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บทคดัย่อ 
งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาการบริหารผลการปฏิบติังาน ความยติุธรรมในองคก์รและความ

ผกูพนัต่อองคก์รของโรงพยาบาลเอกชน 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการบริหารผลการปฏิบติังานท่ีมีต่อความผกูพนั
ต่อองค์กรและความยุติธรรมในองค์กร และ 3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์กรต่อความผูกพนั 
ต่อองคก์ร การวจิยัน้ีเป็นงานวจิยัเชิงส ารวจและเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม กลุ่มตวัอยา่งคือเจา้หนา้ท่ี
ทางการแพทยป์ระเภทท างานเตม็เวลาจ านวน 200 คน จากโรงพยาบาลเอกชน 6 แห่ง ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
ตอนล่างสอง ประเทศไทย โดยก าหนดลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่งตอ้งมีอายุงานอยา่งนอ้ย 1 ปี เลือกกลุ่มตวัอยา่ง
ดว้ยวธีิการแบ่งชั้นภูมิและการเลือกแบบสะดวก การวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติใชก้ารวเิคราะห์สมการโครงสร้าง  

ผลการวจิยัพบวา่ โรงพยาบาลเอกชนมีการบริหารผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก กลุ่มตวัอยา่งรับรู้วา่
ตนเองไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์รในระดบัปานกลาง และมีความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง รูปแบบ
อิทธิพลของการบริหารผลการปฏิบติังานและความยุติธรรมในองค์กรต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
โรงพยาบาลพยาบาลเอกชนมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์กล่าวคือ เม่ือองคก์รมีระดบัการบริหารผลการ
ปฏิบติังานมากข้ึนจะส่งผลท าให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อองคก์ร และรับรู้วา่ไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์รมาก
ตามไปดว้ย แต่ทั้งน้ีการรับรู้วา่ไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์รไม่ไดส่้งผลท าใหบุ้คลากรมีความผูกพนัต่อองคก์ร 
ผลการวิจยัน้ีท าให้โรงพยาบาลเอกชนตระหนกัถึงความส าคญัของการบริหารผลการปฏิบติังาน และรู้ระดบัของ
การบริหารผลการปฏิบติังาน ซ่ึงจะสามารถน าไปก าหนดแผนการบริหารจดัการองคก์รในดา้นดงักล่าวไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
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Abstract 
The purposes of this research were 1) to study performance management, organizational justice and 

organizational commitment among private hospitals, 2) to study the influence of performance management onto 
organizational justice and organizational commitment, and 3) to study the influence of organizational justice onto 
organizational commitment. This research employed a survey research and data were collected by questionnaire. 
The 200 samples were full time medical staff from 6 private hospitals located within the lower northeastern part 
two, Thailand. The specific criterion of having at least one year of experience was identified for the respondents. 
The sample was selected based on firstly, stratified random sampling method and secondly, convenience 
sampling. Structural equation modeling was used for data analysis. 

In findings, among the private hospitals, the performance management reveals at high level, and 
perceived organizational justice and organizational commitment are at a moderate level. The structural equation 
model of influence of performance management and organizational justice on employees’ organizational commitment 
is valid and fit to the empirical data. In brief, higher of performance management makes more effect to 
organizational commitment and further with more organizational justice. Unfortunately, the note of organizational 
justice has no impact to organizational commitment. In research contribution, the private hospitals have to 
concern with the importance of performance management and understand performance management level. It is 
further to regulate an effective managerial plan.  
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ควำมส ำคัญและปัญหำกำรวิจยั 

