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ผลกระทบของวิธีปฏิบัตด้ิานทรัพยากรมนุษย์ การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม พฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ในมุมมองของผู้บริหาร ท่ีมีต่อผลการปฏิบัตงิานขององค์การโดยการวัด

แบบสมดุล ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
THE IMPACT OF HUMAN RESOURCE PRACTICE, TEAMWORK AND PARTICIPATION,  

AND ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR OF EXECUTIVE PERCEPTION  
ON ORGANIZATIONAL PERFORMANCE BASED ON BALANCED SCORECARD :  

PRIVATE HOSPITAL IN THAILAND 
 
บทคัดย่อ 
 การศกึษานีมี้วตัถุประสงค์เพ่ือ ศกึษาระดบัปฏิสมัพนัธ์ระหว่างวิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์ การท างาน
เป็นทีมและการมีส่วนร่วม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ กบัผลการปฏิบตัิงานขององค์การใน
ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน ในประเทศไทย   โดยเป็นการศกึษาเชิงปริมาณ ผู้ วิจัยได้เก็บข้อมลูจากผู้บริหาร
โรงพยาบาลเอกชนโดยใช้แบบสอบถามจ านวน 313 ฉบบั และได้ทดสอบสมมติฐานการวิจัยโดยการ
วิเคราะห์เส้นทางความสมัพนัธ์ ผลท่ีได้จากการศกึษาพบว่า  วิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์ส่งผลกระทบ
โดยตรงในทางบวกกบัผลการปฏิบตัิงานขององค์การตามหลกัการวดัผลแบบสมดลุ  และยงัส่งผลกระทบ
ทางอ้อมโดยผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  รวมถึงการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมก็
ส่งผลกระทบโดยตรงกบัผลการปฏิบตัิงานขององค์การ และยงัส่งผ่านทางอ้อมโดยผ่านพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การอีกด้วย แสดงว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีส่วนช่วยเสริมให้
โรงพยาบาลมีผลการปฏิบตัิงานท่ีดีขึน้ด้วย ดงันัน้ผู้บริหารโรงพยาบาลควรส่งเสริมให้องค์การมีวิธีปฏิบตัิ
ด้านทรัพยากรมนุษย์ การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การใน
ระดบัสงู เพ่ือให้ผลการปฏิบตังิานขององค์การดีขึน้ด้วย 
ค าส าคัญ:วิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์  / พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ/ ผลการปฏิบตังิาน
องค์การ 
ABSTRACT 

The purpose of this study is to investigate the relationships of human resource 
practice, teamwork and participation, and organizational citizenship behavior on organizational  
performance. Quantitative method is a main research tool that is employed in this study. Data 
were collected using mail questionnaire sent to managements and human resource managers 
in private hospitals in Thailand.  The statistics used in this research included  path coefficient 
from the structure equation model in order to find out direct and indirect influences of 
independent variable towards dependent variable. The study revealed that 1) human resource 
practice had positive direct influences on organizational performance and had indirect 
influences on organizational performance through organizational citizenship behavior 2) 
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teamwork & participation had positive direct influences on organizational performance and had 
indirect influences on organizational performance through organizational citizenship behavior 3) 
human resource practice and teamwork & participation had positive effect on organizational 
citizenship behavior 4) organizational citizenship behavior had positive direct influences on 
organizational performance. The recommendation of the study is that the managements should 
create good human resource practices ,build teamwork & participation and organizational 
citizenship behavior thoroughly the organizations   for the purpose of organizational 
performance improvement. 
Keywords: Human resource practices / Organizational citizenship behavior / Organizational 
performance 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การได้ถูกชีช้ัดว่าเป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสามารถท าให้องค์การสามารถ
ได้เปรียบในการแข่งขนัอย่างยัง่ยืนในโลกปัจจบุนัท่ีมีการแข่งขนัสูง องค์การท่ีสามารถโน้มน้าวพฤติกรรม
และสร้างแรงจงูใจให้กบัพนกังานโดยผ่านระบบการบริหารทรัพยากรมนษุย์ จะเป็นองค์การท่ีสามารถเพิ่ม
ผลการปฏิบตังิานขององค์การ ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ และอยูร่อดได้   ได้มีการศกึษาวิจยัซึ่งสรุป
และสนบัสนนุว่าวิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์ (Human Resource Practices , HRP) สามารถน ามาใช้
ในการจดัการทรัพยากรมนษุย์ในองค์การ และท าให้องค์การประสบความส าเร็จ (Huselid, 1995; Becker 
&Huselid, 1998; Macky & Boxall, 2007; Liao et al., 2009; Qiao, Khilji& Wang, 2009, Boxall, 2012) 

ในต่างประเทศได้มีการศึกษาวิจยัเพิ่มขึน้เป็นอย่างมากเก่ียวกับวิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ี
ช่วยในการพฒันาองค์การและส่งผลให้ผลการปฏิบตัิงานของพนกังานและขององค์การดีขึน้ แตก็่ยงัมีสิ่งท่ี
ยังเป็นประเด็นถกเถียงกันอย่างมาก เช่น ตัวแปรต่างๆท่ีน ามาใช้ในการศึกษาโดยเฉพาะปฏิบัติด้าน
ทรัพยากรมนุษย์และตวัวดัผลการปฏิบตัิงานขององค์การท่ีแตกต่างกัน รวมถึงการออกแบบงานวิจยัใน
การศกึษาในแตล่ะครัง้และการศกึษาในประเทศและอตุสาหกรรมท่ีแตกตา่งกนั ซึ่งท าให้ได้ผลการศกึษาท่ี
หลากหลาย (Ismail, 2012)  Guest (2007) ได้กล่าวถึงสถานะของการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในปัจจบุนั
ว่า มีลกัษณะส าคญัอยู่หลายประการท่ีต้องศกึษาเพิ่มเติม คือ 1) การบริหารทรัพยากรมนษุย์คืออะไร 2) 
ผลการปฏิบตังิานท่ีเป็นผลลพัธ์จากการบริหารทรัพยากรมนษุย์คืออะไร 3) ปัจจยัการเช่ือมโยงระหว่างการ
บริหารทรัพยากรมนษุย์กบัผลการปฏิบตัิงานคืออะไร ต้องผ่านปัจจยัใดบ้าง  ซึ่งนกัวิจยัมีความพยายามใน
การศึกษาวิจยัเพ่ืออธิบายการเช่ือมโยงระหว่างวิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนุษย์กับผลการปฏิบตัิงานของ
องค์การ (Boselie, Dietz & Boon, 2005; Boxall & Macky 2009 ) แตก็่ยงัมีข้อจ ากดัของข้อสรุปร่วมกนัใน
ประเด็นการวัดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การวัดผลการปฏิบตัิงานทัง้องค์การ รวมถึงกลไกหรือสิ่งท่ี
เช่ือมโยงระหว่างตัวแปรทัง้สองว่าคือสิ่งใด โดยในการศึกษาช่วงไม่นานมานีเ้ร่ิมมีความสนใจท่ีจะใช้
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior) ในการศึกษาถึง
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ความสามารถเป็นตัวท่ีใช้เช่ือมโยงความสัมพันธ์ระหว่างวิธีป ฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์กับผลการ
ปฏิบตังิานขององค์การ เชน่การศกึษาของ Babaei et al. (2012) 
 ส าหรับการท างานเป็นทีมและการมีสว่นร่วมในงานของพนกังาน (Teamwork and Participation) 
จะชว่ยท าให้พนกังานเกิดความรู้สกึท่ีดีตอ่องค์การและรู้สึกวา่ตนเองมีคณุคา่และลงมือชว่ยกนัปฏิบตังิาน
เพ่ือให้องค์การบรรลเุป้าหมายตามท่ีก าหนดไว้ได้  การท างานเป็นทีมและการท่ีพนกังานมีสว่นร่วมในงาน 
โดยได้มีสว่นร่วมในการตดัสินใจ ได้รับขา่วสารข้อมลูท่ีเป็นประโยชน์ในงานท่ีปฏิบตัิ จงึเป็นปัจจยัท่ีส าคญั
ในการเพิ่มผลผลิตของงานและน าพาองค์การให้ประสบความส าเร็จได้ (Newstrom & Keith, 1997; Batt 
,2002; Machinton & Wilkinson ,2008) 

ในปัจจุบันธุรกิจสถานพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีการแข่งขันสูง โดยต้องแข่งขันกันเอง
ภายในประเทศและกบัคู่แข่งขนัในต่างประเทศเพ่ือท่ีจะดงึลูกค้าจากตา่งประเทศในเข้ามาท าการรักษาใน
ประเทศของตนเองอีกด้วย (ศนูย์วิจยัธนาคารกสิกรไทย 2553) โดยปัจจยัหนึ่งท่ีส าคญัในการประกอบธุรกิจ
โรงพยาบาลคือการมีบคุลากรท่ีมีความรู้ความช านาญเฉพาะทางในสาขาตา่งๆ ดงันัน้โรงพยาบาลจึงต้องมี
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพ เพ่ือดึงดดูคนท่ีมีความรู้ความสามารถให้เข้ามาปฏิบตัิงาน 
ก าหนดค่าตอบแทนและผลประโยชน์ในระดบัท่ีจงูใจ  ทัง้ยงัจดัให้มีการศึกษาและฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง  
จัดให้มีกิจกรรมเสริมสร้างคุณภาพชีวิตโครงการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงาน เพ่ือให้พนักงาน
ปฏิบตัิงานอยู่กับโรงพยาบาลในระยะยาว ลดการขาดแคลนก าลงัคน (รายงานประจ าปีของโรงพยาบาล
บ ารุงราษฎร์, 2555; รายงานประจ าปีบริษัทดสุิตเวชการ จ ากดั, 2555)   
 จากเหตผุลท่ีกลา่วมาข้างต้น จะเห็นวา่องค์การจะให้ความส าคญักบัทรัพยากรมนษุย์ในองค์การ
อยา่งมาก โดยพยายามสร้างให้พนกังานมีความรู้ความสามารถ และมีวิธีปฏิบตัิทางด้านทรัพยากรมนษุย์ท่ี
จูงใจให้พนกังานคงอยู่กับองค์การ เพ่ือใช้ความรู้ความสามารถให้องค์การประสบความส าเร็จ  ผู้ วิจยัจึง
สนใจท่ีจะศกึษาถึงผลกระทบของวิธีปฏิบตัด้ิานทรัพยากรมนษุย์ การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีมีต่อผลการปฏิบตัิงานองค์การ ในธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนซึ่ง
เป็นธุรกิจท่ีบคุลากรเป็นปัจจยัด้านการบริหารท่ีส าคญัท่ีจะท าให้ธุรกิจประสบความส าเร็จ   
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศกึษาอิทธิพลของวิธีปฏิบตัด้ิานการทรัพยากรมนษุย์ การท างานเป็นทีมและการมีสว่นร่วม  
ท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิานขององค์การ  

2. เพ่ือศกึษาอิทธิพลของวิธีปฏิบตัด้ิานทรัพยากรมนษุย์ การท างานเป็นทีมและการมีสว่นร่วม ท่ีมี 
ตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

3. เพ่ือศกึษาอิทธิพลทางอ้อมทางของวิธีปฏิบตัิด้านการทรัพยากรมนษุย์ การท างานเป็นทีมและ
การมีสว่นร่วม  ท่ีมีตอ่ผลการปฏิบตังิานขององค์การ โดยผา่นพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  
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ผลท่ีได้จากศกึษาในครัง้นีจ้ะท าให้ทราบข้อมลูเชิงประจกัษ์ของความสมัพนัธ์ระหว่างวิธีปฏิบตัิด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ กับผล
การปฏิบตังิานขององค์การ และจะชว่ยให้ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนเห็นถึงความส าคญัของวิธีปฏิบตัิด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ซึ่งส่งผล
ต่อผลการปฏิบตัิงานขององค์กรโรงพยาบาลเอกชน และสามารถใช้ผลท่ีได้จากการศึกษาในการก าหนด
นโยบายด้านการพฒันาทรัพยากรมนษุย์เพ่ือเพิ่มผลการปฏิบตังิานขององค์การโรงพยาบาลเอกชนได้ 
แนวคิด ทฤษฎี  ที่เก่ียวข้องกับการศึกษา 

1.ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรเป็นฐาน (Resource-based View Approach, RBV) เพ่ือการแข่งขนั
อย่างยัง่ยืน Barney (2001) ได้กล่าวถึงทฤษฎีการใช้ทรัพยากรเป็นฐาน โดยเสนอว่าทรัพยากรมนษุย์จะ
สามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนัจะต้องมีคณุสมบตัิ 4 อย่าง คือ ต้องมีคณุค่าเพิ่ม  ต้องมีน้อย
และโดดเด่นไม่เหมือนใคร ต้องลอกเลียนแบบได้ยาก และสุดท้ายต้องไม่สามารถหาสิ่งอ่ืนมาทดแทนได้  
การใช้ทรัพยากรเป็นฐานเป็นสิ่งท่ีแนะน าให้องค์การพิจารณาท่ีทรัพยากรภายใน ทัง้ทางด้านกายภาพและ
ด้านสินทรัพย์ทางปัญญา เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั (Allen and Wright, 2008) ทฤษฎีการใช้
ทรัพยากรเป็นฐานได้ถกูน ามาใช้เป็นอย่างมากในงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการบริหารทรัพยากรมนษุย์เชิงกล
ยทุธ์ และยงัใช้ในการศึกษาเป็นจ านวนมากถึงความเช่ือมโยงระหว่างวิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนุษย์และ
ความส าเร็จขององค์การ (Guthrie et al., 2009)  

2. ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสงัคม (Social Exchange Theory)   โดย Blau (1964) เป็นทฤษฎีท่ี
สามารถน ามาใช้เพ่ือท าความเข้าใจกบัการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  Blau ได้น าเสนอ
สาระท่ีส าคญัของทฤษฎีนีว้า่ การแลกเปล่ียนระหว่างบคุคลสามารถจ าแนกได้ 2 รูปแบบ ประกอบด้วยการ
แลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ (Economic Exchange) และการแลกเปล่ียนทางสงัคม (Social Exchange) ซึ่ง
การแลกเปล่ียนทัง้ 2 ประเภทอยู่บนพืน้ฐานความคาด หวงัผลแบบตอบประโยชน์ตา่งตอบแทน โดยการ
แลกเปล่ียนทางสงัคมเกิดขึน้จากความสมคัรใจของบุคคลท่ีมีความคาดหวงัว่าจะได้รับผลประโยชน์ตอบ
แทนจากผู้ อ่ืนเม่ือได้ให้บางสิ่งบางอยา่งกบัผู้นัน้ไป โดยอาศยัภาระผกูพนัและความรู้สึกเป็นหนีบ้ญุคณุ เกิด
ความกตญัญูและไว้วางใจ ส าหรับข้อแตกต่างระหว่างการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจและการแลกเปล่ียน
ทางสังคมนัน้คือ การแลกเปล่ียนทางสังคมจะก าหนดผลตอบแทนไว้อย่างชัดเจน เช่น การแลกเปล่ียน
สินค้ากบัเงิน แตส่ าหรับการแลกเปล่ียนทางสงัคมนัน้ไม่มีการก าหนดพนัธะผกูพนัไว้อย่างชดัเจน แตอ่าศยั
ความไว้วางใจท่ีมีต่อกัน และไม่มีการก าหนดชัดเจนว่าสิ่งท่ีให้ตอบแทนนัน้เป็นสิ่งใด การแลกเปล่ียนใน
องค์การนัน้เกิดขึน้ทัง้แลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจและการแลกเปล่ียนทางสงัคม  ซึ่งกระบวนการแลก เปล่ียน
ของบุคคลในองค์การโดยพืน้ฐานของความสัมพันธ์ระหว่างกันพบว่า เกิดจากการแลก เปล่ียนทาง
เศรษฐกิจเป็นหลัก ซึ่งเน้นท่ีผลตอบแทนท่ีชัดเจน เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง แต่การแลกเปล่ียนทางสังคมท่ี
เกิดขึน้ในองค์การจะเป็นสิ่งท่ีสร้างความรู้สกึท่ีดีและพนัธะผกูพนัระหว่างพนกังานกบัองค์การ น าไปสู่การมี
ทศันคติและพฤติกรรมในการท างานท่ีดี ซึ่งส่งผลให้องค์การมีผลการปฏิบตัิงานท่ีดีไปด้วย (Sparrowe & 
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Liden, 1997)  Lavelle และคณะ (2007) กล่าวว่าเม่ือพนกังานมีการรับรู้ว่าองค์การมีการปฏิบตัิท่ีดีและ
ยตุธิรรมตอ่พวกเขา พวกเขาจะแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเพ่ือทดแทนองค์การ
เป็นการแลกเปล่ียน ทฤษฏีการแลก เปล่ียนทางสังคมถูกน ามาใช้ในงานวิจัยทางด้านองค์กรเพ่ือเป็น
พืน้ฐานส าหรับความเข้าใจในบทบาทขององค์กรท่ีมีตอ่การสร้างความรู้สึกเป็นภาระหน้าท่ีของพนกังานท่ี
จะชว่ยเหลือองค์การ และแสดงพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และเม่ือน าทฤษฎีการแลกเปล่ียน
ทางสงัคมมาใช้ในองค์การก็จะพบความสมัพนัธ์ในการแลกเปล่ียน 2 ประเภท คือ การแลกเปล่ียนระหว่าง
องค์การกับพนักงาน และระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง การแลกเปล่ียนทางสังคมอยู่บนพืน้ฐานของความ
เช่ือมัน่วา่การให้ประโยชน์หรือการแสดงไมตรีจิตจะได้รับการตอบแทนในอนาคต การแลกเปล่ียนทางสงัคม
จึงสามารถน ามาใช้ในการอธิบายการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้เป็นอย่างดี 
(Lambert, 2000) 
กรอบแนวคิดและตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา 

