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บทคัดยอ
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางสมรรถนะทางดานการจัดการทรัพยากรมนุษย,ความผูกพันของ

พนกังาน,การสรางสรรคนวัตกรรมและความเชือ่มัน่ของผูมสีวนไดเสยีกบัความสาํเร็จขององคกรของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

โดยเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางซ่ึงไดแก โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย จํานวน 321แหง เคร่ืองมือวิจัยเปนแบบสอบถามทาง

ไปรษณีย การวิเคราะหขอมูลใชสถิติเชิงพรรณนา และทดสอบสมมุติฐานโดยการวิเคราะหถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจัยพบวา 

1) สมรรถนะทางการจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธเชิงบวกกับความสําเร็จขององคกร 2) สมรรถนะทางการจัดการทรัพยากร

มนุษยมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน 3) สมรรถนะทางการจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธเชิงบวกกับ

การสรางสรรคนวัตกรรมขององคกร 4) สมรรถนะทางการจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธเชิงบวกกับความเชื่อมั่นของผูมี

สวนไดเสียขององคกร 5) ความผูกพันของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความสําเร็จขององคกร 6) การสรางสรรคนวัตกรรมมี

ความสัมพันธเชิงบวกกับความสําเร็จขององคกร 7) ความเชื่อมั่นของผูมีสวนไดเสียมีความสัมพันธเชิงบวกกับความสําเร็จขององคกร

 คําสําคัญ : สมรรถนะทางดานการจัดการทรัพยากรมนุษย ; ความสําเร็จขององคกร ; โรงพยาบาลเอกชน
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ABSTRACT
 The objective of this study is to examine the relationship among HR Competency and organizational 

success: An empirical investigation is conducted on 321 firms in Private Hospitals. Data is gathered from 

these firms, as samples in this study using a mail questionnaire as a research instrument. Data analysis 

includes descriptive statistics and multiple regression analysis for hypotheses testing1) HR delivery andHR 

technology positive effect employee engagementand stakeholder reliability 2) employee engagementand 

stakeholder reliabilityhas positive effect on organizational success and 3) employee engagementeffective-

ness has positive effect on innovation establishment 4) innovation establishment effectiveness has positive 

effect on stakeholder reliability 5) innovation establishmenthas positive effect on stakeholder reliability 6)

employee engagementhas positive effect on organizational success 7) stakeholder reliabilityhas positive 

effect on organizational success.

