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บทคัดย่อ 

  
ความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นสิ่งที่จ าเป็นและส าคัญส าหรับผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชน

เพราะโดยลักษณะงานแล้วเป็นงานบริการที่ให้บริการตลอด 24 ชั่วโมง ย่อมท าให้เกิดความอ่อนล้า
และเบื่อหน่าย ซึ่งส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน การจูงใจหรือท าให้บุคลากรในองค์กรรู้สึกจงรักภักดี
ต่อองค์กรจึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารโรงพยาบาลไม่ควรมองข้ามและควรกระตุ้นความรู้สึกนี้ให้บุคลากรรู้สึก
ผูกพันธ์และอยากปฏิบัติงานกับองค์กรต่อไป ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างความ
จงรักภักดีต่อองค์กรกับผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชน  ในประเทศไทย โดยท าการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากผู้ประกอบการโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย  จ านวน 123 แห่ง และใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ t-test, F-test (ANOVA และ 
MANOVA) การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่ายและการวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ 

ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน มีความเห็นด้วย
เกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการยอมรับ
ปฏิบัติตามกฎองค์กร ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร ด้านเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กรและด้านความ
ปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป และผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลเอกชนมีความเห็น
ด้วยเกี่ยวกับผลการด าเนินงานโดยรวมและเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการเงิน ด้าน
ลูกค้า ด้านการปฏิบัติงานภายใน และด้านการเรียนรู้และพัฒนา  

ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน มีความคิดเห็นกับผลการด าเนินงาน
โดยรวม ด้านการเงิน ด้านลูกค้า ด้านการปฏิบัติงานภายในและด้านการเรียนรู้และพัฒนา อยู่ในระดับ
มาก ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชน ที่มีรูปแบบโรงพยาบาลบริษัทจ ากัดและบริษัทจ ากัด (มหาชน) มี
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ความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับผลการด าเนินงานโดยรวมมากกว่าโรงพยาบาลรูปแบบมูลนิธิ  ผู้บริหาร
โรงพยาบาลเอกชน ที่มีจ านวนเตียงผู้ป่วยแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับผลการด าเนินงาน
โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์และผลกระทบ พบว่า 1) ความจงรักภักดีต่อองค์กรด้าน
ความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับผลการด าเนินงานโดยรวม
และรายด้าน ได้แก่ ด้านลูกค้า ด้านการเรียนรู้และพัฒนาและด้านการปฏิบัติงานภายใน 2) ความ
จงรักภักดีต่อองค์กรด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิง
บวกกับผลการด าเนินงานโดยรวม และรายด้านได้แก่ ด้านการเงิน ด้านการปฏิบัติงานภายในและด้าน
การเรียนรู้และพัฒนา 

โดยสรุป ความจงรักภักดีต่อองค์กรมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับผลการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ดังนั้น ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนควรให้
ความส าคัญและตระหนักถึงคุณค่าของความจงรักภักดีต่อองค์กร ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึก
ผูกพันกับองค์กร สร้างคุณค่าให้บุคลากรได้รับรู้ว่ามีส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรเพ่ือให้บุคลากร 
ได้เกิดแรงบันดาลใจในการทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจเพ่ือองค์กร ซึ่งจะน าไปสู่ความอดทน ความ
มุ่งมั่น ความตั้งใจ อันจะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายและความส าเร็จที่ได้ตั้งไว้อย่างมั่นคงและถาวร
ต่อไป 

 
ค าส าคัญ : ความจงรักภักดีต่อองค์กร, ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎองค์กร, ด้านความเต็มใจ
ช่วยเหลือองค์กร, ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร, ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป 
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ABSTRACT 

  
Organizational loyalty is necessary and important matter for executives of 

private hospitals because the characteristic of services of the hospitals is providing 
services for 24 hours a day. The work can cause tiredness and boredom which can 
affect performance.  Motivation or making the persons in the organization to have 
loyalty towards the organization is one thing the hospital executives cannot 
overlook. The personnel department should be stimulated to have a bond with their 
organization and the feeling of wanting to continue to work for the organization. 
Therefore, the study of the relationship between the organizational loyalty and the 
performance of the private hospitals in Thailand was conducted. Data were collected 
from 123 personnel of private hospitals in Thailand by using a questionnaire form as 
the research tool. The statistics employed in the data analysis including t-test, F-test 
(ANOVA and MANOVA), multiple correlation analysis, simple linear regression analysis 
and multiple linear regression analysis.   

The results showed that executives of human resources of private 
hospitals viewed the overall organizational loyalty and in each aspect at a high level 
as follow:  organizational rule, organizational willingness, organizational faith, 
organizational commitment executives fo human resources of private hospitals 
viewed the overall performance and in each aspect at a high level as follow: 
financial perspective, customer perspective, internal process perspective, and 
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learning and growth perspective.           

The executives of human resources of private hospitals viewed the 
overall performance in terms of financial perspective, customer perspective, internal 
process perspective, and learning and growth perspective at a high level.  The 
executives of the private hospitals with the management form of company limited 
and public company limited viewed overall performance higher than the foundation 
hospitals. The executives of the private hospitals with different numbers of patient 
beds had the opinions different from each other on the hospital performance with 
the statistical significance of 0.05.             

The analysis of the relation and effects found that 1) the organizational 
loyalty in terms of organizational faith had the relation and positively effects on the 
overall performance and on each aspect: customer perspective, learning and growth 
perspective, and internal process perspective, and 2)  the organizational loyalty 
regarding the organizational commitment had the relation and positively effects on 
the overall performance and on each aspect: financial perspective, internal process 
perspective, and learning and growth perspective.      

In summary, the organizational loyalty had relation and positively effects 
on the performance of the private hospitals in Thailand. Hence, the executives of the 
private hospitals should place their mind on the organizational loyalty and should 
realize the value of it by supporting the personnel department to have the bond to 
their organization, establishing the value of the important part of personnel to move 
the organizations forward.  So, the personnel should inspire to devote themselves 
physically and mentally to work for their organization.  This will establish patience, 
commitment, and determination to the personnel. And the personnel will take the 
organizations to the goals and bring the predetermined success securely and 
permanently in the future.    
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Organizational Faith, Organizational Committent 
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วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างดียิ่งจาก ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.วีระยา  ภัทรอาชาชัย อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักและ อาจารย์ ดร.มณิสรา 
สนั่นเอ้ือเม็งไธสง อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม ที่ได้กรุณาให้ข้อเสนอแนะ และตรวจสอบแก้ไข
ข้อบกพร่องตลอดมา ตั้งแต่ต้นจนแล้วเสร็จผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

ขอขอบพระคุณ  รองศาสตราจารย์  ดร.การุณย์   ประทุม อาจารย์สาขาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม และผู้ช่วยศาสตราจารย์ พรลภัส  สุวรรณรัตน์ รองคณบดีฝ่ายวิจัยและรัชกิจ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ที่ได้ให้ค าแนะน า แก้ไขและคอยชี้แนะในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัยในครั้งนี้ 

ขอขอบพระคุณ คณาจารย์คณะบัญชีและการจัดการ ที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ 
เจ้าหน้าที่คณะการบัญชีและการจัดการทุกท่านที่ได้คอยให้ความช่วยเหลือและค าแนะน าด้วยดีตลอดมา 
ขอบขอบพระคุณผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนทุกๆ แห่ง ที่ได้สละเวลาอันมีค่ามา
ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 

ขอขอบพระคุณ คุณพ่อธวัชชัย  สีดาน้อย คุณแม่ทองทิว สีดาน้อยและคุณสุพัตรา ภูพานใหญ่ 
รวมทั้งครอบครัวของผู้วิจัยที่ได้เป็นก าลังใจและเป็นแรงผลักดันในการท าวิจัยครั้งนี้ให้ส าเร็จลุล่วงไป
ด้วยดี รวมถึงเพ่ือนนิสิตสาขาการจัดการมหาบัณฑิต รุ่น 14 ที่ได้ให้ความช่วยเหลือ ค าปรึกษาตลอดมา 

คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบเป็นเครื่องบูชาพระคุณบิดามารดา 
ตลอดจนบูรพาจารย์และผู้มีพระคุณที่ให้การอบรมสั่งสอนประสิทธิ์ ประสาทวิชา ซึ่งผู้วิจัยจะน าความรู้ที่
ได้รับไปพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น เพ่ือประโยชน์ต่อตนเอง สังคม และประเทศชาติสืบไป 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 

ภูมิหลัง 
 
 การบริหารองค์กรในยุคปัจจุบันต้องเผชิญกับการแข่งขันท่ีสูงทั้งภายในประเทศและ
ต่างประเทศ กลยุทธ์และวิธีการต่างๆ ที่องค์กรได้น ามาใช้เพ่ือความอยู่รอด การปรับตัวให้สอดคล้อง
กับสภาพเศรษฐกิจและสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว เทคโนโลยีที่พัฒนาไปอย่างไม่หยุดยั้ง
กลายเป็นสิ่งจ าเป็นที่องค์กรให้ความส าคัญและถูกน าเข้ามาใช้ในการพัฒนาองค์กร แต่ปัจจัยเหล่านี้ 
ใช้แล้วย่อมหมดไปตามสภาพการใช้งานไม่ก่อให้เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืน และปัจจัยหลักที่จะท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว สิ่งหนึ่งที่ส าคัญคือการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ                
ซึ่งองค์กรต้องอาศัยทรัพยากรที่ส าคัญได้แก่ 6 Ms คือ คน (Man) เงิน (Money) วัตถุดิบ (Material) 
เครื่องจักร(Machine) การบริหาร (Management) และขวัญก าลังใจ (Morale) โดยที่ Man หรือ คน 
คือผู้ที่เกี่ยวข้องกับระบบงานซึ่งเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด (ชัยวัฒน์ อภินันท์วิริยกุล.    2552  :  1) 
เพราะคนเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการพัฒนาคน พัฒนาองค์กร ตลอดจนถึงการพัฒนาประเทศ ทั้งในด้าน
เศรษฐกิจ สังคมและการเมือง องค์กรทุกองค์กรล้วนแต่มุ่งแสวงหามาตรการในการน าทรัพยากร
มนุษย์มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และเสริมสร้างประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์กร โดยกล่าว
ได้ว่าความส าเร็จและความเจริญก้าวหน้าขององค์กร มีผลมาจากการมีทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ความสามารถและมีคุณค่า หน้าที่ที่ส าคัญอย่างหนึ่งของผู้บริหารคือ การสร้างแรงจูงใจและความพึง
พอใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อชักจูงให้บุคคลเหล่านั้นท างานอย่างกระตือรือร้น ทุ่มเทก าลังกาย 
ก าลังใจอย่างเต็มที่และเต็มความสามารถในการท างาน อันจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
แก่องค์กร ซึ่งจะเป็นแนวทางในการแก้ไขปรับปรุง และรักษาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งมีความรู้และ
ความสามารถที่มีอยู่ให้อยู่กับองค์กรได้นานที่สุด และสามารถปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด กล่าว
ได้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรนั้นไม่ว่าหน่วยงานประเภทใด หากงานบริหารบุคคลบกพร่อง
หน่วยงานนั้นก็จะเจอปัญหาและอุปสรรคอยู่ตลอดเวลา เพราะบุคคลเป็นผู้ปฏิบัติงาน ผลงานจะดีหรือ
เสียจึงขึ้นอยู่กับผู้ที่ปฏิบัติงานนั้นๆ ถ้าบุคคลที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานไม่มีขวัญและก าลังใจที่ดี 
ผลงานที่ออกมาก็จะบกพร่องไม่มีประสิทธิภาพ แต่ถ้าการบริหารงานบุคคลที่ดีมีประสิทธิภาพ มีการ
วางแผนที่เหมาะสมผลงานที่ออกมาก็จะเต็มไปด้วยประสิทธิภาพและประสิทธิผลจากทุกฝ่ายที่ร่วมมือ
กัน 
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 ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Organizational Loyalty) เป็นความสามารถขององค์กรในการ
ส่งเสริม การกระตุ้นความรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์กรมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร ต่อสถานที่ท่ีตนได้
ปฏิบัติงานอยู ่รวมถึงการทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร มีความพึงพอใจในการท างาน วัฒนธรรม
องค์กรและสังคมแวดล้อมตลอดจนรู้สึกรักอบอุ่นและผูกพันต่อองค์กร พร้อมที่จะปฏิบัติงานอยู่ใน
องค์กรต่อไปด้วยความเต็มใจ (รัชนี ตรีสุทธิวงษา.    2552  :  2) การพัฒนาหรือสร้างความจงรักภักดี
ต่อองค์กรนี้เป็นลักษณะของการน าเอาเทคนิคการพัฒนาองค์กร มาเพ่ือเปลี่ยนสภาพองค์กรโครงสร้าง
ทรัพยากรมนุษย์หรือวัฒนธรรมการท างานต่างๆ   ให้สมดุลกับการเปลี่ยนแปลงภายนอกองค์กรที่มี
แรงผลักดันมาจาก การเมือง เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีอยู่ตลอดเวลาและส่วนใหญ่แล้วจะ
ด าเนินการในรูปแบบแผนกลยุทธ์ (Strategic Plan)  ที่ฝ่ายบริหารและสมาชิกจะมีกิจกรรมร่วมกัน
ผลักดันให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้น  ตามเป้าหมายที่ก าหนด วิเคราะห์
สภาพแวดล้อมและสถานะปัจจุบัน ก าหนดกลยุทธ์ใหม่ๆ ที่จะสามารถเปลี่ยนแปลงองค์กรได้                 
(พรเพ็ญ เกยานนท์.    2555  :  81) ศึกษาอย่างละเอียดเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจ (Motivation) 
และพฤติกรรมองค์การ (Organizational Behavior) เพราะเป็นศาสตร์พ้ืนฐานในการท าความเข้าใจ
เกี่ยวกับบุคคล และการสร้างแรงขับให้กับบุคคลเพ่ือให้เกิดพฤติกรรมต่างๆ  ที่ต้องการ ตลอดถึงการ
พัฒนาภาวะผู้น าที่ดีของผู้บริหาร และการจัดการองค์กรที่เอ้ือต่อการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่
ก่อให้เกิดความจงรักภักดีของบุคลากร ซึ่งสามารถปรับไปใช้ได้ทั้งองค์กร  ด้านการศึกษา องค์กร
ทางด้านธุรกิจ หรือองค์กรอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน การลาออกจากองค์กรของบุคลากรจึงถือเป็น
เป็นภาระต้นทุนขององค์กร เนื่องจากองค์กรได้ลงทุนในการพัฒนาบุคลากรนั้นขึ้นมาและท างานมา
ระยะหนึ่งแล้ว การลาออกจะก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายมากกว่าจะได้รับผลงานเป็นการตอบแทนจากบุคคล
นั้น อัตราการลาออกของพนักงานเป็นเครื่องบ่งชี้ถึงสภาวะความสูญเปล่าในการลงทุน ในอีกแง่มุม
หนึ่งก็เป็นการสูญเสียภาพพจน์ขององค์กร การลาออกของพนักงานก่อให้เกิดผลที่ตามมา  คือ 
แรงงานด้อยประสิทธิภาพ เพราะมีการย้ายงานบ่อย จนท าให้ขาดความช านาญ แต่เนื่องจากภาวะ
แรงงานขาดแคลนจึงท าให้องค์กรต่าง ๆ ไม่มีโอกาสเลือกพนักงาน จึงจ าเป็นต้องรับแรงงานเหล่านี้ 
เข้ามาท างานในองค์กร นอกจากนี้การลาออกของพนักงานยังส่งผลกระทบต่อบริษัทในด้านอื่น ๆ อีก 
เช่น การสูญเสีย ค่าใช้จ่ายในการสรรหา การลาออกของพนักงานเป็นปัญหาที่มีความส าคัญ องค์การ
จะแก้ไขปัญหานี้ได้นั้นจะต้องทราบสาเหตุที่แท้จริงที่ท าให้พนักงานลาออกจากงานเสียก่อนจึงจะ
สามารถด าเนินการแก้ไขได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ธาณัชตรา สมัครจิตร.    2554  :  42)  
 ผลการด าเนินงาน (Performance) เป็นผลลัพธ์หรือค่าความส าเร็จจากการด าเนินงาน หรือ
การกระท ากิจกรรมต่างๆ ภายในองค์กร ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า ผลการด าเนินงานสอดคล้องกับ
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่หัวหน้างาน ผู้บังคับบัญชา องค์กรได้ตกลงกันไว้ก่อนเริ่มด าเนินการ ใน
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การด าเนินการตามแผนปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลเพียงใด เมื่อน าข้อมูลที่ได้ไป
เปรียบเทียบกับค่าความส าเร็จที่ตั้งไว้ (นภดล ร่มโพธิ์.    2554  :  24) องค์กรที่มีการวัดผลการ
ด าเนินงานและประเมินผลการด าเนินงานอย่างสม่ าเสมอนั้น จะท าให้ทราบถึงผลการด าเนินงานอยู่
เป็นระยะและสามารถปรับปรุงหรือวางแผนได้อย่างทันท่วงที การวัดผลการด าเนินงานมีอยู่ด้วยกัน
หลายวิธี แต่วิธีที่ได้รับการยอมรับว่าเป็นมาตรฐานและน าไปใช้กันอย่างแพร่หลายคือ เครื่องมือวัดผล
การด าเนินงานแบบดุลยภาพ (Balanced Scorecard : BSC) ประกอบด้วย ด้านการเงิน (Financial 
Perspective) ด้านลูกค้า (Customer Perspective) ด้านการปฏิบัติงานภายใน (Internal Process 
Perspective) และด้านการเรียนรู้และพัฒนา (Learning and Growth Perspective)                
(พสุ เดชะรินทร์.    2544  :  6-8) นับว่าเป็นการวัดผลการด าเนินงานที่มีความสมดุลระหว่างภายใน
องค์กรและภายนอกองค์กร ระหว่างการเพ่ิมรายได้และการควบคุมต้นทุน และระหว่างการบริหาร
จัดการในระยะสั้นและระยะยาว ส าหรับการบริหารจัดการในระยะสั้นนั้นคือ การให้ความส าคัญด้าน
การเงินเป็นหลัก และส าหรับการบริหารจัดการในระยะยาวนั้นคือ มุ่งให้ความส าคัญกับการพัฒนา
องค์กรให้มีความยั่งยืน เช่น การให้ความส าคัญด้านบุคลากร ด้านเทคโนโลยี การเรียนรู้และการ
พัฒนาองค์กร ด้วยเหตุผลนี้จึงเป็นอีกหนึ่งเครื่องมือหลักท่ีผู้บริหารหรือองค์กรต่างๆ น ามาใช้ปรับปรุง
พัฒนาบริหารองค์กรของตนให้อยู่รอดและสามารถแข่งขันกับสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบันนี้ได้                      
(ธนวิน สาตสิน.    2559  :  2)  
 โรงพยาบาลเอกชน (Private Hospitals) เป็นสถานบริการทางการแพทย์ที่ช่วยแบ่งเบา
ภาระจากโรงพยาบาลของรัฐซึ่งนับวันจะไม่เพียงพอต่อการให้บริการและเป็นอีกหนึ่งทางเลือก  
ส าหรับผู้ที่ต้องการความสะดวกสบาย รวดเร็วและมีความสามารถในการจ่ายค่าบริการได้  ซึ่งใน
ปัจจุบันโรงพยาบาลเอกชนโดยทั่วไปมีอุปกรณ์ เครื่องมือ และความสามารถตลอดถึงแพทย์และ
บุคลากรที่มีความรู้และความสามารถที่สูง และมีขีดความสามารถในการให้การรักษาโรคเฉพาะทาง
เช่นเดียวกับโรงพยาบาลของรัฐโดยทั่วไป แต่การปฏิบัติงานที่หนักการรองรับคนไข้ภายใต้สภาวะที่
กดดัน ทีมแพทย์และพยาบาลตลอดจนถึงบุคลากรต่างๆ ต้องมีความพร้อมทั้งทางด้านร่างกายและ
จิตใจ เนื่องจากงานที่รับผิดชอบนั้นเกี่ยวข้องกับความเจ็บปวด ความทุกข์ทรมาน ความเป็นความตาย
ของผู้ป่วยและความวิตกจริตของผู้ป่วยและญาติของผู้ป่วยเอง แพทย์และพยาบาลต้องปฏิบัติงานให้
ถูกต้องแม่นย าและรวดเร็วเพ่ือให้ทันต่อสถานการณ์รวมทั้งยังต้องประสานงานกับบุคลากรวิชาชีพ
อ่ืนๆ อีกหลายระดับ ซึ่งล้วนแล้วแต่มีความแตกต่างกันทั้งทางด้านการเลี้ยงดูและพัฒนาการทางด้าน
อารมณ์  โรงพยาบาลจึงต้องสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อกันในการท างาน เพื่อให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน  
(กาญจนาภรณ์ วันเพ็ญ.    2553  :  3) เนื่องด้วยภาระและหน้าที่ ที่ต้องดูแลและคลุกคลีอยู่กับผู้ป่วย
ตลอดจึงท าให้กิจวัตรต่างๆ ของบุคลากรทางการแพทย์ อาจจะท าไม่เหมือนกับอาชีพอ่ืนโดยทั่วไป 
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เช่น เวลารับประทานอาหาร เวลาพักหรือเวลานอนที่ไม่เป็นเวลาเหมือนคนโดยทั่วไป เพราะฉะนั้น
ความเหนื่อยล้า แรงกดดันจากการท างานอาจเกิดขึ้นได้ทุกขณะ เพราะฉะนั้นบุคลากรในสายวิชาชีพนี้
จึงมีภาระงานที่หนักในแต่ละวันส่งผลต่อความเครียดและส่งผลให้มีการลาออกจากหน่วยงานค่อนข้าง
สูง ดังนั้นจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่โรงพยาบาลเอกชนหรือองค์กรต่างๆ ควรปลูกฝังหรือสร้างความ
จงรักภักดีให้เกิดข้ึนแก่บุคลากรในองค์กรเพ่ือให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

จากเหตุผลที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาวิจัยความสัมพันธ์ระหว่าง
ความจงรักภักดีต่อองค์กรที่มีต่อผลการด าเนินงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือทดสอบว่า ความจงรักภักดี
ต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานหรือไม่อย่างไร ซึ่งท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ผลลัพธ์ที่ได้จากการวิจัยนี้ สามารถ
น าไปใช้เป็นแนวทางสร้างความจงรักภักดีในองค์กรและทราบถึงผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลอัน
จะส่งผลต่อการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอันสูงสุด 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 

1.  เพ่ือศึกษาความจงรักภักดีต่อองค์กรของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
2.  เพ่ือศึกษาผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
3.  เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างความจงรักภักดีต่อองค์กรกับผลการด าเนินงานของ

โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
4.  เพ่ือทดสอบผลกระทบของความจงรักภักดีต่อองค์กรที่มีต่อผลการด าเนินงานของ

โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
5.  เพ่ือเปรียบเทียบความจงรักภักดีต่อองค์กรของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยที่มี 

รูปแบบโรงพยาบาล ประเภทของโรงพยาบาล จ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล จ านวนเตียงผู้ป่วย พื้น
ที่ตั้งของโรงพยาบาล ระยะเวลาในการด าเนินกิจการแตกต่างกัน   
 6.  เพ่ือเปรียบเทียบผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยที่มีรูปแบบ
โรงพยาบาล ประเภทของโรงพยาบาล จ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล จ านวนเตียงผู้ป่วย พื้นที่ตั้งของ
โรงพยาบาล ระยะเวลาในการด าเนินกิจการแตกต่างกัน 
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ความส าคัญของการวิจัย 
 

1.  เพ่ือเป็นข้อมูลในการพัฒนาความจงรักภักดีของบุคลากรของโรงพยาบาลเอกชนใน
ประเทศไทย     

2.  เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างความจงรักภักดีของโรงพยาบาลเอกชน และส่งเสริมให้มี
การสร้างความจงรักภักดีต่อองค์กรในอนาคต                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   
 3.  เพ่ือเป็นข้อมูลในการพัฒนา ปรับปรุง และสร้างความจงรักภักดีของโรงพยาบาลเอกชน
ในประเทศไทยเพื่อให้เกิดผลการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ            

4.  เพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดทิศทางในระยะยาวของธุรกิจและช่วยในการตัดสินใจ
เพ่ือน าพาโรงพยาบาลเอกชนไปสู่ความส าเร็จ             

  5.  เพื่อเป็นข้อสนเทศในการสร้างความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนใน
ประเทศไทยโดยการใช้กลยุทธ์การสร้างความจงรักภักดีของบุคลากรให้สามารถสร้างสัมพันธภาพได้
อย่างมั่นคงและยั่งยืนต่อไป 
 
กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 

  การวิจัยเรื่อง  ความสัมพันธ์ระหว่างความจงรักภักดีต่อองค์กรกับผลการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย  ผู้วิจัยได้น ากรอบแนวคิดในการวิจัย  ดังนี้ 

  1.  ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Organizational Loyalty) โดยประยุกต์จากแนวคิดความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของ กฤษมันต์ วัฒนาณรงค์ และคณะ    (2542  :  55) ประกอบด้วย 

  1.1  ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร (Organizational Rule) 
  1.2  ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร (Organizational Willingness) 
  1.3  ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร (Organizational Faith) 

      1.4  ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป (Organizational Committment)                               
 2.  ผลการด าเนินงาน (Performance) โดยประยุกต์จากแนวคิดการวัดผลการด าเนินงาน
แบบดุลยภาพ (Balanced Scoredcard : BSC) ของ พสุ เดชะรินทร์    (2544  :  6-8) ประกอบด้วย 
 2.1 ด้านการเงิน (Financial Perspective) 
 2.2 ด้านลูกค้า (Customer Perspective) 
 2.3 ด้านการปฏิบัติงานภายใน (Internal Process Perspective) 
 2.4 ด้านการเรียนรู้และพัฒนา (Learning and Growth Perspective) 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 
 1.  ประชากรกลุ่มตัวอย่าง (Population Sample) ที่ใช้ในงานวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารฝ่าย

ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย จ านวน 345 คน (ส านักสถานพยาบาลและ
ประกอบโรคศิลปะ.    2559  :  เว็บไซต์)                                                                                                    
  2.  พ้ืนที่ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย                                                                                                                             
  3.  ระยะเวลาที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล วันที่ 5 มกราคม – 5 มีนาคม 2561                                                                                                           
  4.  ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
     4.1  กลุ่มท่ี 1. การทดสอบความสัมพันธ์และผลกระทบของความจงรักภักดีต่อองค์กร
และผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
  4.1.1  ตัวแปรอิสระ  ได้แก่  ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
    4.1.2  ตัวแปรตาม    ได้แก่  ผลการด าเนินงาน 

   4.2  กลุ่มท่ี  2. การเปรียบเทียบผลการด าเนินงานและความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
    4.2.1  ตัวแปรอิสระ  ได้แก่  รูปแบบโรงพยาบาล ประเภทของโรงพยาบาล 
  จ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล จ านวนเตียงผู้ป่วย 
  พ้ืนที่ตั้งของโรงพยาบาล ระยะเวลาในการด าเนิน
  กิจการ 
   4.2.2  ตัวแปรตาม    ได้แก่  ความจงรักภักดีต่อองค์กรและผลการด าเนินงาน 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 
 1.  ความจงรักภักดีต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชน
ในประเทศไทย 
  2.  ความจงรักภักดีต่อองค์กรมีผลกระทบกับต่อผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชน
ในประเทศไทย 

3.  โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยที่มีรูปแบบโรงพยาบาล ประเภทของโรงพยาบาล 
จ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล จ านวนเตียงผู้ป่วย พื้นที่ตั้งของโรงพยาบาล ระยะเวลาในการด าเนิน
กิจการมีความจงรักภักดีต่อองค์กรแตกต่างกัน 
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4.  โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยที่มีรูปแบบโรงพยาบาล ประเภทของโรงพยาบาล 
จ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล จ านวนเตียงผู้ป่วย พื้นที่ตั้งของโรงพยาบาล ระยะเวลาในการด าเนิน
กิจการมีผลการด าเนินงานที่แตกต่างกัน 

 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

 
1.  โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย (Private Hospitals) หมายถึง นิติบุคคลที่ได้รับ

อนุญาตให้ประกอบการและด าเนินการสถานพยาบาลตามพระราชบัญญัติสถานพยาบาล พ.ศ. 2541 
เพ่ือประกอบการรักษาพยาบาลคนไข้หรือผู้ป่วยซึ่งมีเตียงไว้รองรับ ส าหรับผู้ป่วยค้างคืนและจัดให้มี  
การวินิจฉัยโรค บริการด้านเวชกรรมการรักษา ด้านการพยาบาล ด้านเภสัชกรรม ด้านเทคนิค
การแพทย์และอาจจะมีบริการด้านทันตกรรมหรือด้านการประกอบโรคศิลปะอ่ืนๆ ในการให้บริการ 
เพ่ือเสริมสร้างสุขภาพการป้องกันโรคและฟ้ืนฟูสมรรถภาพที่จ าเป็นต่อสุขภาพและการด ารงชีวิตต่อไป 

2.  ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคล (Executive of Human Resources) หมายถึง ผู้มี
อ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การสรรหาบุคลากร การจัดจ้าง บุคลากรการแรงงาน
สัมพันธ์    การพัฒนาบุคลากร การเลื่อนข้ัน การจัดสวัสดิการ การจ่ายเงินชดเชย หรือบ าเหน็จ
บ านาญปรับเปลี่ยนโครงสร้าง และหรือระบบการบริหารงานบุคคลในองค์กรให้สอดคล้องกัน 
ปรับเปลี่ยนระบบ การบริหารงานขององค์กรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายรวมขององค์กร 

3.  ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Organizational Loyalty) หมายถึง ความสามารถของ
องค์กรในการส่งเสริม การกระตุ้นความรู้สึก ทัศนะคติที่ดีต่อองค์กร ความเต็มใจปฏิบัติงานพร้อมอุทิศ
ตนเพื่อองค์กร มุ่งมั่นตามวัตถุประสงค์ขององค์กร มีความผูกพันและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กรที่
พร้อมจะพัฒนาในทุกๆ ด้านของการเปลี่ยนแปลงในองค์กรทั้ง การพัฒนาองค์ความรู้ วิสัยทัศน์ การ
ยอมรับและยึดมั่นในจุดมุ่งหมายและอุดมการณ์ขององค์กรเป็นผลให้องค์กรพัฒนาไปสู่เป้าหมายและ
ความส าเร็จตามที่ได้ตั้งไว้    

 3.1 ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร (Organization Rules) หมายถึง 
ความสามารถขององค์กรในการยอมรับและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และวิธีการที่องค์กรได้
ก าหนดไว้โดยเคร่งครัดและยึดมั่นเป็นหลักในการปฏิบัติงาน 

 3.2 ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร (Organization Willingness) หมายถึง การที่
องค์กรให้ความร่วมมือเข้าร่วมกิจกรรมในทุกด้าน สนับสนุน กระตือรือร้นต่อการให้ความช่วยเหลือ
ตามท่ีองค์กรได้ร้องขอหรือเสนอเข้าช่วยด้วยความเต็มใจ 
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3.3 ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร (Organization Faith) หมายถึง การกระตุ้นหรือ
ส่งเสริมความรัก ความเชื่อมั่น ความไว้วางใจในองค์กร ความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกองค์กรและ
พร้อมที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อเป้าหมายโดยรวมขององค์กร 

3.4 ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป (Organization Committment) 
หมายถึง ความปรารถนาอย่างแรงกล้าของสมาชิกองค์กรในการด ารงความเป็นสมาชิกองค์กรต่อไป 
ไม่คิดโยกย้ายงานแม้มีการเสนอต าแหน่งหรือค่าตอบแทนที่สูงกว่า 

4. ผลการด าเนินงาน (Performance) หมายถึง ผลลัพธ์หรือผลผลิตที่เกิดขึ้นจากปัจจัยหรือ
กระบวนการภายในองค์กร เป็นไปตามที่องค์กรได้คาดหวังหรือตั้งเป้าหมายไว้ ปรับปรุงประสิทธิภาพ
และกระบวนการภายในเมื่อมีการวัดผลการด าเนินงานซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบของ ด้านการเงิน 
(Financial Perspective) ด้านลูกค้า (Customer Perspective) ด้านกระบวนการภายใน (Internal 
Process Perspective) และด้านการเรียนรู้และพัฒนา 
  4.1 ด้านการเงิน (Financial Perspective) หมายถึง ผลลัพธ์จากความสามารถของ
องค์กร ที่ชี้ให้เห็นถึงความส าเร็จที่มีต่อการบรรลุเป้าหมายที่เกี่ยวข้องกับการเงิน เช่น ความสามารถ
ในการท าก าไร การเจริญเติบโตและมูลค่าสุทธิของผู้ถือหุ้น การลดลงของต้นทุนและค่าใช้จ่ายด้าน 
ต่าง ๆ 
 4.2 ด้านลูกค้า (Customer Perspective) หมายถึง ผลลัพธ์จากความสามารถของ
องค์กร ในการตอบสนองความต้องการของลูกค้าและสร้างความพึงพอใจสูงสุดเพ่ือรักษาฐานลูกค้า
เดิมและแสวงหาฐานลูกค้ารายใหม่โดยการน าเสนอสินค้าท่ีมีคุณภาพ บริการที่รวดเร็ว สร้างความ
เชื่อมั่นให้แก่ลูกค้า การเพ่ิมศักยภาพให้ธุรกิจมีความสามารถในการแข่งขัน สร้างความพึงพอใจสูงสุด
ให้กับลูกค้า 
 4.3 ด้านการปฏิบัติงานภายใน (Internal Process Perspective) หมายถึง ผลลัพธ์ 
หรือค่าความส าเร็จจากความสามารถขององค์กร ในการวางแผนปฏิบัติงานด าเนินการควบคุม
ประเมินผล และปรับปรุงพัฒนาให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยผู้บริหารมีส่วนส าคัญใน 
การผลักดันให้พนักงานและองค์กรด าเนินงานได้ถูกต้องตามแนวทางที่ก าหนดไว้  
 4.4 ด้านการเรียนรู้และพัฒนา (Learning and Growth Perspective) 
หมายถึง ผลลัพธ์จากความสามารถในการพัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพในการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน ด้วย
การส่งเสริมให้พนักงานเกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีปฏิบัติงานเพื่อจ ากัดปัญหา
อุปสรรคต่างๆ รวมถึงการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามาช่วยในกระบวนการท างาน โดยส่งเสริมให้เกิด
วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ มุ่งพัฒนาสู่ความเป็นเลิศทั้งด้านความคิดสร้างสรรค์และการปฏิบัติงานใน
รูปแบบใหม่ๆ เพ่ือให้เกิดการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด



 

 

 

บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความจงรักภักดีต่อองค์กรกับผลการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ผู้วิจัยได้ศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทาง
ในการวิจัย ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
  1. ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
  2. แนวคิดเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 
  3. แนวคิดเก่ียวกับผลการด าเนินงาน 
  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 
 1.  ความหมายของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้มีผู้ให้ความหมายของธุรกิจ
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย  ดังนี้ 
     กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ    (2551  :  เว็บไซต์) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 
โรงพยาบาลเอกชนหมายถึง สถานพยาบาลที่จัดให้บริการผู้ป่วยโดยสามารถรับผู้ป่วยไว้ค้างคืน ซึ่งมี
บริการด้าน  เวชกรรม ด้านการพยาบาล ด้านเภสัชกรรมและด้านเทคนิคการแพทย์เป็นอย่างน้อยและ
อาจจะมีบริการด้านทันตกรรม หรือด้านการประกอบโรคศิลปะอ่ืนๆ ตามกฎกระทรวงว่าด้วย
คุณลักษณะของสถานพยาบาลและลักษณะการให้บริการของสถานพยาบาล พ.ศ. 2545 ออกตาม
ความในพระราชบัญญัติสถานพยาบาล พ.ศ. 2541 หมวด 2 
   วรัญญา สะอาดยิ่ง    (2557  :  8) ได้ให้ความหมายไว้ว่า  โรงพยาบาลเอกชน
หมายถึง สถานพยาบาลที่ด าเนินกิจการหลักด้านโรงพยาบาลประเภทรับรักษาคนไข้ท่ัวไปไว้ในการ
ดูแลของคณะแพทย์ และพยาบาลโดยต้องมีการจัดห้องพักค้างคืนให้แก่ผู้เข้ารับการรักษาด้วย ทั้งนี้
ตาม พ.ร.บ. สถานพยาบาลได้ก าหนดให้โรงพยาบาลต้องมีเตียง มากกว่า 25 เตียงขึ้นไป และมีบริการ
ด้านเวชกรรม ด้านการพยาบาล ด้านเภสัชกรรมและด้านเทคนิคการแพทย์เป็นอย่างน้อย และอาจมี
บริการด้านทันตกรรมหรือด้านการประกอบโรคศิลปะอ่ืนๆ ได้ 
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   ยุพิน ศิริจันทรวงศ ์   (2557  :  8) ได้ให้ความหมายไว้ว่า โรงพยาบาลเอกชนหมายถึง 

สถานพยาบาลที่ขออนุญาตจากกระทรวงสาธารณสุขให้สามารถเปิดเป็นโรงพยาบาลที่รองรับผู้ป่วยซึ่ง

มีสถานที่ในการรักษาผู้ป่วย ประกอบด้วย แพทย์ พยาบาล ผู้ช่วยพยาบาล มีเครื่องมือเกี่ยวกับ

การแพทย์ซึ่งสามารถวินิจฉัยโรค รักษาให้แก่ผู้ป่วยรวมไปถึงสถานที่ให้ผู้ป่วยพักนอน บริการ

สาธารณสุขทุกด้านแก่ประชาชน ในขณะเดียวกันเป็นสถานที่มุ่งหวังผลก าไรจากการด าเนินงาน 

 จากความหมายของโรงพยาบาลเอกชนข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า โรงพยาบาลเอกชน
หมายถึง นิติบุคคลที่ได้รับอนุญาตให้ประกอบการและด าเนินการสถานพยาบาลตามพระราชบัญญัติ
สถานพยาบาล พ.ศ. 2541 เพ่ือประกอบการรักษาพยาบาลคนไข้หรือผู้ป่วยซึ่งมีเตียงไว้รองรับ 
ส าหรับผู้ป่วยค้างคืนและจัดให้มีการวินิจฉัยโรค บริการด้านเวชกรรมการรักษา ด้านการพยาบาล ด้าน
เภสัชกรรม ด้านเทคนิคการแพทย์และอาจจะมีบริการด้านทันตกรรมหรือด้านการประกอบโรคศิลปะ
อ่ืนๆ ในการให้บริการ เพ่ือเสริมสร้างสุขภาพการป้องกันโรคและฟ้ืนฟูสมรรถภาพท่ีจ าเป็นต่อสุขภาพ
และการด ารงชีวิตต่อไป   
 2.  ประวัติความเป็นมาของโรงพยาบาล 

