
บทที่ 3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การวิจยัเร่ือง ผลกระทบของวิธีปฏิบตัิดา้นทรัพยากรมนุษย ์การท างานเป็นทีมและการมี
ส่วนร่วมและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารในมุมมองของผูบ้ริหารที่มีต่อผลการปฏิบตัิงาน
องคก์ารโดยการวดัแบบสมดุลของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยน้ี ผูว้จิยัไดอ้อกแบบงานวิจยั
เป็นเชิงปริมาณ ซ่ึงในบทน้ีผูว้จิยัจะน าเสนอถึงวธีิการด าเนินการวจิยั โดยมีประเด็นหลกัดงัน้ี 
 1.  รูปแบบการวจิยั 
   2.  ประชากรเป้าหมายและกลุ่มตวัอยา่ง 
   3.  ขั้นตอนการด าเนินงานวจิยั 
  4.  เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยั 
   5.  การรวบรวมขอ้มูล 
   6.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 7.  ขอ้พจิารณาทางจริยธรรม 
 
รูปแบบกำรวิจัย 

การวิจยัเร่ือง ผลกระทบของวิธีปฏิบตัิดา้นทรัพยากรมนุษย ์การท างานเป็นทีมและการมี
ส่วนร่วมและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารในมุมมองของผูบ้ริหารที่มีต่อผลการปฏิบตัิงาน
องค์การโดยการวดัแบบสมดุลของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ  
(Quantitative Research) ซ่ึงได้เก็บขอ้มูลการวิจยัในระหว่างเดือนเมษายนถึงสิงหาคม พ.ศ. 2556  
และเพื่อให้สามารถตอบค าถามการวิจยัได้ครบถ้วน ผูว้ิจยัจึงได้ออกแบบการวิจยัโดยขั้นแรกได้
ท  าการศึกษาขอ้มูลจากเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง เพื่อให้การศึกษาวิจยัสามารถครอบคลุม
สาระส าคญัของประเด็นที่จะท าการศึกษาอยา่งครบถว้น และก าหนดเป็นวตัถุประสงค ์ค  าถาม และ
สมมติฐานในการวิจยั จากนั้ นได้พฒันาแบบสอบถามและจดัส่งแบบสอบถามให้กับผูบ้ริหาร
โรงพยาบาล และผูบ้ริหารดา้นงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นโรงพยาบาลเอกชนเป็นผูต้อบแบบ 
สอบถาม เม่ือได้ผลการวิเคราะห์ทางสถิติจากแบบสอบถามแล้ว ได้สรุปผลการวิเคราะห์และให้
ขอ้เสนอแนะจากผลการวจิยั 
 
ประชำกรเป้ำหมำยและกลุ่มตัวอย่ำง 

การศีกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาผลกระทบของวธีิปฏิบตัิดา้นทรัพยากรมนุษย ์การท างานเป็น
ทีมและการมีส่วนร่วมและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารในมุมมองของผูบ้ริหารที่มีต่อ
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ผลการปฏิบตัิงานองคก์ารโดยการวดัแบบสมดุลของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ซ่ึงปัจจุบนั
โรงพยาบาลเอกชนทัว่ประเทศไทยมีจ านวนทั้งหมด 256 แห่ง (ส านกัพยาบาลและการประกอบโรค
ศิลปะ กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  2555) โดยแบ่งขนาดตามจ านวนเตียงและที่ตั้งตามภาคต่างๆ 
ได ้ตามตารางที่ 9 

 
ตำรำงที่ 9 จ านวนโรงพยาบาลเอกชนทัว่ประเทศไทย 

 จ ำนวนแยกตำมพื้นที่ (แห่ง) 

ขนำด (จ ำนวนเตียง) กรุงเทพ กลำง เหนือ ใต้ อีสำน รวม 

31-100 34 50 28 14 31 157 
101-200 30 26 9 9 4 78 
มำกกว่ำ 200 17 3 1 0 0 21 

รวม 81 79 38 23 35 256 
 

       การศึกษาคร้ังน้ี ใชก้ลุ่มตวัอยา่งเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงและผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษย์
ของโรงพยาบาลเป็นผูต้อบแบบสอบถาม เน่ืองจากเป็นผูท้ี่สามารถเป็นตวัแทนขององคก์ารในการ
ตอบแบบสอบถามซ่ึงเป็นค าถามดา้นวธีิปฏิบตัิดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละผลประกอบการขององคก์าร 
ซ่ึงในการบริหารโรงพยาบาลเอกชนแลว้ผูบ้ริหารกลุ่มดงักล่าวจะเป็นผูท้ี่รู้ขอ้มูลดีที่สุด โดยเลือกกลุ่ม
ตวัอยา่งเป็นผูบ้ริหารโรงพยาบาลเอกชนทั้ง 256 แห่ง โดยส่งแบบสอบถามใหผู้บ้ริหารระดบัสูงของ
โรงพยาบาลและผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลเอกชนทั้ง 256 แห่ง แห่งละ 2 คน 
รวมเป็นผูต้อบแบบสอบถามรวมทั้งส้ิน 512 คน ซ่ึงเพยีงพอต่อการวเิคราะห์ขอ้มูลเน่ืองจากผูว้จิยัได้
พจิารณาความเหมาะสมของกลุ่มตวัอยา่งของการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Model) ดว้ยโปรแกรม AMOS  ตามวิธีการก าหนดกลุ่มตวัอยา่งตาม Comrey & Lee (1992) และ Hair 
et al. (2010)  ซ่ึงไดแ้นะน าวา่ฃนาดของกลุ่มตวัอยา่งขั้นต ่าที่จะใชใ้นการศึกษาควรจะมีขนาด 10-20 
เท่าของตวัแปรสังเกตไดท้ี่ใชใ้นการวิจยั โดยในการวิจยัคร้ังน้ีมีตวัแปรสงัเกตไดจ้  านวน 18 ตวัแปร 
ท าใหมี้ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที่เหมาะสมในการวิเคราะห์ทางสถิติคือ 180 ตวัอยา่ง (10 เท่าคูณดว้ย 
18 ตวัแปร) ถึง 360 ตวัอยา่ง (20 เท่าคูณดว้ย 18 ตวัแปร)  ดงันั้น การก าหนดใหมี้กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 
512 ตวัอยา่งจึงมีความเหมาะสมเน่ืองจากมีจ านวนเพยีงพอและมากกวา่ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งขั้นต ่า
ที่ควรจะใชใ้นการศึกษา 
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ขั้นตอนกำรด ำเนินกำรวิจัย 
การวจิยัในคร้ังน้ีผูว้จิยัมีขั้นตอนในการด าเนินเนินการ 7 ขั้นตอนหลกั ดงัน้ี 
ขั้นตอนที่ 1: ขั้นตอนการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ และทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งจาก

แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Sources) เพือ่ใชเ้ป็นขอ้มูลเชิงวชิาการในการก าหนดกรอบแนวคิด
ในการวจิยั 

ขั้นตอนที่ 2: ขั้นตอนการก าหนดกรอบแนวคิดการวิจยั ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัมีจุดมุ่งหมาย
ที่จะศึกษาถึงผลกระทบของวิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนุษย ์การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม  
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร ในมุมมองของผูบ้ริหารที่มีต่อผลการปฏิบติังานของ
องคก์ารโดยการวดัแบบสมดุลของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย เพือ่ให้ผูบ้ริหารโรงพยาบาล
สามารถน าผลการวจิยัไปใชใ้นการพฒันาองคก์าร  

ขั้นตอนที่ 3: ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือการวจิยั ผูว้จิยัไดส้ร้างเคร่ืองมือแบบสอบถามจาก
การสังเคราะห์และพฒันาขอ้ค าถามจากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง ส่วนของการทดสอบ
คุณภาพของเคร่ืองมือการวิจยั ผูว้ิจยัได้ท  าการตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา 
(Content Validity) จากผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence) 
ระหว่างขอ้ค  าถามกับคุณลกัษณะตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัที่ตอ้งการวดั  และผูว้ิจยัได้ท  าการ
ทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) หรือความสอดคลอ้งภายในดว้ยสมัประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha 
Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ดว้ยการน าแบบสอบถามไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่งซ่ึง
ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งที่จะศึกษา ก่อนน าแบบสอบถามไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ขั้นตอนที่ 4: ขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูลและการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยผูว้ิจยัไดด้ าเนินการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม กบัผูบ้ริหารโรงพยาบาลเอกชนจ านวน 313 ท่าน และน าขอ้มูล
ที่ได้จากการรวบรวมมาท าการตรวจสอบความสมบูรณ์และถูกตอ้ง ก่อนการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย
โปรแกรม AMOS โดยการใชเ้ทคนิคสถิติ Structural Equation Modeling (SEM) 

ขั้นตอนที่ 5: ขั้นตอนการสรุปผลและอภิปรายผลการวจิยั เป็นขั้นตอนที่ผูว้จิยัสรุปและอธิบาย
เน้ือหาสาระส าคญัให้มีความครอบคลุมถึงวตัถุประสงคข์องการศึกษา ค าถามในการวิจยัและสมมติฐาน
การวจิยัที่ผูว้จิยัไดก้  าหนดไว ้ 