 พูลสุข นิลกิจศรานนท์ (2562) กล่าวว่าธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนถือเป็นธุรกิจท่ีมีความส าคญั
เน่ืองจากเก่ียวขอ้งกบัความจ าเป็นพ้ืนฐานในการด ารงชีวิต ในปี พ.ศ. 2559 มีผูม้ารักษาตวัท่ีโรงพยาบาล
เอกชนในประเทศไทยกวา่ 61.60 ลา้นราย จากการเปล่ียนแปลงเชิงโครงสร้างของสงัคมไทย อาทิ การเขา้สู่
สังคมผูสู้งอายุ และกระแสความสนใจในการดูแลสุขภาพ ส่งผลให้ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนมีแนวโนม้
เติบโตต่อเน่ืองเฉล่ียร้อยละ 10 - 13 ในช่วงปี พ.ศ. 2562 – 2564 อย่างไรก็ตามปัจจัยท่ีทา้ทายส าหรับ
ผูป้ระกอบการโรงพยาบาลเอกชนประการหน่ึง คือ การขาดแคลนแพทย์และบุคลากรทางการแพทย์  
โดยแนวโนม้จ านวนโรงพยาบาลเอกชนท่ีเพ่ิมข้ึนจะยิ่งท าใหโ้รงพยาบาลแข่งขนักนัยื่นขอ้เสนอท่ีดีเพ่ือให้
ไดแ้พทยแ์ละบุคลากรทางการแพทยเ์ขา้มาร่วมงานดว้ยซ่ึงจะส่งผลใหต้น้ทุนในการด าเนินการสูงข้ึนตาม
ไปดว้ย จากปัญหาดงักล่าวส่งผลใหโ้รงพยาบาลเอกชนตอ้งหนัมาใหค้วามส าคญักบัการจดัการทรัพยากร
มนุษยม์ากข้ึน โดยตอ้งศึกษาวา่จะท าอยา่งไรบุคลากรจึงจะคงอยูก่บัองคก์รและมีความเตม็ใจท างานเพ่ือให้
เป้าหมายขององคก์รส าเร็จหรือเรียกวา่มีความผกูพนัต่อองคก์รนัน่เอง  
 ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นตวัแปรท่ีไดรั้บความสนใจจากนกัวิจยั หากบุคลากรมีความผูกพนัต่อ
องคก์รสูงการลาออกจะลดลง (Ahmad, 2018) เกิดพฤติกรรมนวตักรรมมากข้ึน (Marques, Galende, Cruz, 
& Ferreira, 2014) และท าใหบุ้คลากรมีผลการปฏิบติังานดีข้ึน (ชยาภรณ์ แสงเฟ่ือง, 2560) ซ่ึงพฤติกรรม
ดงักล่าวช่วยใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จได ้ท่ีผ่านมานกัวิจยัไดศึ้กษาปัจจยัดา้นการบริหารจดัการองคก์ร
ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร งานวิจยัหลายงานมีขอ้คน้พบท่ีสอดคลอ้งกนัว่าการจดัการทรัพยากร
มนุษยส่์งผลกระทบเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร อย่างไรก็ตามการจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้นมี
องคป์ระกอบหลายดา้น เช่น การวางแผนก าลงัคน การคดัเลือก การสรรหา การฝึกอบรมและการพฒันา 
การบริหารผลการปฏิบติังาน และการพฒันาเส้นทางอาชีพ เป็นตน้ งานวิจยัท่ีผ่านมาจึงมีขอ้จ ากดัคือ 
ไม่สามารถลงรายละเอียดในแต่ละด้านได้อย่างครอบคลุม เช่น Srivastava & Dhar (2016) ท่ีระบุ
รายละเอียดการบริหารผลการปฏิบติังานเพียงการแจง้เกณฑก์ารประเมินผลงาน การใหร้างวลัท่ีเป็นธรรม 
การใหอ้  านาจและการพฒันาทกัษะ ส่วนวิชญ อภิบาลศรี (2558) เนน้เฉพาะการประเมินผลการปฏิบติังาน
และการใหร้างวลั นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ของแต่ละองคป์ระกอบของการบริหารทรัพยากร
มนุษยก์บัความผูกพนัต่อองคก์รจะพบว่าผลการวิจยัในประเด็นความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารผลการ
ปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์รยงัไดข้อ้สรุปท่ีไม่ชดัเจน เช่น งานวิจยัของ วีระยทุธ วงศรั์กษา (2558) 
พบว่าการบริหารผลการปฏิบัติงานไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงแตกต่างจากงานวิจยัของ  
วิชญ อภิบาลศรี (2558) ท่ีพบวา่การประเมินผลการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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 การบริหารผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพส่งผลดีต่อผลการด าเนินงานขององคก์ร (วีระยุทธ 
วงศรั์กษา, 2558) กล่าวคือ หากองคก์รมีการวางแผนการปฏิบติังาน การสนบัสนุนการปฏิบติังาน การวดั