 ก่อน พ.ศ.2429 ประเทศไทยยังไม่มีโรงพยาบาลแผนปัจจุบันที่เป็นของรัฐบาลส าหรับที่
จะให้ผู้ป่วยทั่วไปได้อาศัยรักษาความเจ็บไข้อย่างแท้จริง ที่มีอยู่ก็เป็นโรงพยาบาลที่จัดตั้งโดยแพทย์
คณะมิชชันนารีในคริสต์ศาสนานิกายโปรแตสแตนด์ เมื่อ พ.ศ.2422 ได้มีการก่อตั้งโรงพยาบาลของ
ทหารแห่งหนึ่ง เรียกว่า “โรงพยาบาลทหารหน้า” อาจนับได้ว่าเป็นโรงพยาบาลแผนปัจจุบันแห่งแรก
ของรัฐบาล  ก็ว่าได้  แต่ไม่ได้รับบ าบัดผู้ป่วยทั่วไปคงรับบ าบัดแต่เฉพาะทหารเท่านั้น และอยู่ได้ราว      
5 ปีก็ล้มเลิกไป เพราะผู้อ านวยการโรงพยาบาลคือ พระยาสารสินสวามิภักดิ์ (นายแพทย์เทียนฮ้ี           
สารสินธ์) แพทย์ไทยแผนปัจจุบันคนแรกต้องไปราชการปราบฮ่อ นอกนั้นก็ตั้งเป็นครั้งคราวเมื่อมี
อหิวาตกโรคเกิดระบาดขึ้น พอสงบแล้วก็ล้มเลิกไป อาจกล่าวได้ว่า ผู้มีส่วนส าคัญในการสร้าง
โรงพยาบาลอย่างจริงจังในระยะเริ่มต้นคือ สมเด็จกรมพระยาด ารงราชานุภาพ พระโอรสใน
พระบาทสมเด็จพระจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ซึ่งในขณะนั้นทรงด ารงต าแหน่งเสนาบดีกระทรวงมหาดไทย 
ได้ทรงด าเนินกิจการเกี่ยวกับโรงพยาบาลไว้เป็นอันมาก เมื่อวันที่ 29 มีนาคม พ.ศ.2429 
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ได้ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ แต่งตั้งคณะกรรมการขึ้น
คณะหนึ่งเพ่ือพิจารณาและด าเนินการก่อสร้างโรงพยาบาลขึ้นในพระนคร มีจ านวน 9 ท่าน 
ประกอบด้วย พระบรมวงศานุวงศ์และข้าราชการชั้นผู้ใหญ่ กับนายแพทย์ปีเตอร์เกาแวน  
แพทย์ประจ าราชส านักคณะกรรมการประชุมศึกษากันแล้วเห็นว่าโรงพยาบาลเป็นของใหม่ เมื่อ
เริ่มแรกจะมีข้ึน ควรสร้างแต่เพียงแห่งเดียวก่อน เมื่อประชาชนมีศรัทธาแล้วจึงค่อยคิดสร้างแห่งอ่ืน
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ต่อไป โรงพยาบาลแห่งแรกท่ีคณะกรรมการสร้างขึ้นคือ “โรงพยาบาลศิริราช” เดิมเรียกว่า 
“โรงพยาบาลวังหลัง” เพราะสร้างในที่ดินอันเคยเป็นวังของกรมพระราชวังบวรสถานพิมุข (วังหลัง)  
ในรัชกาลที่ 4 ต่อมาได้รับพระราชทานนามว่า “โรงพยาบาลศิริราชพยาบาล”  

 การจัดตั้งโรงพยาบาลขึ้นนี้ นอกจากจะเป็นไปตามกระแสพระราชด าริของในหลวง

รัชกาลที่ 5 แล้ว สมเด็จกรมพระยาด ารงราชานุภาพทรงมีส่วนในการริเริ่มอย่างส าคัญ ดังหลักฐาน

ปรากฏอยู่ใน  ลายพระราชหัตถเลขาฉบับที่ทรงแต่งตั้งคณะกรรมการนั้นว่า “ภายหลังที่กรมหมื่น

ด ารงราชานุภาพคิดการที่จะตั้งโรงพยาบาลน าความเห็นมายื่น เห็นว่าเป็นทางที่จะจัดการตลอดได้ จึง

ได้ตั้งท่านทั้งหลายเป็นคอมมิตตีจัดการ ขอขอบใจกรมหมื่นราชานุภาพ ซึ่งเป็นต้นคิดและคอมมิตตีทั้ง

ปวงอันได้พร้อมใจกันช่วยจัดการให้ตลอดสมประสงค์ได้ดังนี้” คณะกรรมการทราบว่า สมเด็จพระยา

ด ารงราชานุภาพ ทรงเป็นต้นคิดในการนี้ คณะกรรมการจึงได้มอบหมายภาระทั้งปวงให้พระองค์ท่าน

และพระเจ้าน้องยาเธอพระองค์เจ้าศรีเสาวภางค์ ทรงท างานด้วยกันเพียง 2 พระองค์ เสมือน

คณะอนุกรรมการฝ่ายจัดการ องค์สมเด็จพระด ารงราชานุภาพ จึงทรงรับหน้าที่ในการก่อสร้าง และ

พระองค์เจ้าศรีเสาวภางค์ทรงรับหน้าที่จัดการภายในโรงพยาบาล ได้สร้างเสร็จและในหลวงรัชการที่ 5 

เสด็จไปทรงท าพิธีเปิดโรงพยาบาลเมื่อวันที่ 26 เมษายน พ.ศ.2431 โดยใช้เวลา 2 ปีในการจัดตั้ง 

 ต่อมาคณะกรรมการได้วางโครงการสร้างโรงพยาบาลขึ้นในที่อ่ืนอีกหลายแห่ง เช่น 

บูรพาพยาบาล โรงพยาบาลเทพศิรินทร์ โรงพยาบาลเลี้ยงเด็ก ภายหลังมีผู้ส่งคนเสียจริตไปให้รักษาอยู่

เนืองๆ จะรับรักษาในโรงพยาบาลศิริราชก็ไม่ได้ สมเด็จกรมพระยาด ารงฯ จึงด าริจะสร้างโรงพยาบาล

เสียจริตเพิ่มเติม แต่หนักพระทัยด้วยเรื่องเงินงบประมาณไม่มีพอจะปลูกสร้างโรงพยาบาลขึ้นใหม่ได้ 

จึงได้กราบบังคมทูลขอบ้านที่ตกเป็นของหลวง เช่น บ้านที่เจ้าภาษีนายอากรที่ใช้หนี้หลวง เป็นต้น มา

ปรับปรุงเป็นโรงพยาบาล และได้ตั้งเพ่ิมข้ึนในครั้งนั้น 5 แห่ง ดังนี้ 

   2.1  ตึกบ้านของพระภักดีพัทรากร (เจ้าสัวเก็งซัง) ที่ปากคลองสาน ตั้งเป็น

โรงพยาบาลคนเสียจริต เปิดรับคนไข้ครั้งแรกได้ 30 คน เมื่อวันที่ 1 พฤศจิกายน 2432 

   2.2  ตึกบ้านอากรตา ที่ริมคูพระนคร ตรงวังบูรพาภิรมย์ ตั้งเป็นโรงพยาบาลคนไข้

สามัญ เรียกว่า “โรงพยาบาลบูรพา” หรือ “บูรพาพยาบาล” 

   2.3  บ้านหลวงที่ปากถนนสีลม ต่อกับถนนเจริญกรุง ซึ่งหมอเฮย์ได้รับอนุญาตให้ใช้

เป็นที่รักษาพยาบาลคนไข้ฝรั่ง (คือที่ตั้งโรงพยาบาลเลิศสินปัจจุบัน) 
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   2.4  สร้างโรงพยาบาลใหม่ที่ปากถนนหลวง ตรงกับวัดเทพศิรินทร์ โดยใช้เรือนไม้สอง

ชั้นของพระราชทานครั้งพระเมรุสมเด็จเจ้าฟ้าราชกุธภัณฑ์เป็นที่อ านวยการและปลูกเรือนไม้รักษา

คนไข้แบบเดียวกับโรงพยาบาลศิริราช เรียกว่า “โรงพยาบาลเทพศิรินทร์” 

   2.5  จัดตั้งแพทยาบาลที่จังหวัดอยุธยา จอดอยู่ที่วังจันทร์ส าหรับจ าหน่ายยาและแจก

ยาเป็นทานแก่คนอนาถา (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.    2541  :  15)  

 3.  ประวัติโรงพยาบาลเอกชนแห่งแรกในประเทศไทย 

  สถานพยาบาลเอกชนแห่งแรกในประเทศไทย คือ Bangkok Nursing Home ก าเนิดข้ึน

ในปี พ.ศ. 2441 เมื่อ 119 ปีที่แล้ว ด้วยความพร้อมใจของชาวต่างชาติที่ได้เข้ามาค้าขายและท างานใน

ประเทศไทย น าโดยเอกอัครราชทูตอังกฤษประจ าประเทศไทย ในปลายรัชกาลที่ 5 โดยพระบรมรา

ชานุญาติพร้อมเงินสนับสนุนจากพระองค์และในปี พ.ศ. 2534 สถานพยาบาลแห่งนี้ได้ก้าวสู่การ

พัฒนาครั้งส าคัญ เพ่ือปรับองค์กรสู่มาตรฐานสากล โดยมีการก่อสร้างอาคารใหม่ในปี พ.ศ. 2539 และ

เปลี่ยนชื่อเป็น โรงพยาบาลบีเอ็นเอช (BNH) นับเป็นโรงพยาบาลนานาชาติแห่งแรกของประเทศไทย

ซึ่งเป็นที่ยอมรับของผู้รับบริการตลอดระยะเวลาที่ผ่านมา ปัจจุบันโรงพยาบาลบีเอ็นเอช ยังคง

บรรยากาศร่มรื่นผสมผสานกับการบริการที่เป็นเอกลักษณ์ที่ไม่เหมือนใคร โดยมีแพทย์ผู้เชี่ยวชาญครบ

ทุกสาขาที่ผ่านการศึกษาจากต่างประเทศและโรงเรียนแพทย์ในประเทศที่มีชื่อเสียงและปรับปรุงการ

พัฒนาอย่างต่อเนื่องผ่านการรับรองคุณภาพ Hospital Accreditation (HA) ในระดับชาติและ Joint 

Commission International (JCI) ในระดับนานาชาติ  (วิทยา มานะวาณิชเจริญ.    2555  :  

เว็บไซต์)  

 4.  บริบทของโรงพยาบาลเอกชน 

     ระบบบริการสุขภาพของประเทศไทยในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลง เช่น ต้นทุนการ

รักษาของโรงพยาบาลที่แตกต่างกัน เนื่องจากค่าใช้จ่ายในบริการทางการแพทย์ที่เพ่ิมขึ้นจากการมี

ต้นทุนเทคโนโลยีและต้นทุนยาสูง จ านวนผู้สูงอายุและอัตราเจ็บป่วยด้วยโรคเรื้อรังมากขึ้นประชาชนมี

สิทธิการรักษามากขึ้น อีกท้ังการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนรวมถึงการมีกฎหมายที่แตกต่างกันของภาครัฐ

และเอกชน นอกจากนี้ระบบประกันสุขภาพมีมากข้ึนร้อยละ 10 ต่อปี ท าให้ผู้ใช้บริการมาใช้บริการ

โรงพยาบาลเอกชนมากขึ้น ผู้ใช้บริการมีความพร้อมที่จะจ่ายสูงขึ้น ความต้องการใช้บริการรักษาใน

ประเทศมีมาก ส่วนความต้องการบริการรักษาในต่างประเทศมีการเติบโตมากขึ้นซึ่งสามารถขยาย
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ตลาดเพิ่มได้ร้อยละ 12 ต่อปี ท าให้โอกาสการลงทุนมีสูงในต่างประเทศ ตลอดจนโรงพยาบาลเอกชน

ในประเทศไทยได้รับรองระบบคุณภาพระดับสากล (Joint Commission International : JCI) มาก

ขึ้นท าให้การแข่งขันสูง ดังนั้นโรงพยาบาลเอกชนต้องปรับตัวและก้าวหน้าไปพร้อมกับการ

เปลี่ยนแปลงนี้  (นิลาวรรณ งามข า.    2557  :  15) 

  ธุรกิจบริการสุขภาพของประเทศไทยมีการแข่งขันสูงขึ้น ท าให้โรงพยาบาลเอกชน

ปรับตัวบริหารต้นทุนและเพ่ิมรายได้มากข้ึน โดยมีการสร้างเครือข่ายเพื่อลดต้นทุนยาและเวชภัณฑ์ให้

มีอ านาจการต่อรองการจัดซื้อยาและเวชภัณฑ์จ านวนมากในการสร้างข้อได้เปรียบเชิงธุรกิจ ซึ่งสัดส่วน

ค่าใช้จ่ายต่อรายได้ด้านยาและเวชภัณฑ์ของโรงพยาบาลที่มีการรวมกลุ่มสร้างเครือข่ายกัน มีค่าเฉลี่ย

ร้อยละ 14 ส่วนโรงพยาบาลที่ไม่มีการรวมกลุ่ม ค่าดังกล่าวอยู่ที่ประมาณร้อยละ 21 นอกจากนี้การ

สร้างเครือข่ายท าให้ลดต้นทุนด้านบุคลากรโดยเฉพาะแพทย์ รวมถึงลดต้นทุนการใช้เทคโนโลยีต่างๆ  

ที่มีมากข้ึนเรื่อยๆ นอกจากผู้ใช้บริการในจังหวัดใหญ่ๆ มีจ านวนและก าลังซื้อมากข้ึน ในขณะที่ตลาด

ผู้ใช้บริการในกรุงเทพฯ อาจขยายตัวได้ยาก ประกอบกับอัตราการครองเตียงมีแนวโน้มลดลงจากการ

แข่งขันที่สูงขึ้น โดยเฉพาะโรงพยาบาลเอกชนระดับบนซึ่งส่วนหนึ่งเป็นผลมาจากการเพ่ิมขึ้นของ

รายได้ของประชาชนในกรุงเทพฯ และบริการที่ดีกว่า ท าให้โรงพยาบาลเอกชนมีการขยายตลาดไปสู่

จังหวัดใหญ่มากขึ้น อีกท้ังมีแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงจากการรักษาไปสู่การดูแลสุขภาพส่งผลให้

โรงพยาบาลเอกชนโดยเฉพาะโรงพยาบาลเอกชนระดับบนให้ความส าคัญการดูแลสุขภาพมากข้ึน

นอกเหนือจากการักษา รวมถึงสร้างจุดเด่นต่างๆ เพ่ือขยายตลาดจากท่ีจ ากัดอยู่เฉพาะผู้ที่อาศัยใน

พ้ืนที่ อาทิ การแข่งขันสร้างแพคเกจการบริการต่างๆ ท าให้มีทางเลือกสูงขึ้น มีการร่วมมือกับกลุ่ม

ธุรกิจให้บริการสุขภาพ อาทิ บริการนวดสปา อาหารเสริม เครื่องดื่มเพ่ือสุขภาพ เพื่อขยายตลาดไปยัง

กลุ่มดังกล่าว การเน้นความเชี่ยวชาญในแต่ละด้านเพ่ือตอบสนองพฤติกรรมและความต้องการของ

ลูกค้า อาทิ การขยายบริการทางการแพทย์เฉพาะทางนอกเวลาปกติมากขึ้น การมุ่งเน้นไปทางด้าน

เวชศาสตร์การกีฬา (สมาคมโรงพยาบาลเอกชน.    2555  :  เว็บไซต์)  

 5.  แนวคิดในการบริหารโรงพยาบาลเอกชน 

     โรงพยาบาลเอกชน ตั้งขึ้นเนื่องจากภาครัฐไม่สามารถจัดการการบริการรักษาพยาบาล

ให้เพียงพอได้ ผู้ใดที่มีก าลังทรัพย์มีพ้ืนฐานทางสังคมที่ดีกว่าจะได้รับสิทธิ์เข้ารับการรักษาพยาบาลใน

โรงพยาบาลก่อน เช่น รู้จักแพทย์หรือพยาบาลในโรงพยาบาลนั้นๆ ก็จะได้ห้องพักหรือได้รับการดูแล
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ก่อน เป็นต้น ผู้ที่เสียเปรียบและมีจ านวนมากกว่าคือผู้ที่มีรายได้น้อย และเมื่อเอกชนด าเนินกิจการ

ใดๆ ก็ตาม เป้าหมายก็คือต้องด าเนินการให้ได้ก าไร มิฉะนั้นแล้วกิจการจะตั้งอยู่มิได้ กิจการของ

เอกชนจ าต้องแสวงหาตลาด หรือผู้ใช้บริการที่มีก าลังซื้อ ซึ่งกลุ่มนี้ก็ได้แก่ผู้มีรายได้ปานกลางขึ้นไป 

โรงพยาบาลเอกชนก็อยู่ในหลักเกณฑ์นี้เช่นเดียวกัน ผู้มีก าลังซื้อย่อมมีประสงค์จะได้สินค้าที่ดี หาก

เป็นการซื้อบริการก็ย่อมจะเลือกซ้ือบริการที่ดีเป็นที่พอใจ ฉะนั้นถ้าโรงพยาบาลเอกชนตั้งเป้าหมาย

เพ่ือจะแยกผู้ที่มีรายได้ปานกลางขึ้นไป ออกจากการใช้บริการของโรงพยาบาลรัฐ เพื่อจะได้ให้ผู้มี

รายได้น้อยมีโอกาสใช้โรงพยาบาลของรัฐได้มากขึ้น โรงพยาบาลเอกชนจ าต้องสร้างมาตรฐานทั้งในกา

รักษาพยาบาลและการบริการประกอบการรักษาให้สูงกว่ามาตรฐานของโรงพยาบาลของรัฐจึงจะเป็น

ผล (ยุพิน ศิริจันทรวงศ์.    2557  :  8)  

 6.  รูปแบบการบริหารโรงพยาบาลเอกชน 

 โรงพยาบาลเอกชนมีรูปแบบการบริหารจากโรงพยาบาลที่มีขนาดเล็ก แพทย์เป็น
เจ้าของคนเดียว บริหารงานแบบครอบครัว แพทย์และบุคลากรด้านสุขภาพท างานนอกเวลาให้บริการ
รักษาพยาบาลเพียงบางประเภทบางเวลา และไม่มีระบบควบคุมระบบคุณภาพ ปัจจุบันโรงพยาบาล
เอกชนได้มีการพัฒนาจนกลายเป็นกิจการขนาดใหญ่ เป็นองค์กรมหาชน บริการแบบมืออาชีพแพทย์
และบุคลากรด้านสุขภาพท างานเต็มเวลา สามารถให้บริการรักษาพยาบาลโรคเฉพาะทางตลอด 24 
ชั่วโมง มีการฝึกอบรมและผลิตบุคลากร มีการวิจัยทางคลินิกและได้รับรองคุณภาพระดับสากลมากขึ้น 
โรงพยาบาลเอกชนมีส่วนส าคัญในระบบบริการสาธารณสุข มีบทบาทส าคัญต่อระบบบริการสุขภาพ
และพัฒนาประเทศ โดยไม่ต้องพ่ึงงบประมาณจากภาครัฐซึ่งแตกต่างจากโรงพยาบาลของรัฐบาลที่
ต้องใช้งบประมาณจากรัฐบาล การตัดสินใจด าเนินงานท าได้ช้ากว่าโรงพยาบาลเอกชน โครงสร้างการ
บริหารโรงพยาบาลเป็นการบริหารภายใต้คณะกรรมการบริหารบริหารหรือคณะกรรมการอ านวยการ 
โดยมีประธานคณะกรรมการบริษัทเป็นประธานกรรมการ มีผู้อ านวยการโรงพยาบาลเป็นผู้บริหาร
ระดับสูงในโรงพยาบาล มีผู้อ านวยการ/ผู้ช่วยผู้อ านวยการฝ่ายการแพทย์ ฝ่ายการพยาบาล และฝ่าย
บริหารเป็นผู้ใต้บังคับบัญชา บางโรงพยาบาลอาจมีผู้อ านวยการฝ่ายสนับสนุนฝ่ายบริหารด้วย ในแต่
ละฝ่ายดังกล่าวอาจจ าแนกเป็นแผนกต่างๆ โดยมีผู้จัดการแผนกหรือหัวหน้าแผนกเป็นผู้บริหารของ
แผนกและบางแผนกจะจ าแนกเป็นกลุ่มงานต่างๆ (นิลาวรรณ งามข า.    2557  :  17)  

7.  ประเภทของโรงพยาบาลเอกชน 
 โดยทั่วไปสถานพยาบาลในประเทศไทย สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท              

(ชาญยุทธ บุ้งทอง.    2554  :  9) คือ 
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 7.1  แบ่งตามลักษณะการให้บริการ สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
    7.1.1  สถานพยาบาลทั่วไป (General Hospital) มีลักษณะเป็น โรงพยาบาล   

ขนาดใหญ่ ขนาดกลางและขนาดเล็ก เปิดให้บริการรักษาพยาบาลในด้านต่างๆ โดยไม่เฉพาะเจาะจง
โรคใดโรคหนึ่ง แต่จะให้บริการหลายๆ ด้าน เช่น อายุรกรรม กุมารเวช จิตเวช สูติ-นรีเวช หู คอ จมูก 
จักษุ   โรคผิวหนัง โรคภูมิแพ้ ศัลยกรรมทั่วไป สาขาอ่ืนๆ เช่น กายภาพบ าบัด บริการตรวจสุขภาพ 
เป็นต้น 

     7.1.2  สถานพยาบาลเฉพาะโรค (Special Hospital) ให้บริการรักษาพยาบาล
เฉพาะโรคใดโรคหนึ่ง เช่น โรงพยาบาลฟัน โรงพยาบาลตา นอกจากนี้ยังรวมถึงสถานพยาบาล
ให้บริการเฉพาะโรคติดต่ออันตราย เช่น วัณโรค โรคจิตประสาท รวมทั้งสถานพยาบาลที่ให้บริการ
เฉพาะเกี่ยวกับสูติกรรมหรือส านักผดุงครรภ์                                        

 7.2  แบ่งตามลักษณะการบริหารงาน กรรมสิทธิ์ และกองทุนที่ได้รับการอุดหนุน
สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
    7.2.1  สถานพยาบาลเอกชน (Private Hospital or Profit Hospital) เป็น
สถานพยาบาลที่สร้างขึ้นโดยกลุ่มบุคคลร่วมลงทุน เพื่อให้บริการรักษาพยาบาล ขณะเดียวกันก็คิด
ค่าบริการด้วย ซึ่งประกอบไปด้วยสถานพยาบาลทั่วไป และรับรักษาเฉพาะโรคในรูปแบบของ
โรงพยาบาลและคลินิก ลักษณะการด าเนินงานจะเป็นรูปบริษัทจ ากัด หรือห้างหุ้นส่วนจ ากัด โดย
ด าเนินธุรกิจเพ่ือการแสวงหาก าไร มีการเสียภาษีการค้า 

   7.2.2  สถานพยาบาลที่ก่อตั้งขึ้นจากมูลนิธิ องค์กรการกุล หรือหน่วยงานที่ไม่ได้มุ่ง
แสวงหาก าไร (Voluntary Hospital or Nonprofit Hospital) เป็นสถานพยาบาลที่ด าเนินการ
เพ่ือให้บริการแก่ผู้ป่วย ให้บริการตรวจรักษาโดยไม่ค านึงถึงผลก าไรเป็นสิ่งตอบแทนมุ่งให้บริการแก่
ประชาชนทั่วไป ซึ่งด าเนินการทั้งในรูปแบบของโรงพยาบาลและคลินิก 

จากประเภทโรงพยาบาลดังกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า การจ าแนกประเภทโรงพยาบาลเอกชน
สามารถจ าแนกได้หลายวิธีด้วยกัน เช่น ตามลักษณะการให้บริการ ตามลักษณะการบริหารงาน 
ส าหรับในการศึกษาวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาโรงพยาบาลเอกชนที่แบ่งตามลักษณะการบริหารงานในกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชนที่ประกอบกิจการในรูปแบบธุรกิจเป็นส าคัญ ที่ด าเนินธุรกิจเพ่ือแสวงหาก าไรและ
ต้องเสียภาษีการค้า 

8.  ประเภทของการบริการที่มีในโรงพยาบาลเอกชน 
 การให้บริการรักษาพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน เปิดให้บริการที่มีความแตกต่างกันไป
ตามขนาด วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมายของโรงพยาบาลเอกชนนั้นๆ สามารถสรุปประเภทของบริการ
ที่ให้บริการในโรงพยาบาลเอกชน (ชาญยุทธ บุ้งทอง.    2554  :  9)  ดังนี้ 
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 8.1  ผู้ป่วยนอก ดูแลรักษาตรวจโรคทั่วไปเม่ือผู้ป่วยได้รับบริการตรวจรักษาแล้วสามารถ
กลับไปรับประทานยา หรือปฏิบัติตามค าสั่งแพทย์ที่บ้านได้ คือแผนกอายุรกรรม แผนกกุมารเวช    
แผนก หู ตา คอ จมูก แผนกทันตกรรม แผนกศัลยกรรม แผนกหัวใจ แผนกสูติ-นรีเวช แผนกจักษุ
วิทยา แผนกกายภาพบ าบัด แผนกฉุกเฉิน แผนกจิตเวช 

 8.2  ผู้ป่วยใน ดูแลรักษา พยาบาลผู้ป่วยที่ต้องพักรักษาตัวที่โรงพยาบาล หรือผู้ป่วยที่
ต้องได้รับการดูแลจากแพทย์และพยาบาลอย่างใกล้ชิด เช่น ไอซียู (ICU) ซีซียู (CCU) เป็นต้น 

 8.3  การบริการหลังการรักษาพยาบาล คือ แผนกการเงินแผนกห้องยา 
 8.4  การต้อนรับ คือ แผนกเวชระเบียน แผนกต้อนรับ แผนกรับโทรศัพท์แผนกบริการ

ผู้ป่วย เป็นต้น 
 8.5  สถานที่และบริการอ่ืนๆ คือ แผนกรักษาความสะอาด และแผนกสถานที่จอดรถ  
จากประเภทของการบริการดังกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า การให้บริการรักษาพยาบาลใน

โรงพยาบาลเอกชน ซึ่งได้เปิดให้บริการที่มีความแตกต่างกันไปตามขนาด วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย
ของโรงพยาบาลเอกชนนั้นๆ มีหลายประเภท เช่น ผู้ป่วยนอก ดูแลรักษาตรวจโรคทั่วไปแล้วรับยาไป
รับประทานที่บ้าน ผู้ป่วยใน ดูแลรักษาพยาบาลผู้ป่วยที่ต้องการรักษาตัวที่โรงพยาบาล การบริการ
หลังรักษาพยาบาล การต้อนรับ หรือการให้ความสะดวกเกี่ยวกับสถานที่และบริการอ่ืนๆ  เป็นต้น           
 9.  การให้บริการรักษาพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน 

 การให้บริการรักษาพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนมีนโยบายหลักที่ส าคัญที่สุด             
ในการบริหารโรงพยาบาลคือ ต้องสร้างความพอใจให้กับผู้ป่วยโดยอาศัยการด าเนินงานในรูปธุรกิจ      
ซึ่งความพอใจของผู้ป่วยหรือผู้รับบริการ จะเกิดขึ้นจากสิ่งต่าง ๆ ตามล าดับต่อไปนี้ (ชนินทร สุภา.    
2560  :  16)   

 9.1  การบริการโรงพยาบาลเอกชนทุกแห่งจะเน้นด้านการบริการเป็นอันดับแรก เช่น        
การอ านวยความสะดวกในการรับบริการ ความรวดเร็ว ความสะอาด การเอาใจใส่ของแพทย์พยาบาล
และเจ้าหน้าที่ของโรงพยาบาลทุกคน ทุกระดับ ด้วยอัธยาศัยไมตรีเป็นกันเองด้วยความเรียบร้อย      
และมีประสิทธิภาพ โรงพยาบาลเอกชนด าเนินงานในรูปของธุรกิจที่ขายบริการ ในขณะที่โรงพยาบาล
เอกชนหลายแห่งด าเนินงานในรูปแบบเดียวกัน ผู้ป่วยย่อมเลือกที่จะไปใช้บริการที่ใดก็ได้ที่เขาพอใจ
ดังนั้นแนวทางประการแรกนี้จะเป็นสิ่งที่ช่วยให้ผู้ป่วยตัดสินใจว่าจะใช้บริการของโรงพยาบาลนี้หรือไม่ 
ผู้ป่วยจะไม่ทนต่อการปฏิบัติที่ไม่มีอัธยาศัยไมตรีของเจ้าหน้าที่แม้ว่าที่นั่นจะมีความสามารถ         
ในการรักษาพยาบาลเพียงใดก็ตาม นอกเสียจากว่าการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ที่เกิดปัญหานั้น        
เพียงส่วนน้อยและผู้บริหารคอยปรับปรุงอยู่เสมอ 
       9.2  ประสิทธิภาพในการรักษาพยาบาลของแพทย์และพยาบาลเป็นปัจจัยส าคัญ 
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ในการดึงดูดผู้รับบริการให้มารับการรักษาที่โรงพยาบาล อีกทั้งมีความรู้สึกไว้วางใจในความซื่อสัตย์
สุจริตของแพทย์และพยาบาลในทุกๆ ทางกิตติศัพท์และชื่อเสียงของแพทย์และโรงพยาบาล ถ้า
โรงพยาบาล ถูกกล่าวหาว่าให้การตรวจรักษาที่มากมายเกินความจ าเป็น เพ่ือเก็บเงินแพงๆ หรือเอา
เปรียบผู้รับบริการ ที่กระจายไปปากต่อปากโดยพูดต่อๆ ไปนับว่าเสียหาย ต่อการบริหารโรงพยาบาล
เป็นอย่างมาก ดังนั้นความตรงไปตรงมาและความซื้อสัตย์ต่อวิชาชีพจึงเป็นหลักการที่ควรยึดถือโดย
เคร่งครัด 
       9.3  ความสะดวกสบายและบรรยากาศ ตลอดจนที่ตั้งของโรงพยาบาลนับเป็นสิ่งที่
ส าคัญอีกประการหนึ่งที่ผู้บริหารโรงพยาบาลจะต้องพยายามสร้างขึ้นให้แก่ผู้ป่วยที่มารับบริการให้มาก
ที่สุดเท่าที่จะมากได้ ผู้บริหารโรงพยาบาลจะต้องตระหนักว่า ผู้ป่วยมารับบริการที่โรงพยาบาลเอกชน
เพราะต้องการความสะดวกรวดเร็วและเหตุที่โรงพยาบาลของรัฐไม่อาจให้สิ่งเหล่านี้กับเขาได้จึงได้มา
โรงพยาบาลเอกชน แต่ถ้าเขาไม่ได้รับบริการที่โรงพยาบาลเอกชนแห่งนี้ เขาย่อมไปหาบริการ              
ที่โรงพยาบาลเอกชนอ่ืนได้เสมอ บรรยากาศของความสวยงาม รื่นรมย์ ตลอดจนความสะอาด ของ
สถานที่โรงพยาบาลมีความส าคัญมากเช่นเดียวกันต่อความส าเร็จในการบริหารโรงพยาบาลการสร้าง
ภาพพจน์ของโรงพยาบาลหลายแห่งจึงออกมาในลักษณะของการบริการแบบโรงแรม 
        9.4  ค่าใช้จ่ายที่เหมาะสมไม่สูงเกินไปกว่าบริการที่ได้รับ ผู้รับบริการมองว่าโรงพยาบาล
เอกชนคิดค่าบริการแพงสาเหตุส าคัญก็คือ จะเกิดความรู้สึกจากการเปรียบเทียบกับโรงพยาบาลของ
รัฐซึ่งแทบจะไม่เสียอะไรเลยเพราะรัฐเป็นผู้จ่ายให้แทนโรงพยาบาลจึงต้องเข้าใจ และถือเป็นภาระหน้าที่
ที่จะให้ความกระจ่างแก้ผู้ป่วย และญาติตลอดเวลาปัญหาเรื่องไม่มีเงินเสียค่าใช้จ่ายจะเกิดขึ้นเสมอ
โรงพยาบาลจะต้องพร้อมและจ าเป็นต้องอะลุ่มอล่วยหาทางแก้ไขปัญหาเสมอการเรียกเก็บเงิน
ล่วงหน้าควรพยายามหลีกเลี่ยง เพราะไม่ได้ช่วยแก้ปัญหาที่แท้จริง และเป็นการท าให้ชื่อเสียงของ
โรงพยาบาลเสียหาย อีกทั้งยากต่อการปฏิบัติของเจ้าหน้าที่อาจก่อให้เกิดข้อขัดแย้งจากการพูดจากัน
ได้ 
        9.5  โรงพยาบาลเอกชนตั้งอยู่ในถิ่นชุมชนหนาแน่นซึ่งคนส่วนใหญ่เป็นคนมีรายไดร้ะดับ
ปานกลางลงมา และมีโรงพยาบาลรัฐบาลและเอกชนอ่ืนตั้งอยู่ในบริเวณใกล้เคียงโรงพยาบาลเอกชน
จะต้องเตรียมบริการแก่คนส่วนใหญ่นี้ การจัดสถานที่และบริการควรเกื้อกูลต่อผู้ป่วยระดับนี้ ดังนั้น
โรงพยาบาลเอกชนจึงจ าเป็นต้องค านึงถึงแนวทางอันเป็นเป้าหมายของการด าเนินงานโรงพยาบาล
เหล่านี้ไว้เป็นหลัก และสร้างมาตรการต่าง ๆ เพ่ือให้สนับสนุนต่อเป้าหมายดังกล่าวให้บังเกิดความ
พอใจแก่ผู้มาติดต่อ ซึ่งย่อมจะน ามาซึ่งความส าเร็จของโรงพยาบาล  
       9.6  อ านาจการต่อรองกับผู้บริหารธุรกิจโรงพยาบาลมีอ านาจการต่อรองกับผู้รับบริการ
ค่อนข้างสูงมาก เพราะความต้องการใช้บริการรักษาพยาบาลมีมากกว่าสถานพยาบาลที่เปิด
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ด าเนินการอยู่จึงสามารถตั้งราคาได้ตามที่ต้องการข้ึนอยู่กับกลุ่มผู้รับบริการเป้าหมายอย่างไรก็ตาม
แนวโน้มของอ านาจต่อรองของธุรกิจโรงพยาบาลจะเริ่มลดลงเนื่องจากมีการตั้งสถานพยาบาลมากข้ึน
โดยเฉพาะเขตกรุงเทพมหานครท าให้มีการแข่งขันสูงขึ้น 
 โรงพยาบาลเอกชนทุกแห่งเน้นด้านการบริการที่ผู้เข้ารับบริการจะได้รับความสะดวกสบาย 
ความรวดเร็ว ความสะอาดในการใช้บริการ พร้อมทั้งการรักษาของแพทย์และพยาบาลที่มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการให้บริการแก่ผู้ที่เข้ารับบริการที่โรงพยาบาล โดยมีค่าใช้จ่ายที่
เหมาะสมไม่สูงเกินไปกว่าบริการที่ได้รับ ปัจจุบันโรงพยาบาลเอกชนโดยเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑลมีการแข่งขันกันค่อนข้างสูงท าให้ผู้ป่วยมีอ านาจต่อรองที่จะเข้ารับบริการกับ
โรงพยาบาล ที่สามารถให้บริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ และคุ้มค่าสูงสุด 
 10.  ปัจจัยสนับสนุนการเติบโตและปัจจัยที่ส่งผลลบต่อการเติบโตของโรงพยาบาลเอกชน 
    แนวโน้มธุรกิจโรงพยาลเอกชน ค่อนข้างดี เนื่องจากธุรกิจมีแรงหนุนจากความ
ต้องการใช้บริการที่สูงขึ้น สะท้อนจากการใช้จ่ายด้านการรักษาพยาบาล จ านวนประชากร การ
สนับสนุนจากนโยบายภาครัฐ การเข้าสู่ประชาคมอาเซียนชื่อเสียงของธุรกิจ อย่างไรก็ตาม ธุรกิจจะต้อง
เผชิญกับปัญหาการแข่งขันทางกลยุทธ์ที่รุนแรง ปัญหาการขาดแคลนบุคลากร และต้นทุนการให้บริการ
ที่เพ่ิมสูงขึ้น ปัญหาดังกล่าวส่งผลต่อความสามารถการท าก าไรของธุรกิจ ซึ่งสามารถแบ่งประเด็นที่
สนับสนุนการเจริญเติบโตและส่งผลลบต่อการเติบโตต่อธุรกิจ (ชนินทร สุภา.    2560  :  18) ได้ดังนี้ 
   10.1  ปัจจัยสนับสนุนการเติบโตของธุรกิจ 
                 10.1.1  จ านวนประชากร จ านวนผู้ประกันตน สัดส่วนประชากรผู้สูงอายุ  
และการส่งเสริมของรัฐบาลให้ประชาชนมีสวัสดิการด้านการรักษาพยาบาลที่เพ่ิมมากข้ึน 
                 10.1.2  นโยบายภาครัฐให้ไทยเป็นศูนย์กลางสุขภาพของเอเชีย (Medical 
Hub of Asia)  
                  10.1.3  แนวโน้มการเปิดเสรีการค้าและบริการ การขยายการแพทย์เชิง
ท่องเที่ยว และความก้าวหน้าในการติดต่อกับหน่วยงานรัฐบาลต่างประเทศในการส่งคนไข้มารักษา 
ในประเทศไทย 
                 10.1.4  ชื่อเสียงโรงพยาบาล ความสะดวกสบาย ความทันสมัยของเครื่องมือ  
ความช านาญของผู้เชี่ยวชาญ รวมถึงกิจกรรมส่งเสริมการพัฒนามาตรฐานสากล  (JCI Acoredited 
Organizations) เช่น โรงพยาบาลกรุงเทพ โรงพยาบาลสมิติเวช และโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์           
เป็นต้น 
                 10.1.5  ทิศทางการร่วมมือกันระหว่างโรงพยาบาล และการท ากลยุทธ์ทาง
การตลาดที่เฉพาะเจาะจงกลุ่มลูกค้ามากข้ึน 
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           10.2 ปัจจัยที่ส่งผลลบต่อการเติบโตของธุรกิจ 
                 10.2.1  ภาวะเศรษฐกิจโลกท่ีชะลอตัว ส่งผลต่อนักท่องเที่ยวต่างชาติ 
(Medical Tourism) ให้ชะลอการใช้จ่าย และการเดินทางข้ามประเทศ 
                 10.2.2  การตัดสนใจใช้บริการโรงพยาบาลภาครัฐของกลุ่มคนที่รับผลกระทบ
จากภาวะค่าครองชีพที่สูงขึ้น และกลุ่มที่มีค่าใช้จ่ายจากโครงการต่างๆ ของรัฐบาล 
                 10.2.3  ปัญหาทางการเมือง ที่จะส่งผลเชิงลบต่อธุรกิจและภาพลักษณ์          
ท าให้คนไข้ต่างชาติชะลอการเดินทางหรือหันไปใช้บริการจากประเทศคู่แข่งอย่างสิงคโปร์ อินโดนีเซีย  
และมาเลเซียแทน 
            10.2.4  การปรับปรุงคุณภาพ มาตรฐานการให้บริการ การขยายเวลาการ
ให้บริการรวมถึงโครงการสุขภาพต่างๆ ของภาครัฐ ส่งผลต่อจ านวนคนไข้ เนื่องจากโรงพยาบาลรัฐ 
มีค่าใช้จ่ายที่ต่ ากว่าโรงพยาบาลเอกชน                   
      10.2.5  ปัญหาการขาดแคลนบุคลากรทางการแพทย์ ที่ค่อนข้างมีจ ากัด  
ไม่เพียงพอต่อความต้องการของโรงพยาบาลเอกชน โดยเฉพาะบุคลากรทางการแพทย์เฉพาะด้าน 
                 10.2.6  แนวโน้มการแข่งขันที่รุนแรงมากขึ้น โดยเฉพาะการแข่งขันด้านราคา 
ชื่อเสียง เทคโนโลยีที่ทันสมัย ต้นทุนในการบริหารจัดการ และการบริการที่ครอบคลุม ทั้งคู่แข่ง         
ในประเทศและต่างประเทศในอนาคต 
   โรงพยาบาลเอกชนเกิดขึ้นมาเนื่องจากโรงพยาบาลรัฐ ไม่สามารถให้บริการรักษาพยาบาล   
ได้อย่างเพียงพอ ปัจจุบันธุรกิจโรงพยาบาลถือว่าเป็นธุรกิจที่ค่อนข้างโดดเด่นและสามารถแข่งขันใน
ระดับภูมิภาคได้ เพราะค่ารักษาพยาบาลที่ไม่แพง เมื่อเทียบกับคุณภาพและบริการที่ได้รับอีกทั้งยัง
ได้รับผลจากแรงหนุนต่อเนื่องจากกระแสความนิยมการดูแลสุขภาพ จ านวนประชากรที่เพ่ิมสูงขึ้น           
การสนับสนุนนโยบายจากภาครัฐ แนวโน้มการเปิดเสรีทางการค้า ชื่อเสียงของธุรกิจ ซึ่งสะท้อนได้    
จากค่าใช้จ่ายด้านค่ารักษาพยาบาลที่มีแนวโน้มเพ่ิมสูงขึ้น  
 โรงพยาบาลเอกชนจัดตั้งขึ้นมาเพ่ือให้บริการด้านการรักษาสุขภาพ เนื่องจากการให้บริการ
ของโรงพยาบาลของภาครัฐไม่เพียงพอ โดยมีเป้าหมายคือ เพ่ือแสวงหาก าไร ปัจจุบันมีโรงพยาบาล
เอกชน   ที่ให้บริการค้างคืนจ านวน 345 แห่ง (ส านักสถานพยาบาลและประกอบโรคศิลปะ.    2559  
:  เว็บไซต์)  ซึ่งการเจริญเติบโตขึ้นเรื่อยๆ อย่างต่อเนื่อง ในช่วงหลายปีที่ผ่านมาจึงเกิดการแข่งขันที่
รุนแรงส าหรับเมืองใหญ่ๆ ส่งผลให้โรงพยาบาลเอกชนแต่ละแห่งเกิดการพัฒนาในหลายๆ ด้าน ได้แก่ 
การบริการรักษาท่ีเป็นเลิศ ความสะดวกรวดเร็วในการเข้ารับการรักษา มีบุคลากรทางการแพทย์ที่มี
ความเชี่ยวชาญเป็นอย่างดี และน าเครื่องมือทางการแพทย์ที่ทันสมัยมาใช้เพื่อให้เกิดคุณภาพในการ
ให้บริการที่เพ่ิมข้ึน และได้รับการยอมรับจากผู้เข้ารับบริการทั้งในระยะสั้นและระยะยาวอีกท้ัง 
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โรงพยาบาลเอกชนยังมีนโยบายจากรัฐบาล ที่ส่งเสริมการเป็นศูนย์กลางด้านการแพทย์ในภูมิภาค  
การบริการสุขภาพรูปแบบใหม่ เช่น การท่องเที่ยวเชิงสุขภาพ การเคลื่อนย้ายประชากรและแรงงาน
ทั้งในและต่างประเทศจากนโยบายการเปิดเสรีอาเซียน ตลอดจนการเพ่ิมจ านวนประชากรสูงอายุ สิ่ง
เหล่านี้ ส่งผลให้สถานบริการสุขภาพต้องพัฒนาคุณภาพ เนื่องจากผู้บริโภคต้องการได้รับบริการ
สุขภาพที่ได้มาตรฐาน ปลอดภัย และมีประสิทธิภาพสูง 
 11.  จ านวนและขนาดของโรงพยาบาลเอกชน 