ขั้นตอนที่ 6: ขั้นตอนการน าเสนอผลการวจิยั ซ่ึงผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ สรุปผล และอภิปรายผล 
การวจิยัต่อมหาวทิยาลยัศรีปทุม   

ขั้นตอนที่ 7: ขั้นตอนการเผยแพร่งานวจิยั โดยการตีพิมพบ์ทความในวารสารวิชาการที่เก่ียว 
ขอ้ง เพือ่เผยแพร่ผลการวจิยัใหเ้ป็นประโยชน์ต่อการพฒันาธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน รวมถึงเพือ่เป็น
ประโยชน์ต่อสงัคมส่วนรวม 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
1. กำรสร้ำงเคร่ืองมือ 

การวิจยัน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั 
ขอ้ค าถามที่ใชว้ดัตวัแปรทุกตวัไดม้าจากการปรับปรุงจากขอ้ค  าถามที่มีผูศึ้กษารายงานมาก่อนเน้ือหา
ในแบบสอบถามจะครอบคลุมแนวคิดต่างๆ ที่ไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมเพื่อให้ตรงประเด็น
และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท์ี่ก  าหนดไวใ้นการวดัตวัแปร ผูว้จิยัไดท้บทวนวรรณกรรมเพือ่ศึกษา
การวดัตวัแปรทุกตวัในกรอบแนวคิด ผลกระทบระหวา่งวธีิปฏิบตัิดา้นทรัพยากรมนุษย ์การท างาน
เป็นทีมและการมีส่วนร่วม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร กบัผลการปฏิบตัิงานขององคก์าร
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย จากนั้นจึงน ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม ขอ้ค  าถามในการวดัตวั
แปรแต่ละตวัแปรมีวธีิการวดัดงัน้ี (ส าหรับรายละเอียดของตวัแปรและความสัมพนัธ์กบัการศึกษา
คร้ังน้ี ไดแ้สดงไวโ้ดยละเอียดในบทที่ 2 ตารางที่ 7 และตารางที่ 8) 

1. วธีิปฏิบตัิดา้นทรัพยากรมนุษย ์ 
จากการศึกษาในคร้ังที่ผ่านมาของผูว้จิยัจ  านวนมาก พบว่ามีการเลือกใชว้ิธีปฏิบติัดา้น

ทรัพยากรมนุษยท์ี่แตกต่างกนั ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกงานวจิยัจากนักวจิยัหลายท่าน เช่น 
Huselid, 1995; McDuffie, 1995; Delery & Doty, 1996; Youndt et al, 1996; Guest, 1997; Ichnoiwski 
et al., 1997; Pfeffer, 1998; Nai-Wan Chi & Carol Yeh-Yun Lin, 2010; Gong, Chang, & Cheung, 
2010; Gitell, Seidner, & Wimbush, 2010; Chuang & Liao, 2010; Shih, Chiang, & Hsu, 2011 โดย
ไดเ้ลือกวธีิปฏิบตัิดา้นทรัพยากรมนุษยจ์  านวน 5  ดา้น ไดแ้ก่ 1) การคดัเลือกพนกังาน  2) การฝึกอบรม 
พฒันา และส่งเสริมความกา้วหนา้ 3) การประเมินผลการปฏิบตัิงานตามผลงาน 4) การจ่ายค่าตอบแทน 
ผลประโยชน์ และความมัน่คงในงาน 5) การแกไ้ขปัญหาขอ้ร้องเรียน   

โดยจะมีค าถามรวม 22 ค าถามในแต่ละค าถามจะใชล้  าดบัการวดัแบบ Five-point Likert 
Scale Ranking จาก “5 หมายถึงเห็นดว้ยมากที่สุด” ถึง “1 หมายถึงเห็นด้วยน้อยที่สุด” คะแนนยิง่มาก
จะยิง่แสดงถึงการที่องคก์ารมีวิธีปฏิบตัิดา้นทรัพยากรมนุษยสู์งตามดว้ย สรุปตวัแปรวิธีปฏิบตัิดา้น
ทรัพยากรมนุษย ์นิยามปฏิบตัิการและแบบสอบถาม ไดแ้สดงไวต้ามตารางที่ 10 

2. การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม  
เพื่อให้การศึกษาคร้ังน้ีไดอ้งคค์วามรู้ที่ใหม่ขึ้น ผูว้ิจยัไดเ้พิ่มการท างานเป็นทีมและ

การมีส่วนร่วมของพนักงานเขา้ไปในกรอบแนวคิดดว้ย โดยคดัเลือกงานวจิยัจากนกัวจิยัหลายท่าน 
เช่น Huselid, 1995; McDuffie, 1995; Guest, 1997; Ichnoiwski et al, 1997; Pfeffer, 1998; Combs, 
Liu, Hall, & Ketchen 2006; Scotti et al.,2009; Nai-Wan Chi & Carol Yeh-Yun Lin, 2010 ; Gong, 
Chang, & Cheung, 2010; Kehoe & Wright, 2010; Yutaka, 2010 โดยมีตัวแปรจ านวน 2 ด้านคือ     
1) การท างานเป็นทีม 2) การมีส่วนร่วมและการแบ่งปันขอ้มูล โดยจะมีค  าถามรวม 6 ค าถามในแต่ละ
ค าถามจะใชล้ าดบัการวดัแบบ Five-Point Likert Scale Ranking จาก “5 หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด” 
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ถึง “1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด”  คะแนนยิง่มาก จะยิง่แสดงถึงการที่องคก์ารมีระดบัของการท างาน
เป็นทีมและการมีส่วนร่วมของพนักงานสูงด้วย สรุปตวัแปรที่ใช้การศึกษา นิยามปฏิบตัิการและ
แบบสอบถาม ไดแ้สดงไวต้ามตารางที่ 10 

3. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร (Organizational Citizenship Behavior) 
การศึกษาคร้ังน้ีวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร โดยใชร้ะดบัพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารโดยส่วนรวม (Collective Organizational Citizenship Behavior) ซ่ึง
เป็นการวดัที่จะสามารถสะทอ้นภาพรวมของหน่วยงานในการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์าร (Gong, Chang, & Cheung, 2010) โดยจะท าการวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร
ซ่ึงครอบคลุมพฤติกรรมใน 5 ดา้น ตามแนวคิดของ Organ (1988) ไดแ้ก่พฤติกรรมดา้นการใหค้วาม
ช่วยเหลือ พฤติกรรมดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น พฤติกรรมความมีน ้ าใจนักกีฬา พฤติกรรมดา้นการให้
ความร่วมมือ และพฤติกรรมดา้นความส านึกในหน้าที่ โดยมีค าถามจ านวน 15 ขอ้  ตวัอยา่งค  าถาม
เช่น พนักงานในองคก์ารของท่านมกัให้ความช่วยเหลือ อ านวยความสะดวกต่อผูร่้วมงาน หัวหน้า
และลูกนอ้ง 

ค าถามแต่ละค าถามจะไดใ้ชล้  าดบัการวดัแบบ Five-point Likert Scale Ranking จาก 
“5 หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด” ถึง “1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด”  คะแนนยิง่มาก จะยิง่แสดงถึง
การที่องคก์ารมีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารโดยส่วนรวมมากขึ้นดว้ย สรุปตวัแปร
ดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ นิยามปฏิบตัิการและแบบสอบถาม ไดแ้สดงไวต้าม
ตารางที่ 10 

4. ผลการปฏิบตัิงานขององคก์ารโดยการวดัแบบสมดุล   
การศึกษาในคร้ังน้ีไดเ้ลือกใชต้วัช้ีวดัผลการปฏิบติังานใน 4 ดา้น ตามแนวคิดของการ

วดัผลแบบสมดุล (Balanced Scorecard) ของ Kaplan & Norton (1996) เพื่อให้การวดัผลการปฏิบตัิ 
งานขององคก์ารมีความครอบคลุมในทุกดา้น ค  าถามแต่ละค าถามไดใ้ชล้  าดบัการวดัแบบ Five-point 
Likert Scale Ranking จาก “5 หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด” ถึง “1 หมายถึง เห็นดว้ยน้อยที่สุด” คะแนน 
ยิง่มาก จะยิง่แสดงถึงการที่องคก์ารมีระดบัของผลการปฏิบติังานมากขึ้นดว้ย โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี  

1.1 ผลการปฏิบตัิงานดา้นการเงิน  (Financial Performance) 
การศึกษาคร้ังน้ีไดใ้ชต้วัช้ีวดัที่แสดงถึงผลการปฏิบตัิงานขององคก์ารทางดา้นการ 