การศกึษาในครัง้นีมี้ตวัแปรท่ีใช้ประกอบเป็นกรอบแนวคดิ ดงันี ้
1.ผลการปฏิบตัิงานขององค์การ (Organizational Performance, OP)  ผลการปฏิบตัิงาน

หมายถึง การบรรลุความต้องการตามท่ีตัง้ไว้ ซึ่งเกิดขึน้จากการใช้ความสามารถหรือทรัพยากรทัง้หลาย
เพ่ือให้ได้ผลลพัธ์ตามท่ีต้องการ Singer & Edmondson (2008) กล่าวว่าผลการปฏิบตัิงานขององค์การ คือ
การบรรลซุึ่งเป้าหมายขององค์การ โดยผลการด าเนินงานขององค์การมกัจะประกอบไปด้วยการชีว้ดัด้วย
มิติตา่ง ๆ บางมิติอาจมีความส าคญักบัองค์การหนึ่งในขณะท่ีไม่มีความส าคญักบัอีกองค์การก็เป็นได้  ผล
ปฏิบตัิงานขององค์การ เป็นสิ่งท่ีสะท้อนถึงสถานภาพและศักยภาพของหน่วยงานและยังเป็นสิ่งท่ีเป็น
ประโยชน์ตอ่การวางกลยทุธ์ในแตล่ะด้านเพ่ือขบัเคล่ือนองค์การตอ่ไปในอนาคต จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง
ท่ีจะต้องมีการประเมินผลปฏิบตัิงานองค์การ (Cameron & Whetten, 1996)  Katou & Budhwar(2009) 
ได้ท าการศกึษาผลท่ีเกิดจากการวิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์กบัผลการปฏิบตัิงานขององค์การตา่งๆ ใน
ประเทศกรีซ โดยใช้ตวัชีว้ัดเป็นการรับรู้ผลการด าเนินงานในด้านต่างๆ ซึ่งประกอบด้วย ประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล การพฒันา  ความพึงพอใจของลกูค้า  การสร้างนวตักรรม และคณุภาพของสินค้า  Yan & Lin 
(2009) ได้วดัผลการปฏิบตัิงานขององค์การด้านสขุภาพซึ่งเกิดจากกลุ่มวิธีปฏิบตัิงานด้านทรัพยากรมนษุย์ 
โดยท าการวดัใน 4 ด้าน คือ ผลการด าเนินงานเม่ือเทียบกับคูแ่ข่ง การใช้ศกัยภาพของบคุลากร ความพึง
พอใจของพนกังาน และความพงึพอใจของลกูค้า  นอกจากนัน้  McClean & Collins (2011)  ไ ด้ ศึ ก ษ า
ความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มวิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบตัิงานขององค์การ โดยใช้การ
วดัผลลพัธ์จากการปฏิบตัิงานขององค์การเป็นการรับรู้ของผลการปฏิบตัิงานในช่วงท่ีผ่านมา (Previous 
Perceptual measures) ในด้านการแขง่ขนั การใช้ศกัยภาพของทรัพยากร ความพึงพอใจของพนกังานและ
ลกูค้า 

Kaplan and Norton (1996) กล่าวว่า การประเมินผลความส าเร็จขององค์กรในปัจจบุนั จะไม่
สามารถใช้แตต่วัชีว้ดัด้านการเงินได้เพียงอยา่งเดียว ผู้บริหารจะต้องพิจารณามมุมองอ่ืนๆประกอบด้วย ซึ่ง
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ประเด็นนีคื้อจดุเร่ิมต้นหรือท่ีมาของดชันีวดัความส าเร็จแบบสมดลุ(Balanced Scorecard) ท่ีKaplan and 
Norton ได้พฒันาขึน้มาเพ่ือใช้เป็นเคร่ืองมือในการประเมินผลองค์การ Kaplan & Norton แบง่การวดัการ
ปฏิบตัิงานองค์การตามตวัแบบสมดลุออกเป็น 4มมุมอง (Perspectives) คือ มมุมองด้านการเรียนรู้และ
การเติบโต (Learning and Growth Perspective)มมุมองด้านกระบวนการภายใน (Internal Process 
Perspective) มุมมองด้านลูกค้า (Customer Perspective)และมุมมองด้านการเงิน (Financial 
Perspective) โดยแต่ละมุมมองมีความสมัพนัธ์แบบเหตุและผล ช่วยท าให้ทราบว่า ผลการปฏิบตัิงาน
องค์การมีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์การมากน้อยเพียงใด ส าหรับข้อดีของ 
Balanced Scorecard สรุปได้เป็น 4 ด้าน กล่าวคือ (1) เป็นการประเมินในองค์รวม ครอบคลมุมิติทัง้ด้าน
การเงินและไม่ใช่การเงินเพ่ือให้เกิดความสมดุล (2) เช่ือมโยงระหว่างการประเมินผลกับกลยุทธ์ของ
องค์การอย่างเป็นระบบท าให้การประเมินผลมีจดุมุ่งหมายท่ีชดัเจน (3) มีการพฒันาแนวคิดอย่างต่อเน่ือง
โดยน าผลจากประสบการณ์ในอดีตมาปรับปรุง (4) ท าให้กลยทุธ์ขององค์การสอดคล้องกบัเป้าหมายของ
องค์การและท าให้ผู้ ท่ีเก่ียวข้องมองเห็นผลการด าเนินงานทัง้ในระยะสัน้ ปานกลาง และระยะยาว 
(ทิพวรรณ หลอ่สวุรรณรัตน์, 2556) 