      ผลจากการส ารวจโรงพยาบาล พ.ศ. 2555 พบว่า จากจ านวนโรงพยาบาลเอกชนในปี 
2554 มีจ านวนทั้งสิ้น 321 แห่ง นั้นเป็น โรงพยาบาลเอกชนประเภททั่วไป 295 แห่ง หรือร้อยละ 
91.9 และเฉพาะโรค 26 แห่ง หรือร้อยละ 8.1 เป็นที่น่าสังเกตว่าภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และ
ภาคใต้ ไม่มีโรงพยาบาลเอกชนประเภทเฉพาะโรค ส่วนกรุงเทพมหานครมีโรงพยาบาลเอกชนเฉพาะ
โรคมากที่สุด คือ 20 แห่ง  เมื่อพิจารณาเป็นรายภาค  พบว่าส่วนใหญ่โรงพยาบาลเอกชนตั้งอยู่ในภาค
กลาง มีจ านวน 104 แห่ง หรือประมาณร้อยละ 32.4  กรุงเทพมหานคร มีจ านวนโรงพยาบาลเอกชน
ตั้งอยู่ประมาณ 98 แห่ง หรือประมาณร้อยละ 30.5 ส่วนภาคเหนือ และภาคใต้มีโรงพยาบาลเอกชน 
ตั้งอยู่มีจ านวน 48  40 และ 31 แห่ง หรือประมาณร้อยละ 14.9  12.5 และ 9.7 ตามล าดับ  

 

 

 
ที่มา  :  (ส านักงานสถิติแห่งชาติ.    2555  :  เว็บไซต์)  

ภาพประกอบ 1 จ ำนวนโรงพยำบำลเอกชนโดยจ ำแนกเป็นรำยภำค 
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เมื่อพิจารณาโรงพยาบาลเอกชนตามขนาดของกิจการ ซึ่งวัดด้วยจ านวนเตียงนั้น พบว่า 
โรงพยาบาลเอกชนทั่วประเทศ เป็นโรงพยาบาลเอกชนขนาด 51 – 100 เตียง มีจ านวน 108 แห่ง 
หรือประมาณร้อยละ 33.6 ของจ านวนโรงพยาบาลเอกชนทั้งสิ้น หรือประมาณร้อยละ 32.4 ขนาด
น้อยกว่า 31 เตียง มีจ านวน 59 แห่ง หรือประมาณร้อยละ 18.4 และขนาด  31 – 50  เตียง มีเพียง
จ านวน 50 แห่ง หรือประมาณร้อยละ 15.6 เป็นที่น่าสังเกตว่าโรงพยาบาลเอกชนที่มีขนาดเตียง
มากกว่า 100 เตียง เป็นโรงพยาบาลเอกชนที่ตั้งอยู่ในกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด คือ ประมาณร้อยละ 
52.1 ในขณะที่ โรงพยาบาลเอกชนเอกชนในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีโรงพยาบาลเอกชนขนาด
มากกว่า 100 เตียง น้อยที่สุด เพียงร้อยละ 15.0      

12.  จ านวนเตียงผู้ป่วย                                                                                                                                                                          
   จากการส ารวจพบว่า ในปี 2554 โรงพยาบาลเอกชนทั่วประเทศมีจ านวนเตียงผู้ป่วย
ทั้งสิ้น 36,070 เตียง มากกว่าครึ่ง (ร้อยละ 52.1) เป็นเตียงพิเศษ รองลงมาเป็นเตียงสามัญ และเตียง
อ่ืนๆ (ได้แก่เตียงผ่าตัด เตียงคลอด เตียงผู้ป่วยสังเกตอาการ และเตียงบริบาลผู้ป่วยหนัก) ประมาณ
ร้อยละ 33.5 และ 14.4 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายภาค พบว่า กรุงเทพมหานคร มีสัดส่วนของ
เตียงผู้ป่วยสามัญสูงที่สุด คือ ประมาณร้อยละ 41.3 ของจ านวนเตียงผู้ป่วยทั้งสิ้นในภาค รองลงมาคือ 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคเหนือ ร้อยละ 33.2 และ 29.9 ตามล าดับ ในขณะที่ภาคใต้มีเตียงผู้ป่วย
พิเศษในสัดส่วนที่สูงกว่าภาคอ่ืนๆ คือ ประมาณร้อยละ 65.1 และเม่ือพิจารณาจ านวนเตียงผู้ป่วย
เฉลี่ยต่อกิจการ พบว่า ทั่วประเทศมีจ านวนเตียงเฉลี่ยต่อกิจการประมาณ 113 เตียงเป็นเตียงผู้ป่วย
สามัญ เตียงผู้ป่วยพิเศษและเตียงผู้ป่วยอื่นๆเฉลี่ยต่อกิจการประมาณ 38 59 และ16 เตียง ตามล าดับ
โดยที่กรุงเทพมหานครมีจ านวนเตียงผู้ป่วยสามัญ เตียงพิเศษและเตียงอ่ืนๆ เฉลี่ยต่อกิจการสูงที่สุด 
ส่วนภาคใต้มีจ านวนเตียงเฉลี่ยต่อกิจการเกือบทุกประเภท ต่ าที่สุด ดังตารางประกอบ ต่อไปนี้ 
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ตาราง  1  จ านวนเตียงผู้ป่วยและจ านวนเตียงผู้ป่วยโดยเฉลี่ยต่อกิจการ แบ่งเป็นรายภาค 
 

 ที่มำ  :  (ส ำนักงำนสถิติแห่งชำติ.    2555  :  เว็บไซต์)  
 
 13.  จ านวนผู้ป่วยนอกและผู้ป่วยใน 
  จ านวนผู้ป่วยที่มาใช้บริการในโรงพยาบาลเอกชนในปี 2554 มีจ านวนทั้งสิ้น 46.3 
ล้านราย เป็นผู้ป่วยนอกประมาณ 44.1 ล้านราย หรือร้อยละ 95.3 ที่เหลือเป็นผู้ป่วยในประมาณ 2.2 
ล้านรายหรือร้อยละ 4.7 ของจ านวนผู้ป่วยทั้งสิ้น กรุงเทพมหานครซึ่งมีจ านวนโรงพยาบาลมากเป็น
อันดับ 2    แต่กลับมีจ านวนผู้ป่วยมากที่สุด คือประมาณ 21.9 ล้านราย หรือ ร้อยละ 47.3 ของ
จ านวนผู้ป่วยทั้งประเทศรองลงมาคือ ภาคกลางมีผู้ป่วยประมาณ 15.0 ล้านราย หรือร้อยละ 32.3 
ภาคเหนือและภาคใต้มีจ านวนผู้ป่วยประมาณ 4.2 และ 2.8 ล้านรายหรือร้อยละ 9.2 และ 6.1 
ตามล าดับ ส่วนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีจ านวนผู้ป่วยน้อยที่สุด คือ ประมาณ 2.3 ล้านราย หรือ
ร้อยละ 5.1 ของจ านวนผู้ป่วยทั้งสิ้น หากพิจารณาจ านวนผู้ป่วยโดยเฉลี่ยต่อ กิจการพบว่า 
โรงพยาบาลเอกชนทั่วประเทศ  มีจ านวนผู้ป่วยเฉลี่ยต่อกิจการประมาณ 144,346 ราย เป็นผู้ป่วย
นอกและผู้ป่วยในเฉลี่ยต่อกิจการประมาณ 137,565  และ 6,781 ราย ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็น
รายภาคพบว่า โรงพยาบาลเอกชน ในกรุงเทพมหานคร มีจ านวนผู้ป่วยเฉลี่ยต่อกิจการสูงที่สุด คือ 
223,771 ราย รองลงมาคือ ภาคกลางมีผู้ป่วยเฉลี่ยต่อกิจการ 143,877 รายส่วนโรงพยาบาลเอกชนใน

ภำค 

ประเภทของเตียง จ ำนวนเตียงเฉลี่ยต่อกิจกำร 

 รวม  สำมัญ พิเศษ อื่นๆ 

 รวม  
 เตียง
สำมัญ  

 เตียง
พิเศษ  

 เตียง
อื่นๆ  จ ำนวน 

 
ร้อย
ละ  

 จ ำนวน  ร้อยละ  จ ำนวน   ร้อยละ   จ ำนวน   ร้อยละ  

ทั่วประเทศ 36,070 100 12,097 33.5 18,783 52.1 5,190 14.4 113 38 59 16 

กรุงเทพฯ 15,646 100 6,462 41.3 6,942 44.4 2,242 14.3 160 66 71 23 

             กลำง 10,506 100 2,771 26.4 6,158 58.6 1,577 15.0 101 27 59 15 

เหนือ 4,498 100 1,344 29.9 2,567 57.1 587 13.0 94 28 53 12 

อิสำน 3,020 100 1,002 33.2 1,552 51.4 466 15.4 76 25 39 12 

ใต้ 2,402 100 519 21.6 1,564 65.1 319 13.3 77 17 50 10 
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ภาคใต้ และภาคเหนือ มีผู้ป่วยโดยเฉลี่ยต่อกิจการประมาณ 91,929 และ 88,442 ตามล าดับ ขณะที่
โรงพยาบาลเอกชนในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีจ านวนผู้ป่วยเฉลี่ยต่อกิจการน้อยที่สุดเพียง58,685 
ราย เท่านั้น ดังตารางต่อไปนี้ 
 
ตาราง  2  จ านวนร้อยละของผู้ป่วยโดยเฉลี่ยต่อกิจการ โดยจ าแนกตามประเภทผู้ป่วยเป็นรายภาค 
 

หมายเหตุ  :  การนับจ านวนผู้ป่วย นับตามจ านวนครั้งที่ผู้ป่วยมาใช้บริการในโรงพยาบาลเท่านั้น     
ที่มา  :  (ส านักงานสถิติแห่งชาติ.    2555  :  เว็บไซต์) 

 

 แนวคิดเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 

 

 1. ความหมายของความจงรักภักดีต่อองค์กร  

      จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีผู้ให้ความหมาย ความจงรักภักดีต่อ

องค์กร ไว้ดังนี้ 

  ขจรพรรณ ธรรมพิทักษ์    (2557  :  33)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อ
องค์กร หมายถึง ความรู้สึกของสมาชิกในองค์กรที่รักและผูกพันในองค์กร มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับองค์กร มีความพึงพอใจในการท างานที่ได้รับมอบหมาย มีความต้องการที่จะปฏิบัติงาน

ภาค  

 รวม   ผู้ป่วยใน   ผู้ป่วยนอก   จ านวนผู้ป่วยโดยเฉลี่ยต่อกิจการ(ราย)  

 จ านวน
(พันล้าน)  

 ร้อยละ  
 จ านวน
(พันล้าน)  

 ร้อยละ  
 จ านวน
(พันล้าน)  

 ร้อยละ   รวม   ผู้ป่วยใน  
 ผู้ป่วย
นอก  

 ทั่วประเทศ  46,335 100 2,177 5 44,158 95 144,346 6,781 137,565 

 กรุงเทพฯ  21,930 100 777 4 21,152 97 223,771 7,933 215,838 

          กลาง  14,963 100 691 5 14,272 95 143,877 6,645 137,232 

          เหนือ  4,245 100 312 7 3,933 93 88,442 6,469 81,945 

อิสาน 2,347 100 167 7 2,180 93 58,685 4,181 54,504 

 ใต้  2,850 100 229 8 2,621 92 91,929 7,396 84,533 
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เพ่ือองค์กรตลอดไปและเป็นส่วนหนึ่งในการน าพาองค์กรให้บรรลุเป้าหมายโดยไม่ต้องการลาออกหรือ
เปลี่ยนงานเมื่อมีโอกาส 

  พัชชาวดี แก้วหาญ    (2556  :  16)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออกของบุคลากร ซึ่งเคารพต่อกฎองค์กร มีความเต็มใจปฏิบัติงาน
และอุทิศตนเพ่ือองค์กร มีความผูกพัน มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ พยายามเป็นบุคลากรที่ดีขององค์กร มี
ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สนใจเอาใจใส่ ภูมิใจและสนับสนุนองค์กร ปกป้ององค์กรจากผู้
ไม่หวังดี ตระหนักในด้านดีขององค์กร มีความเชื่อถือและไว้วางใจพร้อมที่จะช่วยเหลือองค์กรทุกเม่ือ 
มีความปรารถนาและความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรต่อไป รู้สึกและแสดงออกท้ังวาจาและการ
ปฏิบัติ  ที่ดีต่อองค์กรทั้งต่อหน้าและลับหลัง 

  กัณณ์ วีระกรพานิช    (2554  :  19)  ได้ให้ความหมายความไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อ
องค์กรหมายถึง ความเต็มใจ อุทิศตนที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การ อย่างซื่อสัตย์ โดยปรารถนาที่จะ
รักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การไว้ 

  ศิริพร ชื่นแฉ่ง    (2553  :  6-7)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออกของพนักงานซึ่งเคารพต่อองค์การ มีความเต็มใจปฏิบัติงานและ
อุทิศตนต่อองค์การ มีความผูกพัน มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ มีความต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
สนใจและเอาใจใส่ ภูมิใจ สนับสนุนองค์การ ปกป้ององค์การจากการต่อต้านของบุคคลอ่ืน ตระหนักใน
ด้านดีขององค์การ มีความเชื่อถือและไว้วางใจ พร้อมที่จะช่วยเหลือองค์การมีความปรารถนาและมี
ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การต่อไป 

  จาตุรงค์ วัฒนศิริ    (2552  :  38)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออกของพนักงานซึ่งเคารพต่อองค์กรมีความเต็มใจปฏิบัติงานและ
อุทิศตนต่อองค์กร มีความผูกพัน มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ มีความต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
สนใจและเอาใจใส่ ภูมิใจและสนับสนุนองค์กร ปกป้ององค์กรจากการต่อต้านของคนอ่ืน ตระหนักใน
ด้านดีขององค์กร  มีความเชื่อถือและไว้วางใจองค์กรพร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือองค์กร มีความ
ปรารถนาและมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรต่อไป 

 รัชนี ตรีสุทธิวงษา    (2552  :  23)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกจงรักภักดีต่อองค์กร มีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร สถานที่ที่ตน
ปฏิบัติงานอยู่ทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กรมีความพึงพอใจในการท างาน พอใจในผลงาน วัฒนธรรม 
ตลอดจนรู้สึกรัก  และมีความอบอุ่นผูกพันต่อองค์กร และจะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรต่อไปด้วยความ
เต็มใจ 
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 Robbins    (1996  :  26)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง      
การเชื่อฟัง การแสดงความรักความภักดีด้วยความเคารพ การซื่อสัตย์การท าตามหน้าที่ และการให้
การสนับสนุน โดยเชื่อกันว่า พนักงานที่มีความจงรักภักดีจะเป็นผู้ที่ให้ความร่วมมือในการด าเนินการ
ผลิต และอุทิศตนเพ่ือเป้าหมายขององค์กร มีความเต็มใจและยินดีที่จะกระท าตามความต้องการของ
องค์กรมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว ยอมรับการตัดสินใจในการบริหารจัดการแม้ว่าจะเป็นเพียงค าพูด
ก็ตาม และจะละทิ้งหรือหยุดงานเมื่อเหตุการณ์คับขันเกิดข้ึน สิ่งที่คนจะให้ความจงรักภักดีได้นั้น
เป็นได้เกือบหมดทุกสิ่ง ไม่ว่าจะเป็นคนอ่ืน กลุ่มบุคคล สถาบัน ความคิด หรืออะไรก็ตามที่สามารถ
ก่อให้เกิดผลได้ ความจงรักภักดีของพนักงานมองได้ว่าเป็นทัศนคติที่กลุ่มพนักงานเฉพาะกลุ่มใดกลุ่ม
หนึ่งมีต่อองค์กร   ซึ่งระดับความจงรักภักดีของพนักงานมีส่วนที่เกี่ยวข้องกับระดับความผูกพัน และ
ความเต็มใจในการอุทิศความต้องการของตน หรือความต้องการของกลุ่มเพ่ือความต้องการขององค์กร 
อย่างไรก็ดีระดับความจงรักภักดีของแต่ละบุคคลแปรเปลี่ยนได้ตาม สถานการณ์ และคุ้มค่าท่ีเขา
ยึดถืออยู่ต่อสิ่งนั้น  

 Steers    (1991  :  79)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง 
ลักษณะ  ที่แสดงออกของบุคคลที่มีความสัมพันธ์และการเกี่ยวข้องด้วยกับองค์กร ซึ่งมีคุณลักษณะ 
คือ        ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เป็นความเต็มใจ
ที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร เป็นลักษณะที่บุคคลเต็มใจที่จะเสียสละ
อุทิศตน พยายามท างานเต็มความสามารถ เพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จบรรลุ และเป็นความ
ปรารถนาอยา่งแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร เป็นลักษณะที่บุคลากรแสด
ความต้องการและตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์นี้ตลอดไป มีความจงรักภักดีและพร้อมที่จะบอกกับคน
อ่ืนว่าตนเป็นสมาชิกขององค์กรสนับสนุนและสร้างสรรค์องค์กรให้ดีขึ้น 

 Gordon    (1980  :  479)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง  
การเป็นส่วนหนึ่งในโครงสร้างของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ซึ่งความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรจะมี
องค์ประกอบที่ส าคัญ 3 ประการคือ ความเชื่ออย่างแรงกล้า การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์กร ความปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้ และเต็มใจที่จะทุ่มเทความหมาย    
เพ่ือท างานในองค์กร 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาความจงรักภักดีในระดับองค์กรโดยการวัดการ
รับรู้จากผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลจึงได้นิยามความหมายความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง 
ความสามารถขององค์กรในการส่งเสริม การกระตุ้นความรู้สึก ทัศนะคติท่ีดีต่อองค์กร ความเต็มใจ
ปฏิบัติงานพร้อมอุทิศตนเพ่ือองค์กร มุ่งมั่นตามวัตถุประสงค์ขององค์กร มีความผูกพันและรู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งกับองค์กรที่พร้อมจะพัฒนาในทุกๆ ด้านของการเปลี่ยนแปลงในองค์กรทั้ง การพัฒนาองค์
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ความรู้ วิสัยทัศน์ การยอมรับและยึดมั่นในจุดมุ่งหมายและอุดมการณ์ขององค์กรเป็นผลให้องค์กร
พัฒนาไปสู่เป้าหมายและความส าเร็จตามท่ีได้ตั้งไว้    

  
 2.  ความส าคัญของความจงรักภักดีต่อองค์กร 
   ความส าคัญต่อองค์กร ต่อสมาชิกจะเกิดขึ้นเมื่อดุลยภาพระหว่างข้อเรียกร้องใน      
การท างานและการลาออกจากการท างาน ดุลยภาพนี้สามารถช่วยให้เกิดความเป็นประชาธิปไตยหรือ
ความยุติธรรมภายในองค์กรได้เป็นอย่างดี กล่าวคือ เมื่อสมาชิกในองค์กรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร
สูง ก็ยอ่มท าให้คงอยู่กับองค์กรนั้นต่อไป โดยไม่ลาออกจากงานเพ่ือไปอยู่กับองค์กรอ่ืน (ขจรพรรณ 
ธรรมพิทักษ์.    2557  :  33)   
      2.1  พฤติกรรมของผู้จงรักภักดีต่อองค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กรมีอิทธิพลท าให้
การลาออกจากงานล่าช้าออกไป ความม่ันคงขององค์กรและข้อเรียกร้องต่างๆ ของสมาชิกจะท าให้
องค์กรรอดพ้นจากการออกจากงานของสมาชิกก่อนเวลาอันควรได้                                                 
      2.2  เงื่อนไขของผู้จงรักภักดีต่อองค์กรควรจะยึดถือคือ การออกจากงานท าให้
คุณภาพของผลผลิตจากองค์กรด้อยลง และควรดูแลเอาใจใส่สมาชิกเก่ียวกับคุณภาพของผลผลิต
เหล่านี้ มิฉะนั้นบุคคลเหล่านี้จะยังอยู่กับองค์กรต่อไปโดยที่ผลผลิตขององค์กรยังคงเป็นเช่นเดิม   
                   2.3  การแสดงออกถึงความจงรักภักดีต่อองค์กร ประกอบไปด้วยการที่สมาชิกใน
องค์กรเต็มใจที่จะอยู่ในองค์กรร่วมกันและต่อต้านการออกจากงานในกรณีท่ีองค์กรมีผลผลิตลดลง
    ความจงรักภักดีมีความส าคัญต่อองค์กรและมีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการท างาน
ของพนักงานโดยผู้บังคับบัญชาที่ได้รับความภักดีจากผู้ใต้บังคับบัญชาจะสามารถบริหารจัดการงาน
อย่าง มีประสิทธิภาพความส าคัญของความจงรักภักดีต่อองค์กร นับว่ามีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์กร 
กล่าวคือ นอกจากองค์กรจะต้องมีความสามารถในการสรรหาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพแล้ว องค์กร
ยังต้องสามารถรักษาบุคคลซึ่งมีคุณค่าเหล่านี้ไว้ให้ได้ ด้วยการพยายามสร้างทัศนคติของความ
จงรักภักดีต่อองค์กรให้เกิดกับสมาชิกขององค์กร ซึ่งสรุปได้ดังนี้ (หทัยรัตน์ ตันสุวรรณ.    2550  :  
23-24)   
    2.4  ความจงรักภักดีต่อองค์กรสามารถใช้ท านายอัตราการเข้า – ออกจากงานได้
ดีกว่าความพึงพอใจในงาน เพราะความจงรักภักดีเป็นแนวความคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกว่า
ความพึงพอใจในงาน       
    2.5  ความจงรักภักดีต่อองค์กร เป็นความรู้สึกเหมือนเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกันของ
สมาชิกท าให้เป็นแรงผลักดันให้สมาชิกปฏิบัติงานในองค์กรอย่างเต็มที่   
    2.6  ความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคล
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ในองค์กรกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
    2.7  มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 
    2.8  ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกในองค์กรมี
ความรักและผูกพันต่อองค์กรของตนนั่นเอง      
 ความจงรักภักดีต่อองค์กร เป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นของสมาชิกในการท างานในองค์กร 
เนื่องจากเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะช่วยให้องค์กรมีประสิทธิผล ท าให้บุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งความส าคัญของความจงรักภักดีต่อองค์กรนั้นจะต้องค านึงถึงการพัฒนาบุคลากรให้ท างานเต็ม
ศักยภาพตรงกับที่มาสโลว์กล่าวไว้ (พรนิภา ชาติวิเศษ.    2557  :  19 อ้างถึง Robbins.    1996  :  
190-191)  เป็นความภูมิใจขั้นสูงสุด (Self – Actualization) แต่ความจงรักภักดีต่อองค์กรเกิดจาก
ปัญหาของความสับสนในชีวิตและงาน ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นสาเหตุให้เกิดความ
จงรักภักดีในองค์กร ดังนี้       
    2.9  ความรู้สึกมุ่งมั่นในวัตถุประสงค์องค์กรที่มีความจงรักภักดีจะสร้างวัฒนธรรม
ตามความหมายของวัตถุประสงค์ ในขณะที่ก าไรอาจเป็นสิ่งส าคัญ แต่ก็ไม่ได้เป็นค่านิยมส าคัญ
ประเด็นแรกขององค์กร       
    2.10  ความมุ่งม่ันพัฒนาปัจเจกบุคคล องค์กรที่มีความจงรักภักดีจะค านึงถึงคุณค่า
และค่านิยมของบุคลากรและจะสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่บุคลากรมีโอกาสเรียนรู้และเติบโต และสร้าง
ความมั่นคงให้แก่บุคลากร       
    2.11  ความเชื่อใจและความเปิดเผย องค์กรที่มีความจงรักภักดี จะมีลักษณะความ 
เชื่อใจได้อย่างสูง มีความซื่อสัตย์และเปิดเผย ผู้บริหารไม่กลัวที่จะรับผิดและยินดีเผชิญหน้าและ
น าหน้าพร้อมบุคลากร ลูกค้าและผู้น าวัตถุดิบมาให้  
    2.12  การมอบอ านาจแก่บุคลากร องค์กรที่มีความจงรักภักดีนั้นจะมีความเชื่อใจ      
มีการส่งเสริม การเรียนรู้และเติบโตแก่บุคลากร ท าให้บุคลากรสามารถรับมอบอ านาจในการตัดสินใจ
ในงานได้ดี ผู้บริหารเองรู้สึกสบายใจที่จะกระจายอ านาจแก่ปัจเจกบุคคลและทีมงาน 
    2.13  ความอดทนต่อการแสดงออกของบุคลากร ผู้บริหารให้บุคลากรแสดงออก
อย่างเป็นตัวของตัวเอง เช่น การแสดงอารมณ์และความรู้สึกอย่างปราศจากความรู้สึกผิด หรือกลัว
การถูกกล่าวหา 
 3.  ลักษณะของความจงรักภักดีต่อองค์กร    
   เครื่องชี้วัดความจงรักภักดีประกอบด้วย 3 มิติ คือ พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral 
Aspect) ความรู้สึก (Affective Aspect) และการรับรู้ (Cognitive Aspect) สามารถจ าแนกเป็นราย
ด้านได้ดังนี้ (หทัยรัตน์ ตันสุวรรณ.    2550  :  21)  
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     3.1  ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก คือความไม่อยากย้ายจากองค์กร เมื่อองค์กรย้ายไป  
ที่อ่ืนก็ต้องการย้ายตาม       
    3.2  ด้านความรู้สึก คือความรักที่จะท างานกับองค์กร ความพึงพอใจในองค์กร
    3.3  ด้านการรับรู้ คือความเชื่อมั่นและไว้วางใจในองค์กร ความเชื่อถือในองค์กร     
แม้ผู้อ่ืนจะมีปฏิกิริยาต่อการตัดสินใจขององค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรและหัวหน้ายินดีรับผิดชอบแทน
เมื่อตนเองบกพร่อง   
  ผู้บังคับบัญชาที่ได้รับความจงรักภักดีต่อองค์กรจากผู้ใต้บังคับบัญชา จะมีความสะดวก
ในการสั่งการและง่ายที่จะกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพยายามในการท างานเพ่ิมขึ้น โดยจะ
แสดงพฤติกรรมออกมา ดังนี้ (รัชนี ตรีสุทธิวงษา.    2552  :  24)    
    3.4  พฤติกรรมของผู้จงรักภักดีต่อองค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กรมีอิทธิพลท าให้
การออกจากงานล่าช้าออกไป ความม่ันคงขององค์กรและข้อเรียกร้องต่างๆ ของสมาชิกจะท าให้
องค์กรรอดพ้นจากการออกจากงานของสมาชิกก่อนเวลาอันสมควรได้ พฤติกรรมของผู้จงรักภักดีต่อ
องค์กรจะแตกตา่งกันไปก็ต่อเมื่อองค์กรสามารถที่จะเพ่ิมค่าจ้างให้แก่สมาชิกเพ่ือทดแทนการออกจาก
งาน      
    3.5  เงื่อนไขของผู้จงรักภักดีต่อองค์กรควรจะยึดถือ คือ การออกจากงานท าให้
คุณภาพของผลผลิตจากองค์กรด้อยลง และควรดูแลเอาใจใส่สมาชิกเก่ียวกับคุณภาพของผลผลิต
เหล่านี้ มิฉะนั้นสมาชิกจะยังคงอยู่กับองค์กรต่อไป โดยที่ผลผลิตขององค์กรยังคงเป็นเช่นเดิม 
    3.6  การแสดงออกถึงความจงรักภักดีต่อองค์กร ต้องประกอบไปด้วยการที่สมาชิก
ในองค์กรเต็มใจที่จะอยู่ในองค์กรร่วมกัน และต่อต้านการออกจากงานในกรณีท่ีองค์กรมีผลผลิตลดลง 
 4.  องค์ประกอบของความจงรักภักดีต่อองค์กร     
    4.1  องค์ประกอบที่พัฒนาให้สมาชิกเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร ดังนี้ (Adler, P. 
A. and Adler.    1988  :  401 - 407)  
     4.1.1  การมีอ านาจเหนือผู้อื่น (Domination) คือ การที่สมาชิกองค์กรท างาน
ภายใต้การบริหารของผู้น าที่มีความเข้มแข็ง และควบคุมกิจกรรมในชีวิตของตนเองและงานได้ ผู้น า
ยอมรับสถานะของผู้ใต้บังคับบัญชาละเว้นพฤติกรรมบางอย่างที่เป็นเรื่องเฉพาะบุคคล เพ่ือหล่อหลอม
ตนเองให้ด าเนินบทบาทสมาชิกขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     4.1.2  การแสดงเอกลักษณ์ (Identification) คือ การที่สมาชิกองค์กรรับรู้ว่า
ตนเองมีการแสดงเอกลักษณ์ของตนเองและกลุ่มจะท าให้ได้รับรางวัลตอบแทน เกิดแรงบันดาลใจจาก
บรรยากาศที่มีการกระตุ้นซึ่งกันและกัน ซึ่งมีบรรยากาศท่ีสนิทสนมเป็นกันเอง แสดงความซื่อสัตย์ต่อ



 

 

  
 

29 

กลุม่ แสดงตนเป็นแบบอย่างและหล่อหลอมแนวคิดของแต่ละคนให้เข้ากับของกลุ่ม เกิดแรงบันดาลใจ
ท าให้สนใจและอุทิศตนเพ่ือองค์กร 
   4.1.3  ความผูกพัน (Commitment) คือ การที่สมาชิกองค์กรรับรู้ว่าตนเอง
ได้รับการกระตุ้นให้เกิดความจงรักภักดี จากกิจกรรมที่ท าให้เกิดการปฏิบัติงานที่ดีและเห็น
ความส าคัญของการลงทุนจากการได้เข้าร่วมพิธีปฏิญาณตนว่าจะรักภักดีต่อองค์กร และปฏิบัติตามกฎ
ขององค์กรที่ว่า หากมีการโอนย้ายจากองค์กรจะถูกตัดสิทธิต่างๆ และหากกลับเข้ามาอีกครั้งจะถูก
เริ่มต้นพิจารณาสิทธิใหม่ 
   4.1.4  การบูรณาการ (Integration) คือ การที่สมาชิกองค์กรรับรู้ว่าตนเองมี
ความรู้สึกในระดับสูงเก่ียวกับการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีสัมพันธภาพ มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ
องค์กร มีความสามัคคีภายในหมู่คณะ มีการด าเนินงานร่วมกันดี มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความ
ใกล้ชิดสนิทสนมกัน ไว้วางใจซึ่งกันและกัน เมื่อมีความขัดแย้งกับบุคคลภานอก ทีมจะรวมตัวกัน
ต่อต้าน 
    4.1.5  ก าหนดเป้าหมาย (Gold Alignment) คือ การที่สมาชิกองค์กรรับรู้ว่า
ตนเองมีการยอมรับจุดมุ่งหมายเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร มีความภาคภูมิใจ พึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน มีความเสียสละทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายของ
องค์กรโดยรวม 
  4.2  บุคคลที่มีความจงรักภักดีต่อองค์กรมี 3 ลักษณะ ดังนี้ (Fullagar. C. and 
Barling. J.    1989  :  213 - 227)  
   4.2.1  มีทัศนคติเชิงบวกต่อคุณค่าและเป้าหมายขององค์กร 
   4.2.2  มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กร 
   4.2.3  ปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้ 
  4.3  ความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นได้ทั้งทัศนคติและพฤติกรรม โดยทัศนคติความ
จงรักภักดีต่อองค์กรนั้นเป็นองค์ประกอบหนึ่งของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร แต่ด้านพฤติกรรมนั้น
เป็นการแสดงความจงรักภักดีต่อองค์กร ซึ่งพฤติกรรมความจงรักภักดีมี 2 องค์ประกอบ คือ (Withey, 
M. J. and Cooper.    1992  :  231 - 240)  
   4.3.1  มีการเคลื่อนไหวอยู่ตลอดเวลา (Active Elements) เป็นการกระท าสิ่ง
ต่างๆ เพ่ือช่วยเหลือและสนับสนุนองค์กร สมาชิกใช้ข้อเรียกร้องในการท างานให้เป็นเงื่อนไข           
เพ่ือปรับปรุงองค์กรให้ดีขึ้นกว่าเดิม และมีความเชื่อมั่นว่าสามารถปรับปรุงแก้ไของค์กรให้ดีขึ้นได้       
ซึ่งพฤติกรรมแบบนี้จะก่อให้เกิดความผูกพันและความพึงพอใจต่อองค์กรสูง 
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   4.3.2  การอยู่นิ่งเฉย (Passive Elements) เป็นการอยู่ในองค์กรอย่างเงียบ
สงบ เมื่อองค์กรเผชิญภาวะวิกฤต สมาชิกจะอยู่ในองค์กรด้วยความอดทน และปล่อยให้เป็นหน้าที่ของ
ผู้บริหารในการตัดสินใจต่างๆ 
  4.4  ความจงรักภักดี มีความส าคัญต่อการบริหารงานในองค์กร เป็นความเต็มใจของ
บุคคล (Individual Willingness) และเป็นปัจจัยที่ส าคัญในองค์กร ความเต็มใจของบุคคลอาจจะ
เรียกชื่อแตกต่างกัน เช่น ความจงรักภักดี (Loyalty) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Sodidarity)     
ขวัญและก าลังใจ (Esprit de crops) และความเข้มแข็ง (Strength) เป็นต้น ได้ให้ข้อสังเกตว่า ถึงแม้
ความจงรักภักดีจะมีความส าคัญ แต่ก็ได้รับการยอมรับเพียงเล็กน้อยเท่านั้นว่าเป็นเงื่อนไขที่ส าคัญใน
องค์กร (Barnard.    1961  :  84)  
  4.5  ผลผลิตของพนักงานมีส่วนสัมพันธ์กันอย่างมากกับความจงรักภักดี อาจเป็น
เพราะว่า ผู้บังคับบัญชาที่ได้รับความจงรักภักดีจากผู้ใต้บังคับบัญชา มีความสะดวกในการสั่งการ และ
ง่ายที่จะกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพยายามในการท างานเพ่ิมขึ้นโดยจะแสดงพฤติกรรมออกมา
ดังนี้ (Blau and Scotts.    1962  :  165)  
   4.5.1  พฤติกรรมของผู้จงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty  Behavior) ความ
จงรักภักดีต่อองค์กรมีอิทธิพลท าให้การออกจากงานล่าช้าออกไปความมั่นคงขององค์กรและข้อ
เรียกร้องต่างๆ ของสมาชิกจะท าให้องค์กรรอดพ้นจากการออกจากงานของสมาชิกก่อนเวลาอัน
สมควรได้ พฤติกรรมของผู้จงรักภักดีต่อองค์กรจะแตกต่างกันไปก็ต่อเมื่อองค์กรสามารถที่จะเพ่ิม
ค่าจา้งให้แก่สมาชิกเพ่ือทดแทนการออกงาน เมื่อสมาชิกจะออกจากงาน หากองค์กรจะเพ่ิมค่าจ้าง
ให้แก่สมาชิกก็อาจจะท าให้สมาชิกคงอยู่กับองค์กรต่อไป ซึ่งจะมีผลท าให้พฤติกรรมของผู้จงรักภักดีต่อ
องค์กรถูกบิดเบือนไปได้ 
   4.5.2  เงื่อนไขของผู้จงรักภักดีต่อองค์กรควรจะยึดถือ มี 2 ประการ คือ 
                   4.5.2.1  การออกจากงานท าให้คุณภาพของผลผลิตจากองค์กรด้อยลง 
   4.5.2.2  ควรดูแลเอาใจใส่สมาชิกเก่ียวกับคุณภาพของผลผลิตเหล่านี้ 
มิฉะนั้นเขาก็จะยังคงอยู่กับองค์กรต่อไป โดยที่ผลผลิตขององค์กรยังคงเป็นเช่นเดิม 
   4.5.3  การแสดงออกถึงความจงรักภักดีต่อองค์กร ประกอบด้วยหลัก 2 
ประการ คือ 
   4.5.3.1  การที่สมาชิกในองค์กรเต็มใจที่จะอยู่ในองค์กรร่วมกัน และ
ต่อต้านการออกจากงานในกรณีท่ีองค์กรมีผลผลิตลดลง  
    4.5.3.2 สมาชิกท่ีอยู่ในองค์กรรู้สึกว่า ตนมีความส าคัญต่อองค์กร 
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   4.6  ความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นสิ่งที่แสดงออกระหว่างบุคลากรกับองค์กร 
บุคลากรยิ่งมีความจงรักภักดีต่อองค์กรสูงมากเท่าไหร่ แนวโน้มที่จะลาออกหรือทิ้งองค์กรไปก็จะ
น้อยลงเท่านั้น (พรนิภา ชาติวิเศษ.   2557  :  20) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความจงรักภักดีต่อ
องค์กร ประกอบด้วย        
    4.6.1  พฤติกรรมที่แสดงออก คือ ผลจากการที่บุคคลมีความรู้สึกขั้นต้น          
จึงตอบสนองออกมาโดยการแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งในเรื่องพฤติกรรมนั้นทัศนคติอาจ
เป็นสาเหตุของการแสดงพฤติกรรม หรือทัศนคติอาจเป็นผลของการแสดงพฤติกรรม เมื่อแสดง
พฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งแล้ว บุคคลนั้นจะมีทัศนคติทางบวกต่อสิ่งที่ตนเองได้กระท าถึงแม้ว่าสิ่งที่
กระท าไม่สอดคล้องกับทัศนคติในตอนแรก เมื่อกระท าไปแล้วคนเราก็จะมีการเปลี่ยนแปลงทัศนคติให้
เป็นทางที่ดีเพ่ือลดความเครียดที่อาจเกิดข้ึนได้ ได้แก่ ความไม่อยากย้ายงานไปจากองค์กร 
    4.6.2  ความรู้สึก คือ อารมณ์ ความรู้สึกที่เกิดจากการประเมิน ความรู้สึกชอบ
ไม่ชอบต่อบุคคลหรือสถานการณ์ เช่น ความรักท่ีจะท างานกับองค์กร ความพึงพอใจในองค์กร 
    4.6.3  การรับรู้ คือ ค่านิยม ความเชื่อท่ีบุคคลยึดถือต่อบุคคลหรือสถานการณ์
ที่มีอิทธิพลต่อสิ่งที่บุคคลรับรู้และกระท า เช่น ความเชื่อมั่นและไว้วางใจในองค์กร ความเชื่อถือใน
องค์กร เครื่องมือชี้วัดความจงรักภักดีจ าแนกเป็นรายด้าน ได้ดังนี้ 
      4.6.3.1  พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect)  
           4.6.3.1(1)  ความไม่อยากย้ายไปจากหัวหน้า 
          4.6.3.1(2)  ความต้องการที่จะย้ายตามหัวหน้า เมื่อหัวหน้า
ย้ายไปที่อ่ืน 
      4.6.3.2  ความรู้สึก (Affective Aspect)  
         4.6.3.2(1)  ความรักที่จะท างานกับหัวหน้า 
         4.6.3.2(2)  ความพึงพอใจหัวหน้า 
      4.6.3.3  การรับรู้ (Cognitive Aspect) 
         4.6.3.3(1)  ความเชื่อมั่นและไว้วางใจในหัวหน้า 
         4.6.3.3(2)  ความเชื่อมั่นในหัวหน้าแม้คนอ่ืนจะมีปฏิกิริยาต่อ
การตัดสินใจของหัวหน้า 
         4.6.3.3(3)  ความรู้สึกว่าหัวหน้ายินดีรับผิดชอบแทนเมื่อ
ตนเองบกพร่อง 
         4.6.3.3.(4)  ความรู้สึกโดยตรงว่ามีความจงรักภักดีต่อหัวหน้า 
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 ที่มำ : พรนิภำ ชำติวิเศษ.    2557 : 21 