และประเมินผลการปฏิบติังาน ตลอดจนการน าผลการปฏิบติังานของบุคลากรไปใชเ้ช่ือมโยงการกบัให้
รางวลัหรือการลงโทษยอ่มท าใหบุ้คลากรมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน (กรสรรค ์เอนกศกัยพงศ,์ 2556) 
ส่งผลใหมี้ผลการปฏิบติังานท่ีดี ไม่ว่าจะเป็นดา้นคุณภาพ การน าส่ง และการลดตน้ทุน (Kagaari, Munene, 
& Ntayi, 2010) งานวิจยัท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารผลการปฏิบติังานกบัความผูกพนัต่อ
องคก์รยงัพบไดน้อ้ย ล่าสุดคืองานวิจยัของ Farndale, Hope-Hailey & Kelliher (2011) ท่ีพบว่าการบริหาร
ผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร และการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร
เป็นตวัแปรกัน่กลางของความสมัพนัธ์ดงักล่าว กล่าวคือการท่ีองคก์รน าระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน
ไปใช้ท าให้บุคลากรรับรู้ว่าไดรั้บความเป็นธรรมน าไปสู่ความผูกพนัต่อองค์กรในท่ีสุด อย่างไรก็ตาม
งานวิจยัน้ีศึกษาเฉพาะในประเทศองักฤษและไม่ไดศึ้กษาในโรงพยาบาลเอกชน ส าหรับประเทศไทยใน
ช่วงเวลาน้ีโรงพยาบาลเอกชนก าลงัเติบโต และประสบปัญหาการขาดแคลนแพทยแ์ละบุคลากรทางการ
แพทย ์การศึกษาปัจจยัท่ีท าใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รจึงเป็นเร่ืองท่ีน่าสนใจ 
 สถาบันวิจัยประชากรและสังคม (2560) รายงานว่าสัดส่วนแพทย์ต่อประชากรในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือนั้นแพทยห์น่ึงคนดูแลประชากรมากท่ีสุดเม่ือเทียบกบัภาคอ่ืน ๆ จงัหวดัท่ีมีสัดส่วน
แพทย์ต่อประชากรมากท่ีสุด (แพทย์มีภาระงานมากท่ีสุด) 10 อนัดับแรก ได้แก่ บึงกาฬ ศรีสะเกษ 
นครพนม หนองบวัล าภู อ  านาจเจริญ เพชรบูรณ์ สกลนคร ยโสธร สระแกว้ และก าแพงเพชร ตามล าดบั 
จากข้อมูลดงักล่าวพบว่า 3 ใน 10 จังหวดั อยู่ในเขตพ้ืนท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 ไดแ้ก่  
ศรีสะเกษ อ านาจเจริญ และยโสธร แสดงว่าพ้ืนท่ีดงักล่าวตอ้งการบุคลากรทางการแพทยเ์พ่ิมนอกจากน้ี 
ยงัจ าเป็นตอ้งรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รอีกดว้ย 
 เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รส่งผลดีต่อองคก์รหลายดา้นไม่วา่จะเป็นท าใหก้ารลาออกจะลดลง 
ท าให้เกิดพฤติกรรมนวัตกรรมมากข้ึน และท าให้บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานดีข้ึน ประกอบกับ
โรงพยาบาลเอกชนในเขตพ้ืนท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 ก าลงัประสบปัญหาการขาดแคลน
บุคลากรทางการแพทย ์และยงัไม่พบการศึกษาอิทธิพลของการบริหารผลการปฏิบติังานต่อความผูกพนั 
ต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลพยาบาลเอกชน ดงันั้นการศึกษาอิทธิพลของการบริหารผลการ
ปฏิบติังานและความยุติธรรมในองคก์รต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ในเขต
พ้ืนท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 จึงเป็นส่ิงท่ีน่าสนใจ ทั้งน้ีเพ่ือหาขอ้สรุปท่ีชดัเจนมากข้ึนระหวา่ง
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรดงักล่าวในบริบทท่ีแตกต่างจากงานวิจยัท่ีผ่านมา ซ่ึงขอ้คน้พบท่ีคาดว่าจะไดรั้บ
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จากงานวิจยัจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารผลการปฏิบติังานในโรงพยาบาลเอกชน เพ่ือสร้างการรับรู้
ความยติุธรรมในองคก์รและความผกูพนัต่อองคก์รต่อไป  
 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจยั 