 Keywords : HR Competency ; Organizational Success ; Private Hospitals

บทนํา
 สถานการณปจจบัุนการแขงขนัทางธรุกจิมคีวามรุนแรงเพิม่

ขึ้น ทําใหธุรกิจตาง ๆ  มีการเปลี่ยนแปลงลักษณะของการดําเนิน

งานอกีทัง้มกีารปรับเลีย่นกลยทุธตาง ๆ  เพือ่ใหองคกรสามารถอยู

รอดและเตบิโตไดอยางยัง่ยนืซ่ึงในขณะเดยีวกนัผูบริโภคมคีวาม

ตองการเกีย่วกบัการบริการทีม่คีณุภาพมากยิง่ขึน้ การแขงขนัของ

ธุรกิจตางๆ จึงมีการใชกลยุทธเพื่อการปรับตัวตอการแขงขันท่ี

เพิม่สงูมากขึน้ ทัง้องคกรภาครัฐและเอกชนตางพยายามเรงปรับ

ตวัเพือ่สรางความอยูรอดในเชงิของการแขงขนั ดวยการปรับปรุง

ประสิทธิภาพและกระบวนการผลิต การพัฒนาสินคาและบริการ

ใหดขีึน้ แตการปรับปรุงสิง่ตางๆ เหลานีอ้าจไมเพยีงพอท่ีจะทาํให

องคกรอยูในสถานะของความไดเปรียบในการแขงขันกับองค

กรอื่นๆ ได หลายองคกรจึงไดใหความสําคัญในเรื่องทรัพยากร

บุคคลเปรียบเสมือนสินทรัพยที่ทรงคุณคามากที่สุดขององคกร 

เปนกลยุทธหนึ่งท่ี สามารถสรางความไดเปรียบเชิงการแขงขัน

ขององคกร องคกรตางๆ พยายามท่ีจะแสวงหากลยทุธหรือเคร่ือง

มือตางๆ มาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน การบริหาร

จัดการผูมคีวามสามารถสงู (Talent Management) การบริหาร

จัดการทรัพยากรบุคคลโดย ใชทักษะเปนพื้นฐาน (Skill based 

Human Resource Management) การบริหารผลการปฏิบัติ

งาน (Performance Management) และการบริหารทรัพยากร

บุคคลโดยใชสมรรถนะเปนพื้นฐาน (Competency-based 

Human Resource Management)

 การนําสมรรถนะมาประยุกตใชในการบริหารทรัพยากร 

บุคคลนั้นจะชวยใหองคกรไดบุคลากรที่สามารถปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ และไดผลการปฏิบัติงานตรงตาม

วัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร จากสภาวการณ

การเปลี่ยนแปลงของโลกดังกลาว สมรรถนะ (Competency)

 เปนปจจัยสําคัญท่ีสุดในการแขงขัน และการพัฒนาของ

องคกร ไดมีบทบาทและนํามาใชในองคกรมากขึ้น McClelland 

[1] กลาวถึง สมรรถนะไววาเปนบุคลิกลักษณะที่ซอนอยูภายใน

ปจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัใหบุคคลนัน้ สรางผลการปฏบัิติ

งานท่ีด ีหรือตามเกณฑท่ีกาํหนดในงานทีรั่บผดิชอบองคกร ทาํให

บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมอันจะนําไปสูผลงานที่ดี และผล

ประกอบการโดยรวมขององคกรบุคลากรจึงเปนทรัพยสินทาง

ปญญา (Intellectual Capital) ทีส่าํคญัตอการสรางความสาํเร็จ

หรือลมเหลวขององคกร และเปนตนทนุทางปญญา (Intellectual 

Cost) ที่องคกรตางๆ พยายามมุงเนนการพัฒนาศักยภาพ และ

ความสามารถใหมีประสิทธิภาพการทํางานสูงขึ้น จากการสํารวจ

โรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชน พ.ศ. 2555 พบวา ในรอบป 

2554 มจํีานวนโรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชนท่ัวประเทศ

ทัง้สิน้ 321 แหง สวนใหญ (รอยละ 33.6 หรือประมาณ 108 แหง)

เปนโรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชนท่ีมีขนาด 51 - 100 

เตยีง มผีูปวยทีเ่ขารับการรักษาในโรงพยาบาลและสถานพยาบาล

เอกชนทั้งสิ้น 46.3 ลานรายเปนผูปวยนอกประมาณ 44.1 ลาน

ราย และผูปวยในประมาณ 2.2 ลานรายในจํานวนนี้เปนผูปวย
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ชาวตางประเทศประมาณ 3.0 ลานราย มบีคุลากรท่ีปฏบัิตงิาน ใน

โรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชน จํานวน 137,598 คน 

สาํหรับในดานการดาํเนนิการนัน้ พบวา มมีลูคารายรับ คาใชจาย

ขัน้กลางและมลูคาเพิม่รวมท้ังสิน้ ประมาณ 119,447.5 71,881.0 

และ 47,566.5 ลานบาท ตามลําดับ โรงพยาบาลเอกชนใน

ประเทศไทยจํานวนมาก ตองเผชญิกบัการแขงขนัอยางรุนแรงท้ัง

ในประเทศและระหวางประเทศ โดยสะทอนไดจากการใชจายดาน

การรักษาพยาบาล จํานวนประชากร ธุรกจิบริการเพือ่สขุภาพโดย

เฉพาะโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญจึงไดมีการปรับกลยุทธใน

การแขงขนั เชน การจัดแพค็เกจรักษาในราคาประหยดั การสราง

เครือขายธุรกิจโดยการควบรวมกิจการเพื่อความอยูรอดและ

เพื่อการไดประโยชนจากการประหยัดตอขนาด (Economy of 

scales) สาํหรับการแขงขนัภายในประเทศนัน้โรงพยาบาลเอกชน

นอกจากจะตองแขงขันกันเองแลวยังตองแขงขันกับโรงพยาบาล

ของรัฐอีกเพื่อความอยูรอดและเจริญเติบโตขององคกร [2] 

หากองคกรไมมีขอมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

โดยเฉพาะความรูความสามารถทางดานทรัพยากรมนุษยก็

ยากที่จะหาจุดเร่ิมตนในการพัฒนาโครงการตาง ๆ เพ่ือการ

ปรับปรุงองคกรได ทําใหองคกรตางๆตองหันมาทบทวน

พิจารณาสมรรถนะขององคกร เพื่อใหองคกร สามารถรองรับ

การเปลี่ยนแปลงท่ีรุนแรงจากภายนอกได หากองคกรตองการ

ที่จะสรางความ ไดเปรียบในเชิงการแขงขัน (Competitive 

Advantage) และสรางขีดความสามารถที่จะตานทาน ตอ

กระแสการเปลี่ยนแปลงนั้นไดจําเปนตองพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรในองคกรเสียกอน ซ่ึง บุคลากรในองคกรถือวาเปน

ปจจัยสําคัญในการท่ีจะชวยสงเสริมผลักดันใหสมรรถนะของ

องคกรเปนสมรรถนะท่ีแทจริงและสามารถแขงขันกับองคกรอ่ืน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ

วัตถุประสงคการวิจัย

 1. เพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางสมรรถนะทางการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยกับความสําเร็จขององคกรของโรงพยาบาล

เอกชนในประเทศไทย

 2. เพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางสมรรถนะทางการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยกับความผูกพันของพนักงานของโรงพยาบาล

เอกชนในประเทศไทย

 3. เพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางสมรรถนะทางการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยกับการสรางสรรคนวัตกรรมของโรงพยาบาล

เอกชนในประเทศไทย

 4. เพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางสมรรถนะทางการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยกับความเช่ือมั่นของผูมีสวนไดเสียของโรง

พยาบาลเอกชนในประเทศไทย

 5. เพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางความผกูพันของพนกังาน

กบัความสาํเร็จขององคกรของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย

 6. เพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางการสรางสรรคนวตักรรม

กบัความสาํเร็จขององคกรของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย

 7. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความเชื่อมั่นของผูมี

สวนไดเสียกับความสําเร็จขององคกรของโรงพยาบาลเอกชนใน

ประเทศไทย

ขอบเขตการวิจัย

 การวิจัย เร่ือง สมรรถนะทางดานการจัดการทรัพยากร

มนุษยและความสําเร็จขององคกรของโรงพยาบาลเอกชนใน

ประเทศไทย ผูวิจัยไดใชกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้

 1. สมรรถนะทางการจัดการทรัพยากรมนุษย (HR 

Competency) ประกอบดวย

  1.1 ด านความน าเชื่อถือของบุคคล (Personal 

Credibility)

  1.2 ดานการบริการทรัพยากรมนุษย (HR Delivery)

  1.3 ดานเทคโนโลยทีรัพยากรมนษุย (HR Technology)

 2. ความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement)

 3. การสรางสรรคนวตักรรม (Innovation Establishment)

 4. ความเชื่อมั่นของผู มีส วนไดเสีย (Stakeholder 

Reliability)

 5. ความสําเร็จขององคกร (Organizational Success)

งานวิจัยนี้มีการประยุกตทฤษฎีที่สําคัญ 2 ทฤษฏีในการอธิบาย

ความสัมพันธระหวางตัวแปรและอธิบายความสําคัญของ

แตละตัวแปร ไดแก ทฤษฎีวาดวยฐานทรัพยากรขององคกร 

(Resources-based view of firm) ของ Barney [3] และทฤษฎี

ทุนมนุษย (Human Capital Theory) ของ Gratton, Linda 

and Sumantra, Ghoshal.[4]
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สมมุติฐานงานวิจัย

 สมมตฐิานที ่1a สมรรถนะทางการจัดการทรัพยากรมนษุย 

(HR Competency) ดานความนาเชื่อถือของบุคคล (Personal 

credibility) มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัความผูกพนัของพนกังาน 

(Employee Engagement)

 สมมตฐิานท่ี 1b สมรรถนะทางการจดัการทรัพยากรมนษุย 

(HR Competency) ดานความนาเชื่อถือของบุคคล (Personal 

credibility) มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัความเชือ่มัน่ของผูมสีวน

ไดเสีย (Stakeholder Reliability)

 สมมตฐิานที ่1c สมรรถนะทางการจัดการทรัพยากรมนษุย 

(HR Competency) ดานความนาเชื่อถือของบุคคล (Personal 

credibility) มีความสัมพันธเชิงบวกกับความสําเร็จขององคกร 

(Organizational Success)

 สมมติฐานที่ 2a สมรรถนะทางการจัดการทรัพยากร

มนุษย (HR Competency) ดานการบริการทรัพยากรมนุษย 

(HR delivery)มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันของ

พนักงาน(Employee Engagement)

 สมมติฐานท่ี 2b สมรรถนะทางการจัดการทรัพยากร

มนุษย (HR Competency) ดานการบริการทรัพยากรมนุษย 

(HR delivery) มีความสัมพันธเชิงบวกกับความเชื่อมั่นของผูมี

สวนไดเสีย (Stakeholder Reliability) 

 สมมติฐานที่ 2c สมรรถนะทางการจัดการทรัพยากร

มนุษย (HR Competency) ดานการบริการทรัพยากรมนุษย 

(HR delivery) มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัความสาํเร็จขององคกร 

(Organizational Success)

 สมมติฐานที่ 3a สมรรถนะทางการจัดการทรัพยากร

มนุษย (HR Competency) ดานเทคโนโลยีทรัพยากรมนุษย 

(HR technology) มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันของ

พนักงาน (Employee Engagement)

 สมมติฐานท่ี 3b สมรรถนะทางการจัดการทรัพยากร

มนุษย (HR Competency) ดานเทคโนโลยีทรัพยากรมนุษย 

(HR technology) มีความสัมพันธเชิงบวกกับความเชื่อมั่นของ

ผูมีสวนไดเสีย (Stakeholder Reliability) 

 สมมติฐานที่ 3c สมรรถนะทางการจัดการทรัพยากร

มนุษย (HR Competency) ดานเทคโนโลยีทรัพยากรมนุษย 

(HR technology) มีความสัมพันธเชิงบวกกับความสําเร็จของ

องคกร (Organizational Success)

 สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันของพนักงาน (Employee 

Engagement) มีความสัมพันธเชิงบวกกับการสรางสรรค

นวัตกรรม (Innovation Establishment)

 สมมติฐานที่ 5 การสรางสรรคนวัตกรรม (Innovation 

Establishment)ความสัมพันธเชิงบวกกับความเชื่อมั่นของผูมี

สวนไดเสีย (Stakeholder Reliability)

 สมมติฐานที่ 6 ความผูกพันของพนักงาน (Employee 

Engagement)มีความสัมพันธเชิงบวกกับความสําเร็จของ

องคกร(Organizational Success)

 สมมติฐานที่  7 ความเชื่ อมั่นของผู มีส  วนได  เสีย 

(Stakeholder Reliability) มีความสัมพันธเชิงบวกกับความ

สําเร็จขององคกร (Organizational Success)

วิธีดําเนินการวิจัย
 ประชากรกลุมตัวอยาง (Sample Populations) ไดแก 

โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย จํานวน 321 กจิการ ซ่ึงขอมลู