เงินเป็นรายไดแ้ละก าไร (Youndt et al, 1996; Ramsay, Scholarios & Harley, 2000; Hsi-An Shih et 
al, 2006; Gong, Law, Chang, & Xin, 2009; Nai-Wan Chi & Carol Yeh-Yun Lin, 2010) โดยมีค าถาม
จ านวน 3 ค าถาม เน่ืองจากขอ้จ ากดัในดา้นขอ้มูลดา้นการเงินที่เป็นตวัเลข (Objective Measure) การ
วจิยัคร้ังน้ีจึงใชก้ารรับรู้ถึงการเติบโตของรายไดแ้ละก าไร (Perceptual Measure) ในช่วงสามปีที่ผา่น
มาเปรียบเทียบกบัผลการด าเนินงานกบัโรงพยาบาลเอกชนอ่ืนๆ ในระยะ 3 ปีที่ผ่านมา ซ่ึงเป็นที่ยอมรับ
วา่มีความสัมพนัธ์สูงกับการใชต้วัเลขจริง (Delaney & Huselid, 1996) การที่ผูว้ิจยัใชผ้ลการด าเนิน 
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งานยอ้นหลงัเน่ืองจากเห็นว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งใชเ้วลาหลายเดือนในการแสดงถึงผล 
กระทบต่อผลการปฏิบติังานขององคก์าร ดงันั้น การใหข้อ้มูลยอ้นหลงัจะสามารถสะทอ้นถึงผลของ
วธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยท์ี่มีต่อผลการปฏิบติังานขององคก์ารดา้นการเงินขององคก์ารไดเ้ป็น
อยา่งดี (Dollingger & Golden, 1992) โดยมีตวัอยา่งค  าถาม เช่น องคก์ารของท่านมีการเติบโตของ
รายได ้(Revenue Growth) เพิม่ขึ้น มากกวา่เม่ือเทียบกบัโรงพยาบาลหรือสถานพยาบาลเอกชนอ่ืนๆ 
ในระยะ 3 ปีที่ผา่นมา  

4.2 ผลการปฏิบตัิงานดา้นลูกคา้ (Customer Performance)  
 การศึกษาคร้ังน้ีวดัผลการด าเนินงานขององคก์ารในภาพรวมเม่ือเปรียบเทียบกนั

คู่แข่งรายอ่ืนๆ โดยไดด้ัดแปลงจากค าถามที่ใช้ในงานของ Yang & Lin, 2009; Katou & Budhwar, 2009; 
McClean & Collins, 2011 โดยใชค้  าถามจ านวน 4 ค าถาม คือ จ  านวนผูรั้บบริการที่เพิ่มขึ้น จ  านวน
ผูรั้บบริการเดิมที่กลบัมาใชบ้ริการซ ้ า จ  านวนขอ้ร้องเรียนที่ลดลง และผูรั้บบริการมีความพึงพอใจ
ในคุณภาพของการรักษาและบริการ ซ่ึงจะให้ผูต้อบท าการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกบัโรงพยาบาล
เอกชนอ่ืนๆ ในระยะ 3 ปีที่ผ่านมา โดยมีตวัอย่างค  าถาม เช่น ท่านคิดว่าสถานพยาบาลของท่านมี
จ านวนผูรั้บบริการใหม่เพิ่มขึ้น มากกวา่เม่ือเทียบกบัโรงพยาบาลหรือสถานพยาบาลเอกชนอ่ืนๆ ใน
ระยะ 3 ปีที่ผา่นมา  

4.3 ผลการปฏิบตัิงานดา้นกระบวนการภายใน (Internal Process Performance) 
ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานขององคก์ารดา้นกระบวนการภายใน วดัผลการด าเนิน 

งานขององคก์ารในดา้นกระบวนการภายในโดยเปรียบเทียบกนัคู่แข่งรายอ่ืนๆ โดยไดด้ดัแปลงจาก
ค าถามที่ใช้ในงานของ Yang & Lin (2009)  Katou & Budhwar (2009) McClean & Collins (2011) 
โดยใชค้  าถามจ านวน 2 ค าถาม คือ คุณภาพของการรักษาและบริการ ผลิตภาพดา้นแรงงาน และการ
มีนวตักรรม ซ่ึงจะให้ผูต้อบท าการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกบัโรงพยาบาลหรือสถานพยาบาล
เอกชนอ่ืนๆ ในระยะ 3 ปีที่ผ่านมา โดยมีตวัอยา่งค  าถาม เช่น ท่านคิดว่าสถานพยาบาลของท่านเป็นที่
ยอมรับในดา้นคุณภาพมากกวา่เม่ือเทียบกบัโรงพยาบาลหรือสถานพยาบาลเอกชนอ่ืนๆ ในระยะ 3 ปี
ที่ผา่นมา  

ถึงแมว้า่จะมีการกล่าวว่าการศึกษาในสถานพยาบาลควรจะมีตวัช้ีวดัผลการด าเนิน 
งานเป็นอตัราการตายของผูป่้วย หรือความผิดพลาดทางการแพทยด์ว้ย แต่ในการศึกษาช่วงหลงัพบว่า
ตวัช้ีวดัดงักล่าวเป็นตวัช้ีวดัที่ไม่น่าเช่ือถือ เน่ืองจากตอ้งขึ้นอยูก่บัประเภทการรักษาของสถานพยาบาล 
สภาพผูป่้วย และความรุนแรงของโรคในผูป่้วยที่เขา้มารักษาด้วย (Gorton et al., 2005; Penford et al., 
2008) ดงันั้นในการศึกษาคร้ังน้ี จึงไม่ไดใ้ชต้วัช้ีวดัดงักล่าว 

4.4  ผลการปฏิบตัิงานดา้นการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth Performance) 
 ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานขององคก์ารดา้นการเรียนรู้และเติบโต จะวดัผลจากการ

ด าเนินงานขององคก์ารในดา้นการเรียนรู้และเติบโต โดยเปรียบเทียบกนัคู่แข่งรายอ่ืน  ๆโดยไดด้ดัแปลง 
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จากค าถามที่ ใช้ในงานของ Yang & Lin (2009), Katou & Budhwar (2009), McClean & Collins 
(2011) โดยใชค้  าถาม 2 ค าถาม คือ ทกัษะของพนกังาน อตัราการลาออกของพนักงานและความพึง
พอใจของพนกังาน ซ่ึงจะให้ผูต้อบท าการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกบัโรงพยาบาลหรือสถาน 
พยาบาลเอกชนอ่ืนๆ ในระยะ 3 ปีที่ผ่านมา โดยมีตวัอยา่งค  าถาม เช่น พนักงานมีทกัษะและความรู้
ในการปฏิบติังานเพิ่มขึ้นเม่ือเทียบกบัโรงพยาบาลหรือสถานพยาบาลเอกชนอ่ืนๆ ในระยะ 3 ปีที่
ผา่นมา  

สรุปตวัแปรที่ใชใ้นการศึกษา นิยามปฏิบตัิการและแบบสอบถาม ไดแ้สดงไวต้าม
ตารางที่ 10 
 
ตำรำงที่ 10 ตวัแปรที่ใชใ้นการศึกษา นิยามปฏิบตัิการและแบบสอบถาม 

ตัวแปร นิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิงใน
กำรพัฒนำ
ค ำถำม 

ค ำถำม 

วิธีปฏิบัติด้ำน
ทรัพยำกรมนุษย์ 

โรงพยาบาลมีกิจกรรมดา้นต่างๆ ที่
องคก์ารปฏิบติัโดยตรงกบัการ
บริหารทรัพยากรมนุษยเ์พือ่ให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว ้
ประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกตได ้5 
ตวัแปร 

  - 

กำรคดัเลือกคน
เข้ำท ำงำน  

โรงพยาบาลมีกระบวนการเลือก
เฟ้นบุคคลที่เหมาะสมกบัต าแหน่ง
งานมากที่สุดจากกลุ่มผูส้มคัรงาน 
โดยมีมาตรฐานในการรับสมคัร
และคดัเลือกคนเขา้ท างานที่ชดัเจน 
เป็นมาตรฐาน มีการทดสอบ
ความสามารถดา้นในดา้นที่
เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

Huselid, 1995; 
Gong, Law, 
Chang, & Xin, 
2009 

1. องคก์ารของท่านให้
ความ ส าคญัมากกบัการ
สรรหาคนเขา้ท างานที่มี
คุณสมบตัิตรงตาม
หนา้ที่ 
2. องคก์ารของท่านมี
มาตรฐานในการรับ
สมคัรและคดัเลือกคน
เขา้ท างานที่ชดัเจน เป็น
มาตรฐาน 
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ตำรำงที่ 10 (ต่อ) 

ตัวแปร นิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิงใน
กำรพัฒนำ
ค ำถำม 

ค ำถำม 

   3. องคก์ารของท่านมี
ความเขม้ขน้ในการ
คดัเลือกคนมาก โดย
ตอ้งมีการทดสอบ
ความสามารถดา้นใด
ดา้นหน่ึง เช่น ทกัษะ
การท างาน ความ 
สามารถในการเรียนรู้ 