1. เพ่ือศึกษาการบริหารผลการปฏิบติังาน ความยุติธรรมในองคก์รและความผูกพนัต่อองคก์รของ
โรงพยาบาลเอกชนในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการบริหารผลการปฏิบติังานท่ีมีต่อความผูกพนัต่อองค์กรและความ
ยติุธรรมในองคก์ร 

3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความยติุธรรมในองคก์รต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

สมมติฐำนกำรวิจัย 
 1. การบริหารผลการปฏิบติังานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  
 2. การบริหารผลการปฏิบติังานมีอิทธิพลทางบวกต่อความยติุธรรมในองคก์ร 
 3. ความยติุธรรมในองคก์รมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้อง 

การบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมี 4 องค์ประกอบ ดังน้ี 1) การวางแผนการ
ปฏิบติังาน ประกอบดว้ย การก าหนดภาระงาน การก าหนดเป้าหมายการท างานตั้งแต่ระดบัองค์กรจนถึง
ระดบับุคคล การก าหนดตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน ก าหนดเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังาน การส่ือสาร
แผนงาน เป้าหมาย และเกณฑก์ารประเมินผลงาน 2) การสนบัสนุนการปฏิบติังาน เป็นการก าหนดระบบท่ี
ส่งเสริมการปฏิบติังาน เช่น การจดัสรรทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการท างาน การออกแบบงานเพ่ือใหท้ างานได้
มีประสิทธิภาพมากข้ึน การจดัท าคู่มือการท างาน การพฒันาความรู้และทกัษะให้ผูป้ฏิบติังาน 3) การวดั
และประเมินผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย การติดตามผลงาน การเปรียบเทียบผลงานกบัมาตรฐาน และ
การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 4) การน าผลการปฏิบติังานไปใช ้ประกอบดว้ย การเช่ือมโยงผลการปฏิบติังานกบั
การให้รางวลั การลงโทษ การโยกยา้ย และการเล่ือนขั้น การพฒันาผูป้ฏิบติังานและการปรับปรุงงาน 
(Loew, 2015; Das, 2003; นิอร ศรีสุนทร, 2559) การบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพส่งผล
กระทบทางบวกต่อการยอมรับผลการประเมินผลงาน ความพึงพอใจในการประเมินผลงาน การรับรู้ความ
เป็นธรรมในการประเมินผลงาน ความมุ่งมัน่ในการท างานของบุคลากร (ยุทธนา แซ่เตียวและทิพยรั์ตน์ 
เลาหวิเชียร, 2560) ความผกูพนัต่อองคก์รและการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร (Farndale, Hope‐Hailey & 
Kelliher, 2011)  
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ความยุติธรรมในองคก์รแบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความเป็นธรรมดา้นผลตอบแทน 
(Distributive Justice) คือ การรับรู้ของบุคลากรถึงผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากองค์กรว่ามีความเหมาะสมกบั
ส่ิงท่ีลงทุนลงแรงให้กับองค์กรหรือไม่ 2) ความเป็นธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) คือ  
การรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกบัความเป็นธรรม ความถูกตอ้งและการตรวจสอบไดข้องกระบวนการการ
ก าหนดเกณฑป์ระเมินผลการปฏิบติังาน การประเมินผลการปฏิบติังาน การสนบัสนุนการท างาน และการ
จดัสรรผลตอบแทนท่ีใช้ในองค์กรและ 3) ความเป็นธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ (Interactional Justice)  
คือ การรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกบัความเป็นธรรมท่ีไดรั้บจากหวัหนา้งาน โดยพิจารณาจากการแสดงออก
ต่อบุคลากรดว้ยความสุภาพ ใหเ้กียรติ มีเหตุผล ไม่มีอคติ เสมอภาค และรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร 
(Park, Song & Lim, 2016) การศึกษาในหน่วยงานรัฐในประเทศดูไบพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมดา้น
กระบวนการและการรับรู้ความยติุธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร 
(Suliman & Kathairi (2012) สอดคล้องกับ Farndale, Hope‐Hailey & Kelliher, 2011) ท่ีพบว่าการรับรู้
ความยติุธรรมในองคก์รมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานในองค์กรท่ีมีต่อองค์กร โดยมีความ
เช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร จึงท าใหมี้ความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์รไว ้และรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (ชยาภรณ์ แสงเฟ่ือง, 2560) ความผูกพนัต่อองคก์ร
มีผลกระทบทางบวกกบัพนักงานและองค์กร เช่น ท าให้การลาออกของพนกังานลดลง (Ahmad, 2018) 
ความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วยปัจจัยทางด้านจิตวิทยา 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) Affective 
Commitment เป็นอารมณ์ของบุคคลท่ีผูกพนัต่อองค์กร รู้สึกมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กร รู้สึกเป็น
เจา้ขององคก์ร ตอ้งการใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ เต็มใจใหก้ารช่วยเหลือเพ่ือใหอ้งคก์รสามารถบรรลุ
เป้าหมาย 2) Normative Commitment เป็นความภกัดีของบุคคลอนัเป็นผลมาจากการขดัเกลาทางสังคม
เบ้ืองตน้ในวฒันธรรมท่ีเนน้ความภกัดีต่อสถาบนัรวมถึงองคก์ร เป็นความรู้สึกว่าการคงอยู่กบัองคก์รและ
การภคัดีต่อองค์กรเป็นความถูกตอ้งเหมาะสมทางสังคม 3) Continuance Commitment เป็นการตดัสินใจ
ของบุคคลท่ีจะยงัคงอยู่ในองคก์รเน่ืองจากการมองในแง่การลงทุนส่วนบุคคล เม่ือบุคลากรไดทุ่้มเทท างาน
แลว้จึงตอ้งการอยู่กบัองค์กรต่อเพ่ือผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากส่ิงท่ีไดท้ าไป (Ugboro, 2003) ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ การบริหารผลการปฏิบติังาน (Farndale, Hope‐Hailey & Kelliher, 
2011) การบริหารจัดการในหน่วยงาน เช่น การก าหนดทิศทางการท างานและแบ่งงานให้ชัดเจน  
(ณพชัญป์ภา สว่างนุวตัรกุล, 2562) งานวิจยัท่ีผา่นมาพบหลายตวัแปรท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร แต่
เม่ือพิจารณาตวัแปรการบริหารผลการปฏิบติังานแลว้พบว่ามีมิติครอบคลุมตวัแปรอ่ืนท่ีศึกษามาแลว้ เช่น 
การก าหนดทิศทางการท างาน การแบ่งงานใหช้ดัเจน นอกจากน้ียงัครอบคลุมถึงการวดัและประเมินผลการ
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ปฏิบติังาน และการน าผลการปฏิบติังานไปใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ผูวิ้จยัจึงเลือกตวัแปรดงักล่าว
มาศึกษาเพ่ือประโยชนใ์นการน าไปประยกุตใ์ชไ้ดค้รอบคลุมมากข้ึน ส่วนการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร
นั้นมีงานวิจยัทั้งท่ีพบว่าส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร (ปาริชาติ ปานส าเนียงและวิโรจน์ เจษฎารักษณ์, 
2555) และไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร (Suliman & Kathairi, 2012) การศึกษาตัวแปรดังกล่าว
เพ่ิมเติมจะช่วยใหไ้ดข้อ้คน้พบท่ีชดัเจนมากข้ึน 

จากผลการวิจัยของ Farndale, Hope‐Hailey & Kelliher (2011) ท่ีพบว่าการบริหารผลการ
ปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รและการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร น ามาซ่ึง
การพฒันากรอบแนวคิดในการท าวิจยัเร่ืองอิทธิพลของการบริหารผลการปฏิบติังานและความยุติธรรมใน
องคก์รต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลพยาบาลเอกชน ดงัภาพท่ี 1 

 

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

ระเบียบวิธีวิจยั 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากร คือ บุคลากรในโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 ประเภท
เจา้หนา้ท่ีรักษาพยาบาลและเจา้หนา้ท่ีบริการทางการแพทย ์ท่ีมีอายงุาน 1 ปีข้ึนไป และท างานเตม็เวลา ซ่ึง
ไม่ทราบจ านวนประชากร  
 กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรในโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง  
2 ประเภทเจา้หนา้ท่ีรักษาพยาบาลและเจา้หนา้ท่ีบริการทางการแพทย ์ท่ีมีอายุงาน 1 ปีข้ึนไป และท างาน
เตม็เวลาจ านวน 200 คน ก าหนดขนาดตวัอยา่งโดยใชเ้กณฑใ์นการพิจารณาเพ่ือท าการวิเคราะห์แบบจ าลอง