  
 
  ที่มำ  :  (พรนิภำ ชำติวิเศษ.    2557  :  21)  
   
 
 5.  ปัจจัยที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร 
    ปัจจัยที่มีผลหรือมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรหรือที่เรียกว่า 
Organizational Loyalty (เชาวลิต วงศ์ตั้ง.    2557  :  13) แบ่งได้เป็น 4 ปัจจัยใหญ่ๆ ดังนี้ 
    5.1 ลักษณะส่วนบุคล จากการศึกษาวิจัยพบว่าคุณลักษณะส่วนบุคคลหลายๆ อย่าง     
มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาใน
การท างาน นอกจากนี้ยังมีการศึกษาในเรื่องปัจจัยที่เก่ียวกับบุคลิกภาพ (Personality) และพบว่า
ปัจจัยหลายๆ อย่างมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร อาทิเช่น แรงจูงใจในการท างานการ
ตระหนักหรือเชื่อมั่นในความสามารถของตน ความต้องการของคน เป็นต้น 
    5.2 คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน ปัจจัยในส่วนที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่การงาน พบว่ามี
ความสัมพันธ์ต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร ได้แก่ ขอบเขตหน้าที่ของงาน ความเข้าใจในหน้าที่ 
   ความท้าทายของงาน ความรับผิดชอบหรือบทบาทในการท างาน จ านวนของภาระหน้าที่
ที่ได้รับมอบหมาย ความพอใจในระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งอื่น ๆ 

ควำมรู้สึก       

(Affective Aspect) 

ควำมจงรักภักดีต่อ

องค์กร 

พฤติกรรมที่แสดงออก 

(Behavioral Aspect) 

กำรรับรู้            

(Cognitive Aspect) 

ภาพประกอบ 2 องค์ประกอบควำมจงรักภักดีต่อองค์กร 
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    5.3 คุณลักษณะที่เกี่ยวกับองค์กร ปัจจัยหลายๆ อย่างที่เก่ียวกับองค์กร หรือโครงสร้าง
ขององค์กรที่พบว่ามีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร ได้แก่ การกระจายอ านาจในองค์กร 
ความส าคัญของหน้าที่งานของตนต่อองค์กรหรือเพ่ือนร่วมงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การ
บริหารงานขององค์กร ความชัดเจนของกฎข้อบังคับ ขั้นตอนต่าง ๆ ในการท างาน ความเป็นเจ้าของ
ในกิจการ (Worker Ownership) 
    5.4 ประสบการณ์จากการท างาน ประสบการณ์ท่ีบุคคลได้รับในระหว่างท างานกับ
องค์กร ก็มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร ประสบการณ์ในการท างานที่พบว่ามีความสัมพันธ์ต่อ   
ความจงรักภักดีต่อองค์กร ได้แก่ ความรู้สึกไว้วางใจและเชื่อถือที่สมาชิกมีต่อองค์กร ความตระหนักถึง
ความส าคัญของสมาชิกต่อองค์กร ความรู้สึกว่าตนเองได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรม ลักษณะความเป็น
ผู้น าของผู้บังคับบัญชา ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ทัศนคติที่ดีของเพ่ือน
ร่วมงานต่อองค์กร 
  ความจงรักภักดีต่อองค์กรก่อให้เกิดผลดีในเรื่องของความทุ่มเทในการท างานความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งกับองค์กร ใช้ความรู้ความสามารถและความพยายามอย่างเต็มท่ีเพ่ือความส าเร็จของงาน
และองค์กร เมื่องานส าเร็จเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในตัวเองที่ได้เป็นส่วนหนึ่งในการผลักดันองค์กรให้
ประสบความส าเร็จ ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าแนวคิดความจงรักภักดีต่อองค์กร (รัชนี ตรี
สุทธิวงษา.    2552  :  6) มาประยุกต์ใช้ ดังนี้ 

 1)  ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร (Organization Rules) หมายถึง          
การยอมรับในกฎ กติกาและปฏิบัติตัวตามกฎที่องค์กรบัญญัติขึ้นมาเนื่องจากสังคมในปัจจุบัน         
เป็นยุคแห่งสังคมข่าวสารและคนในสังคมมีความรู้ ความเข้าใจในกฎระเบียบต่าง ๆ ซึ่งมีความ
สลับซับซ้อนมากข้ึนพนักงานจึงมีความจ าเป็นต้องมีการปรับตัวอย่างรวดเร็วเพ่ือให้สอดคล้องกับการ
ด าเนินธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย ดังนั้น สิ่งที่ส าคัญที่สุดคือการมีจิตใจที่ดีและการมี         
ความกล้าหาญ กล่าวคือพฤติกรรมทางจิตใจของพนักงานทุกคน ที่ตั้งใจจะปฏิบัติตามหลักปรัชญาของ
คู่มือกฎระเบียบและข้อบังคับในการปฏิบัติงาน ดังนั้นการยึดตามหลักการในการพิจารณาสิ่งต่าง ๆ 
อย่างมีเหตุมีผล โดยตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของการมีจิตใจที่ดีและพ้ืนฐานการด าเนินธุรกิจนั้นจึงเป็นสิ่งที่มี
ความส าคัญที่สุดในการท างาน 

      2)  ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร (Organization Willingness) หมายถึง การให้  
ความร่วมมือกับองค์กรในทุกด้านตามที่องค์กรได้ร้องขอมาไม่นิ่งดูดายหรือเอารัดเอาเปรียบผู้อ่ืน และ
ปรารถนาเข้าไปช่วยด้วยการสละเวลา ลงแรงเข้าไปช่วยด้วยจิตที่เป็นสุขท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งในการ
ช่วยเหลือองค์กรและสิ่งที่ควรค านึงถึงคือการช่วยเหลือองค์กรไม่ใช่การท าประโยชน์เพื่อผู้อ่ืนหรือเพ่ือ
ส่วนรวมอย่างเดียว แต่ยังเป็นการพัฒนาจิตวิญญาณปลูกจิตส านึกเพ่ือส่วนรวม ตระหนักว่าองค์กร
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ไม่ได้เป็นของผู้หนึ่งผู้ใดจึงเป็นความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของร่วมกัน มีสิทธิและหน้าที่ที่จะดูแล และ
บ ารุงรักษาร่วมกัน 

 3)  ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร (Organization Faith) หมายถึง ความรัก 
ซื่อสัตย์และเลื่อมใสกับองค์กรที่ตนได้ปฏิบัติงานอยู่ มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กรกระตือรือร้น            
ในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย เพื่อเป็นพลังขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จอย่างยั่งยืน 
ประกอบด้วย มีความเชื่อมั่น ชื่นชม ภูมิใจในงาน ว่ามีความส าคัญและจ าเป็นต่อองค์กร เป็นสมาชิกที่
ดีของงานและสนับสนุนหรือเข้าร่วมในกิจกรรมพัฒนาองค์กร การมีความรัก ความเชื่อมั่นและศรัทธา
ในองค์กร จะเป็นการส่งเสริมให้เกิดการท างานอย่างมีความสุข งานจะบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ถ้าขาด
ความศรัทธาในองค์กรที่ท าอยู่จะเกิดความไม่ม่ันใจในการท างานนั้น ๆ คิดจะเปลี่ยนหรือโยกย้ายงาน
ในที่สุด  

    4)  ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป (Organizational Committment) 
หมายถึง ความเต็มใจของบุคลากรที่จะท างานให้กับองค์กร มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน           
มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานพึงปรารถนาจะอยู่กับองค์กรภูมิใจและสนับสนุนองค์กร ต่อสู้ปกป้อง
องค์กรจากผู้ที่ต่อต้าน ตระหนักถึงด้านดีขององค์กร ละเว้นการกล่าวร้ายแก่องค์กร มีความเชื่อถือ
ไว้วางใจและพร้อมที่จะช่วยเหลือองค์กร ความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามผู้น า หรือตามแนวทางของ
องค์กรอย่างซื่อสัตย์ มีการกระท าเพ่ือส่งเสริมให้องค์กรมีความผาสุก มีความปรารถนาและความตั้งใจ
ที่จะปฏิบัติงานอยู่กับองค์กรต่อไป ถึงแม้จะมีความขัดแย้งกับสมาชิกขององค์กร หรือแม้มีทางเลือก
อ่ืนที่ดึงดูดใจกว่า ก็ไม่ลาออกจากงาน 
 จากที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัยได้น าองค์ประกอบของความจงรักภักดีต่อองค์กร 
(Organizational Loyalty)  ได้แก่ ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎองค์กร ด้านความเต็มใจช่วยเหลือ
องค์กร ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร และด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป การน า
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่ามาใช้ได้อย่างถูกลักษณะ เหมาะสมกับความสามารถของแต่ละบุคคลนั้น ๆ 
เพ่ิมระดับการตัดสินใจให้กับพนักงานในขอบเขตที่สามารถตัดสินใจเองได้เพ่ือให้บุคลากรให้เล็งเห็นถึง
ความส าคัญในหน้าที่ของตนและตระหนักรู้ถึงบทบาทความส าคัญของตนที่มีต่อองค์กรซึ่งจะส่งผลให้
บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร กล่าวคือ ความจงรักภักดีต่อองค์กร คือ ความรู้สึกและการ
แสดงออกของบุคลากร ซึ่งเคารพต่อองค์กร มีความเต็มใจปฏิบัติงานและอุทิศตนต่อองค์กรมีความ
ผูกพัน มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ พยายามเป็นบุคลากรที่ดีขององค์กร มีความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร สนใจเอาใจใส่ ภูมิใจ และสนับสนุนองค์กร ปกป้ององค์กร จากความหวังร้ายจากบุคคลอื่น 
ตระหนักในด้านดีขององค์กร มีความเชื่อถือและไว้วางใจพร้อมที่จะช่วยเหลือองค์กรทุกเมื่อมีความ
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ปรารถนาและมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์ก่อนต่อไป รู้สึกและแสดงออกทั้งวาจาและการ
ปฏิบัติที่ดีต่อองค์กรทั้งต่อหน้าและลับหลัง 
 
แนวคิดเกี่ยวกับผลการด าเนินงาน 
 
 1.  ความหมายของผลการด าเนินงาน 
  จากการศึกษาเอกสารการวิจัยและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องพบว่ามีผู้ให้นิยาม 
“ผลการด าเนินงาน” ไว้ดังนี้ 
   ธนวิน สาตสิน    (2559  :  33)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผลการด าเนินงาน หมายถึง 
ผลลัพธ์หรือค่าความส าเร็จจากการด าเนินงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึง
ความสามารถขององค์กร ในการด าเนินการตามแผนปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลเพียงใด เมื่อน าข้อมูลที่ได้ไปเปรียบเทียบกับค่าเป้าหมายที่ตั้ง 
    พัฒน์ภูมิ แสนศักดิ ์   (2559  :  29)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผลการด าเนินงาน 
หมายถึง ผลลัพธ์ที่สามารถสร้างออกมาได้เมื่อเปรียบเทียบกับเป้าหมายหรือจุดมุ่งหมายทั้งทางด้าน
การเงินและไม่ใช่ด้านการเงิน เพ่ือให้องค์กรรับรู้ถึงความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
    จิรประภา นิมารัมย์    (2559  :  26)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผลการด าเนินงาน 
หมายถึง ผลลัพธ์ในการปฏิบัติงานขององค์กรซึ่งสามารถท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรโดยมีการ
น าทรัพยากรที่มีมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และเป็นผลผลิตที่ได้จากการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของ
ธุรกิจ เป็นการผสมผสานระหว่างการวัดผลส าเร็จในการปฏิบัติงานในอดีตและปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จในอนาคต 
    สุจรรยา จันทวารา    (2557  :  30)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผลการด าเนินงาน 
หมายถึง ผลผลิตที่ได้จากด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของธุรกิจทั้งใน ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายใน   
ด้านการเรียนและพัฒนาและด้านการเงินเป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงความส าเร็จ หรือความล้มเหลวของ
องค์กร 
    เอ้ืออารีย์ พุทธิษา    (2556  :  26)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผลการด าเนินงาน 
หมายถึง ผลลัพธ์ที่สามารถสร้างออกมา โดยมีการก าหนดขั้นตอนและการปฏิบัติงาน มีการวัดหรือ
ประเมินผลเปรียบเทียบกับเป้าหมายหรือจุดหมายเพื่อให้เกิดผลตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 
    มนชวัล นารถศิลป์    (2556  :  25)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผลการด าเนินงาน 
หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานขององค์กรตามแผนที่วางไว้ และเป็นตัวชี้วัดส าคัญในการ
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ประเมินผลความส าเร็จของธุรกิจในการบริหารงาน และด าเนินงานจากการพัฒนาศักยภาพทางธุรกิจ
ในด้านต่าง ๆ 
    นิรมิต เทียมทัน    (2555  :  51)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผลการด าเนินงาน 
หมายถึง เครื่องมือซึ่งเกิดจากแนวความคิดท่ีช่วยให้องค์กรในการแปลจากกลยุทธ์ให้เป็นการปฏิบัติ
โดยปรับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ให้มีความชัดเจน ซึ่งเป็นขั้นของการก าหนด
ปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จ 
    พสุ เดชะรินทร์    (2544  :  3 - 4)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผลการด าเนินงาน 
หมายถึง ระบบหรือกระบวนการในการบริหารชนิดหนึ่งที่อาศัยการก าหนดตัวชี้วัด (Key 
Performance Indicator : KPI) 
   Monica และคณะ    (2012  :  6)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผลการด าเนินงาน 
หมายถึง ผลการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ขององค์กร ซึ่งมีการวิเคราะห์ผลและรวบรวม
ข้อมูลไว้อย่างเป็นระบบ เพ่ือน าไปสู่การวางแผนทรัพยากรองค์กรหรือการแก้ปัญหาทางธุรกิจ 
    Navarro    (2010  :  50)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผลการด าเนินงาน หมายถึง 
หลักเกณฑ์พ้ืนฐานส าหรับการใช้ในกระบวนการตัดสินใจในการท าธุรกิจ อันจะน าไปสู่ผลลัพธ์ของ
ธุรกิจเพ่ือการบรรลุวัตถุประสงค์ของการส่งผลิตภัณฑ์ไปยังตลาด 
   Hsu    (2008  :  205)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผลการด าเนินงาน หมายถึง ตัวชี้วัด
ที่เก่ียวข้องกับผลการด าเนินงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความได้เปรียบจากผลิตภัณฑ์ ทรัพยากร ความ
เป็นสากลขององค์กร ฐานะทางการเงิน การเรียนรู้ทางสังคม การเรียนรู้ทางเทคโนโลยี การเรียนรู้ทาง
การตลาด การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและการเปลี่ยนแปลงทางการตลาด 
    Miller    (2006  :  70 - 74)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผลการด าเนินงาน หมายถึง 
การตัดสินใจหรือกระบวนการตัดสินใจในการหากิจกรรมทางธุรกิจ เพื่อให้องค์กรมีศักยภาพทางการ
แข่งขันประกอบด้วย การเอาใจใส่ในการเจรจาด้วยความเต็มใจ การควบคุมสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลง การบริหารจัดการด้านนวัตกรรม 
    Kaplan    (2000  :  20)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผลการด าเนินงาน หมายถึง ผล
ของการวัดหรือการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ครองคลุมมิติในการจัดการทั้ง 4 มุมมอง ได้แก่ ด้าน
การเงิน ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายในและด้านการเรียนรู้และพัฒนา 
 จากความหมายของผลการด าเนินงานขององค์กรข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ผลการ
ด าเนินงาน หมายถึง ผลลัพธ์หรือผลผลิตที่เกิดขึ้นจากปัจจัยหรือกระบวนการภายในองค์กร เป็นไป
ตามท่ีองค์กรได้คาดหวังหรือตั้งเป้าหมายไว้ ปรับปรุงประสิทธิภาพและกระบวนการภายในเมื่อมีการ
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วัดผลการด าเนินงานซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบของด้านการเงิน ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายใน         
ด้านการเรียนรู้และพัฒนา 
 2.  ความส าคัญของผลการด าเนินงาน 
    ผลการด าเนินงานเป็นการวัดผลความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์กร โดยการ
วัดผลการด าเนินงานขององค์กร (Performance Measurement) เป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างมากต่อความ
อยู่รอดขององค์กรในปัจจุบัน องค์กรต่าง ๆ ทั้งองค์กรที่มุ่งแสวงหาผลก าไรและองค์กรที่ไม่มุ่งแสวงหา
ผลก าไรต่างให้ความส าคัญต่อระบบการวัดผลการด าเนินงานขององค์กรเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในช่วงหลังจากเกิดวิกฤติเศรษฐกิจที่ผ่านมาท าให้ผู้บริหารได้ตระหนักถึงข้อบกพร่องของระบบ
การวัดผลการด าเนินงานแบบดั้งเดิม ซึ่งนอกจากจะไม่สะท้อนให้เห็นถึงผลการด าเนินงานที่แท้จริง
แล้ว ยังมีส่วนส าคัญท าให้องค์กรด าเนินธุรกิจไปผิดทาง ซึ่งส่งผลให้องค์กรได้รับความเสียหายเป็นอัน
มากดังนั้นในปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ จึงได้กลับมาให้ความส าคัญและเอาใจใส่ในระบบการวัดผลการ
ด าเนินงานขององค์กรมากขึ้น โดยระยะหลังนี้แนวคิดทางด้านการประเมินผลการด าเนินงานของ
องค์กรมีออกมามากมายหลายวิธี เช่น การใช้ตัวเปรียบเทียบ (Benchmarking) เพ่ือให้ทราบว่าใน
ปัจจุบันธุรกิจแข่งขันอยู่ในระดับใดเมื่อเปรียบเทียบกับบริษัทคู่แข่งที่เหนือกว่าและพยายามปรับปรุง
ให้ดีขึ้น ซึ่งมีอยู่หลายรูปแบบ ได้แก่ การวัดผลการด าเนินงานแบบดุลยภาพ (Balanced Scorecard : 
BSC) แบบของ Kaplan และ Norton หรือ BSC แบบของ Meisel (นภดล ร่มโพธิ.์    2553  :  7 - 
8)  นอกจากนี้ การประเมินผลการด าเนินงานขององค์กรยังเป็นอีกหนึ่งวิธีการที่ส าคัญที่จะช่วยให้
ทราบว่าการด าเนินงานขององค์กรว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์ท่ีได้ตั้งไว้หรือไม่ รวมทั้งยังช่วยก าหนด
ทิศทางในการด าเนินงานต่อไปในอนาคตขององค์กรด้วย (พสุ เดชะรินทร์.    2548  :  20)  การวัดผล
การด าเนินงานแบบดุลยภาพ 4 ประการ ซึ่งท าให้การวัดผลการด าเนินงานแบบดุลยภาพมีความส าคัญ 
ดังนี้ 
    2.1 การวัดผลการด าเนินงานแบบดุลยภาพ เป็นภาพสะท้อนจากบนลงล่าง 
(Top Down) ของพันธกิจ และกลยุทธ์ของบริษัท ซึ่งตรงกันข้ามกับตัวชี้วัดอ่ืนที่ติดตามการ
ด าเนินงานซึ่งส่วนใหญ่เป็นแบบล่างข้ึนบน (Bottom-Up) ซึ่งได้จากกิจกรรมต่าง ๆ ที่ด าเนินการอยู่ใน
แต่ละหน่วยงานหรือขบวนการเฉพาะกิจกรรมต่าง ๆ ที่จ าเป็นซึ่งมักไม่ค่อยสอดคล้องกับความสัมพันธ์ 
กับกลยุทธ์โดยรวมขององค์กร 
    2.2 การวัดผลการด าเนินงานแบบดุลยภาพเป็นการมองไปข้างหน้าโดยเป็นการเน้น 
ถึงความส าเร็จทั้งในปัจจุบันและอนาคต ซึ่งนอกเหนือจากตัววัดทางการเงินเดิมซึ่งท าให้ทราบผล     
การด าเนินงานตามแต่ละช่วงเวลา ยังสามารถท่ีจะบ่งชี้ให้เห็นว่าสามารถปรับปรุงผลการด าเนินงาน
ในช่วงระยะเวลาต่อไปได้อย่างไร 
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    2.3 การวัดผลการด าเนินงานแบบดุลยภาพผนวกรวมตัววัดต่าง ๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกเข้าด้วยกันท าให้มองเห็นถึงจุดต่าง ๆ ที่ต้องให้น้ าหนักความส าคัญว่าควรให้ความส าคัญไป
ในทางใดทางหนึ่งในระหว่างตัววัดผลการด าเนินงานต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในอดีตและช่วยท าให้มั่นใจได้ว่า
ความส าเร็จในอนาคตตัววัดตัวหนึ่งๆ นั้นจะไม่เกิดข้ึนบนความล้มเหลวของตัววัดอีกตัวหนึ่ง 
    2.4 การวัดผลการด าเนินงานแบบดุลยภาพ ช่วยให้มีจุดมุ่งเน้นซึ่งการให้กิจการก าหนด 
ตัววัดต่าง ๆ ไว้จ านวนมากเกินไปกว่าที่จะน าไปใช้จริงการวัดผลการด าเนินงานแบบดุลยภาพจะช่วย
ให้สามารถบรรลุได้กับตัววัดเพียงบางตัวที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จจริง ๆ เท่านั้น 
 3.  องค์ประกอบของผลการด าเนินงาน 
    ปัจจุบันการวัดผลการด าเนินงานเป็นสิ่งที่ส าคัญต่อการด าเนินธุรกิจเนื่องจากเป็น
ขั้นตอนในการประเมินผลลัพธ์ ค่าความส าเร็จจากกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร การวัดผลการ
ด าเนินงานแบบดุลยภาพ เป็นอีกหนึ่งวิธีที่ถูกน ามาประเมินผลการด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ครอบคลุมในหลายมิติไม่เฉพาะมุมมองทางด้านการเงินเพียงอย่างเดียว แต่ยังรวมไปถึงด้านอื่น ๆ ที่
ส าคัญท าให้ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์จุดอ่อนที่ต้องปรับปรุงและแนวทางการพัฒนาองค์กรได้อย่าง
ยั่งยืน ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ประยุกต์จากแนวคิดการวัดผลการด าเนินงานแบบดุลยภาพ 
(Balanced Scorecard) ของ พสุ เดชะรินทร์    (2544  :  6 - 8) มาเป็นกรอบแนวคิดเพ่ือใช้ในการ
วิจัยในครั้งนี้ ซึ่งประกอบไปด้วย 4 มุมมอง ดังนี้ มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective) 
มุมมองด้านลูกค้า (Customer Perspective) มุมมองด้านการปฏิบัติงานภายใน (Internal Process 
Perspective) และมุมมองด้านการเรียนรู้และพัฒนา (Learning and Growth Perspective) 
    การวัดผลการด าเนินงานตามหลักดุลยภาพประกอบไปด้วย 2 มิติ ทั้งวัตถุประสงค์ด้าน
การเงินและด้านที่ไม่ใช่การเงินที่มีความสมดุลและสัมพันธ์กัน โดยครอบคลุมมุมมองทั้ง 4 ด้าน ดังนี้ 
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 ที่มา  :  พสุ เดชะรินทร์    (2544  :  6 - 8)  

ภาพประกอบ 3 การวัดผลการด าเนินงานตามหลักการดุลยภาพ 
  
 3.1 ด้านการเงิน (Financial Perspective) หมายถึง ผลลัพธ์จากความสามารถขององค์กร 
ที่ชี้ให้เห็นถึงความส าเร็จที่มีต่อการบรรลุเป้าหมายที่เก่ียวข้องกับการเงิน เช่น ความสามารถ ในการ
ท าก าไร การเจริญเติบโตและมูลค่าสุทธิของผู้ถือหุ้น การลดลงของต้นทุนและค่าใช้จ่ายด้านต่าง ๆ 
  มุมมองด้านการเงินถือเป็นปัจจัยเดิมที่น ามาใช้ในการประเมินองค์กร วัตถุประสงค์ส่วน
ใหญ่ทางด้านการเงินนั้น มักจะเป็นเรื่องของการเพ่ิมรายได้ ลดต้นทุน หรือการเพ่ิมความสามารถทาง
ผลิตผล (Productivity) ธุรกิจที่มีทุนในการด าเนินงานจ านวนมาก มีความสามารถในการจัดสรร
งบประมาณการเงินที่มีอยู่และน าไปใช้พัฒนาในมุมมองด้านลูกค้าได้มากกว่า เพ่ือเพ่ิมศักยภาพ       
ด้านส่วนแบ่งทางการตลาด การรักษาลูกค้าเก่าและเพ่ิมลูกค้าใหม่ และสามารถสร้างความพึงพอใจ
ให้กับลูกค้าได้เพ่ิมมากขึ้น (ธนวิน สาตสิน.    2559  :  37)  นอกจากเรื่องของผลตอบแทนแล้ว ยัง
รวมไปถึงเรื่องของมูลค่าเพ่ิมทางเศรษฐศาสตร์ด้วยที่ใช้เป็นตัวชี้วัดหลักในมุมมองด้านการเงิน โดย
ค านึงถึงวัตถุประสงค์หลัก 2 ด้าน ได้แก่ 

 

 

 

 

 

 

            

                 

      

ด้านการเงิน   ผูถ้ือหุ้นมอง

กิจกำรอย่ำงไร วัตถุประสงค์ 

ตัวชี้วัด เป้ำหมำย เริม่

ด ำเนนิกำร 

 