กำรฝึกอบรม 
พัฒนำและกำร
ส่งเสริม
ควำมก้ำวหน้ำ 

โรงพยาบาลมีการส ารวจความ
ตอ้งการในการอบรมของพนกังาน
อยา่งสม ่าเสมอ มีแผนการอบรมที่
ชดัเจน  และครอบคลุมพนกังาน
ทุกระดบั ทั้งทกัษะการท างาน
ทัว่ไป และทกัษะดา้นทกัษะ
วชิาชีพ รวมถึงการฝึกอบรม
พนกังานที่เขา้ใหม่  และมีการ
วางแผนความกา้วหนา้ของสาย
อาชีพของพนกังานอยา่งชดัเจน 
และใหค้วามส าคญักบัการเล่ือน
ต าแหน่งใหก้บัพนกังานภายใน
ก่อนเม่ือมีต าแหน่งวา่งมากกวา่
สรรหาจากภายนอก 

 Ichnoiwski et 
al, 1997; 
Chuang & 
Liao, 2010 ; 
Nai-Wan Chi 
& Carol Yeh-
Yun Lin, 2010 

1. องคก์ารของท่านมี
แผนการฝึกอบรม
พนกังานที่เขา้ใหม่อยา่ง
เขม้ขน้ 
2. องคก์ารของท่านมี
การส ารวจความ
ตอ้งการในการอบรม
ของพนกังานอยา่ง
สม ่าเสมอ 
3. องคก์ารของท่านมี
แผนการอบรมที่จดัเจน  
และครอบคลุมพนกังาน
ทุกระดบั 
4. พนกังานในองคก์าร
ของท่านไดรั้บการ
ฝึกอบรมอยา่งเขม้ขน้ใน
ทกัษะการท างานทัว่ไป 
เช่น การบริการ และ
ทกัษะดา้นทกัษะวชิาชีพ 
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ตำรำงที่ 10 (ต่อ) 

ตัวแปร นิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิงใน
กำรพัฒนำ
ค ำถำม 

ค ำถำม 

    
 

5. พนกังานทราบถึง
ความกา้วหนา้ของสาย
อาชีพของตน เองใน
องคก์าร 

      6. องคก์ารของท่านให้
ความส าคญักบัการ
เล่ือนต าแหน่งใหก้บั
พนกังานภายในก่อน
เม่ือมีต าแหน่งวา่
มากกวา่สรรหาจาก
ภายนอก 

กำรประเมินผล
กำรปฏิบัติงำน
ตำมผลงำน  

การประเมินผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังานตามนโยบายที่ก  าหนดไว้
อยา่งสม ่าเสมอ มีการก าหนด
ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน อยา่ง
ชดัเจน มีการแจง้ผลการประเมิน
กบัพนกังานตามก าหนดเวลา มีการ
น าผลการประเมินไปใชใ้นการ
พฒันาพนกังาน 

Chuang &  
Liao, 2010; 
Nai-Wan Chi 
& Carol Yeh-
Yun Lin, 2010  

1. องคก์ารของท่านมี
การประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานของพนกังาน
ตามนโยบายที่ก  าหนด
ไวอ้ยา่งสม ่าเสมอ 
2. ตวัช้ีวดัผลการ
ปฏิบตัิงานของพนกังาน 
จะถูกก าหนดไวส้ าหรับ
การประเมินผลอยา่ง
ชดัเจน 
3. มีการแจง้ผลการ
ประเมินกบัพนกังาน
ตามก าหนดเวลา 
4. มีการน าผลการ
ประเมินไปใชใ้นการ
พฒันาพนกังาน 
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ตำรำงที่ 10 (ต่อ) 

 

ตัวแปร นิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิงใน
กำรพัฒนำ
ค ำถำม 

ค ำถำม 

กำรจ่ำย
ค่ำตอบแทน
ผลประโยชน์
และควำมมั่นคง
ในงำน 

โรงพยาบาลมีการปรับค่าตอบแทน
ตามผลการปฏิบติังาน ค่าตอบแทน
ที่ปรับขึ้น มีความแตกต่างกนัอยา่ง
ชดัเจนระหวา่งผูท้ี่มีผลการ
ปฏิบติังานที่ดีและไม่ดี มีการจ่าย
ค่าตอบแทนที่ดีกวา่องคก์ารอ่ืนๆ  
และมีสวสัดิการ นอกเหนือจาก
ค่าตอบแทนดา้นตวัเงินดีกวา่
องคก์ารอ่ืน และพนกังานมีความ
มัน่คงในงานสูงแมใ้นสภาวะที่มี
ปัญหาดา้นเศรษฐกิจ 
 

Huselid, 1995; 
Ichnoiwski et 
al., 1997; Nai-
Wan Chi & 
Carol Yeh-Yun 
Lin, 2010 

1. องคก์ารของท่านมี
การปรับค่าตอบแทน
ตามผลการปฏิบตัิงาน 
2. ค่าตอบแทนที่ปรับ
ขึ้น มีความแตกต่างกนั
อยา่งชดัเจนระหวา่งผูท้ี่
มีผลการปฏิบตัิงานที่ดี
และไม่ดี 
3. องคก์ารของท่านจ่าย
ค่าตอบแทนที่ดีกวา่
สถานพยาบาลอ่ืนๆ 
4.องคก์ารของท่านจ่าย
ค่าตอบแทนที่ดีกวา่
องคก์ารใน
อุตสาหกรรมอ่ืนๆ 
5. องคก์ารของท่านมี
สวสัดิการ นอกเหนือ 
จากค่าตอบแทนดา้นตวั
เงินดีกวา่องคก์ารอ่ืน 
6. พนกังานในองคก์าร 
มีความมัง่คงในงานสูง 

   7. ในกรณีที่ประสบ
ปัญหาดา้นเศรษฐกิจ 
องคก์ารของท่านไม่มี 
นโยบายลดจ านวน
พนกังานประจ า 
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ตำรำงที่ 10 (ต่อ) 

ตัวแปร นิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิงใน
กำรพัฒนำ
ค ำถำม 

ค ำถำม 

กำรแก้ไขข้อ
ร้องเรียน 

โรงพยาบาลมีนโยบายที่ชดัเจนใน
การใหพ้นกังานร้องเรียนปัญหาที่
เกิดในงาน และพนกังานมีส่วน
ร่วมในการแกไ้ขปัญหาที่ไดรั้บ  
 

Huselid, 1995; 
Nai-Wan Chi 
& Carol Yeh-
Yun Lin, 2010; 
Ichnoiwski et 
al., 1997  
 

1. องคก์ารของท่านมี
กระบวนการมาตรฐาน
ที่จดัท  าไวอ้ยา่งชดัเจน 
เพือ่ใหพ้นกังานสามารถ
ร้องเรียนปัญหาได ้
2. พนกังานสามารถมี
ส่วนร่วมกบัการแกไ้ข
ปัญหาขอ้ร้องเรียนได ้

กำรท ำงำนเป็น
ทีมและกำรมี
ส่วนร่วมของ
พนักงำน 

การที่โรงพยาบาลส่งเสริมให้
พนกังานมีการท างานเป็นทีม มี
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
และไดรั้บทราบขอ้มูลส าคญัที่เป็น
ประโยชน์ ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปร
สงัเกตได ้2 ตวัแปร 

  

กำรท ำงำนเป็น
ทีม 

พนกังานมีการท างานเป็นทีมทัว่ทั้ง
องคก์ารทั้งภายในหน่วยงานและ
ระหวา่งหน่วยงาน 

Scotti et al., 
2009; 
Nai-Wan Chi 
& Carol Yeh-
Yun Lin, 2010 

1. พนกังานมีการท างาน
เป็นทีมภายในแผนก
ตวัเองอยา่งสม ่าเสมอ 
2. องคก์ารของท่าน
ส่งเสริมใหพ้นกังานมี
การท างานเป็นทีมแบบ
คร่อมสายงานหรือสห-
สาขาวชิาชีพ 

กำรมีส่วนร่วม 
และกำรแบ่งปัน
ข้อมูล 

พนกังานไดรั้บโอกาสในการ
ตดัสินใจในงานที่เก่ียวขอ้งกบัที่
ตนเองปฏิบติัอยา่งสม ่าเสมอ 
พนกังานมีส่วนร่วมและสามารถ
เสนอความคิดเห็นในดา้นการ 

Scotti et al., 
2009; Nai-Wan 
Chi & Carol 
Yeh-Yun Lin, 
2010 

1. พนกังานไดรั้บ
โอกาสในการตดัสินใจ
ในงานที่เก่ียวขอ้งกบัที่
ตนเองปฏิบติัอยา่ง
สม ่าเสมอ 
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ตำรำงที่ 10 (ต่อ) 

ตัวแปร นิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิงใน
กำรพ ฒนำ
ค ำถำม 

ค ำถำม 

 พฒันาคุณภาพและดา้นอ่ืนๆ
รวมถึงไดรั้บข่าวสารขอ้มูลที่ส าคญั
ขององคก์าร 

 2. พนกังานมีส่วนร่วม
และสามารถเสนอความ
คิดเห็นในการพฒันา
คุณภาพในงานของ
องคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ 
3. องคก์ารของท่านแจง้
ขอ้มูลที่ส าคญั เช่น 
ขอ้มูลดา้นการเงิน และ
ผลการด าเนินงานของ
องคก์ารใหพ้นกังาน
รับรู้อยา่งสม ่าเสมอ 