การสนบัสนุน

การวดัและ
ประเมินผล

การน าผล
ไปใช ้

ความผูกพนั
ตอ่องค์กร

ดา้นการ
คงอยู ่

ดา้นการมี
ปฏิสัมพนัธ์

การวางแผน

การบริหารผลการ
ปฏิบตัิงาน

ความยุติธรรม
ในองค์กร

ดา้น
ผลตอบแทน

ดา้น
กระบวนการ

ดา้นอารมณ์

ดา้น
บรรทดัฐาน
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สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) โดยขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีเหมาะสมคือ 200 
ตวัอยา่ง (Kline, 2015) นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัเกณฑข์อง Boomsma (1985) ท่ีระบุวา่ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง
เพ่ือใชใ้นการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างท่ีเหมาะสมควรมีอยา่งนอ้ย 200 ตวัอยา่งข้ึนไป 
       การเลือกตวัอย่าง 
 วิธีการเลือกตวัอยา่งใชก้ารสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยจ าแนก
ชั้นภูมิตามขนาดของโรงพยาบาล ซ่ึงพ้ืนท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 มีโรงพยาบาลเอกชน
ทั้งหมด 7 แห่ง แบ่งเป็นโรงพยาบาลขนาดใหญ่ 2 แห่ง และโรงพยาบาลขนาดกลาง 5 แห่ง เลือกกลุ่ม
ตวัอย่างจากแต่ละชั้นภูมิในสัดส่วนท่ีเท่ากนั คือโรงพยาบาลขนาดใหญ่ 100 คน (แห่งละ 50 คน) และ
โรงพยาบาลขนาดกลาง 100 คน (แห่งละ 20 คน) ดว้ยวิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่งตามสะดวก อย่างไรกต็ามมี
โรงพยาบาลขนาดกลาง 1 แห่งไม่ยินดีใหเ้กบ็ขอ้มูล ผูวิ้จยัจึงเกบ็ขอ้มูลจาก 4 แห่ง แห่งละ 25 ตวัอยา่ง 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ตอน ประกอบดว้ย 

1) ขอ้มูลส่วนบุคคล 2) การบริหารผลการปฏิบติังาน ดดัแปลงขอ้ค าถามมาจาก Loew (2015) 3) ความ
ยุติธรรมในองคก์ร ดดัแปลงขอ้ค าถามมาจากปาริชาติ ปานส าเนียง (2555) และ 4) ความผูกพนัต่อองคก์ร 
ดดัแปลงขอ้ค าถามมาจาก Marques, Galende, Cruz, & Ferreira (2014) โดยลกัษณะแบบสอบถามตอนท่ี  
2 – 4 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) วดัระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั จากระดบั 1 คือ เห็น
ดว้ยนอ้ยท่ีสุด ถึง ระดบั 5 คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

ทดสอบความตรง (Validity) ของแบบสอบถามโดยผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน ผลการทดสอบพบว่าขอ้
ค าถามทุกขอ้มีค่าดชัน้ีวดัความสอดคลอ้ง (IOC) สูงกวา่ 0.670 สรุปไดว้า่ขอ้ค าถามทั้งหมดมีความตรงตาม
เน้ือหา สามารถน ามาใชโ้ดยไม่ตอ้งปรับปรุง การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของแบบสอบถามพิจารณาจาก
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา โดยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของค าถามดา้นการบริหารผลการปฏิบติังานเท่ากบั 
0.939 ดา้นความยุติธรรมในองค์กรเท่ากบั 0.968 ดา้นความผูกพนัต่อองค์กรเท่ากบั 0.792 ไดข้อ้สรุปว่า
แบบสอบถามทั้ง 3 ดา้นมีคุณภาพเหมาะสม (โสเพญ็ ชูนวล, 2559) 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลด าเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี 1) ติดต่อประสานงานกบัโรงพยาบาลเพ่ือขอ
เขา้เกบ็ขอ้มูล 2) เชิญชวนผูส้มคัรใจเขา้ร่วมโครงการ 3) ช้ีแจงเก่ียวกบัโครงการใหผู้เ้ขา้ร่วมโครงการทราบ 
ใหผู้ส้มคัรใจเซ็นตห์นงัสือแสดงเจตนายินยอมเขา้ร่วมการวิจยั 4) ใหผู้เ้ขา้ร่วมโครงการตอบแบบสอบถาม 
และ 5) ตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูล  
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การวเิคราะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจยัใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยวิเคราะห์ขอ้มูลพ้ืนฐานของกลุ่มตวัอย่าง

ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ค่าอิทธิพล
ระหวา่งตวัแปรท่ีก าหนดไวใ้นสมมติฐาน ดว้ยการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  
 

สรุปผลกำรวิจยั 
1. ผลการวเิคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างมีจ านวน 200 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 69.00) สถานะภาพโสด (ร้อยละ 

