ น ผ ล ง า น  

ม า ก  ก า ร ช ่ ว ย เ ห ล ื อ เ ก ื อ ก ู ล ข อ ง ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ท ี ่ ม ี ต ่ อ อ า จ า ร ย ์ จ ึ ง ม ี น ้ อ ย

3.3.6 บรรยากาศแบบริ]ด หมายถึง บรรยากาศที่ผ ู้,บริหาร บริหารงานโดยไม ่ 
คำนึงถึงความต้องการและความผาสุกของอาจารย์บริหารงานโดยใช้กฎระเบียบอย่างเคร่งครัด ทำให ้ 
อาจารย์ขาดการประสานงานกันขาดความคล่องตัวในการปฏิบ ัต ิงานมาก อาจารย์ไม่ม ีความพึงพอใจ 
ในการทำงานจึงทำให้ขวัญของอาจารย์ตํ่า ความสนิทสนมระหว่างอาจารย์ก ับผ ู้บริหารอยู่ในระด ับ 
ปานกลางจากการที่ผ ู้บริหารควบคุมตรวจตรางานอย่างใกล้ช ิดทำให้อาจารย์ร ู้ส ึกว่าผ ู้บริหารห่างเห ิน 
จากอาจารย์มาก ผ ู้บร ิหารม ุ่งเน ้นผลงานสูง ปฏิบ ัต ิตนให้เป ็นแบบอย่างแก่อาจารย์ได ้น้อย บริหาร 
งานโดยขาดความรู้ บ ุคล ิกภาพในการเป ็นผ ู้นำและสมรรถนะในการบริหารม ีน ้อย มีการกระตุ้นการ 
ทำงานในระดับตํ่า การช่วยเหลือเกื้อกูลของผู้บริหารที่ม ีต ่ออาจารย์อยู่ในระดับตํ่า

ผู้อำนวยการวิทยาอัยพยาบาอ หมายถึง ผู้ที่ทำหน้าที่บริหารงานในระดับต่างๆของ
วิทยาลัยพยาบาลแต่ละแห่ง ซึ่งดำรงตำแหน่งหรือทำหน้าที่ในตำแหน่งไม่น้อยกว่า 1 ปี และไม,อยู่ 
ระหว่างลาศึกษาต่อ อบรม หรือคูงานในช่วงเก็บข้อมูล

ผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล หมายถึง ผู้ซึ่งทำงานเป็นผู้บริหาร หรือหัวหน้าแผนกโดย 
แบ่งเป็น 2 ระดับ ได้แก่

1. ผ ู้บริหารระด ับนโยบาย หมายถึง ผู้อำนวยการวิทยาลัยพยาบาล หรือรองผ ู้อำนวย- 
การวิทยาลัยพยาบาล หรือผู้ช ่วยผู้อำนวยการวิทยาลัยพยาบาล ซ ึ่งดำรงตำแหน ่งหรือทำหน ้าท ี่เป ็นผ ู้
บริหาร

2. ผ ู้บริหารระดับปฏิบ ัต ิการ หมายถึง ห ัวหน ้าภาคหรือห ัวหน ้าแผนกวิชา
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อาจารยพ์ยาบาอ ห ม า ย ถ ึ ง  บ ุค ล า ก ร ท ี ่ ด ำ ร ง ต ำ แ ห น ่ ง  ห เ อ ป ฏ ิบ ั ต ิ ง า น ใ น ห น ้ า ท ี ่ เ ป ็ น

อ า จ า ร ย ์พ ย า บ า ล ข อ ง ภ า ค ว ิ ช า ห ร ื อ ข อ ง แ ผ น ก ว ิ ช า ไ ม ่น ้ อ ย ก ว ่ า  1 ป ี  แ ล ะ ไ ม ่ อ ย ู ่ ใ น ร ะ ห ว ่ า ง ก า ร ศ ึ ก ษ า ต ่ อ  

อ บ ร ม  ห ร ื อ ด ู ง า น ใ น ช ่ ว ง เ ก ็บ ข ้ อ ม ู ล

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได ้รับจากการวิจัยครั้งน ี้

1 .  เ พ ื ่ อ เ ป ็ น แ น ว ท า ง ส ำ ห ร ั บ ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ว ิ ท ย า ล ั ย พ ย า บ า ล ใ น ก า ร ป ร ั บ ป ร ุ ง อ ง ค ์ ก า ร ใ ห ้ ม ี  

บ ร ร ย า ก า ศ ท ี ่ เ อ ื ้ อ ต ่ อ ก า ร ป ฏ ิบ ั ต ิ ง า น ข อ ง บ ุค ล า ก ร

2 .  เ พ ื ่ อ เ ป ็ น ข ้ อ ม ู ล ส ำ ห ร ับ ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ว ิ ท ย า ล ั ย พ ย า บ า ล ใ น ก า ร พ ัฒ น า ค ว า ม เ ป ็น ผ ู ้ น ำ ข อ ง ต น  

แ ล ะ ก า ร ป ร ั บ ป ร ุ ง ส ภ า พ แ ว ด ล ้อ ม ใ น ก า ร ท ำ ง า น ท ี ่ ส ่ ง เ ส ร ิ ม ใ ห ้ อ า จ า ร ย ์พ ย า บ า ล ม ีค ว า ม พ ึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร  

ท ำ ง า น
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