2.พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior, OCB) 
Organ (1988) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การว่าเป็นพฤตกิรรมของพนกังาน
ท่ีเกิดขึน้จากตวัของพนกังานเองซึง่องค์การไมไ่ด้ก าหนดไว้ให้ปฏิบตัเิป็นพฤตกิรรมท่ีพนกังานเตม็ใจปฏิบตัิ
เพ่ือองค์การโดยพฤตกิรรมเหลา่นัน้เป็นพฤตกิรรมท่ีสนบัสนนุหรือสง่ผลตอ่ประสิทธิผลขององค์การ Phillips 
& gully (2012) กลา่วว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ เป็นพฤตกิรรมท่ีเกิดจากพนกังานเอง 
เชน่ การชว่ยเหลือเพ่ือนร่วมงาน โดยไมไ่ด้มุง่หวงัผลรางวลัท่ีเป็นทางการ ซึง่ก่อให้เกิดประโยชน์ตอ่องค์การ 
Robbins & Judge (2012) ได้ให้นิยามของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การวา่ เป็นการกระท าของ
พนกังานอย่างอตุสาหะและเตม็ใจ ซึง่ก่อให้เกิดประโยชน์ทางด้านจิตใจและสภาพแวดล้อมทางสงัคมท่ีดีใน
องค์การ  พฤตกิรรมการเป็นพนกังานท่ีดีขององค์การ เป็นพฤตกิรรมท่ีให้ผลลพัธ์ท่ีดีตอ่องค์การ หาก
องค์การได้ให้งานท่ีพนกังานพงึพอใจ มีการดแูลรักษาพนกังานอย่างเป็นธรรม  พนกังานเห็นวา่งานท่ีท า
นา่สนใจ จะท าให้พนกังานเกิดพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีขององค์การ เม่ือพนกังานมีพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ จะท าให้องค์การมีประสิทธิภาพและแขง่ขนักบัองค์การอ่ืนได้ดีขึน้ 
(Halbeslebenet al., 2010) นกัวิชาการหลายทา่นกล่าวว่าพนกังานจะทุม่เทความสามารถ และความ
พยายาม ผา่นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การถ้าพนกังานเห็นว่าองค์การเห็นถึงความส าคญั ดแูล
เอาใจใส ่และสนใจในความก้าวหน้าและความเป็นอยูใ่นองค์การ (Coyle-Shapiro, Morrow, & Kessler, 
2006: Messersmith, Patel, & Lepak, 2011) ได้มีผลการศกึษาจากนกัวิจยัหลายท่านท่ีพบวา่พฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การสง่ผลในด้านบวกตอ่ผลการปฏิบตังิานขององค์การ (Hoffman,Blair, 
Meriac & Woehr, 2007;  Sun et al., 2007;  Podsakoff et al.,2009;  Rego, Ribeiro & Cunha, 2010; 
Babaei et al.,2010)  
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 3. วิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์ (Human Resource Practices, HRP)  วิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากร
มนษุย์ คือกิจกรรมท่ีองค์การปฏิบตัิตอ่พนกังานในองค์การเพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมาย  ในการศกึษาท่ีผา่นมาผู้วิจยัหลายคนได้เสนอวิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์เพ่ือน าได้ใช้ใน
องค์การ เชน่ Pfeffer  (1998) ได้เสนอวิธีปฏิบตัด้ิานทรัพยากรมนษุย์ท่ีดีท่ีสดุ จ านวน  7 ด้าน เพ่ือให้
องค์การท าไปใช้ในองค์การประสบความส าเร็จ ซึง่ประกอบด้วย 1) ความมัน่คงในงาน 2) การคดัเลือก 3) 
การบริหารจดัการด้วยตนเองและการท างานเป็นทีม 4) การจา่ยคา่ตอบแทนโดยเช่ือมโยงกบัผล
ประกอบการขององค์การ 5) การฝึกอบรมอย่างเข้มข้น 6) การลดความเล่ือมล า้ของบคุคลในองค์การและ 
7) การแบง่ปันข้อมลูขา่วสาร   Delery & Doly (1996) ได้เสนอให้ใช้วิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์ จ านวน 
7 ด้าน เพ่ือให้องค์การน าไปใช้ ซึง่ประกอบด้วย  1)โอกาสเตบิโตในหน้าท่ี  2)การฝึกอบรม  3) การ
ประเมินผลงาน  4) การมีสว่นร่วมในผลก าไร  5) ความมัน่คงในงาน  6) การมีสว่นร่วมในการเสนอความ
คดิเห็น และ  7) การก าหนดหน้าท่ีของงานอย่างชดัเจน โดยตอ่มาชดุของวิธีปฏิบตัท่ีิดีท่ีสดุก็กลายเป็นแก่น
ของการบริหารทรัพยากรมนษุย์  แตก็่ยงัไมเ่ป็นท่ียอมรับร่วมกนัถึงชดุวิธีปฏิบตัท่ีิดีท่ีสดุ จงึได้มีนกัวิจยัได้
ท าการศกึษาเพิ่มเตมิโดยใช้วิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์ในการศกึษาท่ีตา่งกนั 
 Huselid (1995) ได้ศกึษาวิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์ท่ีครอบคลมุทัง้การสรรหา คดัเลือก
พนกังานและการฝึกอบรมอยา่งเข้มข้น การมีสว่นร่วมของพนกังาน แบง่ปันข้อมลู การร้องทกุข์  การจดัการ
ผลงานและการจา่ยคา่ตอบแทนแบบจงูใจ โดยเห็นวา่วิธีปฏิบตัเิหล่านีจ้ะสง่ผลตอ่การลาออกของพนกังาน 
ผลติภาพ และผลลพัธ์ด้านการเงิน ซึง่ใช้ตวัอย่างเป็นบริษัทกวา่พนัแหง่ โดยพบวา่ระดบัของวิธีปฏิบตัด้ิาน
ทรัพยากรมนษุย์สง่ผลในด้านบวกตอ่ผลิตภาพและผลประกอบการด้านการเงินขององค์การ โดยมี
ความสมัพนัธ์ในด้านลบกบัอตัราการลาออกของพนกังาน     Babaei และคณะ (2012) ได้ท าการศกึษาถึง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งวิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์และผลปฏิบตังิานขององค์การในธนาคารจ านวน 179 
สาขาในประเทศอิหร่าน โดยได้เลือกการให้รางวลัและการประเมินผลการปฏิบตังิานเป็นวิธีปฏิบตัด้ิาน
ทรัพยากรมนษุย์ท่ีใช้ในการศกึษา และได้ใช้คณุภาพของการบริการเป็นตวัชีว้ดัผลการปฏิบตังิานของ
องค์การ ซึง่พบความสมัพนัธ์ในด้านบวกระหวา่งตวัแปรทัง้สอง ยงัมีงานวิจยัอีกหลายชิน้ท่ีพบวา่วิธีปฏิบตัิ
ด้านทรัพยากรมนษุย์สง่ผลในด้านบวกกบัผลการปฏิบตังิานขององค์การ (Nishii, Lepak, & Schneider 
2008; Gong, Law, Chang, & Xin, 2009; Chunag  & Liao, 2010; McClean & Collins, 2011) และยงั
พบวา่วิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์สง่ผลในด้านบวกตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เชน่
Biwa’s & Varma, 2007; Uen, Chien & Yen, 2009; Gong, Chang, & Cheung ,2010; Dizgah et al., 
2011   
 4. การท างานเป็นทีมและการมีสว่นร่วม  (Teamwork & Participation, TP) การท างานเป็นทีม
และการมีสว่นร่วม  หมายถึง การท่ีองค์การสง่เสริมให้พนกังานมีการท างานเป็นทีม มีสว่นร่วมในการแสดง
ความคดิเห็นและได้รับทราบข้อมลูส าคญัท่ีเป็นประโยชน์  การมีสว่นร่วมของพนกังานท่ีจะน าไปสูก่าร
เกิดผลกระทบตอ่ผลการปฏิบตังิานประกอบด้วย 1) การออกแบบงานท่ีเปิดโอกาสให้พนกังานเข้ามามีสว่น
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ร่วมในด้านตา่งๆของทีมงานคือ การแก้ปัญหาโดยทีม  การตดัสินใจร่วมกนัของทีม  2) การตดิตอ่ส่ือสารท่ี
เปิด เผยและการแบง่ปันข้อมลูขา่วสาร  ท่ีบคุลากรสามารถรับทราบข้อมลูเก่ียวกบัภาพรวมขององค์การได้ 
เชน่ ข้อมลูผลการด าเนินการด้านการเงิน, ด้านกลยทุธ์และแผนปฏิบตัิการ การท่ีพนกังานมีสว่นร่วมในการ
ท างาน ได้รับข้อมลูขา่วสารในองค์การ จะท าให้พนกังานรู้สกึวา่ตนเองมีคณุคา่และร่วมกนัปฏิบตังิานตาม
เป้าหมายให้บรรลผุลส าเร็จได้ จากการศกึษาของ Newstrom & David (1997) ถ้าพนกังานมีระดบัส่วน
ร่วมในการท างานสงู จะเกิดความรู้สกึว่าตนเองมีคณุคา่ในการปฏิบตังิาน ซึง่จะสง่ผลให้พนกังาน
ปฏิบตังิานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันัน้การท างานเป็นทีมและการมีสว่นร่วมของพนกังานจงึมี
ความส าคญัในการสง่เสริมให้องค์การประสบความส าเร็จ มีการศกึษาท่ีแสดงว่าการท างานเป็นทีมและการ
มีสว่นร่วม มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัระดบัผลการปฏิบตังิานขององค์การ (Combs, Liu, Hall, & 
Ketchen, 2006; Scotti et al.,2009; Douglas, Kruse, & Richard,2012) และยงัสง่ผลตอ่การเกิด
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การด้วย (Gong, Chang, & Cheung,2010; Mohsan et 
al.,2011;Teoh  et al,2013) 
 
องค์ประกอบตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

การศกึษาครัง้นีมี้ตวัแปรอิสระ 2 ตวั คือ ปัจจยัวิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์ (HRP) ซึ่งประกอบ
ไปด้วยตวัแปร 5 ตวัแปร คือ 1) การคดัเลือกคนเข้าท างาน (Human Resource Selection) 2) การฝึกอบรม 
พฒันา และส่งเสริมความก้าวหน้า (Training / Development and Promotion) 3) การประเมินผลการ
ปฏิบตังิานตามผลงาน (Results-Based Appraisal) 4) การจา่ยคา่ตอบแทน ผลประโยชน์ และความมัน่คง
ในงาน (Competitive Compensation /Benefit and Job Security)     5) การแก้ไขข้อร้องเรียน 
(Complaint Solution)  และตวัแปรอิสระด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม (Teamwork & 
Participation)  ซึ่งประกอบไปด้วยตวัแปร 2 ตวัแปร คือ 1) การท างานเป็นทีม (Teamwork)  2) การมีส่วน
ร่วมของพนกังานและการแบง่ปันข้อมูล  (Staff Participation & Information Sharing) โดยมีตวัแปร
ส่งผ่านเป็นปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior) ซึ่ง
ประกอบไปด้วยตวัแปร 5 ตวัแปร คือ 1) พฤตกิรรมด้านการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) 2)พฤติกรรมด้าน
การค านึงถึงผู้ อ่ืน (Courtesy) 3) พฤติกรรมความมีน า้ใจนกักีฬา (Sportsmanship) 4) พฤติกรรมด้านการ
ให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) 5) พฤติกรรมด้านความส านึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) และมีตวั
แปรตามคือ ผลการปฏิบตัิงานขององค์การ (Organizational Performance) ตามการวดัผลแบบสมดลุ ซึ่ง
มีตวัแปรจ านวน 4 ตวัแปร คือ   1) ผลการปฏิบตัิงานด้านการเงิน (Financial Performance) 2) ผลการ
ปฏิบตัิงานด้านลกูค้า (Customer Performance) 3) ผลการปฏิบตัิงานด้านกระบวนการภายใน (Internal 
Process Performance) 4) ผลการปฏิบัติงานด้านการเรียนรู้และเติบโต (Learning & Growth 
Performance) 
สมมตฐิานในการวิจัย 
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สมมติฐานท่ี 1:  วิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์ มีอิทธิพลทางบวกกบัระดบัผลการปฏิบตัิงานของ
องค์การ  