   4. องคก์ารมีการส ารวจ
ความพงึพอใจของ
พนกังานอยา่งสม ่าเสมอ 

พฤติกรรมกำร
เป็นสมำชิกที่ดี
ขององค์กำร 

พฤติกรรมของพนกังานที่เกิดขึ้น
จากตวัของพนกังานเอง ซ่ึง
องคก์ารไม่ไดก้  าหนดไวใ้หป้ฏิบติั
อยา่งเป็นทางการ แต่เป็น
พฤติกรรมที่เกินกวา่บทบาทหนา้ที่
ของพนกังานและพนกังานเตม็ใจ
ปฏิบติัต่อเพือ่นร่วมงานและ
องคก์าร โดยพฤติกรรมที่เกิดขึ้น
นั้นเป็นพฤติกรรมที่สนบัสนุน 
และก่อใหเ้กิดประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ รวมถึงมีประโยชน์
อยา่งยิง่ต่อองคก์าร ซ่ึงมีตวัแปร
สงัเกตได ้5 ตวัแปร 
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ตำรำงที่ 10 (ต่อ) 

 

ตัวแปร นิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิงใน
กำรพ ฒนำ
ค ำถำม 

ค ำถำม 

พฤติกรรมด้ำน
กำรให้ควำม
ช่วยเหลือ 

พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ
ผูร่้วมงานเม่ือเกิดปัญหาในการ
ปฏิบตัิงาน อ านวยความสะดวกต่อ
ผูร่้วมงาน เอาใจใส่ เป็นก าลงัใจ 
รับฟังและแลกปล่ียนความคิดเห็น
กบัผูอ่ื้นอยา่งสม ่าเสมอ 

Organ (1988) 1. พนกังานในองคก์าร
ของท่านมกัใหค้วาม
ช่วยเหลือ อ านวยความ
สะดวกต่อผูร่้วมงาน 
หวัหนา้และลูกนอ้ง 
2. พนกังานในองคก์าร
ของท่านเอาใจใส่และ
เป็นก าลงัใจให้
ผูร่้วมงานเม่ือมีความ
ทอ้แทห้รือส้ินหวงั 
3. พนกังานในองคก์าร
ของท่านมีการรับฟัง
และแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นกนัอยา่ง
สม ่าเสมอ 

พฤติกรรมด้ำน
กำรค ำนึงถึง
ผู้อ่ืน 

พฤติกรรมความค านึงถึงผูอ่ื้น 
เคารพสิทธิของผูอ่ื้น การที่
พนกังานใหค้วามส าคญักบัการ
ท างานของตนเองไม่สร้างปัญหา
ใหก้บัเพือ่นร่วมงาน ค  านึงถึง
ผลกระทบจากการท างานของตนที่
จะไม่สร้างปัญหาใหก้บัเพือ่น
ร่วมงานคนอ่ืน 

Organ (1988) 1. พนกังานในองคก์าร
ของท่านจะค านึงถึง
ผลกระทบต่อผูอ่ื้นเสมอ
เม่ือเม่ือตอ้งท างานอยา่ง
ใดอยา่งหน่ึง 
2. พนกังานในองคก์าร
ของท่านมีความเห็นอก
เห็นใจซ่ึงกนัและกนั 
3. พนกังานในองคก์าร
ของท่านเคารพการ
ตดัสินใจของผูอ่ื้นเสมอ 
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ตำรำงที่ 10 (ต่อ) 

ตัวแปร นิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิงใน
กำรพัฒนำ
ค ำถำม 

ค ำถำม 

 พฤติกรรม
ควำมมีน ้ำใจ
นักกีฬำ 

 พฤติกรรมที่พนกังานมีความเตม็
ใจที่จะอดทนอดกลั้นต่อปัญหาที่
เกิดจากการท างานหรือการ
ประสานงานกบับุคคลอ่ืน ยอมรับ
การเปล่ียนแปลงเพือ่ใหเ้กิดการ
เรีบยรู้ในองคก์าร 

Organ (1988)  1. พนกังานในองคก์าร
ของท่านยนิดีรับฟังขอ้
โตแ้ยง้ของผูอ่ื้นในการ
ประชุม 
2. พนกังานในองคก์าร
ของท่านจะท างานอยา่ง
เตม็ความสามารถเสมอ
แมจ้ะมีเหตุขดัขอ้งใจ 
บางอยา่ง 
3. พนกังานในองคก์าร
ของท่านยอมรับการ
เปล่ียนแปลงเพือ่ให้เกิด
การเรียนรู้ 

พฤติกรรมด้ำน
กำรให้ควำม
ร่วมมือ 

การที่พนกังานส่วนร่วมกบั
กิจกรรมต่างๆ ขององคก์ารอยา่ง
รับผดิชอบโดยไม่ตอ้งร้องขอ 
ใหค้วามสนใจกบันโยบายต่างๆ 
และประกาศต่างๆ ขององคก์าร  มี
ความยนิดีที่ปฏิบตัิงานใหบ้รรลุ
เป้าหมายขององคก์าร และมีการ
แสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์
ต่อองคก์าร 

Organ (1988) 1. พนกังานในองคก์าร
ของท่านยนิดีเขา้ร่วม
กิจกรรมที่องคก์ารจดั
ขึ้นโดยไม่ตอ้งร้องขอ 
2. พนกังานในองคก์าร
ของท่านมีความยนิดีที่
ปฏิบตัิงานใหบ้รรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 
3. พนกังานในองคก์าร
ของท่านมกัจะแสดง
ความคิดเห็นที่เป็น
ประโยชน์ต่อองคก์าร 
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ตำรำงที่ 10 (ต่อ) 

ตัวแปร นิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิงใน
กำรพัฒนำ
ค ำถำม 

ค ำถำม 

พฤติกรรมด้ำน
ควำมส ำนึกใน
หน้ำที ่

พฤติกรรมที่พนกังานปฏิบตัิตาม
กฎระเบียบ สนองนโยบายของ
องคก์าร ขยนัท างาน ตรงต่อเวลา
การประหยดั รักษาทรัพยากร และ
ดูแลส่ิงของที่เก่ียวขอ้งรวมถึงไม่ใช้
เวลาในการปฏิบติังานไปกบังาน
ส่วนตวั 

Organ (1988) 1. พนกังานในองคก์าร
ของท่านจะปฏิบติัตาม
กฎระเบียบขององคก์าร
อยา่งเคร่งครัดและให้
ความส าคญัต่อการนดั
หมายและตรงเวลา 
2. พนกังานในองคก์าร
ของท่านปฏิบติังานโดย
ค านึงถึงการใช้
ทรัพยากรขององคก์าร
อยา่งคุม้ค่า 
3. พนกังานในองคก์าร
ของท่านใชเ้วลาในการ
ท างานเพือ่องคก์าร
เท่านั้น ไม่เคยใชเ้วลา
งานเพือ่ท  างานอ่ืนทีไ่ม่
เก่ียวกบังานของ
องคก์าร 

ผลกำร
ปฏิบัติงำน
องค์กำรโดยกำร
วัดแบบสมดุล 

การบรรลุเป้า หมายของ
โรงพยาบาล โดยจะวดัเป็นดา้นตวั
เงินและดา้นอ่ืนๆ  ในการศึกษา
คร้ังน้ีใชก้ารวดัผลการปฏิบติังาน
ขององคก์ารโดยหลกัการวดัผล
แบบสมดุล (Balanced Scorecard) 
โดยมีตวัแปรสังเกตไดจ้  านวน 4 
ตวัแปร 
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ตำรำงที่ 10 (ต่อ) 

ตัวแปร นิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิงใน
กำรพัฒนำ
ค ำถำม 

ค ำถำม 

ผลกำร
ปฏิบัติงำนด้ำน
กำรเงิน   

การวดัผลปฏิบตัิงานขององคก์าร
โดยใชผ้ลลพัธท์ี่เช่ือมโยงในดา้น
การเงิน ไดแ้ก่ การเติบโตของ
รายได ้การเติบโตของก าไร และ
การลดลงของตน้ทนุ 

Gong, Law, 
Chang, & Xin 
(2009);  Yang 
& Lin, 2009 

เม่ือเทียบกบั
โรงพยาบาลเอกชนอ่ืนๆ 
ใน 3 ปีที่ผา่นมาองคก์าร
ของท่าน 
1. มีการเติบโตของ
รายไดเ้พิม่ขึ้น    
2. มีการเติบโตของก าไร
เพิม่ขึ้น          
3. มีตน้ทุนการ
ด าเนินงานที่ลดลง 