ด้านการเรียนรู้และพัฒนา          

กิจกรรมสำมำรถพัฒนำและสร้ำง

คุณค่ำอย่ำงไร วัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด 

เป้ำหมำยเริ่มด ำเนนิกำร 

ด้านการปฏิบัติงานภายใน                 

กิจกำรตอ้งเป็นเลิศในด้ำน

ใด วัตถุประสงค์ ตัวชีว้ัด 

เป้ำหมำย เริ่มด ำเนินกำร 

ด้านลูกค้า                           

ลูกค้ำมองกจิกำรอย่ำงไร 

วัตถุประสงค ์ตัวชีว้ัด 

เป้ำหมำย เริ่มด ำเนินกำร 

วิสัยทัศน์

และกลยุทธ ์
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    3.1.1  การเพ่ิมข้ึนของรายได้ (Revenue Growth) โดยต้องมีการก าหนด 
กลยุทธ์ที่จะเพ่ิมรายได้และวัตถุประสงค์ที่เก่ียวข้องกับการเพ่ิมข้ึนของรายได้ รวมทั้งตัวชี้วัดที่ส าคัญ 
เช่น 
     3.1.1.1  การเพ่ิมข้ึนของรายได้จากลูกค้ากลุ่มใหม่ การบริการใหม่ ตัวชี้วัดที่
ใช้ได้แก่ รายได้จากกิจการใหม่ต่อรายได้ทั้งหมด หรือต่อก าไรสุทธิจากบริการใหม่ 
    3.1.1.2  การเพ่ิมข้ึนของรายได้จากลูกค้ากลุ่มใหม่ ตัวชี้วัดที่ใช้ ได้แก่ รายได้
จากลูกค้าใหม่ต่อรายได้ทั้งหมด 
    3.1.1.3  การเพ่ิมข้ึนของรายได้จากลูกค้ากลุ่มเดิม ตัวชี้วัดที่ใช้ ได้แก่ ร้อยละ
ของการเพ่ิมข้ึนของรายได้ต่อลูกค้า 
    3.1.1.4  การเพ่ิมข้ึนของรายได้จากการเปลี่ยนแปลงของโครงสร้างราคา 
ตัวชี้วัดที่ใช้ ได้แก่ รายได้ที่เพ่ิมข้ึนภายหลังการปรับเปลี่ยนโครงสร้างราคา 
    3.1.2  ด้านการลดลงของต้นทุน (Cost Reproduction) หรือการเพ่ิมข้ึนของ
ผลิตผล (Productivity Improvement) ซึ่งประกอบไปด้วยการใช้สินทรัพย์ให้เป็นประโยชน์มากขึ้น       
(Asset Utilization) โดยองค์กรต้องมีการก าหนดกลยุทธ์หรือแนวทางท่ีจะท าให้ต้นทุนลดลงและ
ก าหนดวัตถุประสงค์ท่ีเกี่ยวข้องกับการลดลงของต้นทุนหรือการเพ่ิมของผลิตผลรวมทั้งตัวชี้วัดที่ส าคัญ 
    3.1.2.1  การลดลงของต้นทุนในการด าเนินการ ตัวชี้วัดที่ใช้ ได้แก่ ต้นทุน 
ในการด าเนินงานที่ลดลง หรืออัตราส่วนของต้นทุนในการด าเนินงานต่อต้นทุนทั้งหมด 
   3.1.2.2  การเพ่ิมข้ึนของผลิตผลในการด าเนินงาน เนื่องจากการเพ่ิมข้ึนของ
ผลิตผลจะส่งผลให้ต้นทุนลดลง ตัวชี้วัดที่ใช้ ได้แก่ รายได้ต่อพนักงาน ผลผลิตต่อพนักงาน เป็นต้น 
    3.1.2.3  การใช้ประโยชน์ของสินทรัพย์ ถ้าองค์กรมีสินทรัพย์จ านวนมากและ  
ไม่มีการใช้งานอย่างเต็มที่จะก่อให้เกิดต้นทุนจม ดังนั้นต้องมีวัตถุประสงค์และตัวชี้วัดที่ใช้ในการวัด
การใช้ประโยชน์ของสินทรัพย์ โดยส่วนมากตัวชี้วัดที่ใช้ ได้แก่ ผลตอบแทนขององค์กรต่อสินทรัพย์
ทั้งหมด 
 3.2  ด้านลูกค้า (Customer Perspective) หมายถึง ผลลัพธ์จากความสามารถของ
องค์กร ในการตอบสนองความต้องการของลูกค้าและสร้างความพึงพอใจสูงสุดเพ่ือรักษาฐานลูกค้า 
เดิมและแสวงหาฐานลูกค้ารายใหม่โดยการน าเสนอสินค้าท่ีมีคุณภาพ บริการที่รวดเร็ว สร้างความ
เชื่อมั่นให้แก่ลูกค้า การเพ่ิมศักยภาพให้ธุรกิจมีความสามารถในการแข่งขัน สร้างความพึงพอใจสูงสุด 
ให้กับลูกค้า ถือเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญโดยอาศัยปัจจัยด้านการลงทุนด้วยเช่นกัน โดยพิจารณาถึงคุณค่า
ของลูกค้า (Customer Value) ว่าอะไรคือสิ่งที่ลูกค้าต้องการ ซึ่งจะท าให้ลูกค้าหันมาให้ความสนใจ
กับสินค้าหรือบริการขององค์กร เช่น ในเรื่องของคุณภาพ ราคา บริการ การตรงต่อเวลาในการส่งมอบ 
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เป็นต้น (ธนวิน สาตสิน.    2559  :  38)  ดังนั้นดัชนีชี้วัดหลักที่น ามาพิจารณาในการประเมินด้าน
ลูกค้า คือ 
 3.2.1  ส่วนแบ่งการตลาด เป็นตัวชี้วัดถึงสัดส่วนของธุรกิจในตลาด ซึ่งเป็นหน่วย 
ธุรกิจที่สามารถทาการขาย เช่น จ านวนลูกค้า ปริมาณสินค้าที่ขายได้ เป็นต้น 
 3.2.2  การแสวงหาลูกค้าใหม่ เป็นตัววัดความสามารถในการดึงดูดลูกค้าใหม่ 
หรือธุรกิจใหม่ ๆ 
 3.2.3  การธ ารงรักษาลูกค้าเก่าเป็นตัวชี้วัดที่แสดงให้เห็นถึงความสามารถของ
องค์กร ในการธ ารงรักษาความสัมพันธ์ที่ผ่านมากับลูกค้าไว้ได้มากน้อยเพียงใด 
 3.2.4  ความพึงพอใจของลูกค้าเป็นสิ่งสะท้อนและรับประกันถึงความพึงพอใจ 
ของลูกค้าท่ีมีต่อองค์กร 
 3.2.5  ประโยชน์หรือก าไรที่ลูกค้าจะได้รับ เป็นตัวชี้วัดถึงก าไรหรือผลประโยชน์ 
ที่ลูกค้าแต่ละรายหรือแต่ละส่วนจะได้รับ หลังจากที่องค์กรได้มีการลงทุนใช้จ่ายใด ๆ ให้กับลูกค้า 
 นอกจากนี้องค์กรธุรกิจยังสามารถน าเอาค าติชมของลูกค้ามาวิเคราะห์ ประเมินผลเพ่ือ
ใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงสินค้าหรือการบริการให้มีความทันสมัยและแตกต่างไปจากคู่แข่งขัน 
(ประวิตร สายแก้ว.    2552  :  114 - 115)  โดยให้ความส าคัญกับการก าหนดกลุ่มเป้าหมายให้
ชัดเจน ศึกษาความต้องการของลูกค้า การปรับปรุงโครงสร้างและทีมงานในการด าเนินงาน สร้าง
ความรู้ความสามารถ ส่งเสริมให้พนักงานมีความช านาญเฉพาะด้าน เมื่อพนักงานได้รับการเอาใจใส่จน
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ จะท าให้ธุรกิจหรือกิจการสามารถบรรลุวัตถุประสงค์การ
ด าเนินงานได้เช่นกัน 
 3.3  ด้านการปฏิบัติงานภายใน (Internal Process Perspective) หมายถึง ผลลัพธ์ 
หรือค่าความส าเร็จจากความสามารถขององค์กร ในการวางแผนปฏิบัติงานด าเนินการควบคุม
ประเมินผล และปรับปรุงพัฒนาให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยผู้บริหารมีส่วนส าคัญ    
ในการผลักดันให้พนักงานและองค์กรด าเนินงานได้ถูกต้องตามแนวทางที่ก าหนดไว้มุมมองทางด้าน
การปฏิบัติงานภายในหรือการด าเนินงานภายในเป็นห่วงโซ่แห่งคุณค่า (Value Chain) พิจารณาว่ามี
กระบวนการอะไรบ้างภายในองค์กรที่ก่อให้เกิดคุณค่า (Value) เช่น หากมองว่าสินค้าหรือบริการของ
เรามีคุณภาพดี เราก็ต้องพยายามค้นหาให้ได้ว่ากระบวนการอะไรภายในองค์กรที่ส่งผลให้สินค้า หรือ
บริการของเรามีคุณภาพ สิ่งส าคัญควรสนับสนุนด้านการพัฒนาบุคลากรทางด้านการวิจัยและพัฒนา
สินค้าและปรับปรุงกระบวนการผลิตด้วยการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยและนวัตกรรมการผลิต
ชั้นสูงร่วมด้วย (ชญานันท์ เกิดพิทักษ์.    2555  :  7)  ส าหรับมุมมองทางด้านการปฏิบัติงานภายใน
องค์กร จะประกอบด้วยกระบวนการทางธุรกิจ ที่ส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ 
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  3.3.1 นวัตกรรม (Innovation) หมายถึง การริเริ่มสร้างสรรค์ การคิดค้น ประดิษฐ์
สิ่งใหม่ๆ หรือเป็นการดัดแปลง ปรับปรุง พัฒนาให้มีคุณภาพดียิ่งขึ้น 
   3.3.2 การด าเนินการ (Operation) หมายถึง การปฏิบัติตามแผนงานอย่างเป็น
ขั้นตอนภายในระยะเวลาที่ก าหนด เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
  3.3.3 การบริการหลังการขาย (Postsale Service) หมายถึง การติดตามเอาใจใส่ 
ลูกค้าท่ีซื้อผลิตภัณฑ์ไปแล้ว โดยให้ความช่วยเหลืออย่างจริงใจและเต็มใจ ทั้งด้านผลิตภัณฑ์           
ด้านการบริการ และการให้ข้อมูลข่าวสาร เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้ให้บริการและ
ผู้รับบริการน ามาซึ่งการซื้อซ้ าหรือใช้บริการซ้ า และความจงรักภักดีต่อไป 
 3.4  ด้านการเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Growth Perspective) หมายถึง 
ผลลัพธ์จากความสามารถในการพัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพในการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน ด้วยการ
ส่งเสริมให้พนักงานเกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีปฏิบัติงานเพื่อจ ากัดปัญหา
อุปสรรคต่าง ๆ รวมถึงการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามาช่วยในกระบวนการท างาน โดยส่งเสริมให้เกิด
วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ มุ่งพัฒนาสู่ความเป็นเลิศทั้งด้านความคิดสร้างสรรค์และการปฏิบัติงานใน
รูปแบบใหม่ๆ เพ่ือให้เกิดการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด (ธนวิน สาตสิน.    
2559  :  39)  
    กลยุทธ์การเรียนรู้เป็นกลไกที่ส าคัญในการผลักดันให้กลยุทธ์อีกสามด้านขับเคลื่อน
อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล การที่พนักงานจะเรียนรู้และมีความกระตือรือร้นไขว่คว้าหา
ความรู้พัฒนาตนเอง เพ่ือสามารถท าหน้าที่ ที่รับผิดชอบได้ดีขึ้นและขยายขอบเขตหน้าที่ได้กว้างขึ้น 
(Cross Functions) องค์กรจะต้องมีระบบจูงใจที่ดีและสร้างบรรยากาศให้น่าท างาน นี่เป็นแนวคิด
ทางยุทธศาสตร์การเรียนรู้และการเติบโตประโยชน์ที่ได้จากแนวคิดดังกล่าวเท่ากับเป็นการสร้าง
บรรยากาศในการท างาน การพัฒนาความสามารถและทักษะที่จ าเป็น และการเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร
ทางยุทธศาสตร์ขององค์กรค าถามตามมาคือจะท าได้อย่างไร เป็นค าถามที่ไม่มีค าตอบตายตัว แต่
ในทางปฏิบัติมีการด าเนินการในหลายมาตรการที่นิยมปฏิบัติกัน เช่น การส ารวจทัศนคติความคิดเห็น
ของพนักงาน(Employee Satisfaction Survey) การจัดสัดส่วนพนักงานที่มีความรู้ความสามารถสูง
เพ่ือดูแลเป็นพิเศษการพัฒนาความสามารถของพนักงาน และการจัดการข้อมูลข่าวสารที่มีประโยชน์
ต่อการบริหารจัดการแบบมียุทธศาสตร์ โดยกลยุทธ์ด้านการเรียนรู้และการพัฒนา องค์กรจะต้องปรับ
ให้สอดคล้องกับกิจการขององค์กรด้วย (จิรประภา นิมารัมย์.    2559  :  28)  ซึ่งมีแนวคิดแบบ
ยุทธศาสตร์ 3 กลยุทธ์ ได้แก่ 
    3.4.1  การสร้างบรรยากาศในการท างาน มีแนวปฏิบัติดังนี้ 
  3.4.1.1  ให้พนักงานมีความรู้เท่าทันความเป็นไปของสภาพแวดล้อม 
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ทั้งภายในและภายนอก 
   3.4.1.2  ให้โอกาสพนักงานได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ 
  3.4.1.3  ข้อมูลพนักงานถูกจัดการอย่างเป็นระบบระเบียบ 
  3.4.1.4  มีวิธีที่ดีในการแบ่งปันถ่ายทอดความรู้ความสามารถ 
  3.4.1.5  พัฒนาพนักงานให้มีทักษะเที่พร้อมต่อการปฏิบัติงาน 
  3.4.1.6  วางระบบการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์มากกว่ามุ่งพฤติกรรม 
  3.4.1.7  มีระบบพี่เลี้ยงหรือผู้ฝึกสอนส าหรับต าแหน่งงานหลัก 
  3.4.1.8  มีระบบการให้รางวัลตอบแทนที่อิงผลสัมฤทธิ์ (Results 
Oriented) 
  3.4.1.9  มีอิสระในการปฏิบัติงาน เช่น มีอ านาจในการตัดสินใจ มีอิสระ 
ในการให้ค าแนะน าโดยไม่ต้องขออนุมัติก่อน เป็นต้น 
  3.4.2  การพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงาน มีแนวปฏิบัติดังนี้ 
  3.4.2.1  ให้ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 
  3.4.2.2  ให้พนักงานมีภาวะผู้น าโดยเฉพาะหัวหน้างานและผู้บริหาร 
  3.4.2.3  ให้มีความคิดแบบบูรณาการ 
  3.4.3  การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
  3.4.3.1  ปรับปรุงกระบวนการท างาน 
  3.4.3.2  มีระบบป้องกันมิให้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศล้มเหลว 
  3.4.3.3  มีระบบตรวจสอบความบกพร่องของระบบ 
  3.4.3.4  ความทันสมัยของเทคโนโลย ี
  3.4.3.5  มีระบบป้องกันความเสียหาย ข้อมูลเสียหาย 
  4.  เครื่องมือวัดผลการด าเนินงาน 
  การวัดผลการด าเนินงานองค์กรถือว่าเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อการจัดการองค์กรใน
ปัจจุบันจะเห็นได้ว่าด้วยการแข่งขันที่เริ่มทวีความรุนแรงมากข้ึนเรื่อย ๆ ผู้บริหารที่มีความพร้อม        
ในเรื่องของข้อมูล ก็จะเป็นผู้ที่มีความได้เปรียบในการแข่งขัน เนื่องจากข้อมูลที่ถูกต้องและทันเวลา
เหล่านี้จะมีส่วนช่วยท าให้การตัดสินใจเป็นไปได้อย่างฉับไวและถูกต้อง การวัดผลการด าเนินงาน
องค์กรจึงเป็นส่วนหนึ่งที่จะท าให้ผู้บริหารได้ทราบถึงผลการด าเนินงานในช่วงเวลาที่ผ่านมา และยัง
เป็นเครื่องมือในการท านายอนาคตขององค์กรได้เป็นอย่างดีด้วย ซึ่งปัจจุบันการวัดผลการด าเนินงานที่
เป็นที่นิยมมีดังต่อไปนี้ (นภดล ร่มโพธิ์.    2554  :  80)  
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   4.1 ดัชนีชี้วัด (KPI : Key Performance Indicator) คือ เครื่องมือที่ใช้วัดผลการ
ด าเนินงานหรือประเมินผลการด าเนินงานในด้านต่าง ๆ ขององค์การ ซึ่งสามารถแสดงผลของการวัด
ในรูปแบบข้อมูลเชิงปริมาณเพ่ือสะท้อนประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน โดยทั่วไปการ
พัฒนาดัชนีชี้วัดความส าเร็จ (Key Performance Indicator) หรือ KPI มักใช้รายงานข้อมูลที่จัดเก็บ
ในระบบสารสนเทศเพ่ือก าหนดค่าวัดความส าเร็จ ดังนั้นการจัดท า KPI นอกจากถูกใช้เป็นเครื่องมือ
บริหารทรัพยากรที่สนับสนุนการด าเนินธุรกิจแล้วยัง ถูกใช้สื่อสารกลยุทธ์ระดับองค์กรเพ่ือให้ทุกคนได้
รับทราบถึงเป้าหมายและวัตถุประสงค์ทางธุรกิจ ดังนั้นก่อนเริ่มจัดท า KPI จึงต้องศึกษาความส าคัญ
ของตัวชี้วัด โดยเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กรต้องเชื่อมโยงกับกลยุทธ์ที่สนับสนุนให้องค์กร
เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน ซึ่งปัจจัยความได้เปรียบในการแข่งขันได้ครอบคลุมถึงประเด็นต่าง ๆ 
เช่น การพัฒนาทักษะแรงงาน การลดปัจจัยความเสี่ยง การให้บริการและความสามารถหลักของ
องค์กรที่ยากต่อการลอกเลียนแบบ ส าหรับการก าหนดค่าวัดเพ่ือรายงานผลสามารถจ าแนกได้เป็น 
   4.1.1 ดัชนีชี้วัดความส าเร็จ เป็นค่าวัดส าหรับติดตามจ าแนกขอบเขตปัญหาและ 
ระดับความส าเร็จหรือประสิทธิผลจากการด าเนินงาน 
 4.1.2 รายงานตามสายงานเป็นการรายงานผลการปฏิบัติงานตามสายงาน
ประจ าวันเพ่ือใช้ติดตามความส าเร็จที่ด าเนินในแต่ละฝ่ายงานที่รับผิดชอบ 
 4.1.3 รายงานพิเศษ เป็นรายงานติดตามผลการด าเนินงานให้สอดคล้องกับกฎ
ทางธุรกิจ ส่วนระบบรายงานผลประจ าวันได้แสดงดัชนีชี้วัดส าคัญและข้อมูลแสดงแนวโน้มการ
ปฏิบัติงานด้วยกราฟ เรียกว่า Visual Presentation เพ่ือ ใช้เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง
เป้าหมายกับผลลัพธ์ ท าให้หัวหน้าสายงานและผู้จัดการฝ่าย ประหยัดเวลาส าหรับการวิเคราะห์และ
สามารถใช้สารสนเทศรับแผนงานได้อย่างรวดเร็ว 
 4.2 การประเมินแบบ 360 องศา (Degree Feedback) เป็นการประเมินบริษัทและ 
องค์กรใด ๆ ที่มีความจ าเป็นที่จะต้องมีเครื่องมือวัดการท างานของบุคลากรที่มีพ้ืนฐานมาจาก
พฤติกรรมการท างานจริง ๆ การประเมินโดยผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานเพียงคนเดียวอาจไม่
เพียงพอต่อการสะท้อนถึงการท างานรอบด้านได้ การประเมินแบบ 360 องศา เป็นเครื่องมืออย่าง
หนึ่งที่ช่วยประเมินการท างานได้อย่างรอบด้าน และได้การประเมินจากกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน ด้วยการ
ประเมินแบบ 360 นี้เป็นการประเมินโดยคนรอบด้าน ไม่ว่าจะเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาหรือ เพ่ือน
ร่วมงานและหัวหน้างานเป็นการประเมินที่ให้ความส าคัญกับการประเมินทั้งจากล่างข้ึนบน และจาก
บนลงล่าง ซึ่งใช้เป็นที่แพร่หลาย และสามารถใช้วัดองค์ประกอบการปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับผู้น าและ
มนุษย์สัมพันธ์ ได้ดีด้วย ประโยชน์อื่น ๆ ของการท าแบบประเมิน 360 องศา ได้แก่ ได้ทราบทัศนะที่
หลากหลายในการประเมินบุคคลมากยิ่งขึ้น เปิดโอกาสให้มีการวิพากษ์วิจารณ์เชิงสร้างสรรค์ ชี้ให้เห็น
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จุดบกพร่อง และการระบุจุดเด่นของตน สร้างการมีส่วนร่วมระหว่างพนักงานที่ร่วมกิจกรรมในการ
ประเมินสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชา ท าให้มีการสื่อสารที่ดี มีความเชื่อม่ัน
ระหว่างกัน การแจ้งผล คือ คุณค่าที่แท้จริงของการประเมินแบบ 360 องศา มีบริการวิเคราะห์ผลและ
จัดท ารายงานเพ่ือให้การจัดการงานทางด้านนี้ง่ายและรวดเร็วมากขึ้นได้ โดยเราสามารถที่จะจัดท า
เป็นแบบรายงานตัวต่อตัว 
 4.3 การบริหารจัดการคุณภาพโดยรวม TQM ( Total Quality Management) 
แนวคิด TQM ถูกคิดค้นในช่วงหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 โดย W. Edwards Deming เพ่ือปรับปรุง 
คุณภาพการผลิตสินค้าและบริการ แต่ชาวอเมริกายังไม่ได้มีการน ามาใช้อย่างจริงจัง ส าหรับการน า 
แนวคิดการบริหารงานโดยใช้ TQM มาใช้ในการบริหารงานอย่างจริงจังนั้น ได้เริ่มตั้งแต่ปลายปี 1940 
โดยความพยายามของบุคคลที่มีบทบาทในการบริหารคุณภาพ เช่น Juran , Feigenbaum และ 
Deming ในปี 1951 Feigenbaum ได้แต่งหนังสือเรื่อง Total Quality Control และในปีเดียวกัน 
Joseph M. Juran เขียนหนังสือ เรื่อง Juran’s Quality Control Handbook TQM ได้รับความ
นิยมและมีผลในทางปฏิบัติมากในประเทศญี่ปุ่นซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับชาติ ที่เน้น     
การผลิตสินค้าที่มีคุณภาพดี ทั้งนี้เนื่องจากญี่ปุ่นเป็นประเทศท่ีแพ้สงครามโลกครั้งที่ 2 (WWII) และ
ต้องการฟื้นฟูประเทศโดยการผลิตสินค้าท่ีมีคุณภาพส่งออกเพ่ือน าเงินตราเข้าประเทศ ในขณะนั้น
ประเทศสหรัฐอเมริกาเป็นผู้น าทางด้านการผลิตอุตสาหกรรม และสินค้าของสหรัฐเป็นที่ต้องการของ
ลูกค้าท่ัวโลก ดังนั้นสหรัฐจึงไม่มีความจ าเป็นต้องปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงใด ๆ ในด้านการผลิต        
โดยไม่รู้ตัวว่าคุณภาพของสินค้าจะมีการเปลี่ยนแปลงอย่างใหญ่หลวง ในทศวรรษต่อมา ในปี 1951 
ประเทศญี่ปุ่นโดยสมาคมนักวิทยาศาสตร์และวิศวกรแห่งประเทศญี่ปุ่น (Japanese Union of 
Scientists and Engineers : JUSE) ได้จัดท ารางวัล Deming Prize เพ่ือมอบให้กับบริษัทที่มีผลงาน
ด้านคุณภาพที่ดีเด่นในแต่ละปีรางวัลดังกล่าวมีผลต่อการส่งเสริมการปรับปรุงคุณภาพสินค้าในญี่ปุ่น
เป็นอย่างมาก ในปี 1987 รัฐบาลสหรัฐอเมริกาได้มอบรางวัลคุณภาพแห่งปีที่เรียกว่า Malcolm 
Baldrigre Award แก่องค์กรที่มีผลงานด้านการประกันคุณภาพยอดเยี่ยม 
 สรุปได้ว่า ผลการด าเนินงาน หมายถึง ผลลัพธ์หรือผลผลิตที่เกิดข้ึนจากปัจจัยหรือ
กระบวนการภายในองค์กร เป็นไปตามที่องค์กรได้คาดหวังหรือตั้งเป้าหมายไว้ ปรับปรุงประสิทธิภาพ
และกระบวนการภายในเมื่อมีการวัดผลการด าเนินงานซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบของด้านการเงิน 
(Financial Perspective) ด้านลูกค้า (Customer Perspective)  ด้านกระบวนการภายใน 
(Internal Process Perspective) และด้านการเรียนรู้และพัฒนา (Learning and Growth 
Perspective) 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 1. งานวิจัยในประเทศ 

 วันศิริ สุขวิพัฒน์    (2558  :  บทคัดย่อ)  ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างความ
จงรักภักดีในการท างานสมัยใหม่กับความกระตือรือร้นในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย
นครพนม พบว่าความจงรักภักดีในการท างานสมัยใหม่มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความ
กระตือรือร้นในการท างาน ดังนั้น ผู้บริหารมหาวิทยาลัยนครพนมจึงควรส่งเสริมให้พนักงาน
มหาวิทยาลัยนครพนมมีความจงรักภักดีในการท างาน และเสริมสร้างทักษะการท างานสร้างความ
ผูกพันและสร้างคุณค่าให้พนักงานเกิดการพัฒนาตนเอง ซึ่งจะน าไปสู่การมีความกระตือรือร้น อดทน 
ตั้งใจมุ่งมั่นต่อการท างานที่ได้รับมอบหมาย อันจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและบรรลุ
เป้าหมายของมหาวิทยาลัยในอนาคตต่อไป  
 พัชนี ธรรมริยา    (2557  :  บทคัดย่อ)  ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างความจงรักภักดี
ในวิชาชีพบัญชีกับความส าเร็จในการท างานของนักบัญชีและการเงินสังกัดส านักงานประกันสังคมใน
ประเทศไทย พบว่า ความจงรักภักดีในวิชาชีพบัญชีมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับ
ความส าเร็จในการท างาน ดังนั้น นักบัญชีและการเงินควรให้ความส าคัญกับความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน การรู้คุณค่าและศรัทธาในงานที่ปฏิบัติ ตระหนักถึงความม่ันคงในงาน ให้ความส าคัญ               
ในการพัฒนาศักยภาพ ด้านความจงรักภักดีในวิชาชีพบัญชีที่มีผลต่อความส าเร็จในการท างาน และ
ส านักงานประกันสังคมสามารถน าข้อมูลไปใช้ในการประเมินความรู้ ความสามารถของนักบัญชีและ
การเงินที่สามารถน าไปพัฒนาให้เหมาะสมกับคุณสมบัติอันดีและพึงประสงค์ เพ่ือให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อส านักงานประกันสังคมต่อไป 
 จรรยา มีสิม    (2556  :  บทคัดย่อ)  ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างความจงรักภักดีใน
วิชาชีพกับความส าเร็จในการท างานของผู้สอบบัญชีรับอนุญาตในประเทศไทย พบว่า ความจงรักภักดี
ในวิชาชีพมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความส าเร็จในการท างาน ดังนั้น ผู้สอบบัญชีรับ
อนุญาตต้องตระหนักและเล็งเห็นถึงความจงรักภักดีในวิชาชีพ ทั้งด้านการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน
ตามวิชาชีพ ด้านการให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่าง ๆ ของวิชาชีพ ด้านการยินดีอุทิศตนให้กับวิชาชีพ 
และด้านการมีความรักและศรัทธาต่อวิชาชีพเพ่ือให้มีความสามารถในการตัดสินใจที่ดีปฏิบัติงานอย่าง
มีคุณธรรม เที่ยงธรรมมีความเป็นอิสระ ตามมาตรฐานวิชาชีพ ปฏิบัติงานตามมารยาทแห่งวิชาชีพ     
มีความรับผิดชอบต่อสังคม และมีความตั้งใจที่จะพัฒนาตนเองให้มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพ่ือเป็น
การสร้างความเชื่อมั่นให้แก่ผู้ใช้งบการเงิน และเพ่ือเป็นระดับสากลมากขึ้นตลอดจนเป็นการเตรียม
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ความพร้อมของผู้สอบบัญชีรับอนุญาตให้มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพ่ือรองรับการเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจต่อไป 
 ดรุณี วงษ์ศิลป์    (2555  :  บทคัดย่อ)  ได้ศึกษา ผลกระทบของความจงรักภักดีต่อ
วิชาชีพ  การสอบบัญชีที่มีต่อคุณภาพการสอบบัญชีของผู้สอบบัญชีในส านักงานตรวจบัญชีสหกรณ์ใน
เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ความจงรักภักดีต่อวิชาชีพการสอบบัญชีมีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกกับคุณภาพการสอบบัญชี หากผู้สอบบัญชีมีความจงรักภักดีต่อวิชาชีพของตนแล้ว
นั้นก็จะส่งผลให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้ ความสามารถ และศักยภาพที่มีอยู่ ผลงานที่ได้
ก็จะมีคุณภาพผู้สอบบัญชีในส านักงานตรวจบัญชีสหกรณ์ มีความเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีความ
จงรักภักดีต่อวิชาชีพการสอบบัญชีโดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความตระหนักในคุณค่าวิชาชีพ
การสอบบัญชีด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของวิชาชีพ และด้านความผูกพันต่อวิชาชีพ 
 นงเยาว์ ป้านพูล    (2551  :  บทคัดย่อ)  ได้ศึกษา การเปรียบเทียบความจงรักภักดีต่อ
องค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีปัจจัยส่วนบุคคล จิตลักษณะและบุคลิกภาพต่างกัน : 
กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานผลิตเสื้อผ้าส าเร็จรูปแห่งหนึ่ง พบว่า พนักงานระดับ
ปฏิบัติการมีความจงรักภักดีต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ พิจารณารายด้าน พบว่าพนักงานมี
ความรู้สึกจงรักภักดีและต้องการคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์การอยู่ในระดับปานกลาง พนักงานระดับ
ปฏิบัติการที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระยะเวลาปฏิบัติงาน และต าแหน่ง
งานต่างกันมีความจงรักภักดีต่อองค์การไม่ต่างกันที่นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานระดับ
ปฏิบัติการที่มีจิตลักษณะ 3 ด้าน ได้แก่ เจตคติต่องาน ลักษณะมุ่งอนาคตการควบคุมตนเอง และ
สุขภาพจิตต่างกันมีความจงรักภักดีต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05               
โดยพบว่าผู้มีเจตคติต่องานดี มีลักษณะมุ่งอนาคต การควบคุมตนเองสูงและมีสุขภาพจิตดีมีความ
จงรักภักดีต่อองค์การสูงกว่าพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีเจตคติต่องานไม่ดี มีลักษณะมุ่งอนาคตการ
ควบคุมตนเองต่ าและมีสุขภาพจิตไม่ดี พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีบุคลิกภาพต่างกันมีความ
จงรักภักดีต่อองค์การต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีบุคลิกภาพ               
แบบ มีมโนส านึกในหน้าที่การงานมีความจงรักภักดีต่อองค์การสูงกว่าพนักงานที่มีบุคลิกภาพ               
แบบหวั่นไหวทางอารมณ์ 
 พิชิต ขัติเรือง    (2550  :  บทคัดย่อ)  ได้ศึกษา ความพึงพอใจโดยรวมและความ
จงรักภักดีต่อองค์กรที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานบริษัท สุพรีม พรีซิชั่น แมนูแฟคเจอ
ริ่ง จ ากัด พบว่า ความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรในด้าน
พฤติกรรมที่แสดงออกของพนักงาน และด้านความรู้สึกของพนักงาน มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง และความจงรักภักดีของพนักงาน มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างาน
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ของพนักงาน ด้านพฤติกรรมที่แสดงออกของพนักงาน และด้านความรู้สึกของพนักงานมีความสัมพันธ์
ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
 2. งานวิจัยต่างประเทศ 
     Elizabeth M. Ineson    (2013  :  Abstract)  ได้ศึกษา ความจงรักภักดีของพนักงาน
ในโรงแรมของประเทศฮังการี โดยเน้นที่ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจของพนักงานในโรงแรม
ฮังการีและความจงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กร พบว่า ความพึงพอใจส่วนบุคคลจะได้จากการเข้า
ร่วมและการรับรู้การมีส่วนร่วมทางสังคม การพัฒนาอาชีพ เงินเดือนและผลประโยชน์ และความ
จงรักภักดีของพนักงานจะมาจากความมุ่งมั่นที่มีให้งานและองค์กร โดยมีเงื่อนไขการท างานที่มี
ผลประโยชน์ส่วนบุคคลนอกเหนือจากค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินแล้ว ความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานและการมีส่วนร่วมทางสังคมในที่ท างานมีผลกระทบในความจงรักภักดี
ของพนักงานกว่าผลตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 
  Shi, X.L., Wang    (2011  :  Abstract)  ได้ศึกษา การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความจงรักภักดีของพนักงานจูเนียร์ของผู้ประกอบการผลิต-การศึกษาเชิงประจักษ์ตามสถาน
ประกอบการในกรุงปักก่ิง พบว่า ความรู้สึกส่วนตัวของพนักงาน เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลที่ส าคัญท่ีสุดต่อ
ความจงรักภักดีของพวกเขา และพนักงานมีความสนใจเกี่ยวกับการพัฒนาในอนาคตขององค์กรและ
การพัฒนาอาชีพของพนักงานเองมากข้ึน เมื่อเทียบกับค่าตอบแทนพนักงานให้ความส าคัญกับ
ผลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงินมากกว่า เช่น สภาพแวดล้อมการท างาน การสื่อสารกับผู้น า และโอกาสใน
การฝึกอบรมพนักงาน ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อความจงรักภักดีและประสิทธิภาพการท างานของพวกเขา 
ดังนั้น ผู้ประกอบการควรให้ความสนใจกับการชดเชยที่ไม่ใช่ทางการเงิน การปฏิบัติงานของพนักงาน 
มีผลกระทบเกี่ยวกับความจงรักภักดีของพวกเขามากขึ้น อัตราการเข้าร่วมที่สูงขึ้นหรือการปฏิบัติงาน
ที่ดีข้ึนมักจะมีความเกี่ยวข้องกับความจงรักภักดีที่สูงขึ้น จากการวิเคราะห์ผู้ประกอบการผลิตควรใช้
มาตรการในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ สภาพแวดล้อมขององค์กรและด้านอื่น ๆ ที่จะเพ่ิม
ความจงรักภักดีของพนักงาน 
 Kipkebut    (2010  :  Abstract)  ได้ศึกษา ความผูกพันในองค์กรและความพึงพอใจ
ในงานของสถาบันการศึกษาระดับสูง กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเคนย่า พบว่า 1) ตัวชี้วัดความผูกพัน
ในองค์กรหลายมิติของเมเยอร์และแอลเลน สามารถใช้งานได้กับบริบทของกรณีนี้ 2) ตัวแปรอิสระ 
(เช่น ลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงาน และปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับบทบาทหน้าที่ ความผูกพันในวิชาชีพ
และการอบรมทรัพยากรบุคคล) เป็นตัวพยากรณ์ที่ดีส าหรับความผูกพันในองค์กร ความพึงพอใจใน
งานและความตั้งใจที่จะหมุนเวียนงานจากนักวิชาการเป็นรักบริการ 3) พนักงานจากมหาวิทยาลัย
เอกชน มีความผูกพันกับหมาวิทยาลัยของพวกเขามากขึ้น และมีความพึงพอใจกับงานของพวกเขา
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มากกว่าพนักงานจากมหาวิทยาลัยของรัฐ 4) อายุ การศึกษา ความผูกพันในวิชาชีพ บทบาทหน้าที่ที่
มากเกิน การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ความมั่นคงของงาน โอกาสในการส่งเสริมการขาย ความ
ยุติธรรมในการจ าหน่ายและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เป็นตัวพยากรณ์ที่ส าคัญที่สุดของความ
ผูกพันในองค์กร ความพึงพอใจในงานและการหมุนเวียนความตั้งใจของพนักงานในมหาวิทยาลัย
เคนยา 
 Chen    (2009  :  45 - 55)  ได้ศึกษา ผลของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ 
ด้านการอยู่กับองค์กรและด้านบรรทัดฐานต่อผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องค์กร พบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กรมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรแต่ไม่มีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงาน ส่วนความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
เป็นสมาชิกขององค์กรและผลการปฏิบัติงาน 
 Rockwood    (2007  :  1 - 11)  ได้ศึกษา ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกับ
ความได้เปรียบทางการแข่งขัน พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญทางธุรกิจส าหรับ
ความส าเร็จขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การในระดับที่สูงของบริษัท จะสนับสนุนซึ่งการรักษาไว้
ของบุคลากรที่มีทักษะความสามารถ เพ่ิมความจงรักภักดีของลูกค้า ปรับปรุงในผลการปฏิบัติงานของ
องค์การและเพ่ิมคุณค่าให้แก่ผู้ถือหุ้น ความผูกพันในองค์การมีผลมาจากหลายปัจจัย ทั้งจาก
วัฒนธรรมในองค์การ ลักษณะการติดต่อสื่อสารและการบริหารภายในองค์การที่จะสร้างความเคารพ
และเชื่อม่ันต่อกัน ลักษณะของผู้น าและการแข่งขันในบริษัท นอกจากนี้ยังได้กล่าวถึงอุปสรรคของ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การได้แก่ รูปแบบของกฎระเบียบ วัฒนธรรมและพฤติกรรมใน
องค์การ ซึ่งสามารถ จะสร้างความเสียหายต่อความส าเร็จทางการเงินขององค์การได้ แต่การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลก็สามารถที่จะจัดการกับอุปสรรคเหล่านี้ได้ ขึ้นอยู่กับนโยบายในการท างานและการ
น าระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ มาใช้ในทางปฏิบัติ 
 Richaed    (2007  :  16 - 17)  ได้ศึกษา วิธีปฏิบัติเพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์การ
โดยได้ท าการค้นคว้างานวิจัยต่าง ๆ สัมภาษณ์หัวหน้างานฝ่ายบุคคลของบริษัทชั้นน ากว่า 10 บริษัท 
ถึงค าจ ากัดความของค าว่า Engagement หรือความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสรุปได้ว่า การที่พนักงานทุก
ระดับจะมองเห็นเป้าหมายขององค์การเป็นไปในทิศทางเดียวกันด้วยตรายี่ห้อหรือสัญลักษณ์ (brand) 
ขององค์การ ทั้งในแง่ของเหตุผลและอารมณ์ ซึ่งในท้ายที่สุดจะน าพาให้พนักงานเหล่านั้น เต็มใจที่จะ
ใช้ความพยายามต่อการท างานอย่างสุขุมรอบคอบมากกว่าที่คาดหมายไว้ และน าไปสู่เป้าหมาย
เดียวกัน นอกจากนี้งานวิจัยได้สรุปถึงตัวขับเคลื่อนให้เกิดความผูกพันต่อองค์การไว้ 3 ปัจจัย ได้แก่ 
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ด้านองค์การ (organization) (หมายถึง วัฒนธรรม ค่านิยม และวิสัยทัศน์ขององค์การ ตราสัญลักษณ์
ขององค์การหรือยี่ห้อสินค้า) ด้านการจัดการและด้านผู้น า (หมายถึง ความเป็นผู้น าของหัวหน้างาน 
การติดต่อสื่อสาร ข้อผูกมัดของหัวหน้าสายงาน) และด้านชีวิตการท างาน (หมายถึง การสนับสนุนของ
เพ่ือนร่วมงาน การพัฒนางานอย่างมีประสิทธิภาพ ความคาดหวังจากการท างานถูกระบุอย่างชัดเจน 
การตัดสินใจในงานและสภาพแวดล้อมของการท างาน)  
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

 

บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาวิจัย ความสัมพันธ์ระหว่างความจงรักภักดีต่อองค์กรกับผลการ

ด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

1. ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3. การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

5. การจัดกระท าข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล 

6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากรกลุ่มตัวอย่าง (Population Sample) ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารฝ่าย

ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย จ านวน 345 คน  (ส านักสถานพยาบาลและ

ประกอบโรคศิลปะ.    2559  :  เว็บไซต์) ซึ่งมีรายละเอียด ดัง ตาราง 3 
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ตาราง  3  จ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่างและจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามโรงพยาบาลเอกชน 

             ในประเทศไทย จ าแนกตาม ภาค 

 

ภาค 
จ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 
จ านวนผู้ตอบ   

แบบสอบถาม (คน) 

ภาคกลาง 202 58 
ภาคเหนือ 25 18 
ภาคใต้ 34 14 
ภาคตะวันออก 26 9 
ภาคตะวันตก 18 7 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 40 17 

รวม 345 123 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งได้สร้างตาม

ความมุ่งหมายและกรอบแนวคิดท่ีก าหนดขึ้น โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) จ านวน 6 ข้อประกอบด้วยเพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การในท างานและรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  

ตอนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ลักษณะแบบสอบถามแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check list) จ านวน 6 ข้อ ประกอบด้วย รูปแบบโรงพยาบาล ประเภทของ
โรงพยาบาล จ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล จ านวนเตียงผู้ป่วย พื้นที่ตั้งของโรงพยาบาลและ
ระยะเวลาในการด าเนินกิจการ  

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศ
ไทย มีลักษณะแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จ านวน 19 ข้อ โดย
ครอบคลุมความจงรักภักดีทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร จ านวน 5 ข้อ 
ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร จ านวน 5 ข้อ ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร จ านวน 5 ข้อ 
และด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป จ านวน 4 ข้อ 
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ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย มี
ลักษณะแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จ านวน 19 ข้อ โดยครอบคุลมผล
การด าเนินงานทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการเงิน จ านวน 5 ข้อ ด้านลูกค้า จ านวน 4 ข้อ ด้านการ
ปฏิบัติงานภายใน จ านวน 5 ข้อ และด้านการเรียนรู้และพัฒนา จ านวน 5 ข้อ  

 
การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ 
 

ในการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามล าดับดังต่อไปนี้ 
1. ศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความจงรักภักดีต่อองค์กรที่มีต่อผลการด าเนินงาน

เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
2. จัดท าแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดท่ีก าหนด โดยพิจารณาเนื้อหาให้สอดคล้องกับ

กรอบแนวคิด ความมุ่งหมาย และสมมุติฐานในการวิจัย 
 3. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นตามกรอบแนวคิดเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือ 
พิจารณาความเหมาะสม ความถูกต้องของการใช้ภาษาและครอบคลุมเนื้อหาของงานวิจัย เพ่ือน ามา
ปรับปรุงแก้ไขตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แนะน า 
 4. ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แนะน า แล้วเสนอต่อ
ผู้เชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและครอบคลุมเนื้อหาของงานวิจัย 

4.1 รองศาสตราจารย์ ดร.การุณย์ ประทุม อาจารย์ประจ าคณะการบัญชีและการ
จัดการมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

4.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. พรลภัส  สุวรรณรัตน์ รองคณบดีฝ่ายวิจัยและวิรัชกิจคณะ
การบัญชีและการจัดการมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

5. ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ แล้วน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์พิจารณาความถูกต้องอีกครั้ง 

6. ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
6.1 น าแบบสอบถามท่ีแก้ไขตามผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะไปทดลองใช้ (Try-Out) กับ 

ผู้บริหารฝ่ายบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย จ านวน 30 คนแรก 
  6.2 การหาค่าอ านาจจ าแนกเป็นรายข้อ (Discriminant Power) โดยใช้เทคนิค Item – 
total Correlation ซึ่งความจงรักภักดีต่อองค์กร มีค่าอ านาจจ าแนก  (r)  อยู่ระหว่าง 0.466 - 0.845   
(ตาราง 48 ภาคผนวก ข) และผลการด าเนินงาน มีค่าอ านาจจ าแนก (r) อยู่ระหว่าง 0.688 – 0.840 



 

 

  
 

54 

(ตาราง 48 ภาคผนวก ข) สอดคล้องกับ Nunnally    (1978)  ได้น าเสนอว่า การทดสอบค่าอ านาจ
จ าแนกเกินกว่า 0.40 เป็นค่าที่ยอมรับได้ 
    6.3 การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยรวมและเป็นรายด้านโดย
ใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งความ
จงรักภักดีต่อองค์กรมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา อยู่ระหว่าง 0.656 – 0.899 (ตาราง 48 ภาคผนวก ข) 
และผลการด าเนินงานมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา อยู่ระหว่าง 0.880 – 0.913 (ตาราง 48 ภาคผนวก ข) 
สอดคล้องกับ Lovett    (2002)  ได้น าเสนอว่า การทดสอบค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือเกินกว่า 
0.50 เป็นค่าท่ียอมรับได้ 
  
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนและวิธีการ ดังนี้ 
1.  ด าเนินการจัดท าแบบสอบถามตามจ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ในการวิจัย 
2.  ขอหนังสือราชการจากคณะการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  

โดยแนบพร้อมกับแบบสอบถามส่งไปยังกลุ่มประชากรตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย เพ่ือขอความอนุเคราะห์และความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

3.  ด าเนินการจัดส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ให้กับกลุ่มประชากร โดยเริ่มส่ง
แบบสอบถาม ตั้งแต่วันที่ 5 มกราคม 2561 ถึง วันที่ 5 มีนาคม 2561 จ านวน 345 ฉบับ โดยแนบ
ซองจดหมายติดแสตมป์ไปพร้อมกัน และขอความอนุเคราะห์ให้ตอบแบบสอบถามกลับภายใน 15 วัน 
ภายหลังจากได้รับแบบสอบถาม 

4.  เมื่อครบก าหนดระยะเวลา 60 วัน มีแบบสอบถามตอบกลับมา จ านวน 130 ฉบับ   
คิดเป็นร้อยละ 37.68 ของแบบสอบถามที่ส่งไป เมื่อตรวจสอบข้อมูลแบบสอบถามที่ได้รับตอบกลับ 
ปรากฏว่ามีแบบสอบถามที่เนื้อความไม่สมบูรณ์ 7 ฉบับ และมีความสมบูรณ์ 123 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 
35.65 ของจ านวนกลุ่มประชากร ซึ่งสอดคล้องกับ Aaker และคณะ    (2001) ได้น าเสนอว่า การส่ง
แบบสอบถามต้องมีอัตราตอบกลับอย่างน้อยร้อยละ 20 จึง ถือว่ายอมรับได้รวมระยะเวลาในการ
จัดเก็บรวบรวมข้อมูล 60 วัน 

5.  ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์น ามาวิเคราะห์
ข้อมูลต่อไป 
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การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิเคราะห์ข้อมูลที่รวบรวมได้จากแบบสอบถาม ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป    
โดยแบ่งการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากร
บุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยโดยใช้วิธีการประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) โดยน าข้อมูลที่รวบรวมได้มาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ซึ่งประกอบด้วย การแจกแจงความถี่ 
(Frequency) ร้อยละ (Percentage) 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของธุรกิจ โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย โดยใช้
วิธีประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยน าข้อมูลที่รวบรวมได้มาวิเคราะห์
หาค่าทางสถิติ ซึ่งประกอบด้วย การแจกแจงความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 

ตอนที่ 3 - 4 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรและผล
การด าเนินงานในโรงพยาบาลเอกชน โดยใช้วิธีประมวลผลตามหลักสถิติเชิงพรรณนา น าข้อมูลที่
รวบรวมได้มาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ซึ่งประกอบด้วยค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) โดยน าเสนอข้อมูลในรูปแบบตารางควบคู่กับการบรรยายและสรุปผลการวิจัย 
โดยก าหนดการให้คะแนนค าตอบของแบบสอบถาม ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด.    2545  :  99 - 100)  

ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด   ก าหนดให้  5 คะแนน 
ระดับความคิดเห็นมาก  ก าหนดให้  4 คะแนน 
ระดับความคิดเห็นปานกลาง    ก าหนดให้  3 คะแนน 
ระดับความคิดเห็นน้อย   ก าหนดให้  2 คะแนน 
ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด    ก าหนดให้  1 คะแนน 

จากนั้นหาค่าเฉลี่ยของค าตอบแบบสอบถาม โดยใช้การแปลความหมายค่าเฉลี่ย                  
(บุญชม ศรีสะอาด.    2545  :  99 - 100) ดังนี้ 

 ค่าเฉลี่ย  4.51-5.00 หมายถึง   มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 ค่าเฉลี่ย  3.51-4.50 หมายถึง   มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
 ค่าเฉลี่ย  2.51-3.50 หมายถึง   มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย  1.51-2.50  หมายถึง   มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
 ค่าเฉลี่ย  1.00-1.50   หมายถึง    มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ตอนที่ 5 - 6 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรกับ          
ผลการด าเนินงานในโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย จ าแนกตามรูปแบบโรงพยาบาล ประเภทของ
โรงพยาบาล จ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล จ านวนเตียงผู้ป่วย พื้นที่ตั้งของโรงพยาบาลและ
ระยะเวลาในการด าเนินกิจการโดยใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มี 2 
กลุ่มด้วย Independent – Samples t-test และการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance : ANOVA) 
และการวิเคราะห์ความแปรปรวนพหุคูณ (Multivariate Analysis of Variance : MANOVA) 

ตอนที่ 7 การทดสอบความสัมพันธ์และผลกระทบของความความจงรักภักดีต่อองค์กร
กับผลการด าเนินงานในโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย โดยใช้การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ 
(Multiple Correlation Analysis) การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) และการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis)  
 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

1. สถิติพ้ืนฐาน 
1.1 ร้อยละ (Percentage) 
1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) 
1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. สถิติที่ใช้ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
2.1 การหาค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Reliability Test) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์

แอลฟา (Alpha-coefficient Method) ตามวิธีของครอนบาค (Crobach) 
2.2 การหาค่าจ าแนกเป็นรายข้อ (Discriminant Power) โดยใช้เทคนิค Item-total 

Correlation 
3.  การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (Multicollinearity Test) โดยใช้  

Variance Inflation Factors (VIFs) 
 4.  สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

4.1 t-test 
4.2  F-test (ANOVA และ MANOVA) 
4.3  การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ (Multiple Correlation Analysis) 
4.4  การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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4.5 .การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 



 

 

 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความจงรักภักดีต่อองค์กรกับ       
ผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ตามล าดับ ดังนี้ 
 1.  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