กลุมประชากรมาจากจากฐานขอมูลของสํานักงานสถิติแหงชาติ 

(2556) โดยการแจกแบบสอบถามไปยังทุกประชากรโดยเก็บ

รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) สงทาง

ไปรษณีย โดยใหผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย เปนตัวแทน

องคกรใหขอมูลซ่ึงแบบสอบถามไดสรางตามความมุงหมาย

และกรอบแนวคิดที่กําหนดขึ้น โดยแบงออกเปน 5 ตอน ดังนี้   

ตอนที ่1 ขอมลูทัว่ไปเกีย่วกบั ผูจัดการฝายทรัพยากรมนษุยของ

โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ตอนที่ 2 ขอมูลทั่วไปเกี่ยว

กับโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ลักษณะแบบสอบถาม

เปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) จํานวน 6 ขอ 

ตอนที ่3 ขอมลูความคดิเหน็สมรรถนะทางการจัดการทรัพยากร

มนุษย (HR competency) ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบ

ตรวจสอบรายการ (Checklist) ดานความนาเชื่อถือของบุคคล 

(Personal credibility) จํานวน 3 ขอ ตอนท่ี 4 ความคิด

เห็นเกี่ยวกับการดําเนินธุรกิจ ดานความผูกพันของพนักงาน

(Employee engagement) จํานวน 4 ขอ ตอนที่ 5 ขอเสนอ

แนะ เปนแบบสอบถามปลายเปด
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การวิเคราะหขอมูล

 การวิเคราะหขอมูลที่รวบรวมไดจากแบบสอบถาม ดวย

โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป โดยแบงการวิเคราะหขอมูล ได

ดังนี้

 ตอนท่ี 1-2 การวเิคราะหขอมลูทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม 

และขอมลูท่ัวไปของธุรกจิธุรกจิโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก การหาคา

ความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage)

 ตอนที่ 3 การวิเคราะหข อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับ

สมรรถนะทางการจัดการทรัพยากรมนุษย (HR Competency) 

ดานความนาเชื่อถือของบุคคล (Personal credibility) ดาน

การบริการทรัพยากรมนุษย (HR delivery) ดานเทคโนโลยี

ทรัพยากรมนุษย (HR technology) ความผูกพันของพนักงาน 

(Employee Engagement) การสรางสรรคนวัตกรรม 

(Innovation Establishment) ความเชื่อมั่นของผู มีสวน

ไดเสีย (Stakeholder Reliability) ความสําเร็จขององคกร 

(Organizational Success) ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนใน

ประเทศไทย โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาเฉล่ีย (Mean) 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยนําเสนอ

ขอมูลในรูปแบบตารางควบคูกับการบรรยายและสรุปผลการ

ดําเนินงานวิจัย 

 ตอนท่ี 4 การทดสอบความสัมพันธระหวางสมรรถนะ

ทางการจัดการทรัพยากรมนุษย (HR Competency) ดาน

ความนาเชื่อถือของบุคคล (Personal credibility) ดาน

การบริการทรัพยากรมนุษย (HR delivery) ดานเทคโนโลยี

ทรัพยากรมนุษย (HR technology) ความผูกพันของพนักงาน 

(Employee Engagement) การสรางสรรคนวัตกรรม 

(Innovation Establishment) ความเชื่อมั่นของผูมีสวน

ไดเสีย (Stakeholder Reliability) ความสําเร็จขององคกร

(Organizational Success) โดยใชการวิเคราะหสหสัมพันธ

แบบพหุคูณ (Multiple Correlation Analysis) และการ

วิเคราะหความถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis)

 ตอนท่ี 5 ขอเสนอแนะและขอคดิเหน็เกีย่วกบัสมรรถนะทาง

ดานการจัดการทรพัยากรมนุษยและความสําเรจ็ขององคกรของ

โรงพยาบาลเอกชนในประเทศ

ผลการวิจัย
ผลการวิจัยมีดังนี้

 1.ขอมูลทั่วไปของผูบริหารของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน

ในประเทศไทยผูบริหารธุรกิจ สวนใหญเปนเพศชาย (รอยละ 

64.30) อายุมากกวา 50 ป (รอยละ 50.00) รองลงมา 41 - 50 ป 

(รอยละ 22.40) สถานภาพ สมรส (รอยละ 74.50) รองลงมา โสด 

(รอยละ 22.00) ระดับการศึกษา สูงกวาปริญญาตรี (รอยละ 

62.20) รองลงมา ปริญญาตรีหรือตํ่ากวา (รอยละ 37.80) ระยะ

เวลาในการทํางานในบริษัท 11-15 ป (รอยละ 35.60) รองลงมา 

5-10 ป(รอยละ 24.50) รายไดตอเดือน 40,000 - 60,000 บาท 

(รอยละ 33.70) รองลงมา ตํ่ากวา 40,000 บาท (รอยละ 29.60) 