ผลกำร
ปฏิบัติงำนด้ำน
ลูกค้ำ 

การวดัผลปฏิบตัิงานขององคก์าร
โดยใชผ้ลลพัธท์ี่เช่ือมโยงกบัส่วน
ที่เก่ียวขอ้งกบัลูกคา้ ซ่ึง
ประกอบดว้ย จ านวนผูรั้บบริการ
ใหม่ที่เพิม่ขึ้น จ  านวนผูรั้บบริการที่
กลบัมาใชบ้ริการซ ้ า  ความพงึ
พอใจผูรั้บบริการในคุณภาพของ
การรักษาและบริการเพิม่ขึ้น 
จ  านวนขอ้ร้องเรียนจากผูรั้บบริการ
ลดลง 

Yang & Lin, 
2009; Katou & 
Budhwar, 
2009; McClean 
& Collins, 
2011 

เม่ือเทียบกบั
โรงพยาบาลเอกชนอ่ืนๆ 
ใน 3 ปีที่ผา่นมาองคก์าร
ของท่าน 
1. มีจ  านวนผูรั้บบริการ
ใหม่ที่เพิม่ขึ้น 
2. มีจ  านวนผูรั้บบริการ
ที่กลบัมาใชบ้ริการซ ้ า
เพิม่ขึ้น 
3. ผูรั้บบริการมีความพงึ
พอใจในคุณภาพของ
การรักษาและบริการ
เพิม่ขึ้น 
4. จ  านวนขอ้ร้องเรียน
จากผูรั้บบริการลดลง 
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ตำรำงที่ 10 (ต่อ) 

 

เม่ือไดข้อ้ค  าถามที่ใชว้ดัตวัแปรแต่ละตวัแปรแลว้ ผูว้ิจยัได้รวบรวมขอ้ค  าถามที่ตรง
ประเด็น ชดัเจน มีเน้ือหาตรงตามทฤษฎี ใชภ้าษาที่เขา้ใจง่าย และครอบคลุมการวดัตวัแปรทุกตวั จดั
รวบรวมขอ้ค าถามทั้งหมดเป็นชุดแบบสอบถาม โดยผูว้ิจยัไดก้  าหนดเน้ือหาในแบบสอบถามเป็น 5 ตอน 
ดงัน้ี 

ตัวแปร นิยำมปฏิบัติกำร แหล่งอ้ำงอิงใน
กำรพัฒนำ
ค ำถำม 

ค ำถำม 

ผลกำร
ปฏิบัติงำนด้ำน
กระบวนกำร
ภำยใน 

การวดัผลปฏิบตัิงานขององคก์าร
โดยใชผ้ลลพัธท์ี่เช่ือมโยงกบัการ
ปรับปรุงและพฒันากระบวนการ
ต่างๆในการท างาน ซ่ึงดูไดจ้ากการ
เป็นที่องคก์ารเป็นที่ยอมรับ  การมี
นวตักรรมของการรักษาหรือ
บริการใหม่ๆเพิม่ขึ้น 

Yang & Lin, 
2009; Katou & 
Budhwar, 
2009; McClean 
& Collins, 
2011 

เม่ือเทียบกบั
โรงพยาบาลเอกชนอ่ืนๆ 
ใน 3 ปีที่ผา่นมาองคก์าร
ของท่าน 
1. การบริการทาง
การแพทยข์องท่านเป็น
ที่ยอมรับกวา่
สถานพยาบาลอ่ืนๆ 
เพิม่ขึ้น 
2. มีนวตักรรมของการ
รักษาหรือบริการใหม่ๆ 
เพิม่ขึ้น 

ผลกำรปฏิบัติ 
งำนด้ำนกำร
เรียนรู้และ
เติบโต 

การวดัผลปฏิบตัิงานขององคก์าร
โดยใชผ้ลลพัธท์ี่เช่ือมโยงกบัการ
พฒันาและเรียนรู้ของพนกังาน ซ่ึง
ดูไดจ้าก ความพงึพอใจในงานของ
พนกังาน จ านวนความรู้และทกัษะ
ของพนกังานที่เพิม่ขึ้น 

Yang & Lin, 
2009; Katou & 
Budhwar, 
2009; McClean 
& Collins, 
2011 

เม่ือเทียบกบั
โรงพยาบาลเอกชนอ่ืนๆ 
ใน 3 ปีที่ผา่นมาองคก์าร
ของท่าน 
1. พนกังานมีขวญัและ
ความพงึพอใจในการ
ปฏิบติังานเพิม่ขึ้น 
2. พนกังานมีทกัษะและ
ความรู้ในการ
ปฏิบติังานเพิม่ขึ้น 
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ตอนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ยเพศ อาย ุ ต  าแหน่ง
งาน การศึกษา อายงุาน 

ตอนที่ 2 ขอ้มูลทัว่ไปขององคก์ารโรงพยาบาลเอกชน ซ่ึงประกอบดว้ย ประเภทของ
โรงพยาบาล อายโุรงพยาบาล จ านวนเตียง 

ตอนที่ 3 ขอ้มูลดา้นวิธีปฏิบตัิดา้นทรัพยากรมนุษย ์ กบัการท างานเป็นทีม และการมี
ส่วนร่วม 

ตอนที่ 4 ขอ้มูลดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร 
ตอนที่ 5 ขอ้มูลดา้นผลปฏิบตัิงานองคก์าร 

2. เกณฑ์กำรให้คะแนน 
2.1 ในการวดัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้จิยัไดก้  าหนดขอ้ค าถามใหเ้ป็นค าถามลกัษณะ

ปลายปิดแสดงความคิดเห็นเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั โดยมีเกณฑ์
การแสดงความคิดเห็นเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

“1”  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยที่สุดกบัขอ้ความ 
“2”  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยกบัขอ้ความ 
“3”  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลางกบัขอ้ความ 
“4”  หมายถึง  เห็นดว้ยมากกบัขอ้ความ 
“5”  หมายถึง  เห็นดว้ยมากที่สุดกบัขอ้ความ 

2.2 การแปลผลคะแนนในกรณีที่วิเคราะห์หาค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอ้มูล
ที่ไดจ้าการเก็บแบบสอบถาม ผูว้จิยัไดก้  าหนดเกณฑใ์นการแปลผล ดงัน้ี (วญัญา วสิาลาภรณ์, 2540) 

4.51-5.00  หมายถึง  ระดบัมากที่สุด 
3.51-4.50  หมายถึง  ระดบัมาก 
2.51-3.50  หมายถึง  ระดบัปานกลาง 
1.51-2.50  หมายถึง  ระดบันอ้ย 
1.00-1.50  หมายถึง  ระดบันอ้ยที่สุด 

3. กำรตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ 
3.1 การตรวจสอบหาความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) 

ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการวิจยั ดว้ยการน าแบบสอบถามที่ผูว้ิจยั
ไดพ้ฒันาขึ้นไปให้ผูเ้ช่ียวชาญท าการตรวจสอบคุณภาพดา้นความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 
จ านวน 5 ท่าน เพื่อหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างขอ้ค  าถามกบัคุณลกัษณะตามวตัถุประสงค์
ของการวจิยัที่ตอ้งการวดั (วรรณี แกมเกตุ, 2555) ดงัน้ี 
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  เม่ือ  IOC = ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence)  
    R     = คะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  

    N     = จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ โดยมีการก าหนดคะแนนที่ผูเ้ช่ียวชาญให้ ดงัน้ี  
+1 หมายถึง ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยัหรือนิยามปฏิบติัการ  
  0 หมายถึง ไม่แน่ใจวา่ค  าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยัหรือนิยาม

ปฏิบตัิการ  
-1 หมายถึง ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยัหรือนิยามปฏิบตัิการ  

โดยมีเกณฑก์ารแปลความหมาย ดงัน้ี   (วรรณี แกมเกต,ุ 2555) 
ค่า IOC  > 0.50  หมายความวา่  ค าถามตรงวตัถุประสงคข์องการวจิยั  
ค่า IOC  ≤ 0.50  หมายความวา่  ค  าถามไม่ตรงวตัถุประสงคข์องการวจิยั  
 
ผลการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามในด้านความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content 

Validity) ความครอบคลุมของแบบสอบถาม ความเหมาะสมและความชดัเจนของการใชภ้าษาจาก
ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน พบว่า ผลการวิเคราะห์ความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของ
แบบสอบถามในแต่ละขอ้ มีค่าความสอดคลอ้งระหว่าง 0.80-1.00 โดยมีค่าความสอดคลอ้งของแบบ 
สอบถามทั้งฉบบัอยูท่ี่ 0.95 ซ่ึงตามเกณฑท์ี่ใชใ้นการตดัสินความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา ค่าที่ค  านวณได้
จะตอ้งมากกวา่ 0.50 (IOC > 0.50) แสดงวา่ขอ้ค  าถามทุกขอ้ในแบบสอบถามมีความสอดคลอ้งระหวา่ง
ขอ้ค  าถามกบัคุณลกัษณะตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัที่ตอ้งการวดั มีความเที่ยงตรงตามเน้ือหาและ
มีความเหมาะสม มีความชดัเจนของภาษา และครอบคลุมเน้ือหาที่ผูว้จิยัตอ้งการศึกษา พร้อมทั้งไดมี้
การปรับปรุงแกไ้ขภาษาใหมี้ความกระชบัและชดัเจน เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามสามารถเขา้ใจไดง่้าย 
ตามที่ผูเ้ช่ียวชาญใหค้  าแนะน า ก่อนที่จะไดน้ าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล  