      2.  ล าดับขั้นในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
      3.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 เพ่ือให้การน าเสนอข้อมูลเป็นที่เข้าใจตรงกันในการแปลความหมาย ผู้วิจัยได้ก าหนด
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  X     แทน   ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  S.D   แทน   ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  F    แทน   สถิติทดสอบที่ใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบ F-distribution 
  t    แทน   สถิติทดสอบที่ใช้เปรียบเทียบใน t-distribution 
  SS    แทน   ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลังสอง (Sum of Squares) 

 MS    แทน   ค่าเฉลี่ยผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลังสอง 
        (Mean Squares) 

 df    แทน   ระดับชั้นของความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 
 p-value  แทน   ระดับนัยส าคัญทางสถิติ (Significance) 
 VIFs   แทน   ค่าทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ  

       (Variance Inflation Factors) 
 Adj R2   แทน   ค่าสัมประสิทธ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง 

  a    แทน   ค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  (Constant) 
  TOL   แทน   คะแนนค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร
        ของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยโดยรวม 
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  OLR   แทน   คะแนนค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร
        ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร 
  OLW   แทน   คะแนนค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร
        ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร 
  OLF   แทน คะแนนค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร
        ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร 
  OLC   แทน คะแนนค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร
        ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป 
  TPFM   แทน คะแนนค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานโดยรวม
  PFP   แทน คะแนนค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานด้านการเงิน
  PCP   แทน คะแนนค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานด้านลูกค้า
  PIP   แทน คะแนนค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานด้านการ
        ปฏิบัติงานภายใน 
  PLG   แทน คะแนนค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงาน 
        ด้านการเรียนรู้และพัฒนา 
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ล าดับขั้นตอนในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 
  ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนใน 
ประเทศไทย   
  ตอนที่ 2  ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย  
  ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของโรงพยาบาลเอกชนใน
ประเทศไทย  
  ตอนที่ 4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
  ตอนที่ 5  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยที่มี รูปแบบโรงพยาบาล ประเภทของโรงพยาบาล จ านวนบุคลากร
ในโรงพยาบาล จ านวนเตียงผู้ป่วย พื้นที่ตั้งของโรงพยาบาลและระยะเวลาในการด าเนินกิจการ
แตกต่างกัน 
  ตอนที่ 6  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล
เอกชนในประเทศไทยที่มี รูปแบบโรงพยาบาล ประเภทของโรงพยาบาล จ านวนบุคลากรใน
โรงพยาบาล จ านวนเตียงผู้ป่วย พ้ืนที่ตั้งของโรงพยาบาลและระยะเวลาในการด าเนินกิจการแตกต่าง
กัน 
  ตอนที่ 7  การวิเคราะห์แบบสหสัมพันธ์พหุคูณ การวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ
และการสร้างสมการพยากรณ์ในการทดสอบความจงรักภักดีต่อองค์กรและผลการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ตอนที ่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย

ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างานและรายได้เฉลี่ยต่อ

เดือน ดังตาราง 4  

  

ตาราง  4  ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

 

ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาล
เอกชนในประเทศไทย 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

1.  เพศ 
     1.1  ชาย 
     1.2  หญิง 

 
22 
101 

 
17.89 
82.11 

รวม 123 100.00 
2.  อายุ 
     2.1  น้อยกว่า 30 ปี 
     2.2  30 – 40 ป ี
     2.3  41 – 50 ป ี
     2.4  มากกว่า 50 ปี 

 
7 
42 
41 
33 

 
5.69 
34.15 
33.33 
26.83 

รวม 123 100.00 
3.  สถานภาพ 
     3.1  โสด 
     3.2  สมรส 
     3.3  แยกกันอยู่ 
     3.4  หม้าย/สมรส 

 
45 
68 
2 
8 

 
36.59 
55.28 
1.63 
6.50 

รวม 123 100.00 
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ตาราง 4  (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาล
เอกชนในประเทศไทย 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

4.  ระดับการศึกษา 
     4.1  ต่ ากว่าปริญญาตรี 
     4.2  ปริญญาตร ี
     4.3  สูงกว่าปริญญาตรี 

 
4 
72 
47 

 
3.25 
58.54 
38.21 

รวม 123 100.00 
5.  ประสบการณ์ในการท างาน 
     5.1  น้อยกว่า  5  ป ี
     5.2  5  -  10  ป ี
     5.3  11  -  15  ปี 
     5.4  มากกว่า 15 ปี 

 
19 
18 
19 
67 

 
15.45 
14.63 
15.45 
54.47 

รวม 123 100.00 
6.  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
     6.1  ต่ ากว่า  20,000  บาท 
     6.2  20,000  -  25,000  บาท 
     6.3  25,001  -  30,000  บาท 
     6.4  มากกว่า  30,000  บาท 

 
26 
10 
16 
71 

  
21.14 
8.13 
13.01 
57.72 

รวม 123 100.00 

 
 จากตาราง  4  พบว่า ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 82.11)   
อายุ 31 – 40 ปี (ร้อยละ 34.15) รองลงมา 41 – 50 ปี (ร้อยละ 33.33)  สถานภาพ สมรส (ร้อยละ 
55.28) รองลงมา โสด (ร้อยละ36.59)  ระดับการศึกษา ปริญญาตรี (ร้อยละ 58.54) รองลงมาสูงกว่า
ปริญญาตรี (ร้อยละ 38.21)  ประสบการณ์ในการท างาน  15 ปี ขึ้นไป (ร้อยละ 54.47)  รองลงมา   
น้อยกว่า 5 ปี และ 11 – 15 ปี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (ร้อยละ 15.45)  และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
มากกว่า  30,000  บาท ต่อเดือน (ร้อยละ 57.72) รองลงมา ต่ ากว่า  20,000  บาท (ร้อยละ 21.14) 
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ตอนที่  2  ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย  
 
 ตอนที่  2  ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ประกอบด้วย                  
รูปแบบโรงพยาบาล ประเภทของโรงพยาบาล จ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล จ านวนเตียงผู้ป่วย              
พ้ืนที่ตั้งของโรงพยาบาลและระยะเวลาในการด าเนินกิจการ ดังตาราง 5  
 
ตาราง  5  ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย   จ านวน (แห่ง) ร้อยละ 
1.  รูปแบบโรงพยาบาล 
     1.1  บริษัทจ ากัด 
     1.2  บริษัทจ ากัด (มหาชน) 
     1.3  อื่น ๆ  เช่น มูลนิธิ เป็นต้น 

 
86 
25 
12 

 
69.92 
20.33 
9.76 

รวม 123 100.00 
2.  ประเภทของโรงพยาบาล 
     2.1  รักษาโรคทั่วไป 
     2.2  รักษาโรคเฉพาะทาง   

 
96 
27 

 
78.05 
21.95 

รวม 123 100.00 
3.  จ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล 
     3.1  น้อยกว่า  300  คน 
     3.2  300  -  400  คน 
     3.3  401  -  500  คน 
     3.4  มากกว่า  500  คน 

 
70 
9 
9 
35 

 
56.91 
7.32 
7.32 
28.46 

รวม 123 100.00 
4.  จ านวนเตียงผู้ป่วย 
     4.1  น้อยกว่า 100  เตียง 
     4.2  100  -  200  เตียง 
     4.3  201  -  300  เตียง 
     4.4  มากกว่า  300  เตียง 

 
67 
37 
11 
8 

 
54.47 
30.08 
8.94 
6.50 

รวม 123 100.00 
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ตาราง  5  (ต่อ) 

 

ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย   จ านวน (แห่ง) ร้อยละ 
5.  พ้ืนที่ตั้งของโรงพยาบาล 
     5.1  ภาคกลาง 
     5.2  ภาคเหนือ 
     5.3  ภาคใต้ 
     5.4  ภาคตะวันออก 
     5.5  ภาคตะวันตก 
     5.6  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 
58 
18 
14 
9 
7 
17 

 
47.15 
14.63 
11.38 
7.32 
5.69 
13.82  

รวม 123 100.00 
6.  ระยะเวลาในการด าเนินกิจการ 
     6.1  น้อยกว่า  5  ป ี
     6.2  5  -  10  ป ี
     6.3  11  - 15  ปี 
     6.4  มากกว่า  15  ปี 

 
9 
11 
5 
98 

 
7.32 
8.94 
4.07 
79.67 

รวม 123 100.00 

 
 จากตาราง  5 พบว่า โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยส่วนใหญ่ซึ่งมีรูปแบบโรงพยาบาล 
บริษัทจ ากัด (ร้อยละ 69.92)  รองลงมา บริษัทจ ากัด (มหาชน) (ร้อยละ 20.33) ประเภทของ
โรงพยาบาล รักษาโรคทั่วไป (ร้อยละ 78.05) รองลงมา รักษาโรคเฉพาะทาง (ร้อยละ 21.95) จ านวน
บุคลากรในโรงพยาบาล น้อยกว่า 300 คน (ร้อยละ 56.91) รองลงมา มากกว่า 500 คน (ร้อยละ 
28.46) จ านวนเตียงผู้ป่วย น้อยกว่า 100 เตียง (ร้อยละ 54.47) รองลงมา 101 – 200 เตียง (ร้อยละ 
30.08) พื้นที่ตั้งของโรงพยาบาล ภาคกลาง (ร้อยละ 47.15) รองลงมา ภาคเหนือ (ร้อยละ 14.63) 
และระยะเวลาในการด าเนินกิจการ มากกว่า 15 ปี ขึ้นไป (ร้อยละ 79.67) รองลงมา 6 – 10 ปี            
(ร้อยละ 8.94) 
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ตอนที่  3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของในโรงพยาบาลเอกชน               
ในประเทศไทย  
 
 ตอนที่  3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของในโรงพยาบาลเอกชน               
ในประเทศไทย ดังตารางที่ 6 - 10 
 
ตาราง  6  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรโดยรวมและเป็นรายด้าน    
             ของผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
X  S.D. ระดับ 

ความคิดเห็น 

1.  ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร 
2.  ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร 
3.  ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร 
4.  ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป 

3.72 
3.86 
4.04 
3.58 

 

0.55 
0.65 
0.58 
0.64 

 

มาก 
 มาก               

มาก          

มาก 

โดยรวม 3.85 0.55 มาก 

 
จากตาราง 6 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน มีความคิดเห็น

เกี่ยวกับ ความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.85 ) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรกดังนี้ ด้านความเชื่อมั่น
ศรัทธาต่อองค์กร  ( X =  4.04)  ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร ( X = 3.86) และด้านการยอมรับ
ปฏิบัติตามกฎองค์กร ( X = 3.72 
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ตาราง  7  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร  ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร
 เป็นรายข้อของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร 

X  S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

1.  ท่านเชื่อว่าบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านได้ปฏิบัติ
ตามกฎ ระเบียบและข้อบังคับของโรงพยาบาล
อย่างเคร่งครัด เช่น การแต่งกาย เวลาปฏิบัติงาน 
เป็นต้น 

3.80 0.70 มาก 

2.  โรงพยาบาลของท่านมีปัญหาการไม่ปฏิบัติตามกฎ    
ระเบียบและข้อบังคับของโรงพยาบาลน้อยกว่าเมื่อ
เทียบกับโรงพยาบาลอื่น 

2.93 0.99 ปานกลาง 

3.  โรงพยาบาลของท่านได้ให้ความส าคัญและยกย่อง     
บุคลากรที่ได้ปฏิบัติงานตามกฎ ระเบียบและ
ข้อบังคับได้ถูกต้องและเหมาะสมอยู่เสมอๆ 

3.90 0.85 มาก 

4.  โรงพยาบาลของท่านมีแนวทางปฏิบัติและมาตรการ
รองรับ เมื่อมีบุคลากรฝ่าฝืนกฎ ระเบียบและ
ข้อบังคับของโรงพยาบาลไว้อย่างชัดเจน 

4.04 0.83 มาก 

5.  บุคลากรในโรงพยาบาลของท่านมีความพร้อมที่จะ
ปฏิบัติและปรับตัวเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง 
กฎระเบียบและข้อบังคับของโรงพยาบาลใหม่ 

3.89 0.80 มาก 

โดยรวม 3.72 0.55 มาก 

 
 จากตาราง 7 พบว่า  ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคล มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดี
ต่อองค์กร ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร อยู่ในระดับมาก จ านวน 4 ข้อ โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 4 ล าดับ ดังนี้ โรงพยาบาลของท่านมีแนวทางปฏิบัติและมาตรการรองรับ 
เมื่อมีบุคลากรฝ่าฝืนกฎ ระเบียบและข้อบังคับของโรงพยาบาลไว้อย่างชัดเจน ( X = 4.04) 
โรงพยาบาลของท่านได้ให้ความส าคัญและยกย่องบุคลากรที่ได้ปฏิบัติงานตามกฎ ระเบียบและ
ข้อบังคับได้ถูกต้องและเหมาะสมอยู่เสมอๆ ( X = 3.90)  บุคลากรในโรงพยาบาลของท่านมีความ
พร้อมที่จะปฏิบัติและปรับตัวเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง กฎระเบียบและข้อบังคับของโรงพยาบาลใหม่  
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( X =  3.89) ท่านเชื่อว่าบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านได้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบและข้อบังคับของ
โรงพยาบาลอย่างเคร่งครัด เช่น การแต่งกาย เวลาปฏิบัติงาน เป็นต้น ( X = 3.80) และอยู่ในระดับ
ปานกลาง จ านวน  1 ข้อ ได้แก่ โรงพยาบาลของท่านมีปัญหาการไม่ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบและ
ข้อบังคับของโรงพยาบาลน้อยกว่าเมื่อเทียบกับโรงพยาบาลอ่ืน ( X = 2.93) 
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ตาราง  8  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร           
 เป็นรายข้อของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร 

X  S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

1.  ท่านเชื่อว่าบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านมีความ
พร้อมและยินดีที่จะเข้ามาปฏิบัติงานเมื่อมีความ
จ าเป็นเร่งด่วนแม้จะไม่ใช่เวลางานก็ตาม 

3.93 0.77 มาก 

2.  โรงพยาบาลของท่านมักได้รับความร่วมมือเป็นอย่าง
ดีจากบุคลากรในโรงพยาบาลเมื่อมีกิจกรรมหรือ
โครงการ ต่าง ๆ 

3.95 0.82 มาก 

3.  โรงพยาบาลของท่านได้มองเห็นความส าคัญของ
ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานหรือความร่วมมือ 
ต่าง ๆ ที่บุคลากรมีให้โรงพยาบาล 

3.98 0.72 มาก 

4.  ท่านเชื่อว่าบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านเต็มใจที่
จะทุ่มเทก าลังกายก าลังใจในการปฏิบัติงานเพื่อให้
เกิดผลส าเร็จสูงสุดแก่โรงพยาบาล 

3.87 0.71 มาก 

5.  โรงพยาบาลของท่านมักได้รับความร่วมมืออยู่เป็น
ประจ าจากบุคลากรในการมาท างานก่อนเวลาหรือ
อยู่ท างานต่อหลังเวลาเลิกงานโดยไม่ได้รับ
ค่าตอบแทนในการท างานล่วงเวลา 

3.55 0.80 มาก 

โดยรวม 3.86 0.65 มาก 

 
 จากตาราง 8 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคล มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดี
ต่อองค์กร ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร อยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย จากมากไป
น้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ โรงพยาบาลของท่านได้มองเห็นความส าคัญของข้อเสนอแนะ ในการ
ปฏิบัติงานหรือความร่วมมือ ต่าง ๆ ที่บุคลากรมีให้โรงพยาบาล ( X = 3.98) โรงพยาบาลของท่านมัก
ได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจากบุคลากรในโรงพยาบาลเมื่อมีกิจกรรมหรือโครงการ ต่าง ๆ  
( X = 3.95) ท่านเชื่อว่าบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านมีความพร้อมและยินดีที่จะเข้ามาปฏิบัติงาน                
เมื่อมีความจ าเป็นเร่งด่วนแม้จะไม่ใช่เวลางานก็ตาม ( X = 3.93) 
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ตาราง  9  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร              
 เป็นรายข้อของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร 

X  S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

1.  ท่านและบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านมีความ
ภาคภูมิใจและพร้อมจะบอกกับบุคคลภายนอกว่า
ท่านได้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งนี้ 

4.07 0.73 มาก 

2.  .โรงพยาบาลแห่งนี้ถือเป็นองค์กรที่บุคคลในวิชาชีพ
ด้านสุขภาพปรารถนาจะเข้ามาปฏิบัติงานด้วย 

3.80 0.75 มาก 

3.  เมื่อมีบุคคลกล่าวให้ร้ายกับโรงพยาบาลของท่าน 
ท่านและบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านพร้อมที่
จะอธิบายและชี้แจงให้ทราบถึงสาเหตุนั้น ๆ 

4.16 0.67 มาก 

4.  ท่านและบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านมีความ
เชื่อมั่นและภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งในการ
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งนี้ 

4.15 0.67 มาก 

5.  ท่านและบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านพร้อมที่จะ
เสียสละประโยชน์ส่วนตนและอุทิศตนเพ่ือ
ความส าเร็จขององค์กร 

4.05 0.71 มาก 

โดยรวม 4.04 0.58 มาก 

 
 จากตาราง 9 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคล มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดี
ต่อองค์กร ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ เมื่อมีบุคคลกล่าวให้ร้ายกับโรงพยาบาลของท่าน ท่านและบุคลากรใน
โรงพยาบาลของท่านพร้อมที่จะอธิบายและชี้แจงให้ทราบถึงสาเหตุนั้น ๆ ( X = 4.16) ท่านและ
บุคลากรในโรงพยาบาลของท่านมีความเชื่อมั่นและภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งในการปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลแห่งนี้ ( X = 4.15) และท่านและบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านมีความภาคภูมิใจและ
พร้อมจะบอกกับบุคคลภายนอกว่าท่านได้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งนี้ ( X = 4.07) 
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ตาราง  10  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร
 ต่อไป เป็นรายข้อของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป 

X  S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

1.  อัตราการลาออกจากงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลของท่านต่ ากว่าโรงพยาบาลอ่ืน 

3.40 0.82 ปานกลาง 

2.  .นโยบายในการบริหารงานของโรงพยาบาลของท่าน
สามารถสร้างแรงบันดาลใจและความเชื่อมั่นศรัทธา
ให้กับตัวท่านและบุคลากรของท่านในการด ารงอยู่
เป็นสมาชิกองค์กรต่อไป 

3.68 0.78 มาก 

3.  ท่านและบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านมีความ
ผูกพันกับโรงพยาบาลและปรารถนาที่จะปฏิบัติงาน
อยู่กับโรงพยาบาลจนกว่าจะเกษียณงาน 

3.81 0.75 มาก 

4.  ท่านเชื่อว่าแม้โรงพยาบาลอ่ืนจะเสนอต าแหน่งงาน
และผลตอบแทนที่สูงกว่าให้กับบุคลากรของท่านแต่
บุคลากรของท่านก็จะปฏิบัติงานในโรงพยาบาลนี้
ต่อไป 

3.42 0.94 มาก 

โดยรวม 3.58 0.64 มาก 

 
 จากตาราง 10 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคล มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดี 
ต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไปอยู่ในระดับมาก จ านวน 3 ข้อ    โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านและบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านมีความผูกพันกับ
โรงพยาบาลและปรารถนาที่จะปฏิบัติงานอยู่กับโรงพยาบาลจนกว่าจะเกษียณงาน 
( X = 3.81) นโยบายในการบริหารงานของโรงพยาบาลของท่านสามารถสร้างแรงบันดาลใจและความ
เชื่อมั่นศรัทธาให้กับตัวท่านและบุคลากรของท่านในการด ารงอยู่เป็นสมาชิกองค์กรต่อไป ( X = 3.68) 
ท่านเชื่อว่าแม้โรงพยาบาลอ่ืนจะเสนอต าแหน่งงานและผลตอบแทนที่สูงกว่าให้กับบุคลากรของท่าน
แต่บุคลากรของท่านก็จะปฏิบัติงานในโรงพยาบาลนี้ต่อไป ( X = 3.42) และระดับปานกลาง จ านวน 1 
ข้อ ได้แก่ อัตราการลาออกจากงานของบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านต่ ากว่าโรงพยาบาลอื่น (3.40) 
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ตอนที่  4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

 
 ตอนที่  4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคล
  โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย  ดังตาราง 11-15 

 
ตาราง  11  ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานโดยรวมและรายด้านของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากร

บุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

ผลการด าเนินงาน 
X  S.D. ระดับ 

ความคิดเห็น 

1.  ด้านการเงิน 
2.  ด้านลูกค้า 
3.  ด้านการปฏิบัติงานภายใน 
4.  ด้านการเรียนรู้และพัฒนา 

3.57 
4.00 
3.81 
3.92 

0.71 
0.67 
0.71 
0.69 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

โดยรวม 3.83 0.62 มาก 

 
 จากตาราง 11 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับผลการด าเนินงานโดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.83) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก    
ทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ด้านลูกค้า ( X = 4.00) ด้านการ
เรียนรู้และพัฒนา ( X = 3.92) ด้านการปฏิบัติงานภายใน ( X = 3.81) 
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ตาราง  12  ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงาน ด้านการเงินเป็นรายข้อของผู้บริหารฝ่าย
 ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

ผลการด าเนินงาน 
ด้านการเงิน 

X  S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

1.  โรงพยาบาลมีผลก าไรหรือรายได้สุทธิจากการ
ประกอบกิจการเพ่ิมข้ึนอย่างต่อเนื่อง 

3.46 0.83 ปานกลาง 

2.  โรงพยาบาลสามารถขยายธุรกิจและสร้างผล
ประกอบการตามท่ีได้ตั้งเป้าหมายไว้ 

3.50 0.82 ปานกลาง 

3.  โรงพยาบาลสามารถลดต้นทุนในการด าเนินงานให้
ลดลงจากปีที่ผ่านมาโดยไม่กระทบต่อการบริการ
ของลูกค้า 

3.50 0.80 ปานกลาง 

4.  โรงพยาบาลมีการใช้สินทรัพย์และการลงทุนอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยค านึงถึงความคุ้มค่าในการลงทุน 

3.79 0.85 มาก 

5.  โรงพยาบาลสามารถพัฒนาและปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานส่งผลให้ต้นทุนและ
ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานลดลงอย่างต่อเนื่อง 

3.62 0.79 มาก 

โดยรวม 3.57 0.71 มาก 

 
 จากตาราง 12 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับผลการด าเนินงานด้านการเงิน อยู่ในระดับมาก จ านวน 2 ข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
ดังนี้  โรงพยาบาลมีการใช้สินทรัพย์และการลงทุนอย่างมีประสิทธิภาพ โดยค านึงถึงความคุ้มค่าในการ
ลงทุน ( X = 3.79) โรงพยาบาลสามารถพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานส่งผลให้
ต้นทุนและค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานลดลงอย่างต่อเนื่อง ( X = 3.62) และอยู่ในระดับปานกลาง 
จ านวน 3 ข้อ ได้แก่ โรงพยาบาลสามารถขยายธุรกิจและสร้างผลประกอบการตามท่ีได้ตั้งเป้าหมายไว้ 
( X = 3.50)โรงพยาบาลสามารถลดต้นทุนในการด าเนินงานให้ลดลงจากปีที่ผ่านมาโดยไม่กระทบต่อ
การบริการของลูกค้า ( X = 3.50) และโรงพยาบาลมีผลก าไรหรือรายได้สุทธิจากการประกอบกิจการ
เพ่ิมข้ึนอย่างต่อเนื่อง ( X = 3.46) 
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ตาราง  13  ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงาน ด้านลูกค้าเป็นรายข้อของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากร
 บุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

 
 จากตาราง 13 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกบัผลการด าเนินงาน ด้านลูกค้า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา
น้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ โรงพยาบาลน าค าแนะน าติชมของลูกค้ามาศึกษาวิเคราะห์เพื่อพัฒนาปรับปรุง
การให้บริการเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจสูงสุด ( X = 4.15)  โรงพยาบาลมีการติดตามและสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีต่อลูกค้าเป็นประจ าอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้เกิดการกลับมาใช้ซ้ าของลูกค้า 
( X = 4.08) และโรงพยาบาลสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าและเข้าถึงความต้องการของ
ลูกค้าได้เป็นอย่างดี ( X = 3.91) 
 
 
 
 

ผลการด าเนินงาน 
 ด้านลูกค้า 

X  S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1.  โรงพยาบาลน าค าแนะน าติชมของลูกค้ามาศึกษา
วิเคราะห์เพื่อพัฒนาปรับปรุงการให้บริการเพ่ือให้
เกิดความพึงพอใจสูงสุด 

4.15 0.84 มาก 

2.  โรงพยาบาลมีการติดตามและสร้างความสัมพันธ์อันดี
ต่อลูกค้าเป็นประจ าอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้เกิดการ
กลับมาใช้ซ้ าของลูกค้า 

4.08 0.79 มาก 

3.  โรงพยาบาลสามารถตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้าและเข้าถึงความต้องการของลูกค้าได้เป็นอย่าง
ดี 

3.91 0.72 มาก 

4.   โรงพยาบาลสามารถรักษาลูกค้าเดิมและแสวงหา
ลูกค้ารายใหม่เพ่ิมมากขึ้น   

3.85 0.77 มาก 

โดยรวม 4.00 0.67 มาก 
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ตาราง  14  ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงาน ด้านการปฏิบัติงานภายในเป็นรายข้อ  
 ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

ผลการด าเนินงาน 
ด้านการปฏิบัติงานภายใน 

X  S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

1.  โรงพยาบาลมีการน าเสนอความทันสมัยและ
เทคโนโลยีทางการแพทย์เพ่ือดึงดูดและเพ่ิมลูกค้าให้
กลับมาใช้บริการ 

3.83 0.94 มาก 

2.  .โรงพยาบาลสามารถวางแผนการด าเนินงานได้อย่าง
เหมาะสมเพ่ือน าเสนอในสิ่งที่ลูกค้าต้องการได้อย่าง
ถูกต้องและตรงเป้าหมาย 

3.80 0.74 มาก 

3.  โรงพยาบาลสามารถปรับปรุงกระบวนการในการ
ให้บริการให้ทันสมัย ลดกระบวนการในการท างาน
เพ่ือความรวดเร็วในการให้บริการ 

3.86 
 

0.80 มาก 

4.  โรงพยาบาลสามารถปรับปรุงโครงสร้างการบริหาร
ให้มีความคล่องตัวต่อการปฏิบัติงาน ภายใต้
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม 

3.84 0.80 มาก 

5.  โรงพยาบาลสามารถน าเทคโนโลยีทีทันสมัยมา
ประยุกต์ใช้ในการผลิตและบริการ เพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพการแข่งขันขององค์กรได้อย่างเหมาะสม 

3.74 0.85 มาก 

โดยรวม 3.81 0.71 มาก 

  
 จากตาราง 14 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับผลการด าเนินงาน ด้านการปฏิบัติงานภายใน อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมาก ไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ โรงพยาบาลสามารถปรับปรุงกระบวนการในการให้บริการให้
ทันสมัย ลดกระบวนการในการท างานเพ่ือความรวดเร็วในการให้บริการ ( X = 3.86) โรงพยาบาล
สามารถปรับปรุงโครงสร้างการบริหารให้มีความคล่องตัวต่อการปฏิบัติงาน ภายใต้สถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม ( X = 3.84) และโรงพยาบาลมีการน าเสนอความทันสมัยและ
เทคโนโลยีทางการแพทย์เพ่ือดึงดูดและเพ่ิมลูกค้าให้กลับมาใช้บริการ ( X = 3.83) 
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ตาราง  15  ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงาน ด้านการเรียนรู้และพัฒนาเป็นรายข้อของ
 ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

ผลการด าเนินงาน 
ด้านการเรียนรู้และพัฒนา 

X  S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

1.  โรงพยาบาลมีการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้
ความสามารถให้แก่บุคลากรอยู่เสมอ 

4.09 0.87 มาก 

2.  โรงพยาบาลเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความ
คิดเห็นเพื่อปรับปรุงกระบวนการท างานขององค์กร 

4.04 0.79 มาก 

3.  โรงพยาบาลสามารถปรับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่
ความรับผิดชอบของบุคลากรในโรงพยาบาล เพื่อ
เพ่ิมทักษะการท างานให้เกิดความช านาญและ
บูรณาการร่วมกันได้อย่างเหมาะสม 

3.81 0.78 มาก 

4.  โรงพยาบาลน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆ เข้า
มาพัฒนาในกระบวนการการให้บริการ เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าให้มากที่สุด 

3.74 0.85 มาก 

5.  โรงพยาบาลมีการพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่องในทุก
มิติเพ่ือตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงและการ
แข่งขัน 

3.91 0.81 มาก 

โดยรวม 3.92 0.69 มาก 

 
 จากตาราง 15 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับผลการด าเนินงาน ด้านการเรียนรู้และพัฒนา อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย 
จากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้  โรงพยาบาลมีการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถ
ให้แก่บุคลากรอยู่เสมอ ( X = 4.09)  โรงพยาบาลเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นเพื่อ
ปรับปรุงกระบวนการท างานขององค์กร ( X = 4.04) และโรงพยาบาลมีการพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่อง
ในทุกมิติเพ่ือตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขัน ( X = 3.91) 
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ตอนที ่ 5  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของโรงพยาบาล
เอกชนในประเทศไทย 
  

 ตอนที่ 5 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของโรงพยาบาล

เอกชนในประเทศไทยที่มีรูปแบบโรงพยาบาล ประเภทของโรงพยาบาล จ านวนบุคลากรใน

โรงพยาบาล จ านวนเตียงผู้ป่วย พื้นที่ตั้งของโรงพยาบาลและระยะเวลาในการด าเนินกิจการ             

แตกต่างกัน  ดังตาราง 16 – 26 

 

    5.1  ประเภทของโรงพยาบาล 
 
ตาราง  16  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมและเป็นรายด้าน 
 ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ที่มีประเภทธุรกิจ 
 แตกต่างกัน  (t-test) 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
รักษาโรค

ทั่วไป 
รักษาโรค
เฉพาะทาง t p-value 

X  S.D. 
X  S.D. 

1.  ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร 
2.  ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร 
3.  ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร 
4.  ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร     

ต่อไป 

3.71 
3.85 
4.06 
3.64 

0.57 
0.69 
0.58 
0.63 

3.75 
3.89 
4.00 
3.38 

0.48 
0.48 
0.61 
0.64 

-0.334 
-0.290 
0.443 
1.849 

0.395 
0.206 
0.653 
0.731 

โดยรวม 3.81 0.53 3.75 0.46 0.512 0.684 

 
 จากตาราง  16  พบว่า  ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน ที่มีประเภทของ
โรงโรงพยาบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยรวมและเป็นรายด้าน
ทุกด้าน ได้แก่ ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร  ด้านความ
เชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กรและด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไปไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
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 5.2  รูปแบบโรงพยาบาล 
 
ตาราง  17  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยรวมของผู้บริหาร
 ฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ที่มีรูปแบบโรงพยาบาลแตกต่างกัน 
 (ANOVA) 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
แหล่งของ 

ความแปรปรวน 
df SS MS F p-value 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 
120 
122 

0.875 
31.665 
32.540 

0.437 
0.264 

1.658 0.195 

 
 จากตาราง  17  พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน ที่มีรูปแบบ
โรงพยาบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม ไม่แตกต่างกัน   
(p > 0.05) 
 
ตาราง  18  ตารางเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้านของ
 ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ที่มีรูปแบบโรงพยาบาล
 แตกต่างกัน (MANOVA)  
 

สถิติทดสอบ 
ความจงรักภักดีต่อ

องค์กร 
Hypothesis Error df F p-value 

Wilks' Lambda 4 ด้าน 8.000 
 

234.000 1.174 0.316 

 
 จากตาราง  18  พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน ที่มีรูปแบบ
โรงพยาบาลแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้าน  ได้แก่ ด้านการ
ยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร 
ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร  ไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
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 5.3  จ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล 
 
ตาราง  19  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมของผู้บริหารฝ่าย
 ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ที่มีจ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล
 แตกต่างกัน (ANOVA) 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
แหล่งของ 

ความแปรปรวน 
df SS MS F p-value 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
119 
122 

0.582 
31.957 
32.540 

0.194 
0.269 

0.723 0.540 

 
 จากตาราง  19  พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน ที่มีจ านวนบุคลากร
ในโรงพยาบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม ไม่แตกต่างกัน  
(p > 0.05) 
 
ตาราง  20  ตารางเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้าน ของ
 ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ที่มีจ านวนบุคลากรใน
 โรงพยาบาลแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ 
ความจงรักภักดีต่อ

องค์กร 
Hypothesis Error F p-value 

Wilks' Lambda 4 ด้าน 12.000 307.199 1.440 0.147 

 
 จากตาราง 20 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน ที่มีจ านวนบุคลากร
แตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านการยอมรับ
ปฏิบัติตามกฎขององค์กร ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร              
ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร  ไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
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 5.4  จ านวนเตียงผู้ป่วย 
 
ตาราง  21  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมของผู้บริหารฝ่าย
 ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ที่มีจ านวนเตียงผู้ป่วยในโรงพยาบาล
 แตกต่างกัน (ANOVA) 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
แหล่งของ 

ความแปรปรวน 
df SS MS F p-value 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
119 
122 

0.998 
31.542 
32.540 

0.333 
0.265 

1.254 0.293 

 
 จากตาราง  21  พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน ที่มีจ านวนเตียง
ผู้ป่วยในโรงพยาบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม ไม่แตกต่าง
กัน (p > 0.05) 
 
ตาราง  22  ตารางเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้านของ
 ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ที่มีจ านวนเตียงผู้ป่วยใน
 โรงพยาบาลแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ 
ความจงรักภักดีต่อ

องค์กร 
Hypothesis Error F p-value 

Wilks' Lambda 4 ด้าน 12.000 307.199 0.866 0.583 

 
 จากตาราง 22 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน ที่มีจ านวนเตียง
ผู้ป่วยในโรงพยาบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้าน ได้แก่ 
ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร ด้านความเชื่อมั่นศรัทธา
ต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร  ไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
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 5.5  พื้นที่ตั้งของโรงพยาบาล 
 
ตาราง  23  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมของผู้บริหารฝ่าย
 ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ที่มีพ้ืนที่ตั้งของโรงพยาบาลแตกต่างกัน 
 (ANOVA) 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
แหล่งของ 

ความแปรปรวน 
df SS MS F p-value 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

5 
117 
122 

0.646 
31.894 
32.540 

0.129 
0.273 

0.474 0.795 

 
 จากตาราง  23 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน ที่มีพ้ืนที่ตั้งของ
โรงพยาบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม ไม่แตกต่างกัน  
(p > 0.05) 
 
ตาราง  24  ตารางเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้านของ
 ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ที่มีพ้ืนที่ตั้งของ
 โรงพยาบาลแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

 
 จากตาราง 24 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน ที่มีพ้ืนที่ตั้งของ
โรงพยาบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านการ
ยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร 
ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร  ไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
 

สถิติทดสอบ 
ความจงรักภักดีต่อ

องค์กร 
Hypothesis Error F p-value 

Wilks' Lambda 4 ด้าน 20.000 379.045 1.195 0.255 
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 5.5  ระยะเวลาในการด าเนินกิจการ 
 
ตาราง  25  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมของ
 ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ที่มีระยะเวลาในการ
 ด าเนินกิจการในโรงพยาบาลแตกต่างกัน (ANOVA) 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร
ของบุคลากร 

แหล่งของ 
ความแปรปรวน 

df SS MS F p-value 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
119 
122 

0.615 
31.925 
32.540 

0.205 
0.268 

0.764 0.517 

 
 จากตาราง  25  พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน ที่มีระยะเวลาในการ
ด าเนินกิจการในโรงพยาบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากร
โดยรวม ไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
 
ตาราง  26  ตารางเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นรายด้าน ของ
 ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ที่มีระยะเวลาในการ
 ด าเนินกิจการแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ 
ความจงรักภักดีต่อ
องค์กรของบุคลากร 

Hypothesis 
Error 
df 

F p-value 

Wilks' Lambda 4 ด้าน 12.000 307.199 1.125 0.339 

 
 จากตาราง 26 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน ที่มีระยะเวลาใน
การด าเนินกิจการแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรเป็นราย
ด้าน ได้แก่ ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร ด้านความ
เชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร  ไม่แตกต่างกัน  
(p > 0.05) 
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ตอนที่  6  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชน              
ในประเทศไทย  
  
 ตอนที่  6  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชน  

ในประเทศไทย ที่มีรูปแบบโรงพยาบาล ประเภทของโรงพยาบาล จ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล 

จ านวนเตียงผู้ป่วย พื้นที่ตั้งของโรงพยาบาลและระยะเวลาในการด าเนินกิจการแตกต่างกัน  

ดังตาราง 27-37 

  

  6.1  ประเภทของโรงพยาบาล 
 
ตาราง  27  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานโดยรวมและเป็นรายด้านของ
 ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ที่มีประเภทของ
 โรงพยาบาลแตกต่างกัน (t-test) 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากร 
รักษาโรค

ทั่วไป 
รักษาโรค
เฉพาะทาง t p-value 

X  S.D. 
X  S.D. 