สมมติฐานท่ี  2:  การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม มีอิทธิพลทางบวกกับระดบัผลการ
ปฏิบตังิานขององค์การ 

สมมติฐานท่ี 3:  วิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์ มีอิทธิพลทางบวกกับระดบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ 

สมมติฐานท่ี 4: การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม มีอิทธิพลทางบวกกบัระดบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

สมมติฐานท่ี 5:  ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ มีอิทธิพลทางบวกกบัระดบัผล
การปฏิบตังิานขององค์การ 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การศกึษาในครัง้นีเ้ป็นการศกึษาเชิงปริมาณ โดยใช้กลุม่ตวัอยา่งเป็นผู้บริหารระดบัสงูและผู้บริหาร
ด้านทรัพยากรมนษุย์ของโรงพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนทัว่ประเทศไทยมีจ านวนทัง้หมด 256 แห่ง   แห่ง
ละ 2 คน  รวม 512 คน โดยได้ส่งแบบสอบไปยงัโรงพยาบาลตา่งๆ และได้รับการตอบกลบัมาจ านวน 313  
ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 61 ซึ่งเพียงพอต่อการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Model)  

ผู้วิจยัได้ท าการตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือ โดยการตรวจสอบหาความเท่ียงตรงตามเนือ้หา 
(Content validity) การหาค่าความน่าเช่ือถือ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามท่ีผู้วิจยัได้พฒันาขึน้ไปให้
ผู้ เช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน ท าการตรวจสอบคณุภาพด้านความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา เพ่ือหาค่าดชันีความ
สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัคณุลกัษณะตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัท่ีต้องการวดั (ลดัดาวลัย์ เพชร
โรจน์ และ อจัฉรา ชานิประศาสน์, 2545) ซึ่งพบว่าแบบสอบถามในแตล่ะข้อมีคา่ความสอดคล้องระหว่าง 
0.80-1.00 โดยมีค่าความสอดคล้องของแบบสอบถามทัง้ฉบบัอยู่ท่ี 0.95 ซึ่งตามเกณฑ์ท่ีใช้ในการตดัสิน
ความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาคา่ท่ีค านวณได้จะต้องมากกว่า 0.50 (IOC > 0.50) แสดงว่าข้อค าถามทกุข้อใน
แบบสอบถามมีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัคณุลกัษณะตามวตัถปุระสงค์ของการวิจยัท่ีต้องการ
วดั และน าแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับแก้ไขแล้วไปทดลองใช้กับผู้บริหารโรงพยาบาลและผู้บริหารด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ในโรงพยาบาลจ านวน 30 คน แล้วน าผลมาวิเคราะห์หาค่าความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือ 
โดยใช้สตูรสมัประสิทธ์ิแอลฟา ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ท าการหาคา่ความน่าเช่ือถือ

ของตวัแปรแต่ละตวัแปรโดยใช้เกณฑ์ว่า ข้อค าถามท่ีมีค่า α ตัง้แต ่0.70 ขึน้ไปถือว่าข้อค าถามมีความ
เช่ือมัน่ (ลดัดาวลัย์ เพชรโรจน์ และ อจัฉรา ชานิประศาสน์, 2545) การตรวจสอบผลค่าความน่าเช่ือถือ
พบวา่ตวัแปรทกุตวัมีความนา่เช่ือถือในการวดัอยูใ่นชว่งคา่ 0.780 - 0.945 ซึง่เป็นคา่ท่ีคอ่นข้างสงู              
สรุปผลการวิจัย 
 1.คา่สถิตพืิน้ฐานข้อมลูทัว่ไป 
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ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความเห็นเฉล่ียรวมของวิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์อยู่ในระดบัมาก
คือ 3.87 (S.D. = 0.42) เม่ือพิจารณาในรายตวัแปรสงัเกตได้พบว่าพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบั
ความเห็นด้านการคดัเลือกคนเข้าท างานมากท่ีสดุ โดยอยู่ในระดบัมาก ( x̄  = 4.07 S.D. = 0.54)   มีระดบั
ความเห็นเฉล่ียรวมของการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมอยู่ในระดบัมากคือ 3.70 (S.D. = 0.45) เม่ือ
พิจารณาในรายตวัแปรสงัเกตได้พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีการมีส่วนร่วมของพนกังานและการแบ่งปัน

ข้อมลู มากท่ีสดุ โดยอยูใ่นระดบัมาก (x̄  =3.72 S.D.=0.46 ) มีระดบัความเห็นเฉล่ียรวมของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอยู่ในระดบัมากคือ 3.77 (S.D. = 0.42) เม่ือพิจารณาในรายตวัแปรสงัเกตได้
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความเห็นด้านพฤติกรรมด้านการให้ความช่วยเหลือมากท่ีสดุ โดยอยู่ใน

ระดบัมาก (x̄  =3.85 S.D.=0.46 )  และมีระดบัความเห็นเฉล่ียรวมของผลการปฏิบตัิงานขององค์การอยู่ใน
ระดบัมากคือ 3.71 (S.D. = 0.42) เม่ือพิจารณาในรายตวัแปรสงัเกตได้พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบั

ความเห็นด้านกระบวนการภายในมากท่ีสดุ โดยอยูใ่นระดบัมาก (x̄  =3.79 S.D.=0.52 )  
  จากการตรวจสอบพบว่าไม่เกิดความสมัพนัธ์กนัเองระหว่างคูต่วัแปร (Multicollinearity) เน่ืองจาก
ไม่มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ ของคูต่วัแปรสงัเกตได้คูใ่ดท่ีมีคา่เกิน 0.8 (กริช แรงสูงเนิน, 2554) ดงันัน้
แสดงวา่ตวัแปรทัง้หมดมีความเหมาะสมท่ีจะน าไปวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง 

2. ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง 
หลงัจากท่ีได้ตรวจสอบข้อมลูก่อนการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ด้วยการวิเคราะห์คา่สถิติ

พืน้ฐานของตวัแปรสังเกตได้วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ และค่าสถิต ิ
Bartlett และค่าดชันีไกเซอร์-ไมเยอร์-ออสคินของตวัแปรสงัเกตได้ ผู้ วิจยัได้ท าการศกึษาตอ่โดยวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันของตวัแปรแฝงภายนอกและวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน  (Confirmatory 
Factor Analysis, CFA) เพ่ือวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตได้กบัตวัแปรแฝง เพ่ือดวู่าโมเดล
ท่ีก าหนดนัน้สามารถน าไปใช้ในกลุ่มตวัอย่างท่ีเก็บมาได้หรือไม่ ซึ่งจากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า โมเดล
องค์ประกอบเชิงยืนยนัซึ่งวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตได้และตวัแปรแฝงภายนอกวิธีปฏิบตัิ
ด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ โมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยนัซึ่งวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกต
ได้และตวัแปรแฝงภายนอกของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยนั
ซึ่งวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้และตัวแปรแฝงภายนอกของโมเดลผลการปฏิบัติงาน
องค์การเป็นโมเดลท่ีสามารถน าไปใช้ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling) ท่ีก าหนดได้ และท าการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) เพ่ือตรวจสอบสมมติฐานของ
งานวิจยัท่ีตัง้ไว้  ซึ่งได้ค่าดชันีความสอดคล้องของโมเดลความสมัพนัธ์ระหว่างวิธีปฏิบตัิด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบตัิงานขององค์การ หลงัปรับคา่
โดยการเช่ือมค่าความคลาดเคล่ือน เป็นX2/ dfเท่ากับ 1.228 ค่า p-value เท่ากับ .097และค่า GFI 
เท่ากบั.968 AGFI เท่ากับ 0.937 CFI เท่ากบั 0.996 รวมถึงมีคา่ RMSEA เป็น 0.027 ซึ่งเป็นค่าท่ีผ่าน
เกณฑ์มาตรฐาน (Kline, 2005; กริช แรงสงูเนิน, 2554 ; ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2555; สวุิมล ติรกานนัท์, 
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2555) และสะท้อนว่าตวัแปรมีความเหมาะสมกับปัจจัยแฝง โดยพบว่าโครงสร้างโมเดลนี ้  ตวัแปรวิธี
ปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์ (HRP) และการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม (TP) มีประสิทธิภาพในการ
พยากรณ์ตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (OCB) ได้ร้อยละ 68  และตวัแปรวิธีปฏิบตัิด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ (HRP)  การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม (TP)  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ (OCB) มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ตวัแปรผลปฏิบตัิงานขององค์การ (OCB) ได้ร้อยละ 95  
ตามภาพประกอบท่ี 1 โดยแสดงสญัลกัษณ์ของตวัแปรสงัเกตได้และตวัแปรแฝงตามตารางท่ี 1 