3.2 การหาค่าความน่าเช่ือถือ (Reliability) 
ผูว้จิยัน าแบบสอบถามที่ผา่นการปรับแกไ้ขแลว้ไปทดลองใชก้บัผูบ้ริหารโรงพยาบาล

และผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นโรงพยาบาลรัฐบาลจ านวน 30 คน ซ่ึงถือวา่มีลกัษณะการท างาน
คลา้ยคลึงกบักลุ่มประชากรที่ศึกษา แลว้น าผลมาวเิคราะห์หาค่าความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือ โดยใช้
สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ท าการหาค่าความน่าเช่ือถือของ
ตวัแปรแต่ละตวัแปรโดยใชเ้กณฑว์า่ ขอ้ค  าถามที่มีค่า α ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป ถือวา่ขอ้ค  าถามมีความเช่ือมัน่ 
(ลดัดาวลัย ์เพชรโรจน์ และอจัฉรา ชานิประศาสน์, 2545) 
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จากการตรวจสอบผลค่าความน่าเช่ือถือพบวา่ตวัแปรทุกตวัมีความน่าเช่ือถือในการวดั
อยูใ่นช่วงค่า 0.780-0.945 ซ่ึงเป็นค่าที่ค่อนขา้งสูง ดงัแสดงไวใ้นตารางที่ 11 
 
ตำรำงที่ 11 ตวัแปรกบัจ านวนขอ้ค าถามและความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือ 

ตัวแปร จ ำนวนข้อค ำถำม สัมประสิทธ์ิแอลฟำครอนบำค 

วิธีปฏิบัติด้ำนทรัพยำกรมนุษย์   
การร้องเรียนปัญหา 2 .855 
การจ่ายค่าตอบแทน ผลประโยชน์และความ
มัน่คงในงาน   

7 .912 

การประเมินผลการปฏิบตัิงานตามผลงาน  4 .780 
การฝึกอบรม พฒันา และส่งเสริม
ความกา้วหนา้ 

6 .929 

การคดัเลือกคนเขา้ท างาน   3 .891 
รวมทุกข้อ 22 .918 

กำรท ำงำนเป็นทีมและกำรมีส่วนร่วม   
การมีส่วนร่วมและการแบ่งปันขอ้มูล 4 .936 
การท างานเป็นทีม   2 .885 

รวมทุกข้อ 6 .913 

พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกทีด่ีขององค์กำร   
พฤติกรรมดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ  3 .874 
พฤติกรรมดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 3 .922 
พฤติกรรมความมีน ้ าใจนกักีฬา 3 .936 
พฤติกรรมดา้นการใหค้วามร่วมมือ 3 .857 
พฤติกรรมดา้นความส านึกในหนา้ที่ 3 .872 

รวมทุกข้อ 15 .912 

ผลกำรปฏิบัติงำนขององค์กำร   
ผลการปฏิบตัิงานดา้นการเงิน    3 .897 
ผลการปฏิบตัิงานดา้นลูกคา้   4 .945 
ผลการปฏิบตัิงานดา้นกระบวนการภายใน    2 .881 
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ตำรำงที่ 11 (ต่อ) 

ตัวแปร จ ำนวนข้อค ำถำม สัมประสิทธ์ิแอลฟำครอนบำค 
ผลการปฏิบตัิงานดา้นการเรียนรู้และเติบโต 2 .849 

รวมทุกข้อ 11 .877 

รวมทั้งฉบับ 54 .948 
 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม ผูว้จิยัเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการส่งแบบสอบถาม

ทางไปรษณีย ์โดยมีการด าเนินการดงัน้ี 
1.  ผูว้จิยัท  าหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม จากวทิยาลยับณัฑิตศึกษา

ดา้นการจดัการ มหาวิทยาลยัศรีปทุม ส่งถึงกลุ่มเป้าหมาย คือ ผูบ้ริหารโรงพยาบาลและผูบ้ริหารที่
รับผดิชอบดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลเอกชน  

2.  ผูว้ิจยัประสานขอความร่วมมือกับกลุ่มเป้าหมายโดยช้ีแจงวตัถุประสงค์ของการวิจยั
ใหเ้ขา้ใจ 

3.  ผูว้ิจยัส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย ์ถึงผูบ้ริหารระดบัสูงและผูบ้ริหารที่รับผิดชอบ
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลเอกชน โดยขอความอนุเคราะห์ในการตอบ
แบบสอบถาม และขอความร่วมมือในการส่งแบบสอบถามกลับคืนทางไปรษณีย ์โดยผูว้ิจัย
จดัเตรียมซองพสัดุติดแสตมป์ จ่าหนา้ซองไปถึงผูว้จิยัส่งไปพร้อมแบบสอบถาม 

4.  ผูว้จิยัติดตามเก็บรวมรวมขอ้มูล   
5.  ผูว้จิยัน าแบบสอบถามที่ไดรั้บทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูล 
6.  น าแบบสอบถามทั้งหมดไปวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

 
กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

หลังจากเก็บขอ้มูลเป็นที่เรียบร้อย ผูว้ิจยัจะไดน้ าขอ้มูลเหล่านั้นมาจดัระเบียบ เพื่อความ
ถูกตอ้งสมบูรณ์และสะดวกต่อการน าไปวเิคราะห์ขอ้มูลในล าดบัต่อไป ดว้ยขั้นตอน ดงัน้ี  

1. การตรวจสอบขอ้มูล  
2. การก าหนดเลขหมายของขอ้มูลแต่ละชุดหรือแต่ละรายการ  
3. สร้างคู่มือลงรหสั  
4. การจดัเตรียมขอ้มูลใหเ้ป็นชุดเพือ่ใชใ้นการลงรหสั  
5. การด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยเทคนิคทางสถิติ  
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การวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งเทคนิคทางสถิติเพือ่การวเิคราะห์ได ้ดงัน้ี 
  1. สถิติพรรณนา  

ผูว้ิจยัไดใ้ชใ้นการบรรยายคุณสมบติัหรือลกัษณะพื้นฐานของลกัษณะของประชากรที่
ศึกษา ซ่ึงไดแ้ก่ ผูบ้ริหารโรงพยาบาลเอกชนที่ตอบแบบสอบถามวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานขอ้มูลทัว่ไป
ของผูต้อบแบบสอบถามและค่าสถิติพื้นฐานของโรงพยาบาลเอกชน โดยใชค้่าความถ่ี (Frequency)  
และร้อยละ (Percentage) และวเิคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรสงัเกตได ้จ านวน 17 ตวัแปร เพื่อ
น ามาใชเ้พือ่อธิบาย/ บรรยายถึงลกัษณะการแจกแจง และการกระจายของตวัแปรสงัเกตได ้โดยก าหนด 
การวดัเป็นค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ความเบ ้(Skewness) 
ความโด่ง (Kurtosis) โดยการใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป ในกรณีที่ตวัแปรสังเกตไดมี้ค่าความเบแ้ละค่า
ความโด่ง อยูใ่นช่วง -3.0 ถึง +3.0 แสดงวา่ขอ้มูลมีการแจกแจงใกลเ้คียงโคง้ปกติ จะมีความเหมาะสม
ที่จะน าไปวเิคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้างต่อไป (Kline, 2011) 

2. สถิติเชิงอนุมาน  
  2.1 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร ผูว้จิยัน ามาใชเ้พื่อหาความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปรดว้ยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment 
Correlation Coefficient) โดยการใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป ซ่ึงท าให้ผูว้ิจยัทราบถึงความสัมพนัธร์ะหว่าง
ตวัแปรต่างๆ วา่มีความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ตรงหรือไม่ สามารถระบุทิศทางของความสมัพนัธ ์(ทางบวก
หรือทางลบ) และขนาดของความสัมพนัธมี์ค่าอยูใ่นระดบัใด เพือ่ใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานในการวเิคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้าง โดยเกณฑก์ารบอกระดบัหรือขนาดของความสัมพนัธ์ จะใชต้วัเลขของค่า
สมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ หากค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธมี์ค่าเขา้ใกล ้-1 หรือ 1 แสดงถึงการมีความ 
สมัพนัธก์นัในระดบัสูง แต่หากมีค่าเขา้ใกล ้0 แสดงถึงการมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัน้อย หรือไม่
มีเลย ส าหรับการพจิารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์สามารถแสดงไดด้งัตารางที่  12 
 
ตำรำงที่ 12 การแปลความหมายค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(กริช แรงสูงเนิน, 2554) 

ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) ระดับควำมสัมพันธ์ 

0.00-0.30 มีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ามาก 
0.30-0.50 มีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่า 
0.50-0.70 มีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง 
0.70-0.90 มีความสมัพนัธใ์นระดบัสูง 
0.90-1.00 มีความสมัพนัธใ์นระดบัสูงมาก 
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โดยเคร่ืองหมาย +, - หน้าตวัเลขสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ จะบอกถึงทิศทางของความสัมพนัธ ์
โดยที่หาก r มีเคร่ืองหมาย + หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางเดียวกนั (ตวัแปรหน่ึงมี
ค่าสูง ตวัแปรอีกตวัจะมีค่าสูงไปดว้ย) แต่ถา้ r มีเคร่ืองหมาย - หมายถึง การมีความ สัมพนัธ์กนัไป
ในทิศทางตรงกนัขา้ม (ตวัแปรหน่ึงมีค่าสูง ตวัแปรอีกตวัจะมีค่าต  ่า) 

2.2 ผูว้จิยัน าขอ้มูลที่ไดม้าวเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรสงัเกตไดแ้ละปัจจยัแฝง 
รวมถึงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแฝงดว้ยกนัโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อช่วยวิเคราะห์ 
โมเดลความสัมพนัธ์และสมมติฐานในรูปแบบการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory 
Factor Analysis) การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling) ผูว้ิจยัท  าการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์(Assessment of Model Fit) โดยดชันีที่ใชใ้นการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของ
โมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษป์ระกอบดว้ย ดชันีค่า Chi-Square, χ2/ df, CFI, GFI, AGFI  และ RMSEA 
โดยมีหลกัการและเกณฑใ์นการวเิคราะห์ ดงัน้ี (กริช แรงสูงเนิน, 2554) 

1. การประมาณค่าพารามิเตอร์ การวิเคราะห์ใช้การประมาณค่าด้วยวิธี Maximum 
Likelihood (ML) ซ่ึงเป็นเทคนิคที่ไดรั้บความนิยมใชเ้น่ืองจากเป็นวธีิที่พยายามทดสอบวา่ ชุดขอ้มูล
ตวัแปรที่ไดจ้ากการสังเกตนั้นสามารถน ามาสร้างโมเดลความสมัพนัธไ์ดห้รือไม่ โดยการหาค่าโดย
การประมาณการเปรียบเทียบเมตริกซ์ความสมัพนัธข์องตวัแปรที่ไดจ้ากการค านวณกบัเมตริกซ์ที่ได้
จากการสงัเกต และมีการปรับค่าใหใ้กลเ้คียงกนัมากที่สุด โดยก าหนดใหข้อ้มูลตวัอยา่งที่เก็บไดต้อ้ง
มีการกระจายปกติหลายตวัแปร ซ่ึงขอ้มูลที่เก็บไดใ้นการวิจยัคร้ังน้ีก็มีการแจกแจงแบบปกติซ่ึงตรง
กบัเง่ือนไขที่ก  าหนด 

2. การทดสอบความเหมาะสมรวม (Overall Model Fit Testing) การทดสอบความ
เหมาะสมของโมเดล เป็นการทดสอบเพือ่พสูิจน์วา่ขอ้มูลตวัแปรที่เก็บไดมี้ความเหมาะสมกบัโมเดล
ที่ก  าหนดหรือไม่ และเพือ่ช้ีวา่โมเดลมีความน่าเช่ือถือเพยีงใด โดยในการศึกษาคร้ังน้ีใชก้ารช้ีวดัจาก
ค่าต่างๆ ดงัน้ี  

2.1 ค่าไคสแควร์ (Chi-squre, 2) โดยใชค้่า Probability (p) ซ่ึงเป็นค่าที่ใชต้ดัสิน
ระดบัความเหมาะสมของโมเดลสมมติฐาน ถา้การทดสอบ 2 ไดค้่าที่ไม่มีนยัส าคญั คือ ค่า p มากกว่า 
0.05 แสดงวา่ขอ้มูลเชิงประจกัษท์ี่เก็บไดมี้ความกลมกลืนสอดคลอ้งกบัโมเดลสมมติฐานไดอ้ยา่งดี 

2.2 ค่าไคสแควร์สัมพนัธ์ (Relative Chi-squre, CMIN/ DF) เป็นค่าอตัราส่วนของ
ค่าไคสแควร์กบัค่าองศาอิสระ โดยค่าน้ีควรมีค่านอ้ยกวา่ 3 

2.3 Root Mean Squre Error of Application (RMSEA) เป็นค่าแสดงความไม่เหมาะสม 
ของโมเดล ค่าที่เป็น 0 แสดงถึงความเหมาะสม ค่า RMSEA ควรอยูร่ะหวา่ง 0.05-0.08 

2.4 Goodness of Fit Index (GFI) เป็นค่าดัชนีวดัระดับความสอดคล้อง เป็นอัตรา 
ส่วนของผลต่างระหวา่งฟังกช์ัน่ความสอดคลอ้งของโมเดลสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ค่าดชันี 
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GFI ควรมีค่ามากกวา่ 0.90 
2.5 Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) ค านวณจากค่า GFI แต่จะพิจารณา

ถึงจ านวนตวัแปรที่วดัได ้และขนาดของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด จึงเป็นการปรับค่าของโมเดล โดยค่าดชันี 
AGFI ควรมีค่ามากกวา่ 0.90  

2.6 Comparative Fit Index (CFI) เป็นค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งของโมเดล
สมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ค่าดชันี CFI ควรมีค่ามากกวา่ 0.90 

จากที่กล่าวมา สามารถสรุปเกณฑใ์นการตดัสินใจค่าดชันีความสอดคลอ้ง ไดต้ามตารางที่ 13 
(Kline, 2011; กริช แรงสูงเนิน, 2554; ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2555; สุวมิล ติรกานนัท,์ 2555) 
 
ตำรำงที ่13 เกณฑใ์นการตดัสินใจค่าดชันีความสอดคลอ้ง 

ค่ำสถิติ ค่ำที่แสดงควำมสอดคล้อง เกณฑ์กำรพิจำรณำ 


2 / df < 3 ค่าที่ไดน้อ้ยกวา่ 3 เป็นค่าที่ดี และค่าที่เขา้ใกล ้1 หรือ

เท่ากบั 1 จะเป็นค่าที่ดีที่สุด 


2 > 0.05 ค่าสูงกวา่ 0.05 จะแสดงวา่โมเดลมีความเหมาะสม 
GFI > 0.90 ค่าจะอยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 โดยค่าที่ระดบั 0.90 เป็น

ระดบัที่โมเดลควรจะถูกยอมรับ โดยค่า 1 แสดงว่า
โมเดลนั้นๆ เหมาะสมมากที่สุด 

AGFI > 0.90 ค่าจะอยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 โดยค่าที่ระดบั 0.90 เป็น
ระดบัที่โมเดลควรจะถูกยอมรับ โดยค่า 1 แสดงว่า
โมเดลนั้นๆ เหมาะสมมากที่สุด 

CFI >0.90 ค่าจะอยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 โดยค่าที่ระดบั 0.90 เป็น
ระดบัที่โมเดลควรจะถูกยอมรับ โดยค่า 1 แสดงว่า
โมเดลนั้นๆ เหมาะสมมากที่สุด 

RMSEA < 0.05 ค่าควรอยูร่ะหวา่ง 0.05 - 0.08 โดยค่าเขา้ใกล ้0 เป็น
ค่าที่ดีที่สุด 

 

ข้อพิจำรณำทำงจริยธรรม 
การวิจยัน้ีผูว้จิยัไดต้ระหนกัถึงการพิทกัษสิ์ทธ์ิของผูเ้ขา้ร่วมการวจิยัเป็นอยา่งยิง่ โดยไดก้ าหนด 

การป้องกนัผลกระทบดา้นจริยธรรมที่อาจเกิดขึ้นกบัผูต้อบแบบสอบถาม และผูบ้ริหารของโรงพยาบาล 
ดงัน้ี 

1.  การป้องกนัการละเมิดสิทธิของผูต้อบแบบสอบถาม โดยผูว้จิยัยดึหลกัเกณฑ ์ดงัน้ี 
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1.1  ทุกคนสมคัรใจตอบแบบสอบถามดว้ยความมีอิสระโดยไม่มีการบงัคบั 
1.2  ไดรั้บการช้ีแจงวตัถุประสงค ์และประโยชน์ของการวจิยัอยา่งครบถว้น 
1.3  ทุกคนมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถามตามความ

เป็นจริง 
2.  การรักษาความลบัของผูต้อบแบบสอบถาม 

2.1  น าเสนอผลการวจิยัโดยภาพรวม โดยไม่มีการระบุความคิดเห็นเป็นรายบุคคล 
2.2  แบบสอบถามไดรั้บการเก็บรักษาเป็นความลบั เม่ือส้ินสุดการวจิยัจะท าการ

ท าลายทั้งหมด 
3.  การป้องกนัผลกระทบต่อภาพลกัษณ์ของโรงพยาบาล 

ค าตอบที่ไดรั้บจะน าไปวิเคราะห์สถิติและแปลผลและน าเสนอโดยไม่มีการอา้งอิงถึงตวับุคคล 
และโรงพยาบาลที่ผูต้อบแบบสอบถามสงักดัอยูไ่ม่วา่กรณีใดๆ ทั้งส้ิน 
 