1.  ด้านการเงิน 
2.  ด้านลูกค้า 
3.  ด้านกระบวนการภายใน 
4.  ด้านการเรียนรู้และพัฒนา 
 

3.60 
4.00 
3.84 
3.95 

0.68 
0.68 
0.71 
0.70 

 3.50 
4.00 
3.73 
3.82 

0.81 
0.66 
0.73 
0.63 

0.644 
-0.018 
0.729 
0.826 

0.189 
0.765 
0.888 
0.803 

โดยรวม 3.84 0.62 3.76 0.64 0.616 0.922 

 
 จากตาราง  27  พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน ที่มีประเภทของ
โรงพยาบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานโดยรวมและเป็นรายด้าน ทุกด้าน 
ได้แก่ ด้านการเงิน ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายในและด้านการเรียนรู้และพัฒนา ไม่แตกต่างกัน 
(p > 0.05) 
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  6.2  รูปแบบของโรงพยาบาล 
 
ตาราง  28  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานโดยรวมของผู้บริหารฝ่าย
 ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ที่มีรูปแบบโรงพยาบาลแตกต่างกัน 
 (ANOVA) 
 

ผลการด าเนินงาน 
แหล่งของ 

ความแปรปรวน 
df SS MS F p-value 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 
120 
122 

0.316 
46.764 
47.080 

0.158 
0.390 

0.405 0.668 

 
 จากตาราง  28  พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน ที่มีรูปแบบของ
โรงพยาบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานโดยรวม ไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
 
ตาราง  29  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานเป็นรายด้านของผู้บริหารฝ่าย
 ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ที่มีรูปแบบของโรงพยาบาลแตกต่าง
 กัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ 
 

ผลการด าเนินงาน 
Hypothesis 

Error  
df 

F p-value 

Wilks' Lambda 4 ด้าน 8.000 234.000 0.902 0.515 

 
 จากตาราง 29 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน ที่มีรูปแบบของ
โรงพยาบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานเป็นรายด้าน ได้แก่  ด้านการเงิน    
ด้านลูกค้า  ด้านกระบวนการภายในและด้านการเรียนรู้และพัฒนาไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
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  6.3  จ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล 
 
ตาราง  30  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานโดยรวมของผู้บริหารฝ่าย
 ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ที่มีจ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล
 แตกต่างกัน (ANOVA) 
 

ผลการด าเนินงาน 
แหล่งของ 

ความแปรปรวน 
df SS MS F p-value 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
119 
122 

2.633 
44.447 
47.080 

0.878 
 0.374 

2.350 0.076 

 
 จากตาราง  30  พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน ที่มีจ านวน
บุคลากรในโรงพยาบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานโดยรวม ไม่แตกต่างกัน 
(p > 0.05) 
 
ตาราง  31  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานเป็นรายด้านของผู้บริหารฝ่าย
 ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ที่มีจ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล
 แตกต่างกัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ 
 

ผลการด าเนินงาน 
Hypothesis 

Error  
df 

F p-value 

Wilks' Lambda 4 ด้าน 12.000 307.199 1.256 0.244 

 
 จากตาราง 31 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน ที่มีจ านวนบุคลากร
ในโรงพยาบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานเป็นรายด้าน ได้แก่  ด้านการเงิน    
ด้านลูกค้า  ด้านกระบวนการภายในและด้านการเรียนรู้และพัฒนาไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
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  6.4  จ านวนเตียงผู้ป่วย  
 
ตาราง  32  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานโดยรวมของผู้บริหารฝ่าย
 ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ที่มีจ านวนเตียงผู้ป่วยในโรงพยาบาล
 แตกต่างกัน (ANOVA) 
 

ผลการด าเนินงาน 
แหล่งของ 

ความแปรปรวน 
df SS MS F p-value 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
119 
122 

3.614 
43.466 
47.080 

1.205 
0.365 

3.299* 0.023 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตาราง  32  พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน ที่มีจ านวนเตียง
ผู้ป่วยในโรงพยาบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคล
โรงพยาบาลเอกชน ที่มีจ านวนเตียงผู้ป่วย 101 - 200 เตียง มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับผลการ
ด าเนินงานโดยรวม มากกว่า จ านวนเตียงผู้ป่วย น้อยกว่า 100 เตียง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 (ตามตาราง 49 ภาคผนวก ค ) 
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ตาราง  33  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานเป็นรายด้านของผู้บริหารฝ่าย
 ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ที่มีจ านวนเตียงผู้ป่วยแตกต่างกัน 
 (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ 
 

ผลการด าเนินงาน 
Hypothesis 

Error  
df 

F p-value 

Wilks' Lambda 4 ด้าน 12.000 307.199 1.480 0.130 

 
 จากตาราง 33 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน ที่มีจ านวนเตียง
ผู้ป่วยในโรงพยาบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานเป็นรายด้าน ได้แก่ 
ด้านการเงิน    ด้านลูกค้า  ด้านกระบวนการภายในและด้านการเรียนรู้และพัฒนาไม่แตกต่างกัน 
(p > 0.05) 
 
  6.5 พ้ืนที่ตั้งของโรงพยาบาล 
 
ตาราง  34  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานโดยรวมของผู้บริหารฝ่าย
 ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ที่มีพ้ืนที่ตั้งของโรงพยาบาลแตกต่างกัน 
 (ANOVA) 
 

ผลการด าเนินงาน 
แหล่งของ 

ความแปรปรวน 
df SS MS F p-value 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

5 
117 
122 

1.450 
45.630 
47.080 

0.290 
0.390 

0.744 0.592 

 
 จากตาราง  34  พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน ที่มีพ้ืนที่ตั้งของ
โรงพยาบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานโดยรวม ไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
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ตาราง  35  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานเป็นรายด้านของผู้บริหารฝ่าย
 ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ที่มีพ้ืนที่ตั้งของโรงพยาบาลแตกต่าง
 กัน (MANOVA) 
 

 
 จากตาราง 35 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน ที่มีพ้ืนที่ตั้งของ
โรงพยาบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานเป็นรายด้าน ได้แก่  ด้านการเงิน    
ด้านลูกค้า  ด้านกระบวนการภายในและด้านการเรียนรู้และพัฒนาไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
 
  6.6 ระยะเวลาในการด าเนินกิจการ 
 
ตาราง  36  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานโดยรวมของผู้บริหารฝ่าย
 ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ที่มีระยะเวลาในการด าเนินกิจการ
 แตกต่างกัน (ANOVA) 
 

ผลการด าเนินงาน 
แหล่งของ 

ความแปรปรวน 
df SS MS F p-value 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
119 
122 

0.226 
46.854 
47.080 

0.075 
0.394 

0.192 0.902 

 
 จากตาราง  36  พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน ที่มีระยะเวลาใน
การด าเนินกิจการแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานโดยรวม ไม่แตกต่างกัน  
(p > 0.05) 
 

สถิติทดสอบ ผลการด าเนินงาน Hypothesis 
Error  
df 

F p-value 

Wilks' Lambda 4 ด้าน 20.000 379.045 0.630 0.890 
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ตาราง  37  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานเป็นรายด้านของผู้บริหารฝ่าย
 ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ที่มีระยะเวลาในการด าเนินกิจการ
 แตกต่างกัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ 
 

ผลการด าเนินงาน 
Hypothesis 

Error  
df 

F p-value 

Wilks' Lambda 4 ด้าน 12.000 307.199 0.587 0.852 

 
 จากตาราง 37 พบว่า ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน ที่มีระยะเวลาใน
การด าเนินกิจการแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานเป็นรายด้าน ได้แก่   
ด้านการเงิน  ด้านลูกค้า  ด้านกระบวนการภายในและด้านการเรียนรู้และพัฒนาไม่แตกต่างกัน 
(p > 0.05) 
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ตอนที่  7  การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ และการสร้าง
สมการพยากรณ์ของความจงรักภักดีต่อองค์กรกับผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชน 
ในประเทศไทย 

 
  ตอนที่  7  การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณและ
การสร้างสมการพยากรณ์ของความจงรักภักดีต่อองค์กรกับผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชน
ในประเทศไทย ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ
และการสร้างพยากรณ์ ตามที่ได้ตั้งสมมุติฐาน ดังนี้ 
     H1  :   ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร มี
ความสัมพันธ์และผลกระทบกับผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
  H2  :   ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร มีความสัมพันธ์ และ
ผลกระทบกับผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
  H3  :   ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร มี
ความสัมพันธ์และผลกระทบกับผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
  H4  :  ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป มี
ความสัมพันธ์และผลกระทบกับผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
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ตาราง  38  การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของความจงรักภักดีต่อองค์กรกับผลการด าเนินงานโดยรวม            
 ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

ตัวแปร TPFM OLR OLW OLF OLC VIFs 

X  3.83 3.72 3.86 4.04 3.58  
S.D. 0.62 0.55 0.65 0.58 0.64  

TPFM   0.593* 0.683* 0.732* 0.667*  

OLR   0.646* 0.618* 0.481* 1.885 
OLW    0.713* 0.681* 2.704 

OLF     0.705* 2.720 

OLC      2.286 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 38 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กันซึ่งอาจเกิดเป็นปัญหา
Multicollinearity ดังนั้นผู้วิจยัจึงได้ท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIF ปรากฏว่าค่า 
VIF ของตัวแปรอิสระ ความจงรักภักดีต่อองค์กร มีค่าตั้งแต่ 1.885 – 2.720 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 
แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา Multicollinearity (Black,    
2006  :  585) 
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระความจงรักภักดีต่อองค์กรแต่ละ
ด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามผลการด าเนินงานโดยรวม (TPFM) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.593 – 0.732 จากนั้น ผู้วิจัยได้ท าการ
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณและสร้างสมการพยากรณ์ ผลการด าเนินงานโดยรวม (TPFM) ได้
ดังนี้ 
 
 TPFM = 0.217 + 0.171OLR + 0.177OLW + 0.375OLF + 0.216 OLC 
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 ซึ่งสมการที่ได้นี้สามารถพยากรณ์ค่าผลการด าเนินงานโดยรวม (TPFM) ได้อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (F = 48.198  ;  p < 0.001) และค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง 
(AdjR2) เท่ากับ 0.607 (ตาราง 39) เมื่อน าไปทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระความ
จงรักภักดีต่อองค์กรแต่ละด้านกับตัวแปรตามผลการด าเนินงานโดยรวม (TPFM) ปรากฏผล 
ดังตาราง 39 
 
ตาราง  39  การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์ถดถอยกับผลการด าเนินงานโดยรวมของ
 ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ผลการด าเนินงานโดยรวม 

t p-value สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 
ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎของ
องค์กร (OLR) 
ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร 
(OLW) 
ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร 
(OLF)  
ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับ
องค์กรต่อไป (OLC) 

0.217 
0.171 

 
0.177 

 
0.375 

 
0.216 

0.273 
0.089 

 
0.090 

 
0.100 

 
0.083 

 

0.793 
1.932 

 
1.975 

 
3.747* 

 
2.597* 

0.429 
0.056 

 
0.051 

 
<0.001 

 
0.011 

F = 48.198       p < 0.001      Adj R2 = 0.607 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง  39  พบว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร 
(OLF)  ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป (OLC) มีผลกระทบเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน
โดยรวม (TPFM) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานที่ 3 และ 4 ส าหรับด้าน
การยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร (OLR) และด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร (OLW) ไม่มี
ผลกระทบต่อผลการด าเนินงานโดยรวม (TPFM) 
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 เมื่อน าเอาความสัมพันธ์ความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านความเชื่อม่ันศรัทธาต่อองค์กร (OLF)  
ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป (OLC)  ไปสร้างสมการพยากรณ์ของผลการด าเนินงาน
โดยรวม (TPFM) ได้ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง (AdjR2) เท่ากับ 0.574 (ตาราง 50 
ภาคผนวก ง) โดยได้สมการพยากรณ์ดังนี้ 
 
 TPFM = 0.534 + 0.556 OLF + 0.292 OLC 
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ตาราง  40  การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของความจงรักภักดีต่อองค์กรกับผลการด าเนินงาน                     
 ด้านการเงิน ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

ตัวแปร PFP OLR OLW OLF OLC VIFs 

X  3.57 3.72 3.86 4.04 3.58  
S.D. 0.71 0.55 0.65 0.58 0.64  

PFP  0.472* 0.594* 0.561* 0.560*  

OLR   0.646* 0.618* 0.481* 1.885 
OLW    0.713* 0.681* 2.704 

OLF     0.705* 2.720 

OLC      2.286 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 40 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กันซึ่งอาจเกิดเป็นปัญหา
Multicollinearity ดังนั้นผู้วิจยัจึงได้ท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIF ปรากฏว่าค่า 
VIF ของตัวแปรอิสระ ความจงรักภักดีต่อองค์กร มีค่าตั้งแต่ 1.885 – 2.720 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 
แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา Multicollinearity (Black.    
2006  :  585)  
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระความจงรักภักดีต่อองค์กรในแต่
ละด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามผลการด าเนินงาน ด้านการเงิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.472 – 0.594 จากนั้นผู้วิจัยได้ท าการ
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณและสร้างสมการพยากรณ์ผลการด าเนินงาน ด้านการเงิน (PEP) ได้
ดังนี้ 

 
 PEP = 0.336 + 0.124 OLR + 0.302 OLW + 0.182 OLF + 0.244 OLC 
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 ซึ่งสมการที่ได้นี้สามารถพยากรณ์ค่าผลการด าเนินงาน ด้านการเงิน ได้อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  (F = 21.064  ;  p < 0.001) และค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง 
(AdjR2) เท่ากับ 0.397 (ตาราง 41) เมื่อน าไปทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระความ
จงรักภักดีต่อองค์กรแต่ละด้านกับตัวแปรตามผลการด าเนินงาน ด้านการเงิน (PEP) ปรากฏผล                
ดังตาราง 41 
 
ตาราง  41  การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์ถดถอยกับผลการด าเนินงาน ด้านการเงิน            
 ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ผลการด าเนินงานด้านการเงิน 

t p-value สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย 

ความคลาด
เคลื่อนมาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 
ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎ
ขององค์กร (OLR) 
ด้านความเต็มใจช่วยเหลือ
องค์กร (OLW) 
ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อ
องค์กร (OLF)  
ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับ
องค์กรต่อไป (OLC) 

0.336 
0.124 

 
0.302 

 
0.182 

 
0.244 

0.386 
0.125 

 
0.127 

 
0.141 

 
0.117 

0.871 
0.994 

 
2.378* 

 
1.291 

 
2.080* 

0.386 
0.322 

 
0.019 

 
0.199 

 
0.040   

F = 21.064       p < 0.001        Adj R2 = 0.397 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 จากตาราง 41 พบว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร (OLW) 
 ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป (OLC) มีผลกระทบเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานด้าน
การเงิน (PFP) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานที่ 2 และ 4 ส าหรับความ
จงรักภักดีต่อองค์กรด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร (OLR) และด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อ
องค์กร (OLF) ไม่มีผลกระทบต่อผลการด าเนินงาน ด้านการเงิน (PFP) 
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 เมื่อน าความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร (OLW) ด้านความ
ปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป (OLC) ไปสร้างสมการพยากรณ์ของผลการด าเนินงาน ด้านการเงิน 
(PFP) ได้ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง (AdjR2) เท่ากับ 0.388 (ตาราง 51 ภาคผนวก ง) 
โดยได้สมการพยากรณ์ดังนี้ 
 
 PEP = 0.749 + 0.436 OLW + 0.320 OLC 
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ตาราง  42  การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของความจงรักภักดีต่อองค์กรกับผลการด าเนินงาน ด้านลูกค้า
 ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

ตัวแปร PCP OLR OLW OLF OLC VIFs 

X  4.00 3.72 3.86 4.04 3.58  

S.D. 0.67 0.55 0.65 0.58 0.64  

PCP  0.500* 0.566* 0.684* 0.561*  

OLR   0.646* 0.618* 0.4801* 1.885 

OLW    0.713* 0.681* 2.704 

OLF     0.705* 2.720 

OLC      2.286 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 42 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กันซึ่งอาจเกิดเป็นปัญหา
Multicollinearity ดังนั้นผู้วิจยัจึงได้ท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIF ปรากฏว่าค่า 
VIF ของตัวแปรอิสระ ความจงรักภักดีต่อองค์กร มีค่าตั้งแต่ 1.885 – 2.720 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 
แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา Multicollinearity (Black. 
2006  :  585)  
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระความจงรักภักดีต่อองค์กรในแต่
ละด้านพบว่า มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามผลการด าเนินงาน ด้านลูกค้า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.500 – 0.684 จากนั้น ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ และสร้างสมการพยากรณ์ผลการด าเนินงาน ด้านลูกค้า (PCP) ได้ดังนี้ 
 
 PCP = 0.550 + 0.111OLR + 0.079 OLW + 0.562 OLF + 0.127 OLC 
 
 ซึ่งสมการที่ได้นี้สามารถพยากรณ์ค่าความส าเร็จในผลการด าเนินงานด้านลูกค้า (PCP) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  (F = 28.420  ;  p < 0.001) และค่าสัมประสิทธิ์ของการ
พยากรณ์ปรับปรุง (AdjR2) เท่ากับ  0.473 ตาราง 43 เมื่อน าไปทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
อิสระความจงรักภักดีต่อองค์กร ในแต่ละด้านกับผลการด าเนินงาน ด้านลูกค้า (PCP) ปรากฏผล               
ดังตาราง 43    
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ตาราง  43  การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์ถดถอยกับผลการด าเนินงาน ด้านลูกค้า ของ
 ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ผลการด าเนินงาน 
 ด้านลูกค้า 

t p-value 
สัมประสิทธิ์
การถดถอย 

ความคลาด
เคลื่อนมาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 
ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎของ
องค์กร (OLR) 
ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร 
(OLW) 
ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร 
(OLF)  
ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับ
องค์กรต่อไป (OLC) 

0.550 
0.111 

 
0.079 

 
0.562 

 
0.127 

0.341 
0.111 

 
0.112 

 
0.125 

 
0.104 

1.611 
1.005 

 
0.705 

 
4.501* 

 
1.229 

0.110 
0.317 

 
0.482 

 
<0.001 

 
0.222 

F = 28.420      p < 0.001      Adj R2 = 0.473 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 จากตาราง 43 พบว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านด้านความเชื่อม่ันศรัทธาต่อองค์กร 
(OLF) มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับผลการด าเนินงาน ด้านลูกค้า (PCP) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานที่ 3  ส าหรับความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านการยอมรับ
ปฏิบัติตามกฎขององค์กร (OLR) ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร (OLW) ด้านความปรารถนาที่จะ
อยู่กับองค์กรต่อไป (OLC) ไม่มีผลกระทบต่อผลการด าเนินงาน ด้านลูกค้า (PCP) 
 เมื่อน าความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร (OLF) ไปสร้างสมการ
พยากรณ์ผลการด าเนินงานด้านลูกค้า (PCP) ได้ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง (AdjR2) 
เท่ากับ   0.464 (ตาราง 52 ภาคผนวก  ง) โดยได้สมการพยากรณ์ดังนี้ 
 
 PCP = 0.809 + 0.789 OLF 
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ตาราง  44  การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของความจงรักภักดีต่อองค์กรกับผลการด าเนินงาน 
 ด้านการปฏิบัติงานภายใน ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชน 
 ในประเทศไทย 
 

ตัวแปร PIP OLR OLW OLF OLC VIFs 

X  3.81 3.72 3.86 4.04 3.58  

S.D. 0.71 0.55 0.65 0.58 0.64  
PIP  0.555* 0.627* 0.695* 0.635*  

OLR   0.646* 0.618* 0.481* 1.885 

OLW    0.713* 0.681* 2.704 
OLF     0.705* 2.720 

OLC          2.286 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 44 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กันซึ่งอาจเกิดเป็นปัญหา
Multicollinearity ดังนั้นผู้วิจยัจึงได้ท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIF ปรากฏว่า       
ค่า VIF ของตัวแปรอิสระ ความจงรักภักดีต่อองค์กร มีค่าตั้งแต่ 1.885 – 2.720 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 
แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา Multicollinearity (Black. 
2006  :  585)  
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกลยุทธ์การสร้างสรรค์คุณค่าใน
แต่ละด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามผลการด าเนินงาน ด้านการปฏิบัติงานภายในอย่างมี
นัยส าคัญทาสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.555 – 0.695 จากนั้น ผู้วิจัย
ได้ท าการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ และสร้างสมการพยากรณ์ความส าเร็จในการด าเนินงาน
ด้านการปฏิบัติงานภายใน (PIP) ได้ดังนี้ 
 
 PIP = -0.102 + 0.192 OLR + 0.134 OLW + 0.435 OLF + 0.259 OLC 
 
 ซึ่งสมการที่ได้นี้สามารถพยากรณ์ค่าความส าเร็จในผลการด าเนินงาน ด้านการปฏิบัติงาน
ภายใน (PIP) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (F = 36.220  ;  p <  0.001) และค่า
สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง (AdjR2) เท่ากับ 0.536 (ตาราง 45) เมื่อน าไปทดสอบ
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ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระความจงรักภักดีต่อองค์กร ในแต่ละด้านกับตัวแปรตามผลการ
ด าเนินงานด้านการปฏิบัติงานภายใน (PIP) ปรากฏผล ดังตาราง  45. 
 
ตาราง  45  การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์ถดถอยกับผลการด าเนินงานด้านการปฏิบัติงาน
 ภายในของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ผลการด าเนินงาน  
ด้านการปฏิบัติงานภายใน 

t p-value 
สัมประสิทธิ์การ

ถดถอย 
ความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 
ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎของ
องค์กร (OLR) 
ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร 
(OLW) 
ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร 
(OLF)  
ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับ
องค์กรต่อไป (OLC) 
 

-0.102 
0.192 

 
0.134 

 
0.435 

 
0.259 

0.341 
0.111 

 
0.112 

 
0.125 

 
0.104 

-0.299 
1.729 

 
1.198 

 
3.482* 

 
2.490* 

0.766 
0.086 

 
0.233 

 
<0.001 

 
0.014 

F = 36.220       p <  0.001      Adj R2 = 0.536 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 45 พบว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านด้านความเชื่อม่ันศรัทธาต่อองค์กร 
(OLF) ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป (OLC) มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับ
ผลการด าเนินงาน ด้านการปฏิบัติงานภายใน (PIP) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับ
สมมุติฐานที่ 3 และ 4 ส าหรับความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร 
(OLR) ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร (OLW) ไม่มีผลกระทบต่อผลการด าเนินงาน ด้านการ
ปฏิบัติงานภายใน (PIP) 
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 เมื่อน าเอาความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร (OLF) ด้านความ
ปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป (OLC) ไปสร้างสมการพยากรณ์ของผลการด าเนินงาน ด้านการ
ปฏิบัติงานภายใน (PIP) ได้ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง (AdjR2) เท่ากับ 0.517 
 (ตาราง 53 ภาคผนวก ง) ได้โดยสมการพยากรณ์ดังนี้  
 PIP = 0.221 + 0.605 OLF + 0.321 OLC 
 
ตาราง  46  การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของความจงรักภักดีต่อองค์กรกับผลการด าเนินงาน ด้านการ
 เรียนรู้และพัฒนา ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

ตัวแปร PLG OLR OLW OLF OLC VIFs 

X  3.92 3.72 3.86 4.04 3.58  
S.D. 0.69 0.55 0.65 0.58 0.64  

PLG  0.595* 0.657* 0.681* 0.631*  
OLR   0.646* 0.618* 0.481* 1.885 

OLW    0.713* 0.681* 2.704 

OLF     0.705* 2.720 
OLC      2.286 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 46 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กันซึ่งอาจเกิดเป็นปัญหา
Multicollinearity ดังนั้นผู้วิจยัจึงได้ท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIF ปรากฏว่า       
ค่า VIF ของตัวแปรอิสระ ความจงรักภักดีต่อองค์กร มีค่าตั้งแต่ 1.885 – 2.720 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 
แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา Multicollinearity                     
(Black.    2006  :  585)  
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระความจงรักภักดีต่อองค์กรในแต่
ละด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามผลการด าเนินงาน ด้านการเรียนรู้และพัฒนา (PLG) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.595 – 0.681 
จากนั้น ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณและสร้างสมการพยากรณ์ผลการด าเนินงาน 
ด้านการเรียนรู้และพัฒนา (PLG) ได้ดังนี้  
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 PLG = 0.084 + 0.258OLR + 0.194 OLW + 0.320 OLF + 0.233 OLC 
 
 ซึ่งจากสมการที่ได้นี้สามารถพยากรณ์ค่าผลการด าเนินงาน ด้านการเรียนรู้และพัฒนา 
(PLG) ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F = 38.142  ;  p < 0.001) และค่าสัมประสิทธิ์ของ
การพยากรณ์ปรับปรุง (AdjR2) เท่ากับ 0.549 (ตาราง 47) เมื่อน าไปทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรอิสระความจงรักภักดีต่อองค์กรแต่ละด้านกับตัวแปรผลการด าเนินงาน ด้านการเรียนรู้และพัฒนา 
(PLG) ปรากฏผลดังตาราง 47  
 
ตาราง  47  การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์ถดถอยกับผลการด าเนินงาน ด้านการเรียนรู้
 และพัฒนาของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ผลการด าเนินงาน  
ด้านการเรียนรู้และพัฒนา 

t p-value 
สัมประสิทธิ์การ

ถดถอย 
ความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 
ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎของ
องค์กร (OLR) 
ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร 
(OLW) 
ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร 
(OLF)  
ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับ
องค์กรต่อไป (OLC) 

0.084 
0.258 

 
0.194 

 
0.320 

 
0.233 

0.323 
0.105 

 
0.106 

 
0.118 

 
0.098 

0.259 
2.456* 

 
1.828 

 
2.699* 

 
2.370* 

0.796 
0.015 

 
0.070 

 
0.008 

 
0.019 

F =   38.142     p <  0.001      Adj R2 = 0.549 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 จากตาราง 47 พบว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร 
(OLR) ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร (OLF) ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป (OLC)    
มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับผลการด าเนินงาน ด้านการเรียนรู้และพัฒนา (PLG) อย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานที่ 1 3 และ 4 ส าหรับคามจงรักภักดีต่อองค์กร 
ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร (OLW) ไม่มีความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงาน ด้านการเรียนรู้และ
พัฒนา (PLG)  
 เมื่อน าความจงรักภักดีต่อองค์กรด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร (OLR)            
ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร (OLF) ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป (OLC) ไปสร้าง
สมการพยากรณ์ของผลการด าเนินงานด้านการเรียนรู้และพัฒนา (PLG) ได้ค่าสัมประสิทธิ์ของการ
พยากรณ์ปรับปรุง (AdjR2) เท่ากับ 0.540 (ตาราง 54 ภาคผนวก ง) โดยได้สมการพยากรณ์ ดังนี้  
 
 PLG = 0.086 + 0.329 OLR + 0.383 OLF + 0.297 OLC 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

 

บทที่  5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความจงรักภักดีต่อองค์กรกับผลการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ผู้วิจัยท าการสรุปและมีประเด็นส าคัญในการน าเสนอตามล าดับ 
ดังนี้ 

1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
2. สรุปผล 
3. อภิปรายผล 
4. ข้อเสนอแนะ 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1.  เพ่ือศึกษาความจงรักภักดีต่อองค์กรของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 2.  เพ่ือศึกษาผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 3.  เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างความจงรักภักดีต่อองค์กรกับผลการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 4.  เพื่อทดสอบผลกระทบของความจงรักภักดีต่อองค์กรที่มีต่อผลการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 5.  เพื่อเปรียบเทียบความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชนใน
ประเทศไทย ที่มรีูปแบบโรงพยาบาล ประเภทของโรงพยาบาล จ านวนของบุคลากรในโรงพยาบาล 
จ านวนเตียงผู้ป่วย พื้นที่ตั้งของโรงพยาบาล และระยะเวลาในการด าเนินกิจการ แตกต่างกัน 
 6.  เพื่อเปรียบเทียบผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยที่มีรูปแบบ
โรงพยาบาล ประเภทของโรงพยาบาล จ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล จ านวนเตียงผู้ป่วย พื้นที่ตั้งของ
โรงพยาบาล และระยะเวลาในการด าเนินกิจการ แตกต่างกัน 
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สรุปผลการวิจัย 
 
 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความจงรักภักดีต่อองค์กรกับผลการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย สามารถสรุปผลการวิจัย ได้ดังนี้ 
  1. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง อายุ 31 – 40 ปี  สถานภาพ สมรส ระดับการศึกษาปริญญาตรี ประสบการณ์ในการท างาน 15 
ปีขึ้นไป รายได้เฉลี่ยต่อเดือน มากกว่า 30,000 บาท และโรงพยาบาลเอกชนมีรูปแบบเป็นบริษัทจ ากัด 
ประเภทของโรงพยาบาลรักษาโรคทั่วไป จ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล น้อยกว่า 300 คน จ านวน
เตียงผู้ป่วย น้อยกว่า 100 เตียง พื้นที่ตั้งของโรงพยาบาล ภาคกลาง และระยะเวลาในการด าเนิน
กิจการ มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 
  2. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม และเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการยอมรับ
ปฏิบัติตามกฎขององค์กร เช่น ท่านเชื่อว่าบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านได้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ
และข้อบังคับของโรงพยาบาลอย่างเคร่งครัด เช่น การแต่งกาย เวลาปฏิบัติงาน เป็นต้น  โรงพยาบาล
ของท่านมีปัญหาการไม่ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบและข้อบังคับของโรงพยาบาลน้อยกว่าเมื่อเทียบกับ
โรงพยาบาลอื่น โรงพยาบาลของท่านได้ให้ความส าคัญและยกย่องบุคลากรที่ได้ปฏิบัติงานตามกฎ 
ระเบียบและข้อบังคับได้ถูกต้องและเหมาะสมอยู่เสมอๆ โรงพยาบาลของท่านมีแนวทางปฏิบัติและ
มาตรการรองรับ เมื่อมีบุคลากรฝ่าฝืนกฎ ระเบียบและข้อบังคับของโรงพยาบาลไว้อย่างชัดเจน 
บุคลากรในโรงพยาบาลของท่านมีความพร้อมที่จะปฏิบัติและปรับตัวเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง กฎ 
ระเบียบและข้อบังคับของโรงพยาบาลใหม่ เป็นต้น ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร ท่านเชื่อว่า
บุคลากรในโรงพยาบาลของท่านมีความพร้อมและยินดีที่จะเข้ามาปฏิบัติงานเมื่อมีความจ าเป็นเร่งด่วน
แม้จะไม่ใช่เวลางานก็ตามโรงพยาบาลของท่านมักได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจากบุคลากรใน
โรงพยาบาลเมื่อมีกิจกรรมหรือ โครงการต่าง ๆ โรงพยาบาลของท่านได้มองเห็นความส าคัญของ
ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานหรือความร่วมมือต่าง ๆ ที่บุคลากรมีให้โรงพยาบาล ท่านเชื่อว่า
บุคลากรในโรงพยาบาลของท่านเต็มใจที่จะทุ่มเทก าลังกายก าลังใจในการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดผล
ส าเร็จสูงสุดแก่โรงพยาบาล โรงพยาบาลของท่านมักได้รับความร่วมมืออยู่เป็นประจ าจากบุคลากรใน
การมาท างานก่อนเวลาหรืออยู่ท างานต่อหลังเวลาเลิกงานโดยไม่ได้รับค่าตอบแทนในการท างาน
ล่วงเวลา เป็นต้น ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร ท่านและบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านมีความ
ภาคภูมิใจและพร้อมจะบอกกับบุคคลภายนอกว่าท่านได้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งนี้ โรงพยาบาล
แห่งนี้ถือเป็นองค์กรที่บุคคลในวิชาชีพด้านสุขภาพปรารถนาจะเข้ามาปฏิบัติงานด้วย เมื่อมีบุคคล
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กล่าวให้ร้ายกับโรงพยาบาลของท่าน ท่านและบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านพร้อมที่จะอธิบายและ
ชี้แจงให้ทราบถึงสาเหตุนั้น ๆ ท่านและบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านมีความเชื่อม่ันและภาคภูมิใจที่
ได้เป็นส่วนหนึ่งในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งนี้ ท่านและบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านพร้อม
ที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตนและอุทิศตนเพ่ือความส าเร็จขององค์กรเป็นต้น  ด้านความปรารถนาที่
จะอยู่กับองค์กรต่อไป อัตราการลาออกจากงานของบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านต่ ากว่า
โรงพยาบาลอื่น นโยบายในการบริหารงานของโรงพยาบาลของท่านสามารถสร้างแรงบันดาลใจและ
ความเชื่อมั่นศรัทธาให้กับตัวท่านและบุคลากรของท่านในการด ารงอยู่เป็นสมาชิกองค์กรต่อไป ท่าน
และบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านมีความผูกพันกับโรงพยาบาลและปรารถนาที่จะปฏิบัติงานอยู่กับ
โรงพยาบาลจนกว่าจะเกษียณงาน ท่านเชื่อว่าแม้โรงพยาบาลอื่นจะเสนอต าแหน่งงานและ
ผลตอบแทนที่สูงกว่าให้กับบุคลากรของท่านแต่บุคลากรของท่านก็จะปฏิบัติงานในโรงพยาบาลนี้ต่อไป 
เป็นต้น 
  3. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับผลการด าเนินงานโดยรวมและเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการเงิน เช่น 
โรงพยาบาลมีผลก าไรหรือรายได้สุทธิจากการประกอบกิจการเพ่ิมข้ึนอย่างต่อเนื่อง โรงพยาบาล
สามารถขยายธุรกิจและสร้างผลประกอบการตามที่ได้ตั้งเป้าหมายไว้ โรงพยาบาลสามารถลดต้นทุนใน
การด าเนินงานให้ลดลงจากปีที่ผ่านมาโดยไม่กระทบต่อการบริการของลูกค้า โรงพยาบาลมีการใช้
สินทรัพย์และการลงทุนอย่างมีประสิทธิภาพ โดยค านึงถึงความคุ้มค่าในการลงทุน และโรงพยาบาล
สามารถพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานส่งผลให้ต้นทุนและค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินงานลดลงอย่างต่อเนื่อง เป็นต้น ด้านลูกค้า เช่น โรงพยาบาลน าค าแนะน าติชมของลูกค้ามา
ศึกษาวิเคราะห์เพ่ือพัฒนาปรับปรุงการให้บริการเพื่อให้เกิดความพึงพอใจสูงสุด โรงพยาบาลมีการ
ติดตามและสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อลูกค้าเป็นประจ าอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้เกิดการกลับมาใช้ซ้ าของ
ลูกค้า โรงพยาบาลสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าและเข้าถึงความต้องการของลูกค้าได้
เป็นอย่างด ีโรงพยาบาลสามารถรักษาลูกค้าเดิมและแสวงหาลูกค้ารายใหม่เพ่ิมมากข้ึน เป็นต้น ด้าน
การปฏิบัติงานภายใน เช่น โรงพยาบาลมีการน าเสนอความทันสมัยและเทคโนโลยีทางการแพทย์เพ่ือ
ดึงดูดและเพ่ิมลูกค้าให้กลับมาใช้บริการ โรงพยาบาลสามารถวางแผนการด าเนินงานได้อย่างเหมาะสม
เพ่ือน าเสนอในสิ่งที่ลูกค้าต้องการได้อย่างถูกต้องและตรงเป้าหมาย โรงพยาบาลสามารถปรับปรุง
กระบวนการในการให้บริการให้ทันสมัย ลดกระบวนการในการท างานเพ่ือความรวดเร็วในการ
ให้บริการ โรงพยาบาลสามารถปรับปรุงโครงสร้างการบริหารให้มีความคล่องตัวต่อการปฏิบัติงาน 
ภายใต้สถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม โรงพยาบาลสามารถน าเทคโนโลยีทีทันสมัยมา
ประยุกต์ใช้ในการผลิตและบริการ เพื่อเพ่ิมศักยภาพการแข่งขันขององค์กรได้อย่างเหมาะสม เป็นต้น 
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ด้านการเรียนรู้และพัฒนา โรงพยาบาลมีการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถให้แก่บุคลากร
อยู่เสมอ โรงพยาบาลเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงกระบวนการท างานของ
องค์กร โรงพยาบาลสามารถปรับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากรในโรงพยาบาล 
เพ่ือเพ่ิมทักษะการท างานให้เกิดความช านาญและบูรณาการร่วมกันได้อย่างเหมาะสม โรงพยาบาล
น าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆ เข้ามาพัฒนาในกระบวนการการให้บริการ เพื่อตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้าให้มากท่ีสุดและโรงพยาบาลมีการพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่องในทุกมิติเพ่ือ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขัน เป็นต้น 
  4. ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนที่มีจ านวนเตียงผู้ป่วยมากกว่า 300 
เตียง มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับผลการด าเนินงานโดยรวม มากกว่า จ านวนเตียงผู้ป่วย 101 – 200 
เตียง จ านวนเตียงผู้ป่วย 201 – 300 เตียง และมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับผลการด าเนินงานโดยรวม 
มากกว่า 101 – 200 เตียง 
  5. ความจงรักภักดีต่อองค์กร มีความสัมพันธ์และมีผลกระทบเชิงบวกกับผลการ
ด าเนินงานโดยรวม (TPFM) และตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ ผลการด าเนินงานโดยรวม (TPFM) ได้แก่ 
ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร (OLR) ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร (OLW) ด้านความ
เชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร (OLF) และด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป (OLC) ซึ่งสามารถ
สร้างสมการพยากรณ์ผลการด าเนินงานโดยรวม (TPFM) ได้ดังนี้ 
 
  TPFM = 0.534 + 0.556 OLF + 0.292 OLC 
 
 เมื่อพิจารณาสมการพยากรณ์ผลการด าเนินงานเป็นรายด้าน พบว่า 
  1.  ด้านการเงิน (PFP) 
   PEP = 0.749 + 0.436 OLW + 0.320 OLC 
  2.  ด้านลูกค้า (PCP) 
   PCP = 0.809 + 0.789OLF 
  3.  ด้านการปฏิบัติงานภายใน (PIP) 
   PIP = 0.221 + 0.605OLF + 0.321 OLC 
  4.  ด้านการเรียนรู้และพัฒนา (PLG) 
   PLG = 0.086 + 0.329 OLR + 0.383 OLF + 0.297 OLC 
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อภิปรายผล 
 