 

 
 

ภาพประกอบที่1 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างแสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุม่วิธีปฏิบตัิด้าน  
  ทรัพยากรมนษุย์ การท างานเป็นทีมและการมีสว่นร่วม พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การและผลการปฏิบตังิานขององค์การ  

 
ตัวแปร ความหมาย ตัวแปร ความหมาย 

Sel   การคดัเลือกคนเข้าท างาน   Civ พฤติกรรมด้านการให้ความร่วมมือ 
Tra การฝึกอบรม พฒันา และสง่เสริม

ความก้าวหน้า 

Con พฤติกรรมด้านความส านกึในหน้าที ่

Eva การประเมินผลการปฏิบตัิงานตามผลงาน  Fin ผลการปฏิบตัิงานด้านการเงิน    
Com การจา่ยคา่ตอบแทน ผลประโยชน์ และความ

มัน่คงในงาน  

Cus ผลการปฏิบตัิงานด้านลกูค้า   

Cop การแก้ปัญหาข้อร้องเรียน Int ผลการปฏิบตัิงานด้านกระบวนการภายใน    
Tea การท างานเป็นทีม   Gro ผลการปฏิบตัิงานด้านการเรียนรู้และเติบโต 
Par การมีสว่นร่วมของพนกังานและการแบง่ปัน

ข้อมลู 

HRP กลุม่วิธีปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์      

Alt พฤติกรรมด้านการให้ความชว่ยเหลือ  TP การท างานเป็นทีมและการมีสว่นร่วม 
Cor พฤติกรรมด้านการค านึงถึงผู้ อ่ืน OCB พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 



12 
 

Spo พฤติกรรมความมีน า้ใจนกักีฬา OP ผลการปฏิบตัิงานขององค์การ 

ตาราง1 สญัลกัษณ์ของตวัแปรสงัเกตได้และตวัแปรแฝง 
3. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อม 

   จากผลการวิเคราะห์ สามารถน าเสนอผลของอิทธิพลจากตวัแปรเชิงสาเหตตุอ่ตวัแปรผลออกเป็น
อิทธิพลทางตรง (Direct effect, DE) และอิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect, IE) และอิทธิพลรวม (Total 
effect, TE) ดงัแสดงในตารางท่ี 2 
 
ตารางท่ี 2 แสดงผลของอิทธิพลจากตวัแปรเชิงสาเหตตุอ่ตวัแปรผลออกเป็นอิทธิพลทางตรง  

  อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวม 

ตัวแปรตาม R2 
อิทธิพล 

 

ตัวแปรอิสระ 
วิธีปฏิบตัิด้าน
ทรัพยากร

มนุษย์ (HRP) 

การท างาน
เป็นทีมและ
การมีส่วนร่วม 

(TP) 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดขีอง
องค์การ (OCB) 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดขีอง
องค์การ (OCB) 

0.68 ทางตรง 0.614* 0.285* - 

  ทางอ้อม - - - 
  รวม 0.614* 0.285* - 
ผลการปฏิบัติงาน
ขององค์การ (OP) 

 0.95 ทางตรง 0.364* 0.426* 0.300* 

    ทางอ้อม 0.223* 0.085*  - 
     รวม 0.587* 0.511*   0.300* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 2 สามารถอธิบายได้ดงันี ้

1. ผลกระทบทางตรงของตวัแปรแฝงวิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์ (HRP) ท่ีมีต่อตวัแปรแฝง
ด้านพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (OCB) มีคา่เท่ากบั 0.614  โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05   

2. ผลกระทบทางตรงของตวัแปรแฝงการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม (TP)  ท่ีมีตอ่ตวัแปร
แฝงด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (OCB) มีค่าเท่ากับ 0.285  โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

 3. ผลกระทบทางตรงของตวัแปรแฝงวิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์ (HRP) ท่ีมีต่อตวัแปรแฝง
ด้านผลการปฏิบตัิงานขององค์การ (OP) มีคา่เท่ากับ 0.364  โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี
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ผลกระทบทางอ้อมโดยผ่านตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (OCB) เท่ากบั 0.223 โดยมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 และมีผลกระทบรวมเทา่กบั 0.587 

4. ผลกระทบทางตรงของตวัแปรแฝงการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม (TP)  ท่ีมีตอ่ตวัแปร
แฝงด้านผลการปฏิบตัิงานขององค์การ (OP) มีคา่เท่ากบั 0.426  โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี
ผลกระทบทางอ้อมโดยผ่านตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (OCB) เท่ากบั 0.085 โดยมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 และมีผลกระทบรวมเทา่กบั 0.511 

5.ผลกระทบทางตรงของตวัแปรแฝงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (OCB) ท่ีมีตอ่ตวั
แปรแฝงด้านผลการปฏิบตังิานองค์การ (OP) มีคา่เทา่กบั 0.300  โดยมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

จากผลการวิเคราะห์ทัง้หมดท่ีกล่าวมาสรุปได้ผลของการวิจยัสนบัสนนุสมมติฐานทัง้ 5 ข้อท่ีผู้วิจยั
ได้ก าหนดไว้ 
การอภปิรายผล 

ในการอภิปรายผล จะอภิปรายถึงผลการวิจยัจากสมมตฐิานของการวิจยัได้ดงันี ้

1.วิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางบวกกับระดบัผลการปฏิบตัิงานขององค์การ ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมตฐิานการวิจยัข้อท่ี 1 แสดงวา่เม่ือโรงพยาบาลเอกชนมีวิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์ทัง้ 
5 ด้าน คือด้านการคดัเลือกคนเข้าท างาน ด้านการฝึกอบรมพฒันาและส่งเสริมความก้าวหน้า  ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบตัิงานตามผลงาน ด้านการจ่ายคา่ตอบแทน ผลประโยชน์และความมัน่คงในงาน และ
ด้านการแก้ไขข้อร้องเรียนในระดบัสงู ก็จะท าให้โรงพยาบาลเอกชนแห่งนัน้มีผลการปฏิบตัิงานขององค์กร
ทัง้ 4 ด้าน คือ ผลการปฏิบตัิงานด้านการเรียนรู้และพฒันา ผลการปฏิบตัิงานด้านกระบวนการภายใน ผล
การปฏิบตัิงานด้านลกูค้า และผลการปฏิบตัิงานด้านการเงินในระดบัสงูด้วย  ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจากในการ
บริหารโรงพยาบาลนัน้ ทรัพยากรมนุษย์นับเป็นทรัพยากรส าคญัท่ีจ าเป็นและต้องใช้ทรัพยากรมนุษย์
จ านวนมากในหลากหลายหน้าท่ี เม่ือโรงพยาบาลมีวิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์อย่างมีประสิทธิภาพทัง้ 
5 ด้านแล้ว ก็จะสง่ผลให้พนกังานมีทกัษะความรู้ความสามารถท่ีจะใช้ในการปฏิบตัิหน้าท่ีเพ่ือให้การบริการ
และให้การดแูลรักษาผู้ ป่วยอย่างเต็มท่ี ส่งผลให้ผลการปฏิบตัิงานของโรงพยาบาลดีขึน้ไปด้วย สอดคล้อง
กบังานวิจยัในหลายงานวิจยัท่ีผ่านมาซึ่งพบว่าวิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์ส่งผลในด้านบวกกบัผลการ
ปฏิบตัิงานขององค์การ ( เช่น Hustled, 1995; Delery & Doty, 1996; Yond et al, 1996; Guest, 1997; 
Ichnoiwski et al, 1997; Nishii, Lepak, & Schneider 2008; Gong, Law, Chang, & Xin, 2009; 
Chunag  & Liao, 2010; McClean & Collins, 2011) 