55.50) อายุระหว่าง 20-30 ปี (ร้อยละ 45.50) รองลงมาคือ 31-40 ปี (ร้อยละ 39.50) การศึกษาระดบัปริญญาตรี 
(ร้อยละ 60.50) รองลงมาคือ ระดบัมธัยมปลาย/เทียบเท่า (ร้อยละ 26.50) อายุงานในโรงพยาบาลท่ีสังกดั
ปัจจุบัน 1-5 ปี (ร้อยละ 62.50) รองลงมาคือ 6-10 ปี (ร้อยละ 21.00) กลุ่มตัวอย่างท างานในต าแหน่ง
พยาบาลมากท่ีสุด (ร้อยละ 40.00) รองลงมาคือ ผูช่้วยพยาบาล (ร้อยละ 20.00) เงินเดือน 10,000 - 20,000 
บาท (ร้อยละ 38.50) รองลงมาคือ 20,001 - 30,000 บาท (ร้อยละ 24.00) 

2. ผลการวเิคราะห์การบริหารผลการปฏิบัตงิาน  
ผลการวิจัยพบว่าโรงพยาบาลเอกชนมีการบริหารผลการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก         

(= 3.45, S.D. = 0.60) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า 1) ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน มีการด าเนินงานใน
ระดบัมาก (= 3.56, S.D. = 0.65) 2) ดา้นการสนับสนุนการปฏิบติังาน มีการด าเนินงานในระดบัมาก        
(= 3.42, S.D. = 0.65) 3) ด้านการวดัและประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการด าเนินงานในระดับมาก             
(= 3.49, S.D. = 0.66) 4) ดา้นการน าผลการปฏิบติังานไปใช ้มีการด าเนินงานในระดบัปานกลาง (  = 
3.31, S.D. = 0.72)  

3. ผลการวเิคราะห์ความยุตธิรรมในองค์กร  
กลุ่มตัวอย่างรู้สึกว่าตนเองได้รับความยุติธรรมจากองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

(= 3.28, S.D. = 0.58) เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า 1) ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ไดรั้บความยุติธรรมจาก
องคก์รในระดบัมาก (= 3.50, S.D. = 0.73) 2) ดา้นผลตอบแทนไดรั้บความยุติธรรมจากองคก์รในระดบั
ปานกลาง (= 3.10, S.D. = 0.67) และ 3) ดา้นกระบวนการไดรั้บความยุติธรรมจากองค์กรในระดับ 
ปานกลาง (= 3.24, S.D. = 0.66)   

4. ผลการวเิคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กร  
กลุ่มตวัอย่างมีความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (= 3.29, S.D. = 0.60) เม่ือ

พิจารณารายดา้นพบวา่ 1) ความผูกพนัดา้นอารมณ์อยูใ่นระดบัมาก (= 3.50, S.D. = 0.72) 2) ความผกูพนั
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ดา้นการคงอยู่อยู่ในระดบัปานกลาง (= 3.04, S.D. = 0.79) และ 3) ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานอยู่ใน
ระดบัปานกลาง (= 3.33, S.D. = 0.66)  

5. ผลการวเิคราะห์ค่าอทิธิพลระหว่างตวัแปร 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรทั้ง 10 ตวั ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร

ทั้ งหมด 45 คู่ พบว่า ตัวแปรทุกคู่มีความสัมพนัธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยู่ระหว่าง 0.31 ถึง 0.81 โดยความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรส่วนใหญ่มีระดับ
ความสัมพันธ์ไม่เกิน 0.70 ถือว่าตัวแปรแต่ละตัวมีความเป็นอิสระต่อกัน (Baggio and Klobas, 2011)  
มีความสัมพันธ์ของตัวแปร 9 คู่ ท่ีมากกว่า 0.70 แต่ไม่เกิน 0.85 ถือว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับท่ี 
ยอมรับได ้(Munro, 2001 อา้งถึงใน พชัราวดี ทองเน่ือง, 2560)  

การประเมินคุณภาพของโมเดลการวดัท่ีเป็นองคป์ระกอบของโมเดลสมการโครงสร้าง พิจารณา
จากค่าความสามารถในการสกดัความแปรปรวนโดยเฉล่ีย (Average Extracted variance: AVE) โดยใช้
เกณฑ์ AVE ไม่ต ่ากว่า 0.50 และค่าความเท่ียงคอมโพสิต (Composite Reliability: CR)โดยใชเ้กณฑ ์CR  
ไม่ต ่ากว่า 0.60 (Hair et al., 2010)  ผลการประเมินพบว่าค่า AVE ขององคป์ระกอบอยู่ระหวา่ง 0.53 - 0.70 
ค่า CR อยูร่ะหวา่ง 0.72 - 0.92 สรุปไดว้า่โมเดลการวดัมีคุณภาพ รายละเอียดดงัตารางท่ี 1  
ตารางท่ี 1 ผลการประเมินคุณภาพของโมเดลการวดั 

 Pplan Psup Peva Pimp Jpay Jpro Jparti Caffect Ccon Cnorm 

AVE .554 .574 .627 .623 .640 .631 .522 .702 .574 .537 
CR .861 .801 .834 .892 .914 .872 .762 .921 .729 .775 

ความหมายของสญัลกัษณ์ตวัแปร 
PM = การบริหารผลการปฏิบติังาน Pplan = การวางแผนการปฏิบติังาน Psup = การสนบัสนุน