 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความจงรักภักดีต่อองค์กรกับผลการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้  
  1.  ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร
ของบุคลากรโดยรวม ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร 
ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กรและด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป อยู่ในระดับมาก 
เนื่องจาก ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน เป็นลักษณะของธุรกิจการให้บริการที่ต้องปฏิบัติงานเป็นเวลานาน 
ตลอด 24 ชั่วโมง ซึ่งอาจท าให้เกิดความเบื่อหน่ายและเหนื่อยล้าของบุคลากรผู้ให้บริการ ผู้บริหาร
โรงพยาบาลเอกชนจึงควรให้ความส าคัญกับความจงรักภักดีต่อองค์กรเพ่ือเป็นการรักษาทรัพยากร
มนุษย์ที่มีคุณค่าให้อยู่คู่กับองค์กรต่อไป สอดคล้องกับแนวคิดของ วันศิริ สุขวิพัฒน์    (2558  :  
บทคัดย่อ) ที่กล่าวว่า พนักงานนับเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อองค์กรในการด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
องค์กรควรมีการส่งเสริมให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีในการท างานสมัยใหม่ ซึ่งเป็นองค์ประกอบ
ส าคัญที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างานของพนักงานหากพนักงานมีความจงรักภักดีในการท างาน 
สมัยใหม่แล้วก็จะส่งผลให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้ ความสามารถ และศักยภาพที่มีอยู่
ผลงานที่ได้ ก็จะมีคุณภาพ และสอดคล้องกับแนวคิดของ พัชนี ธรรมริยา    (2557  :  บทคัดย่อ) ที่
กล่าวว่า ความจงรักภักดีในวิชาชีพบัญชีเป็นสิ่งส าคัญของนักบัญชีและการเงิน ที่แสดงออกความรู้สึก
ผูกพัน ยึดแน่น ซื่อสัตย์ พึงพอใจ เชื่อถือ และความไว้วางใจในวิชาชีพบัญชี และมีทัศนคติที่ดีต่อ
วิชาชีพที่ตนยึดถือปฏิบัติ ท าให้การท างานนั้นเกิดความส าเร็จบรรลุเป้าหมายขององค์กร และ                    
มีศักยภาพในการแข่งขันภายใต้โลกที่มีการแข่งขันทางธุรกิจสูงอีกทั้งยังส่งผลถึงความม่ันคงขององค์กร
ต่อไป 
  2.  ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานโดยรวม               
ด้านการเงิน ด้านลูกค้า ด้านการปฏิบัติงานภายในและด้านการเรียนรู้และพัฒนา อยู่ในระดับมาก
เนื่องจากผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนได้ประกอบธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนขึ้นมาเพ่ือเป็นทางเลือก
ให้กับผู้มารับบริการที่ต้องการความสะดวกสบาย ไม่ต้องเสียเวลาในการรอรับการใช้บริการจาก
โรงพยาบาลของรัฐ ซึ่งเป้าสูงสุดของการประกอบธุรกิจในภาคเอกชนนั้น คือผลการด าเนินงาน               
หรือผลก าไร ซึ่งถือเป็นตัวชี้วัดที่ผู้บริหารจะใช้เป็นเกณฑ์ในการตัดสินใจ ถึงประสิทธิภาพในด้านต่าง ๆ 
ของผลการด าเนินงาน นอกจากนี้ผลการด าเนินงานโดยรวมยังส่งผลไปถึงความเชื่อมั่นของลูกค้า               
หรือผู้ที่จะมาใช้บริการโรงพยาบาลก่อให้เกิดการกลับมาใช้ซ้ าและก่อให้เกิดความภักดีต่อโรงพยาบาล
ต่อไป สอดคล้องกับแนวคิดของ นภดล ร่มโพธิ์    (2553  :  7 - 8) กล่าวว่า การวัดผลการด าเนินงาน 
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ขององค์กรเป็นสิ่งส าคัญอย่างมากต่อความอยู่รอดขององค์กรในปัจจุบัน องค์กรต่าง ๆ ทั้งองค์กร               
ที่มุ่งแสวงหาผลก าไรและองค์กรที่ไม่มุ่งแสวงหาผลก าไร ต่างให้ความส าคัญต่อระบบการวัดผลการ
ด าเนินงานขององค์กรเป็นอย่างมาก สอดคล้องกับแนวคิดของ พัฒน์ภูมิ แสนศักดิ์    (2559  :  2)  
ผลการด าเนินงานเป็นผลลัพธ์ที่สร้างออกมาได้เมื่อเปรียบเทียบกับเป้าหมายหรือจุดมุ่งหมายทั้ง
ทางด้านการเงินและไม่ใช่ด้านการเงิน เพื่อให้องค์กรมั่นใจว่ากระบวนการที่ก าลังด าเนินงานอยู่นั้น  
อยู่ในสภาวะที่สามารถควบคุมได้ และยังคงมีประสิทธิภาพตามท่ีองค์กรได้ตั้งวัตถุประสงค์ไว้                 
อีกท้ังยังเป็นระบบบริหารที่ไม่ได้มุ่งแค่การวัดผล แต่ยังสนับสนุนให้องค์กรได้เห็นภาพวิสัยทัศน์            
และกลยุทธ์อย่างชัดเจนท าให้สามารถเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์สู่แผนการปฏิบัติ สอดคล้องกับแนวคิด 
ของ ธนวิน สาตสิน    (2559  :  บทคัดย่อ) พบว่า การมีผลการด าเนินงานโดยรวม อยู่ในระดับมาก         
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ใน  ระดับมากที่สุด ได้แก่ ด้านลูกค้า และอยู่ในระดับมาก ได้แก่                 
ด้านการเงิน ด้านการปฏิบัติงานภายใน และด้านการเรียนรู้และพัฒนา  
  3. ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชน ที่มีจ านวนเตียงผู้ป่วยแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับผลการด าเนินงานโดยรวม แตกต่างกัน เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนแต่ละแห่งนั้น มีการ
เติบโตทางธุรกิจแตกต่างกัน โรงพยาบาลที่มีขนาดเล็กมีจ านวนเตียงไม่มากส่วนใหญ่แล้วมักจะไม่
มุ่งเน้นในการแข่งขัน หรือสร้างความได้เปรียบทางการตลาด เมือเทียบกับโรงพยาบาลที่มีขนาดใหญ่ 
ที่ในปัจจุบันมี การแข่งขัน และพัฒนาปรับปรุงในด้านต่าง ๆ เช่นนวัตกรรมทางการแพทย์ในการรักษา 
แพทย์ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทาง พนักงานทางการแพทย์ที่มีความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพหรือแม้กระทั่ง
ความแตกต่างในการบริการ เพ่ือเป็นการสร้างความประทับใจและเกิดการกลับมาใช้ซ้ าของลูกค้า            
ท าให้ธุรกิจได้รับความพึงพอใจจากลูกค้า และสามารถสร้างผลก าไรให้กับโรงพยาบาลในระยะยาวได้
อย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วาสนา จรูญศรีโชติกาจร    (2550  :  บทคัดย่อ) พบว่า   
ความต้องของลูกค้ามีความหลากหลายท าให้ผู้ประกอบการธุรกิจจะต้องให้ความส าคัญกับการผลิต
สินค้าหรือบริการให้อยู่ในช่วงระดับคุณภาพท่ีตลาดยอมรับได้ โดยมีต้นทุนการผลิตต่ ากว่าคู่แข่งขัน 
ผลิตสินค้าหรือบริการให้มีคุณลักษณะที่โดดเด่นเป็นเอกลักษณ์ของสินหรือบริการที่น าเสนอต่อลูกค้า 
โดยพัฒนาเทคโนโลยีในกระบวนการผลิตให้เหนือกว่าคู่แข่งขัน และผลิตสินค้าหรือบริการตอบสนอง
เฉพาะตลาดส่วนที่ธุรกิจเล็งเห็นว่าเหมาะสมกับธุรกิจ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยธิดา สายสุทธ์ 
2554  :  บทคัดย่อ) พบว่า ศักยภาพทางนวัตกรรมถือเป็นเรื่องส าคัญส าหรับองค์กรที่จะต้องสร้าง
นวัตกรรมใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาและส่งเสริมกิจการให้มั่นคงและสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันต่อไป
และสอดคล้องกับแนวคิดของ วีระ วีระโสภณ    (2555  :  9) กล่าวว่ากิจการโรงแรมนั้นไม่ได้ขาย
สินค้าท่ีจับต้องได้ (Tangible Products )  เช่น เตียงที่สะอาดหรืออาหารที่ดีมีประโยชน์เท่านั้น แต่
อันที่จริงสิ่งที่แขกจดจ าและประทับใจไม่รู้ลืมกลับเป็นบริการซึ่งเป็นสิ่งที่จับต้องไม่ได้ (Intangible 
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Services) บริการต่าง ๆ เหล่านี้ไม่ใช่วัตถุ แต่เป็นการกระท า ซึ่งได้แก่ วิธีปฏิบัติต่อแขก ความสุภาพ
อ่อนน้อม ความเอาใจใส่ ความมีน้ าใจช่วยเหลือ และการเอาอกเอาใจ เช่น อาหาร ที่เสิร์ฟใน
ห้องอาหารจะเป็นสิ่งที่จับต้องได้แต่เมื่อพูดถึงบริการที่ดีในโรงแรมจะหมายรวมถึงปัจจัยแวดล้อมอ่ืน ๆ 
ด้วย ได้แก่ การตกแต่งห้อง ทัศนคติและการแสดงออกของพนักงาน ฯลฯ ซึ่งล้วนมีความส าคัญไม่ยิ่ง
หย่อนไปกว่าตัวอาหารเลย และโรงแรมหลายแห่งก็พยายามจะสร้างภาพลักษณ์ของการบริการที่ดี 
เพ่ือให้เหมือนเครื่องหมายการค้าที่จับต้องได้ แต่การที่จะรักษาระดับมาตรฐานของบริการให้คงที่อยู่
ตลอดเวลา และสม่ าเสมอนั้นไม่ใช่เรื่องง่ายนัก และต้องได้รับความร่วมมืออย่างดีจากพนักงานของ
โรงแรมทุกคน 
  4.  ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านการปฏิบัติตามกฎองค์กรมีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกกับผลการด าเนินงาน ด้านการเรียนรู้และปฏิบัติงาน เนื่องจาก บรรยากาศในการ
ปฏิบัติงาน ความยืดหยุ่นของกฎระเบียบและความสัมพันธ์ของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานย่อมมี
ความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงาน การเรียนรู้ซึ่งกันและกันถ่อยทีถ่อยอาศัยย่อมน าไปสู่ผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีและเป็นระเบียบมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับผลวิจัยของ ธัญรดา จิตสุรผล    (2553  :  
บทคัดย่อ) พบว่า พฤติกรรมการท างานดานการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับมีความสัมพันธกับเพศ 
อายุระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน ฝายที่ปฏิบัติงาน สัมพันธภาพ 
ระหวางบุคคล สภาพในการท างาน ความเครียดทางด้านร่างกายและความเครียดทางดานจิตใจ 
  5.  ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กรมีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกกับผลการด าเนินงานด้านการเงิน เนื่องจากการเป็นบุคลากรที่ดีต่อองค์กรมีความ
เกี่ยวข้องกับลักษณะในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของตน การปฏิบัติตามค าสั่งที่แม้จะไม่ใช่การ
ปฏิบัติงามตามหน้าที่ แต่เป็นพฤติกรรมที่เกิดข้ึนเองโดยอิสระ และไม่สามารถตัดขาดการแสดง
พฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ได้อย่างชัดเจน ถึงแม้พฤติกรรมเหล่านั้นจะไม่มีบทบาทที่ได้ถูกก าหนด
ขึ้นมาก็ตาม แต่เหล่านั้นถือว่าเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรที่ยังมีส่วนประกอบของการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่เข้ามาเกี่ยวข้อง และถือเป็นพฤติกรรมที่กระท าแล้วส่งเสริมการปฏิบัติงาน                
ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ  Greenberg    (2002  :  128) พบว่า พฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือในด้านต่าง ๆ ที่พนักงานมีให้แก่องค์การนอกเหนือจากบทบาทที่องค์การคาดหวังไว้และเป็น
กิจกรรมที่ส่งเสริมความสัมพันธ์ทางสังคม ความร่วมมือภายในองค์การ พฤติกรรมเหล่านั้นช่วย
สนับสนุนองค์การ สังคม และสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาในที่ท างานสนับสนุนให้เกิดความส าเร็จใน
องค์การซึ่งพฤติกรรมเหล่านั้นพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองค์การโดยองค์การไม่ได้ร้องขอและไม่ได้
บังคับให้ท ารวมทั้งไม่เกี่ยวข้องกับระบบการให้รางวัลที่องค์การก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ และ
สอดคล้องกับแนวคิดของ บัวทิพย์ ศุภสร    (2556  :  34) พบว่า พฤติกรรมการให้ความร่วมมือใน
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ด้านต่าง ๆ ที่พนักงานมีให้แก่องค์การนอกเหนือจากบทบาทที่องค์การคาดหวังไว้และเป็นกิจกรรมที่
ส่งเสริมความสัมพันธ์ทางสังคม ความร่วมมือภายในองค์การ พฤติกรรม เหล่านั้นช่วยสนบัสนุน
องค์การ สังคม และสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาในที่ท างาน สนับสนุนให้เกิด ความส าเร็จในองค์การ
ซึ่งพฤติกรรมเหล่านั้นพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองค์การ โดยองค์การไม่ได้ร้องขอและไม่ได้บังคับให้ท า
รวมทั้งไม่เกี่ยวข้องกับระบบการให้รางวัลที่องค์การก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ 
  6.  ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กรมีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกกับผลการด าเนินงานโดยรวม ด้านลูกค้า ด้านการปฏิบัติงานภายในและด้านการ
เรียนรู้และพัฒนา  เนื่องจากบุคลากรทุกคนในองค์กรนั้นต่างก็ตระหนักถึงหน้าที่ท่ีตนได้รับผิดชอบ  
ว่ามีส่วนส าคัญถึงชื่อเสียงและผลส าเร็จขององค์กร ดังนั้นบุคลากรจึงพยายามทุ่มเทความรู้
ความสามารถในด้านวิชาชีพเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ นงเยาว์ 
ป้านพูล    (2551  :  7) กล่าวว่า การท างานด้วยความเต็มใจและทุ่มเทเพ่ือองค์กรหรือเพ่ือวิชาชีพ
ของตน  เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญท่ีจะยึดเหนี่ยวให้ผู้ปฏิบัติงานนั้นคงอยู่กับองค์กรหรืองานของตนอีก
ทั้งยังช่วยสร้างแรงจูงใจในการท างานให้มีความทุ่มเทแรงกายและแรงใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีมี
ความต้องการที่จะพัฒนาตนให้มีคุณสมบัติที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งจะน าไปสู่ผลงานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สอดคล้องกับแนวคิดของ รัชรินทร์ เที่ยงตรงจิตต์    (2552  :  39) 
 กล่าวว่า ทัศนคติท่ีมีต่อองค์กร พนักงานในองค์กรยอมรับเป้าหมายขององค์กร ประเมินผลใน
ทางบวกต่อองค์กร ความมีเกียรติยศชื่อเสียงขององค์กร ผู้ที่มีความรู้สึกว่าองค์กรที่ตนท างานอยู่มี
เกียรติยศชื่อเสียง จะมีความจงรักภักดีต่อองค์กรมากกว่า 
  7.  ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไปมี
ความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับผลการด าเนินงานโดยรวม ด้านการเงิน ด้านการปฏิบัติงาน
ภายในและด้านการเรียนรู้และพัฒนา เนื่องจากบุคลากรที่ปรารถนาจะอยู่กับองค์กรต่อไปนั้นย่อมมี
ความรักและผูกพันกับองค์กร เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรต้องการความเจริญเติบโตไปพร้อมกับ
องค์กร เพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์กร บุคลากรเหล่านี้จึงมีความพร้อมที่จะเสียสละเพ่ือความต้องการ
สูงสุดของลูกค้าและเพ่ือให้เกิดความประทับใจและกลับมาใช้ซ้ าของลูกค้า สอดคล้องกับแนวคิดของ  
Morick    (2004  :  349) กล่าวว่า การเสริมสร้างความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเป็นสิ่ง
ส าคัญ โดยเป็น การเพ่ิมโอกาสให้เกิดการตระหนักในการท างาน ปรับปรุงการท างานของพนักงานแต่
ละบุคคลให้มีระดับคุณภาพมากยิ่งข้ึน และสอดคล้องกับแนวคิดของ วิทยา ด่านด ารงกุล และพิภพ 
อุดร    (2547  :  15 - 17) พบว่า ประโยชน์ที่ได้จากการรักษาลูกค้า คือ การรักษาลูกค้าท าให้เกิด
การที่ลูกค้าบอกต่อเป็นสิ่งที่มีอานุภาพอย่างยิ่งในแง่การตลาดถือเป็นโฆษณาและความน่าเชื่อถือแก่
องค์กรและสอดคล้องกับผลวิจัยของ นรีกานต์ อรรคอุดม    (2554  :  บทคัดย่อ) พบว่า 
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ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ โดยมีการมอบหมายหน้าที่ ความรับผิดชอบให้มี
ความเหมาะสมโดยพิจารณาถึงความรู้ความสามารถของพนักงานให้ได้ปฏิบัติงานที่ตนเองมีและสร้าง
ขวัญก าลังใจให้กับพนักงาน ดูแลเอาใจใส่ในความเป็นอยู่ของพนักงานให้ความช่วยเหลือให้โอกาส
ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เพื่อให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีกับองค์กร การรับรู้ความสัมพันธ์ใน
องค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันด้านจิตใจต่อองค์กรเมื่อแยกเป็นรายด้านพบว่า การรับรู้
ความสัมพันธ์ในองค์กรแบบความสัมพันธ์ตามโครงสร้างมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพัน ด้านจิตใจ
ต่อองค์กร เนื่องจากพนักงานเกิดการรับรู้ความสัมพันธ์ตามโครงสร้างขององค์กรที่ถูกต้อง จึงส่งผลให้
การปฏิบัติงานมีผลออกมามีประสิทธิภาพ ไม่มีจุดบกพร่องเมื่องานมี ประสิทธิภาพพนักงานก็รู้สึกเกิด
ความภูมิใจเสมือนตนเองเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้เกิดผลงานที่ดีมีคุณภาพและท าให้องค์กรประสบ
ผลส าเร็จ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1.1  ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ควรให้ควรส าคัญกับความจงรักภักดี
ต่อองค์กรเพ่ือเป็นการรักษาทรัพยากรที่มีคุณค่ามากท่ีสุดนั่นคือ ทรัพยากรมนุษย์เพราะเป็นทรัพยากร
ที่ใช้แล้วไม่มีวันหมดไปหรือเสื่อมสลายตามการใช้งานในทางตรงกันข้ามนั้น กลับเป็นทรัพยากรที่
เพ่ิมพูนความรู้ เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กับองค์กรน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จที่ได้
ตั้งเป้าหมายไว้ 
  1.2  ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ควรให้ความส าคัญกับความจงรักภักดี
ต่อองค์กร  ด้านความเชื่อมั่นและศรัทธาต่อองค์กร โรงพยาบาลควรสร้างความตระหนักรู้ถึงคุณค่า
และความสามารถของบุคลากรที่มีต่อโรงพยาบาลว่างานที่ตนท าอยู่นั้นมีความส าคัญอย่างไรกับ
โรงพยาบาล สร้างแรงจูงใจและแรงกระตุ้นให้รู้สึกถึงความภาคภูมิใจและพร้อมที่จะบอกกับ
บุคคลภายนอกให้รับรู้ว่าตนได้ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรแห่งนี้    
  1.3  ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ควรให้ความส าคัญกับความจงรักภักดี
ต่อองค์กรด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไปเพราะบุคลากรนั้นย่อมเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า 
การลาออกของบุคลากรแต่ละครั้งนั้นย่อมสะท้อนให้เห็นถึงการสูญเสียทรัพยากรที่มีคุณค่า และการ
แข่งขันในปัจจุบันนี้ยังทวีความความรุนแรงในธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน การดึงตัวหรือซื้อตัวจาก
โรงพยาบาลคู่แข่งจึงทวีความรุนแรงตามไปด้วย ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนเองควรให้ความส าคัญกับ
ปัจจัยเหล่านี้ถึงการลาออกของบุคลากร การเสนอต าแหน่งและผลตอบแทนของโรงพยาบาลคู่แข่งใน
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การมาซื้อตัวบุคลากรและผู้บริหารจะสามารถก าหนดนโยบายอย่างไรเพื่อสร้างแรงบันดาลใจและ
ความปรารถนาที่จะด ารงอยู่เป็นสมาชิกในองค์กรต่อไป 
  1.4  ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ควรให้ความส าคัญและค านึงถึงผลการ
ด าเนินงานโดยรวม ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่มั่นคงและยั่งยืน เพราะในปัจจุบันนี้ผู้คนได้ให้
ความส าคัญและตระหนักถึงกระแสการรักสุขภาพและดูแลใส่ใจในร่างกายตัวเองมากข้ึน โรงพยาบาล
ควรสร้างโอกาสและพัฒนาการให้บริการในเชิงรุกมากกว่าการตั้งรับจากผู้มาใช้บริการเพียงอย่างเดียว 
การพัฒนาการให้บริการที่มีคุณภาพ ความสะดวกรวดเร็วในการให้บริการ ตลอดจนถึงการติดตาม
และย้ าเตือนเพื่อให้เกิดการกลับมาใช้ซ้ าของผู้มารับบริการ 
  1.5  ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ควรน าผลวิจัยไปเป็นแนวทางหรือ
ทางเลือกในการบริหารโรงพยาบาลเพราะไม่สามารถปฏิเสธได้เลยว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรนั้น
ส่งผลต่อผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลโดยตรง เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
 2.  ข้อเสนอแนะในการศึกษาค้าคว้าต่อไป 
  2.1  ควรมีการพิจารณา การใช้วิธีการเก็บข้อมูลในรูปแบบอ่ืน เช่นการสัมภาษณ์
ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนในเชิงลึกถึง (Indepth – Interview) เรื่องความจงรักภักดีต่อองค์กรของ
บุคลากร เป็นต้น เพ่ือเป็นข้อมูลและเป็นประโยชน์ในการพัฒนาปรับปรุง ในการศึกษาวิจัยถึงความ
จงรักภักดีต่อองค์กร ต่อไป 
  2.2  ควรศึกษาผลกระทบหรือปัจจัยด้านอื่นๆ ที่อาจส่งผลกระทบต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์กร เช่น ความขัดแย้งในองค์กร สภาพแวดล้อมในการท างาน บรรยากาศในการท างาน 
ความเครียดหรือปัญหาและอุปสรรคส่วนตัว ตลอดจนแรงจูงใจ เพื่อหาปัญหาที่แท้จริง ที่อาจส่งผล
กระทบต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร 
  2.3  ควรศึกษาปัจจัยความมุ่งหวังในการเข้ารับบริการทางการแพทย์ของประชาชน            
ทีมีต่อความพึงพอใจในการเข้ารับบริการโรงพยาบาลเอกชน เพ่ือพัฒนาการบริการที่ก้าวหน้าอย่าง
มั่นคงและยั่งยืนต่อไป 
  2.4  ควรศึกษาผลกระทบหรือปัจจัยด้านอื่นๆ ที่อาจส่งผลกระทบหรือผลักดันท าให้เกิด
ความจงรักภักดีต่อองค์กรที่มีผลต่อการด าเนินงาน ที่ส่งผลกระทบต่อเป้าหมายหรือบรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์กร 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง  ความสัมพันธ์ระหว่างความจงรักภักดีต่อองค์กรกับผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชน 
ในประเทศไทย 

   

ค าชี้แจง 
1. แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้  

 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย  
 ตอนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรของโรงพยาบาลเอกชนใน 
 ประเทศไทย 
 ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย        
 2. การตอบแบบสอบถามฉบับนี้ ค าตอบของท่านมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการวิเคราะห์
ข้อมูลในการวิจัย กรุณาตอบให้ครบถ้วนสมบูรณ์ ทุกตอน เพ่ือให้การวิจัยนี้มีความเที่ยงตรงและเกิด
ประโยชน์อย่างแท้จริง โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง และข้อมูลที่ท่านตอบแบบสอบถาม
นี้จะเก็บเป็นความลับ โดยจะน าเสนอผลการวิจัยในภาพรวมเท่านั้น  
 3. หากท่านต้องการรับรายงานสรุปผลการวิจัย โปรดแนบนามบัตรมาพร้อมกับ
แบบสอบถามฉบับนี้      (  ) ต้องการ     (   ) ไม่ต้องการ            

4. หากท่านมีปัญหาหรือข้อสงสัยประการใดเกี่ยวกับแบบสอบถามฉบับนี้ โปรดติดต่อ
ข้าพเจ้า นายวัชรพงศ์  สีดาน้อย 193 ถ.ศรีจันทร์ โรงพยาบาลขอนแก่นราม อ.เมือง จ.ขอนแก่น 
40000   หรือ หมายเลขโทรศัพท์ 085-7507964  E-Mail : wsidanoi51@gmail.com 

   
 ขอขอบพระคุณที่ให้ข้อมูลไว้ ณ โอกาสนี้ 

 
 
 

นายวัชรพงศ์  สีดาน้อย 
       นิสิตปริญญาโท หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต 

       คณะการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

 

ค าชี้แจง  :  โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน (   ) ตามความเป็นจริงของท่าน 

 
1. เพศ 
 (   ) ชาย         (   ) หญิง 
 
2. อายุ 
 (   ) น้อยกว่า 30 ปี      (   ) 31 – 40 ปี 
 (   ) 41 – 50 ปี       (   ) 51 ปี ขึ้นไป 
  
3. สถานภาพ  
 (   ) โสด         (   ) สมรส 
 (   ) แยกกันอยู่       (   ) หม้าย / หย่าร้าง 
 
4. ระดับการศึกษา 
 (   ) ต่ ากว่าปริญญาตรี     (   ) ปริญญาตรี 
 (   ) สูงกว่าปริญญาตรี    
  
5. ประสบการณ์ในการท างาน 
 (   ) น้อยกว่า 5 ปี      (   ) 5 – 10 ปี 
 (   ) 11 – 15 ปี       (   ) 15 ปี ขึ้นไป 
  
6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 (   ) ต่ ากว่า 20,000 บาท    (   ) 20,001 – 25,000 บาท 
 (   ) 25,001 – 30,000 บาท   (   ) มากกว่า 30,000 บาท 
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ตอนที่ 2  ข้อมูลทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

 
ค าชี้แจง  :  โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน (   ) ตามความเป็นจริงของโรงพยาบาลที่ท่านได้ปฏิบัติ
หน้าที่อยู่ในปัจจุบัน 
  
1. รูปแบบโรงพยาบาล 
 (   )  บริษัทจ ากัด     (   )  บริษัทจ ากัด (มหาชน) 
 (   )  อ่ืนๆ (โปรดระบุ..................) 
  
2. ประเภทของโรงพยาบาล 
  (   )  รักษาโรคทั่วไป    (   )  รักษาโรคเฉพาะทาง 
      
3. จ านวนบุคลากรในโรงพยาบาล 
 (   )  น้อยกว่า 300 คน    (   )  301 – 400 คน 
 (   )  401 – 500 คน    (   )  มากกว่า 500 คน 
 
4. จ านวนเตียงผู้ป่วย 
 (   )  น้อยกว่า 100 เตียง    (   )  101 – 200 เตียง 
 (   )  201 – 300  เตียง    (   )  มากกว่า 300 เตียง   
 
5. พื้นที่ตั้งของโรงพยาบาล 
 (   )  ภาคกลาง      (   )  ภาคเหนือ 
 (   )  ภาคใต้       (   )  ภาคตะวันออก 
 (   )  ภาคตะวันตก     (   )  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
  
6. ระยะเวลาในการด าเนินกจิการ 
 (   )  น้อยกว่า 5 ปี     (   )  6 – 10 ปี 
 (   )  11 – 15 ปี      (   )  มากกว่า 15 ปี ขึ้นไป 
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ตอนที ่3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีต่อองค์กรในโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย ( √ ) เพียงหนึ่งช่องเท่านั้น เพื่อแสดงความคิดเห็นว่าท่านมีความคิด
เห็นด้วยมากหรือน้อยเพียงใดกับข้อความด้านล่างนี้ (กรุณาตอบทุกข้อ) 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎขององค์กร 
1. ท่านเชื่อว่าบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านได้ปฏิบัติตาม
กฎ ระเบียบและข้อบังคับของโรงพยาบาลอย่างเคร่งครัด 
เช่น การแต่งกาย เวลาปฏิบัติงาน เป็นต้น            

2. โรงพยาบาลของท่านมีปัญหาการไม่ปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบและข้อบังคับของโรงพยาบาลน้อยกว่าเมื่อเทียบกับ
โรงพยาบาลอื่น           

3. โรงพยาบาลของท่านได้ให้ความส าคัญและยกย่อง
บุคลากรที่ได้ปฏิบัติงานตามกฎ ระเบียบและข้อบังคับได้
ถูกต้องและเหมาะสมอยู่เสมอ           

4. โรงพยาบาลของท่านมีแนวทางปฏิบัติและมาตรการ
รองรับ เมื่อมีบุคลากรฝ่าฝืนกฎ ระเบียบและข้อบังคับของ
โรงพยาบาลไว้อย่างชัดเจน           

5. บุคลากรในโรงพยาบาลของท่านมีความพร้อมที่จะปฏิบัติ
และปรับตัวเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง กฎ ระเบียบและ
ข้อบังคับของโรงพยาบาลใหม่           

ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร 
6. ท่านเชื่อว่าบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านมีความพร้อม
และยินดีที่จะเข้ามาปฏิบัติงานเมื่อมีความจ าเป็นเร่งด่วนแม้
จะไม่ใช่เวลางานก็ตาม           

7. โรงพยาบาลของท่านมักได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจาก
บุคลากรในโรงพยาบาลเมื่อมีกิจกรรมหรือโครงการต่างๆ  
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ตอนที ่3 (ต่อ) 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร 
8. โรงพยาบาลของท่านได้มองเห็นความส าคัญของ
ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานหรือความร่วมมือต่างๆ ที่
บุคลากรมีให้โรงพยาบาล           

9. ท่านเชื่อว่าบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทก าลังกายก าลังใจในการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดผล
ส าเร็จสูงสุดแก่โรงพยาบาล           

10. โรงพยาบาลของท่านมักได้รับความร่วมมืออยู่เป็น
ประจ าจากบุคลากรในการมาท างานก่อนเวลาหรืออยู่
ท างานต่อหลังเวลาเลิกงานโดยไม่ได้รับค่าตอบแทนในการ
ท างานล่วงเวลา           

ความเชื่อม่ันศรัทธาต่อองค์กร 
11. ท่านและบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านมีความ
ภาคภูมิใจและพร้อมจะบอกกับบุคคลภายนอกว่าท่านได้
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งนี้           

12. โรงพยาบาลแห่งนี้ถือเป็นองค์กรที่บุคคลในวิชาชีพด้าน
สุขภาพปรารถนาจะเข้ามาปฏิบัติงานด้วย 

          

13. เมื่อมีบุคคลกล่าวให้ร้ายกับโรงพยาบาลของท่าน ท่าน
และบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านพร้อมที่จะอธิบายและ
ชี้แจงให้ทราบถึงสาเหตุนั้นๆ           

14. ท่านและบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านมีความเชื่อมั่น
และภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งในการปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลแห่งนี้ความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร           
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ตอนที ่3 (ต่อ) 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ความเชื่อม่ันศรัทธาต่อองค์กร 
15. ท่านและบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านพร้อมที่จะ
เสียสละประโยชน์ส่วนตนและอุทิศตนเพ่ือความส าเร็จของ
องค์กร      

ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป 
16. อัตราการลาออกจากงานของบุคลากรในโรงพยาบาลของ
ท่านต่ ากว่าโรงพยาบาลอื่น            

17. นโยบายในการบริหารงานของโรงพยาบาลของท่าน
สามารถสร้างแรงบันดาลใจและความเชื่อมั่นศรัทธาให้กับตัว
ท่านและบุคลากรของท่านในการด ารงอยู่เป็นสมาชิกองค์กร
ต่อไป           

18. ท่านและบุคลากรในโรงพยาบาลของท่านมีความผูกพัน
กับโรงพยาบาลและปรารถนาที่จะปฏิบัติงานอยู่กับ
โรงพยาบาลจนกว่าจะเกษียณงาน 

          

19. ท่านเชื่อว่าแม้โรงพยาบาลอื่นจะเสนอต าแหน่งงานและ
ผลตอบแทนที่สูงกว่าให้กับบุคลากรของท่านแต่บุคลากรของ
ท่านก็จะปฏิบัติงานในโรงพยาบาลนี้ต่อไป 
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ตอนที ่4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย ( √ ) เพียงหนึ่งช่องเท่านั้น เพื่อแสดงความคิดเห็นว่าท่านมีความคิด

เห็นด้วยมากหรือน้อยเพียงใดกับข้อความด้านล่างนี้ (กรุณาตอบทุกข้อ) 

ผลการด าเนินงาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านการเงิน 
1. โรงพยาบาลมีผลก าไรหรือรายได้สุทธิจากการประกอบ
กิจการเพ่ิมข้ึนอย่างต่อเนื่อง           

2. โรงพยาบาลสามารถขยายธุรกิจและสร้างผลประกอบการ
ตามท่ีได้ตั้งเป้าหมายไว้           

3. โรงพยาบาลสามารถลดต้นทุนในการด าเนินงานให้ลดลง
จากปีที่ผ่านมาโดยไม่กระทบต่อการบริการของลูกค้า           

4. โรงพยาบาลมีการใช้สินทรัพย์และการลงทุนอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยค านึงถึงความคุ้มค่าในการลงทุน 

          

5. โรงพยาบาลสามารถพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานส่งผลให้ต้นทุนและค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน
ลดลงอย่างต่อเนื่อง           

ด้านลูกค้า 
6. โรงพยาบาลน าค าแนะน าติชมของลูกค้ามาศึกษาวิเคราะห์
เพ่ือพัฒนาปรับปรุงการให้บริการเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจ
สูงสุด           

7. โรงพยาบาลมีการติดตามและสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อ
ลูกค้าเป็นประจ าอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้เกิดการกลับมาใช้ซ้ า
ของลูกค้า           

8. โรงพยาบาลสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้า
และเข้าถึงความต้องการของลูกค้าได้เป็นอย่างดี 
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ตอนที ่4 (ต่อ) 

ผลการด าเนินงาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านลูกค้า 
9. โรงพยาบาลสามารถรักษาลูกค้าเดิมและแสวงหาลูกค้าราย
ใหม่เพ่ิมมากขึ้น      

ด้านการปฏิบัติงานภายใน 
10. โรงพยาบาลมีการน าเสนอความทันสมัยและเทคโนโลยี
ทางการแพทย์เพ่ือดึงดูดและเพ่ิมลูกค้าให้กลับมาใช้บริการ           

11. โรงพยาบาลสามารถวางแผนการด าเนินงานได้อย่าง
เหมาะสมเพ่ือน าเสนอในสิ่งที่ลูกค้าต้องการได้อย่างถูกต้อง
และตรงเป้าหมาย           

12. โรงพยาบาลสามารถปรับปรุงกระบวนการในการ
ให้บริการให้ทันสมัย ลดกระบวนการในการท างานเพ่ือความ
รวดเร็วในการให้บริการ           

13. โรงพยาบาลสามารถปรับปรุงโครงสร้างการบริหารให้มี
ความคล่องตัวต่อการปฏิบัติงาน ภายใต้สถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม           

14. โรงพยาบาลสามารถน าเทคโนโลยีทีทันสมัยมา
ประยุกต์ใช้ในการผลิตและบริการ เพื่อเพ่ิมศักยภาพการ
แข่งขันขององค์กรได้อย่างเหมาะสม           

ด้านการเรียนรู้และพัฒนา 
15. โรงพยาบาลมีการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้
ความสามารถให้แก่บุคลากรอยู่เสมอ           

16. โรงพยาบาลเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น
เพ่ือปรับปรุงกระบวนการท างานขององค์กร 

          

 

 



 

 

  131 

ตอนที ่4 (ต่อ) 

ผลการด าเนินงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านการเรียนรู้และพัฒนา 
17. โรงพยาบาลสามารถปรับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่ความ
รับผิดชอบของบุคลากรในโรงพยาบาล เพื่อเพ่ิมทักษะการ
ท างานให้เกิดความช านาญและบูรณาการร่วมกันได้อย่าง
เหมาะสม      

18. โรงพยาบาลน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆ เข้ามา
พัฒนาในกระบวนการการให้บริการ เพ่ือตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้าให้มากท่ีสุด           

19. โรงพยาบาลมีการพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่องในทุกมิติเพ่ือ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขัน 

          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 
คุณภาพของเครื่องมือ 
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ตาราง  48  ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r) ค่าความเชื่อมั่น 
1. ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
    1.1  ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎองค์กร 

1 
2 
3 
4 
5 

 
 

0.466 
0.532 
0.682 
0.592 
0.591 

 

รวม  0.656 
    1.2  ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร 

6 
7 
8 
9 
10 

 
0.780 
0.808 
0.743 
0.737 
0.688 

 

รวม  0.899 
    1.3  ด้านความเชื่อม่ันศรัทธาต่อองค์กร 

11 
12 
13 
14 
15 

 
0.724 
0.583 
0.717 
0.845 
0.709 

 

รวม  0.879 
    1.4  ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป 

16 
17 
18 
19 

 
0.606 
0.701 
0.690 
0.703 

 

รวม  0.780 
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ตาราง  48  (ต่อ) 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r) ค่าความเชื่อมั่น 

2.  ผลการด าเนินงาน 
    2.1  ด้านการเงิน 

1 
2 
3 
4 
5 

 
 

0.780 
0.798 
0.777 
0.777 
0.762 

 

รวม  0.913 

    2.2  ด้านลูกค้า 
6 
7 
8 
9 

 
0.713 
0.793 
0.745 
0.720 

 

รวม  0.880 

    2.3  ด้านการปฏิบัติงานภายใน 
                              10 

11 
12 
13 
14 

 
0.741 
0.781 
0.821 
0.723 
0.840 

 

รวม  0.912 
     2.4  ด้านการเรียนรู้และพัฒนา 

15 
16 
17 
18 
19 

 
0.739 
0.729 
0.688 
0.742 
0.783 

 

รวม  0.892 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 
การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
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ตาราง  49  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการด าเนินงานโดยรวม
 ของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ที่มีจ านวนเตียงผู้ป่วย
 แตกต่างกัน 
 

จ านวนเตียงผู้ป่วย น้อยกว่า 
100 เตียง 

101 – 200 
เตียง 

201 – 300 
เตียง 

มากกว่า 300 
เตียง 

 
น้อยกว่า 100 เตียง 
101 – 200 เตียง 
201 – 300 เตียง 
มากกว่า 300 เตียง 

X  3.74 3.78 4.19 4.28 

3.74 
3.78 
4.19 
4.28 

- 
- 
- 
- 

0.034* 
- 

0.444 
0.410 

- 

0.535 
0.501 
0.091 

- 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 
การวิเคราะห์การถดถอย 
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ตาราง  50  การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยกับผลการด าเนินงานโดยรวม 
       ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ผลการด าเนินงานโดยรวม 

t p-value สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 
ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร 
(OLF)  
ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับ
องค์กรต่อไป (OLC) 

0.534 
0.556 

 
0.292 

0.260 
0.089 

 
0.081 

2.052* 
6.242* 

 
3.620* 

0.042 
<0.001 

 
<0.001 

F = 83.335        p < 0.001        Adj R2 =  0.574 

         *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง  51  การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยกับผลการด าเนินงาน ด้านการเงิน
 ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

   *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ผลการด าเนินงาน  
ด้านการเงิน 

t p-value 
สัมประสิทธิ์การ

ถดถอย 
ความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน 
ค่าคงที่ (a) 
ด้านความเต็มใจช่วยเหลือองค์กร 
(OLW) 
ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับ
องค์กรต่อไป (OLC) 

0.749 
0.436 

 
0.320 

0.321 
0.106 

 
0.107 

2.333* 
4.109* 

 
2.996* 

0.021 
<0.001 

 
0.003 

F = 39.703         p < 0.001       Adj R2 =  0.388 
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ตาราง  52  การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยกับผลการด าเนินงาน ด้านลูกค้า
    ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ผลการด าเนินงาน  
ด้านลูกค้า 

t p-value 
สัมประสิทธิ์การ

ถดถอย 
ความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน 
ค่าคงที่ (a) 
ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร 
(OLF) 

0.809 
0.789 

0.312 
0.076 

2.591* 
10.319* 

0.011 
<0.001 

F = 106.484         p < 0.001       Adj R2 =  0.464 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
ตาราง  53  การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยกับผลการด าเนินงาน ด้านการ 
               ปฏิบัติงานภายในของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ผลการด าเนินงาน  
ด้านการปฏิบัติงานภายใน 

t p-value 
สัมประสิทธิ์การ

ถดถอย 
ความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 
ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร 
(OLF)  
ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับ
องค์กรต่อไป (OLC) 
 

0.221 
0.605 

 
0.321 

0.319 
0.109 

 
0.099 

0.694 
5.547* 

 
3.251* 

0.489 
<0.001 

 
0.001 

F = 66.290        p <   0.001      Adj R2 =  0.517 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง  54  การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยกับผลการด าเนินงาน  

  ด้านการเรียนรู้และพัฒนาของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ผลการด าเนินงาน  
ด้านการเรียนรู้และพัฒนา 

t p-value 
สัมประสิทธิ์การ

ถดถอย 
ความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 
ด้านการยอมรับปฏิบัติตามกฎของ
องค์กร (OLR) 
ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์กร 
(OLF)  
ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับ
องค์กรต่อไป (OLC) 
 

0.086 
0.329 

 
0.383 

 
0.297 

0.327 
0.099 

 
0.114 

 
0.093 

0.263 
3.337* 

 
3.349* 

 
3.196* 

0.793 
0.001 

 
0.001 

 
0.002 

F = 48.783          p < .001         Adj R2 =  0.540 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นายวัชรพงศ์  สีดาน้อย 
วันเกิด วันที่ 25 มีนาคม  พ.ศ. 2529 
สถานที่เกิด อ าเภอเมือง  จังหวัดขอนแก่น 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 43/2  หมู่ 17  ต าบลศิลา  อ าเภอเมือง  จังหวัดขอนแก่น  

รหัสไปรษณีย์ 40000 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน เจ้าหน้าที่บัญชี 
สถานที่ท างานปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 193 โรงพยาบาลขอนแก่นราม ถนนศรีจันทร์ อ าเภอเมือง    

จังหวัดขอนแก่น  รหัสไปรษณีย์ 40000 
ประวัติการศึกษา พ.ศ.  2542  มัธยมศึกษาตอนต้น  โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยขอนแก่น             

                   (มอดินแดง)  อ าเภอเมือง   จังหวัดขอนแก่น  
พ.ศ. 2545   มัธยมศึกษาตอนปลาย  โรงเรียนสาธิตมหาวทิยาลัยขอนแก่น              
         (มอดินแดง) อ าเภอเมือง  จังหวัดขอนแก่น  
พ.ศ.2552    ปริญญาบริหารธุรกิจบัณฑิต (บธ.บ.) สาขาการจัดการทั่วไป      
                   มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย  
พ.ศ. 2561   ปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต (กจ.ม.) สาขาวิชาการจัดการ
มหาบัณฑิต         
                   มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
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