2.การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม มีอิทธิพลทางบวกกบัระดบัผลการปฏิบตัิงานขององค์การ 
ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานการวิจยัข้อท่ี 2 แสดงว่าเม่ือโรงพยาบาลเอกชนมีระดบัการท างานเป็นทีมและ
การมีส่วนร่วมและการแบ่งปันข้อมูลในระดบัสูงก็จะท าให้โรงพยาบาลเอกชนแห่งนัน้มีผลการปฏิบตัิงาน
ขององค์กรทัง้ 4 ด้าน คือผลการปฏิบตัิงานด้านการเรียนรู้และพฒันา  ผลการปฏิบตัิงานด้านกระบวนการ
ภายใน ผลการปฏิบัติงานด้านลูกค้า และผลการปฏิบัติงานด้านการเงินในระดับสูงด้วย ทัง้นีอ้าจ
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เน่ืองมาจากการส่งเสริมให้มีการท างานเป็นทีม เป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัมากในการท างานในโรงพยาบาล
เน่ืองจากงานในโรงพยาบาลนัน้เป็นการท างานแบบสหสาขาวิชาชีพ ต้องมีการส่งต่องานกันเองภายใน
แผนกหรือต้องมีการส่งต่อผู้ ป่วยจากแผนกหนึ่งไปยังอีกแผนกหนึ่ง ผู้ ป่วยหนึ่งคนอาจจะต้องติดต่อ
หน่วยงานหลายหน่วยงานในการเข้ารับบริการหนึ่งครัง้ ถ้าพนกังานมีการส่งตอ่งานและท างานเป็นทีมทัง้
ภายในแผนกและภายนอกแผนก จะท าให้งานประสบความส าเร็จได้เป็นอย่างดี ซึ่งผลการวิจยัในครัง้นีต้รง
ตามผลการวิจยัของ Combs, Liu, Hall, & Ketchen (2006); Scotti et al.(2009); Douglas, Kruse, & 
Richard  (2012) 

3. วิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางบวกกับระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 3 แสดงว่าเม่ือโรงพยาบาลเอกชนมีวิธีปฏิบัติด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ทัง้ 5 ด้าน คือด้านการคัดเลือกคนเข้าท างาน ด้านการฝึกอบรมพัฒนาและส่งเสริม
ความก้าวหน้า  ด้านการประเมินผลการปฏิบตัิงานตามผลงาน ด้านการจ่ายคา่ตอบแทน ผลประโยชน์และ
ความมัน่คงในงาน และด้านการแก้ไขข้อร้องเรียนในระดบัสูงก็ย่อมจะท าให้โรงพยาบาลเอกชนแห่งนัน้มี
ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การทัง้ 5 ด้าน ในระดบัสงูด้วยเช่นกนั ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจากถ้า
โรงพยาบาลมีการออกแบบวิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์ท่ีดีและน าไปปฏิบตัิตอ่พนกังานในองค์การก็จะ
เป็นการเสริมพลังให้พนักงานเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงานให้กับองค์การอย่างเต็มก าลงัความสามารถ (Singh, 
2009)  และจะแสดงออกถึงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าท่ี (Extra-role Behavior) ซึ่งเป็นพฤติกรรมท่ี
พนกังานปฏิบตัขิึน้มาเองโดยท่ีองค์การไมไ่ด้ก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ ก็คือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การนัน่เอง จงึจะท าให้องค์การมีประสิทธิภาพและบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์การได้  ซึ่งสอดคล้อง
กบังานวิจยัในหลายงานวิจยัท่ีผ่านมา (Biwa’s & Varma, 2007; Uen, Chien & Yen, 2009; Gong, 
Chang, & Cheung ,2010; Dizgah et al., 2011) 

4. การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม มีอิทธิพลทางบวกกบัระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 4  แสดงว่าเม่ือโรงพยาบาลเอกชน มีระดับการ
ท างานเป็นทีม และการมีส่วนร่วมและการแบ่งปันข้อมูลในระดบัสูง ก็ย่อมจะท าให้โรงพยาบาลมีระดบั
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การทัง้ 5 ด้าน  ในระดบัสงูด้วยเช่นกนั ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจากพนกังาน
มีการปฏิบตัิงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ มีโอกาสมีส่วนร่วมในการออกความคิดเห็น และได้รับข่าวสารท่ี
เป็นประโยชน์ ซึ่งเป็นการมีปฏิสมัพันธ์ระหว่างพนกังานด้วยกัน  เป็นการช่วยเสริมความสามารถในการ
ท างานระหว่างพนักงาน สร้างความรู้สึกท่ีดีระหว่างพนักงานและโรงพยาบาล พนักงานจะเพิ่มความ
พยายามในการท างานอย่างเต็มใจ และเพิ่มการมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิงาน (Boxall & Macky, 2009)  ก็
จะส่งเสริมให้พนกังานในองค์การมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกันมากยิ่งขึน้ และมีความรู้สึกท่ีดีต่อโรงพยาบาล 
ซึ่งจะแสดงออกผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Gong, 
Chang, & Cheung (2010)  Mohsan และคณะ (2011) และของ Teoh และคณะ (2013)  
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5.พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การส่งผลทางตรงในด้านบวกกับระดบัผลการปฏิบตัิงาน
ขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจยัข้อท่ี 5 แสดงว่าเม่ือโรงพยาบาลเอกชนมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การในระดบัสูงก็จะท าให้ผลปฏิบตัิงานของโรงพยาบาลมีระดบัสูงด้วยเช่นกัน ซึ่ง
สามารถอธิบายได้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การทัง้ 5 ด้าน ซึ่งประกอบด้วย พฤติกรรมด้าน
การให้ความชว่ยเหลือ พฤตกิรรมด้านการค านึงถึงผู้ อ่ืน พฤติกรรมความมีน า้ใจนกักีฬา พฤติกรรมด้านการ
ให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมด้านความส านึกในหน้าท่ี เป็นพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ในองค์การซึ่ง
พนกังานแสดงออกมาด้วยความเตม็ใจเพ่ือตอบแทนท่ีองค์การท่ีสร้างความพงึพอใจให้กบัพวกเขาและตอบ
แทนผู้ ร่วมกนัด้วยกันเอง ซึ่งส่งผลและผลกัดนัให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งผลของการ
วิจยัในครัง้นีส้อดคล้องกบังานวิจยัในหลายงานวิจยัท่ีผ่านมา (Yen & Niehoff, 2004; Hoffman,Blair, 
Meriac & Woehr, 2007;  Sun et al., 2007;  Rego, Ribeiro & Cunha, 2008; Podsakoff et al.,2009;  
Whitman et al.,2010) 
การน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
 จากผลของการวิจยัในครัง้นี ้ผู้บริหารโรงพยาบาลควรให้ความส าคญักบัวิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากร
มนษุย์ การท างานเป็นทีมและการมีสว่นร่วม และสง่เสริมให้เกิดพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
โดยมีข้อแนะน าดงันี ้