การปฏิบติังาน Peva = การวดัและประเมินผลการปฏิบติังาน Pimp = การน าผลการปฏิบติังานไปใช ้Justice 
= ความยุติธรรมในองคก์ร Jpay = ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน Jpro = ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ 
Jparti = ความยติุธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ Commitment = ความผกูพนัต่อองคก์ร Caffect = ความผกูพนั
ดา้นอารมณ์ Ccon = ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่Cnorm = ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
 การวิเคราะห์ความสอดคลอ้งของโมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษพิ์จารณาจากค่าไค-สแควร์
สัมพทัธ์ น้อยกว่า 3 ค่า RMSEA น้อยกว่า 0.07 ค่า RMR น้อยกว่า 0.08 ค่า CFI มากกว่า 0.90 ค่า PNFI 
มากกว่า 0.50 (Hair, et al. 2010; Schumacker, & Lomax, 2004) เม่ือพิจารณาแล้วพบว่าค่าไค-สแควร์
สมัพทัธ์มีค่า 1.96 ค่า RMSEA เท่ากบั 0.06 ค่า RMR เท่ากบั 0.05 ค่า CFI เท่ากบั 0.91 ค่า PNFI เท่ากบั 0.75 
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สรุปว่าโมเดลการวิจยัสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ค่าอิทธิพลระหว่างตวัแปรแสดงดงัภาพท่ี 2 และ
ตารางท่ี 2 

 
ภาพท่ี 2 เสน้ทางความสัมพนัธ์ตวัแบบสมการโครงสร้าง 

 

ตารางท่ี 2 ค่าอิทธิพลระหวา่งตวัแปร 

ตวัแปรสาเหตุ 
ตวัแปรผล 

ความยุตธิรรมในองค์กร ความผูกพนัต่อองค์กร 
 DE IE TE DE IE TE 
การบริหารผลการปฏิบัตงิาน .825** - .825** .591** .134 .725** 
ความยุตธิรรมในองค์กร - - - .163 - .163 

** หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
DE คือ อิทธิพลทางตรง IE คือ อิทธิพลทางออ้ม TE คือ อิทธิพลรวม 

จากภาพท่ี 2 และตารางท่ี 2 พบว่าการบริหารผลการปฏิบติังาน (PM) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 (DE = 0.591) แสดงว่าผลการวิจยัสอดคลอ้งกบั
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สมมติฐานขอ้ท่ี 1 นอกจากน้ีการบริหารผลการปฏิบติังานยงัมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ผ่านตวัแปรความยุติธรรมในองค์กร (IE = 0.134) แสดงว่าหากองค์กรมีการบริหารผลการปฏิบติังานใน
ระดบัสูงจะท าใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์รสูง และหากบุคลากรมีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รร่วมดว้ยก็
จะท าให้ความผูกพนัต่อองค์กรสูงข้ึนไปอีก การบริหารผลการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
ยุติธรรมในองคก์ร อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 (DE = 0.825) ไม่มีอิทธิพลทางออ้ม แสดงว่าผลการวิจยั
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานขอ้ท่ี 2 และค่าอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รเท่ากบั 0.163 แต่ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงวา่ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานขอ้ท่ี 3 
 