1. ผู้บริหารโรงพยาบาลควรให้ความส าคญักบัวิธีปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์ โดย 1) ควร 
สง่เสริมให้มีการคดัเลือกพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยควรมีการสรรหาและคดัเลือกพนกังานเข้าท างาน
อยา่งเป็นระบบ โดยจงูใจให้คนท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีคณุสมบตัเิหมาะสมและตรงตามต าแหนง่
เข้ามาปฏิบตังิาน  2) ควรสง่เสริมให้มีการฝึกอบรมพฒันาและสง่เสริมความก้าวหน้าในอาชีพของพนกังาน 
เน่ืองจากการการฝึกอบรมและพฒันาพนกังานเป็นเคร่ืองมือท่ีมีความส าคญัในการเพิ่มความช านาญใน
หน้าท่ี นอกจากนัน้ยงัสามารถเป็นเคร่ืองมือในการเปล่ียนแปลงพฤตกิรรมและทศันคติของพนกังานใน
ปฏิบตังิานได้สอดคล้องตรงตามเป้าหมายขององค์การ และควรมีการจดัเส้นทางอาชีพ (Career Path) ซึง่
พนกังานสามารถจะก้าวเดินไปได้ในชว่งของชีวิตการปฏิบตังิานในองค์การ 3) ควรมีการจา่ยคา่ตอบแทน 
ผลประโยชน์ท่ีดงึดดู และท าให้พนกังานรู้สกึมีความมัน่คงในงาน  โรงพยาบาลควรมีการก าหนดนโยบายใน
การบริหารคา่ตอบแทนท่ีชดัเจนทัง้ในรูปท่ีเป็นตวัเงินและไมใ่ชต่วัเงิน และควรมีการสร้างความมัน่ใจให้กบั
พนกังานวา่พนกังานจะมีความมัน่คงในงาน เม่ือพนกังานมีความรู้สึกวา่ตนเองมีความมัน่คงในงานจะท า
ให้พนกังานท่ีทศันคตท่ีิดีตอ่องค์การสามารถปฏิบตังิานได้อย่างเตม็ความสามารถโดยไม่ต้องกงัวลว่า
ตนเองจะถกูปลดออกจากงานเม่ือใด ท าให้เกิดความรักและผกูพนัในงาน 4) ควรมีการประเมินผลการ
ปฏิบตังิานตามผลงาน เพราะการมีระบบการประเมินผลการปฏิบตังิานพนกังานท่ีชดัเจน ตามผลการ
ปฏิบตังิานท่ีแท้จริงจะสง่เสริมให้พนกังานปฏิบตังิานอยา่งมีจดุมุง่หมายเพ่ือให้บรรลผุลการปฏิบตังิาน
ตามท่ีได้ตัง้ไว้ ซึง่จะท าให้บรรลเุป้าหมายขององค์การด้วย และสง่เสริมให้เกิดความพงึพอใจกบัพนกังาน 5) 
ควรจดัให้มีนโยบายการแก้ไขข้อร้องเรียนของพนกังานท่ีเกิดขึน้ภายในโรงพยาบาล  เพราะในการท างาน
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นัน้อาจเกิดปัญหาข้อพิพาทระหวา่งพนกังานด้วยกนัหรือความไมพ่งึพอในองค์การ น ามาซึง่ความขดัแย้ง
ในองค์การ พนกังานอาจจะแตกแยกความสามคัคี หรือมีความรู้สกึในด้านลบกบัองค์การ ผู้บริหาร
โรงพยาบาลควรจดัให้มีช่องทางการร้องเรียนปัญหาความคบัข้องใจของพนกังาน และมีการด าเนินการ
แก้ไขอยา่งทนัทว่งที  ลดข้อขดัแย้งและสร้างความพงึพอใจให้กบัพนกังาน ท าให้สามารถรักษาพนกังานท่ีดี
ไว้ในองค์การ  

2. ผู้บริหารโรงพยาบาลควรให้ความส าคญัด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมโดย    
1) ควรสง่เสริมให้มีการท างานเป็นทีมอยา่งมีประสิทธิภาพ  การท างานเป็นทีมเป็นสิ่งท่ีส าคญัมากใน
โรงพยาบาลเน่ืองจากลกัษณะของงานในโรงพยาบาลโดยเฉพาะการรักษาผู้ ป่วยนัน้จ าเป็นต้องมีการสง่ตอ่
ผู้ ป่วยไปยงัพนกังานหลายสาขาวิชาชีพและหลายแผนก ดงันัน้การรักษาผู้ ป่วยจะมีประสิทธิภาพถ้า
พนกังานมีการท างานเป็นทีมท่ีดี   ผู้บริหารโรงพยาบาลควรดแูลให้มีการจดัโครงสร้างหรือสมาชิกของทีมให้
เหมาะสม ชว่ยในการจดัท ากระบวนการ เป้าหมายและระบบการส่ือสารท่ีดีของทีม รวมถึงสนบัสนนุ
ทรัพยากรตา่งๆท่ีจะชว่ยสนบัสนนุให้ทีมประสบความส าเร็จ 2) ควรสง่เสริมการมีสว่นร่วมของพนกังานและ
การแบง่ปันข้อมลูทัว่ทัง้องค์การ การท่ีพนกังานได้มีร่วมรับรู้ข้อมลูในสว่นท่ีเก่ียวข้องกบัตนเองหรือมีสว่นใน
การตดัสินใจในงานท่ีเก่ียวข้องกบัตนเอง ก็จะท าให้พนกังานมีความรู้สึกเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ  ผู้บริหาร
โรงพยาบาลควรมีการแจ้งให้พนกังานรับรู้ข้อมลูส าคญัขององค์การเชน่ ข้อมลูด้านการเงิน และผลการ
ด าเนินงานขององค์การในด้านตา่งๆ เพ่ือให้พนกังานได้รับรู้สถานะขององค์การ และสนบัสนนุองค์การให้
ประสบความส าเร็จในด้านตา่งๆ รวมถึงองค์การควรมีการส ารวจความคิดเห็นของพนกังาน  เปิดโอกาสให้
พนกังานมีสว่นร่วมและสามารถเสนอความคิดเห็นในโปรแกรมพฒันาคณุภาพในงานท่ีปฏิบตั ิ  ซึง่จะเป็น
แรงกระตุ้นให้พนกังานปรับปรุงหรือพฒันางานให้บรรลเุป้าหมายขององค์การ 

3. ผู้บริหารโรงพยาบาลควรสง่เสริมให้เกิดพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การในระดบัสงู  
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การถือเป็นพฤตกิรรมท่ีมีความส าคญัตอ่การพฒันาองค์กรให้มีความ
ยัง่ยืน ผู้บริหารจ าเป็นต้องท าความเข้าใจถึงแนวทางในการสง่เสริมให้บคุลากรในหนว่ยงานแสดงออกซึง่
พฤตกิรรมท่ีองค์กรได้คาดหวงั ด้วยการสง่เสริมและสนบัสนนุตวัแปรท่ีเป็นสาเหตอุนัเป็นผลให้เกิด
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ ทัง้นีเ้น่ืองจากพฤตกิรรมท่ีกลา่วถึงนัน้จะน าไปสู่การเพิ่มสมรรถนะ  
ให้กบับคุลากรและยงัเป็นปัจจยัท่ีสง่ผลให้องค์การมีศกัยภาพในการแขง่ขนัเพิ่มมากขึน้   คา่นิยมในการ
ท างานด้านการเข้าใจผู้ อ่ืนมีความสมัพนัธ์อยา่งมากกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ซึง่การ
ท างานร่วมกนัในองค์การของพนกังานคนไทยนัน้จะให้ความส าคญักบัความส าคญัระหวา่งบคุคลหรือ
สมัพนัธภาพท่ีดีระหวา่งบคุคลมาก ดงันัน้ผู้บริหารควรสง่เสริมหรือจดักิจกรรมท่ีท าร่วมกนัของพนกังานทัง้
องค์การ   นอกจากนัน้ควรมัน่ตรวจตราว่าพนกังานมีการแสดงพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ
อยา่งตอ่เน่ืองและสม ่าเสมอเพ่ือก่อให้เกิดเป็นวฒันธรรมองค์การ โดยเม่ือพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่
องค์กรได้รับการยอมรับและกลายเป็นคา่นิยมในทางบวกท่ีจะชว่ยให้เกิดการเปล่ียนแปลงในระดบัองค์การ
แล้ว   สดุท้ายก็จะสง่ผลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผลการปฏิบตังิานขององค์การท่ีดียิ่งขึน้   
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ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครัง้ต่อไป 

1.การศึกษานีถ้ึงแม้จะท าการศึกษาในโรงพยาบาลเอกชน ซึ่งเป็นธุรกิจด้านงานบริการ และใช้
ทกัษะในการปฏิบตังิานของพนกังานสงู แตข้่อค าถามท่ีใช้ในแบบสอบถามเป็นค าถามกว้างๆไม่ใช่ค าถามท่ี
เก่ียวข้องกับธุรกิจโรงพยาบาลเท่านัน้ สามารถใช้ศึกษาได้กับทุกอุตสาหกรรมดังนัน้ควรมีการศึกษา
เปรียบเทียบกบักลุม่อตุสาหกรรมอ่ืน ๆ เพ่ือดคูวามเหมือนหรือความแตกตา่งของผลท่ีได้จากการศกึษา ซึ่ง
จะเป็นประโยชน์ในวงกว้างมากขึน้ 

2. ศกึษาในครัง้นีเ้ป็นการใช้วิธีการวิจยัแบบตดัขวาง เก็บรวมรวมข้อมลูในช่วงระยะเวลาหนึ่งเพียง
ครัง้เดียว  ซึง่มีจดุออ่นเก่ียวกบัความสามารถในการพิสจูน์ความสมัพนัธ์เชิงเหตแุละผลระหว่างตวัแปรกว่า
การวิจัยแบบระยะยาว ดงันัน้ในการศึกษาครัง้ต่อไปควรมีการศึกษาระยะยาวโดยมีการเก็บข้อมูลซ า้ใน
ระยะเวลาท่ีตา่งกนัโดยใช้ตวัแปรเดมิเพ่ือศกึษาการเปล่ียนของตวัแปรตา่งๆตามกาลเวลาท่ีเปล่ียนไป 
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