อภิปรำยผลกำรวิจยั 
 1. ผลการวิจยัท่ีพบว่าการบริหารผลการปฏิบติังานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
ขยายความไดว้่าองคก์รยิ่งมีการบริหารผลการปฏิบติัอย่างเป็นระบบยิ่งส่งผลใหบุ้คลากรรู้สึกดีต่อองคก์ร 
ต้องการอยู่กับองค์กรต่อไปหรือเรียกว่ามีความผูกพนัต่อองค์กรนั่นเอง ผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับ 
Farndale, Hope‐Hailey & Kelliher (2011) ท่ีพบว่าการบริหารผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผูกพนัต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบั ณพชัญป์ภา สวา่งนุวตัรกลุ (2562) ท่ีพบวา่การก าหนดทิศทางการ
ท างานและแบ่งงานให้ชัดเจน เพ่ือท่ีผูป้ฏิบติังานจะไดส้ามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดเ้ป็นอย่างดี
ส่งผลให้บุคคลากรเจนเนอเรชั่นวายมีความผูกพนัต่อองค์กร อีกประการหน่ึงการท่ีโรงพยาบาลเอกชน
ก าหนดเป้าหมายของบุคคลให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายองคก์รจะท าให้บุคลากรรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กร เป็นส่วนท่ีผลกัดนัให้องค์กรส าเร็จ และหากเป้าหมายนั้นส าเร็จโอกาสท่ีจะไดรั้บรางวลัและ
ผลตอบแทนจะมากตามไปดว้ย ดว้ยเหตุน้ีจึงท าใหบุ้คลากรอยากอยูก่บัองคก์รต่อไป  
 2. จากผลการวิจัยท่ีพบว่าการบริหารผลการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความยุติธรรม 
ในองคก์ร ขยายความไดว้่าองคก์รยิ่งมีการบริหารผลการปฏิบติัอยา่งเป็นระบบยิ่งส่งผลใหบุ้คลากรรู้สึกว่า
ไดรั้บความยุติธรรมจากองคก์ร ผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบัทฤษฎีความเสมอภาค (Huseman, Hatfield and 
Miles, 1978) ท่ีกล่าวว่าบุคคลพิจารณาความยุติธรรมหรือความเสมอภาค โดยเปรียบเทียบตนเองกบัผูอ่ื้น
ในประเด็นอตัราส่วนระหว่างความพยายามและความทุ่มเทกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บทั้งท่ีเป็นตวัเงินและ
ไม่ใช่ตวัเงิน นอกจากน้ีผลการวิจยัน้ียงัสอดคลอ้งกบั Farndale, Hope‐Hailey & Kelliher (2011) ท่ีพบว่า
การบริหารผลการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร โดยทัว่ไป
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยให้ผลตอบแทนแก่บุคลากรสูงกว่าโรงพยาบาลรัฐ (ส านักงานสถิติ
แห่งชาติ, 2557) ส่ิงน้ีท าใหบุ้คลากรรู้สึกว่าไดรั้บความเป็นธรรม กล่าวคือผลตอบแทนท่ีไดรั้บคุม้ค่ากบัส่ิง
ท่ีทุ่มเทไป  
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 3. จากผลการวิจยัท่ีพบว่าความยุติธรรมในองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ขยาย
ความไดว้่าการท่ีบุคลากรรับรู้วา่องคก์รใหค้วามเป็นธรรมทั้งดา้นการจ่ายผลตอบแทน การประเมินผลงาน
และการปฏิบติัอย่างเสมอภาพนั้นไม่มีผลต่อความตอ้งการอยู่กบัองค์กร ผลการวิจยัน้ีไม่สอดคลอ้งกบั 
Suliman & Kathairi (2012) ท่ีพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการและการรับรู้ความยุติธรรม
ดา้นปฏิสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร อย่างไรก็ตามผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้ง
กบั ปาริชาติ ปานส าเนียง (2555) ท่ีพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทนและดา้นกระบวนการ 
ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงอาจอธิบายไดด้ว้ยงานวิจยัของ Meyer & Smith (2000) ท่ีพบว่า
การรับรู้การสนับสนุนขององค์กรเป็นตวัแปรส่งผ่านความสัมพนัธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์กร 
หมายถึงเม่ือบุคลากรรับรู้วา่องคก์รจ่ายผลตอบแทนอยา่งเป็นธรรม มีเกณฑใ์นการประเมินผลงานท่ีชดัเจน
และเป็นธรรมและไดรั้บการปฏิบติัอย่างเสมอภาพแลว้จะท าให้พวกเขารู้สึกว่าไดรั้บการสนบัสนุนจาก
องค์กรซ่ึงจะน าไปสู่ความตอ้งการอยู่กบัองค์กรต่อไป นอกจากน้ีกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ของงานวิจยัเป็น
เจนเนอเรชัน่วายซ่ึงอายุงานยงันอ้ย เป็นไปไดว้่าบุคลากรกลุ่มน้ีจะมีเหตุผลของการคงอยู่กบัองคก์รท่ีต่าง
ออกไป เช่น โอกาสความกา้วหน้าในงาน เน่ืองจากคนกลุ่มน้ีเหลือระยะเวลาการท างานมากกว่ากลุ่ม 
เจนเนอเรชัน่เอกซ์ 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะทั่วไป 
 จากผลการวิจยัท่ีพบว่าการบริหารผลการปฏิบติังานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 
นอกจากน้ียงัพบว่าในมุมมองของบุคลากร การบริหารผลการปฏิบติังานดา้นการน าผลการปฏิบติังานไป
ใช้มีระดบัปานกลางเท่านั้นซ่ึงต ่ากว่าดา้นอ่ืนๆ ดงันั้นโรงพยาบาลเอกชนในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
ตอนล่าง 2 จึงควรปรับปรุงการด าเนินงานดา้นดงักล่าวโดยน าผลการปฏิบติังานบุคลากรไปเช่ือมโยงกบั
การใหร้างวลั การลงโทษ หรือการเล่ือนขั้นมากข้ึน 
 ข้อเสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
 1. จากผลการวิจัยท่ีพบว่าความยุติธรรมในองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรซ่ึง
ประเด็นน้ีพบว่ามีงานวิจยัทั้งท่ีสอดคลอ้งและไม่สอดคลอ้ง เป็นขอ้สังเกตว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ของ
งานวิจยัเป็นเจนเนอเรชัน่วายซ่ึงอายุงานยงันอ้ย เป็นไปไดว้่าบุคลากรกลุ่มน้ีจะมีเหตุผลของการคงอยู่กบั
องคก์รท่ีต่างออกไป จึงควรศึกษาเปรียบเทียบในแต่ละเจนเนอเรชัน่เพ่ืออธิบายปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึน 
 2. จากผลการวิจัยท่ีพบว่าการบริหารผลการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัต่อ
องค์กร อย่างไรก็ตามไม่ไดห้มายความว่าทุกโรงพยาบาลสามารถบริหารผลการปฏิบติังานไดส้มบูรณ์ 
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ทุกดา้น การศึกษาโรงพยาบาลเอกชนท่ีประสบความส าเร็จในการบริหารผลการปฏิบติังาน เพ่ือเป็นแนว
ปฏิบติัท่ีดีใหก้บัองคก์รอ่ืนๆ จึงเป็นส่ิงท่ีควรศึกษาเพ่ิมเติม  
 

กติติกรรมประกำศ 
งานวิจยัน้ีไดรั้บทุนอุดหนุนจากเงินรายไดข้องคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 คณะผูว้ิจัยขอขอบพระคุณผูบ้ริหารท่ีสนับสนุนการด าเนินการวิจัย 
นอกจากน้ีขอขอบคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านไว ้ณ ท่ีน้ี 
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