และตําแหนงงานในปจจุบัน ผูจัดการทั่วไป (รอยละ 44.90) 

รองลงมา ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย (รอยละ 43.70) 

 2.ขอมลูทัว่ไปของธุรกจิธุรกจิโรงพยาบาลเอกชนในประเทศ

พบวา ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนในประเทศสวนใหญเปนบริษัท

จํากดั94 กจิการ (รอยละ 95.90) รองลงมา หางหุนสวน 4 กจิการ 

(รอยละ 4.10) ทุนจดทะเบียนหรือทุนดําเนินการในปจจุบัน 

ตํ่ากวา 5,000,000 บาท (รอยละ 38.80) รองลงมา 5,000,001 

-50,000,000 บาท (รอยละ 26.50) จํานวนพนักงาน มากกวา 

250 คน (รอยละ 36.7) รองลงมา 50-150 คน (รอยละ 28.60) 

และกลุมลูกคาหลักของธุรกิจ ลูกคาชาวไทย (รอยละ 82.70) 

รองลงมา ลูกคาชาวตางประเทศ (รอยละ 17.30)

 3.ความคดิเห็นเกีย่วกบัสมรรถนะทางการจดัการทรัพยากร

มนุษยผูบริหารธุรกิจมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความนาเชื่อถือของ

บุคคลโดยรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 4.18 โดยเรียงลําดับ

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ดังนี้ กิจการมีการ

สนับสนุนการตัดสินใจในหนาที่ ปฏิบัติงานดวยความถูกตอง 

โปรงใส เปนธรรม แมผลของการปฏิบัติอาจสรางศัตรูหรือกอ

ความไมพึงพอใจใหแกผูเกี่ยวของหรือเสียประโยชน คาเฉลี่ย 

4.18 กิจการสงเสริมใหมีจิตสํานึกและความภาคภูมิใจในตนเอง 

อทิุศแรงกายแรงใจผลกัดนัใหภารกจิหลกัของตนและหนวยงาน

บรรลุผล เพื่อสนับสนุนสงเสริมการพัฒนาธุรกิจตอไป คาเฉลี่ย 

4.08 และกิจการสนับสนุนการยอมรับในคุณคาของบุคคลและ

ไววางใจใหคนเหลานั้น สามารถตัดสินใจไดดวยตัวเองภายใต

เง่ือนไขของการไดรับขอมูลสารสนเทศอยางเพียงพอ รวมถึง

การมอบอํานาจตัดสินใจทําการเปลี่ยนแปลงได คาเฉลี่ย3.98
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 4. ความคิดเห็นเกี่ยวกับดานการบริการทรัพยากรมนุษย

โดยรวมของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนในประเทศผูบริหารธุรกิจ

มคีวามคดิเหน็ดวยเกีย่วกบัการบริการทรัพยากรมนษุยโดยรวม

อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.85 โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมาก

ไปหานอย 3 ลําดับแรก ดังนี้ กิจการมีการประสานงานภายใน

หนวยงาน และกับหนวยงานที่เกี่ยวของ เพื่อใหผูรับบริการได

รับบริการทีต่อเนือ่งและรวดเร็ว คาเฉลีย่ 3.86 กจิการสามารถให

ความเห็นที่อาจแตกตางไปจากวิธีการ หรือขั้นตอนที่ผูรับบริการ

ตองการ เพื่อใหสอดคลองกับความจําเปน ปญหา โอกาส ฯลฯ 

คาเฉลีย่ 3.85 และกจิการมกีารพฒันาพนกังานใหมคีวามสามารถ

ในการใหคําปรึกษา หารือแลกเปลี่ยนความรูและขอมูลในการ

ทํางานมากขึ้นคาเฉลี่ย 3.8

 5. ความคิดเห็นเกี่ยวกับดานเทคโนโลยีทรัพยากรมนุษย

โดยรวมของธุรกจิโรงพยาบาลเอกชนในประเทศผูบริหารธุรกจิมี

ความคดิเห็นดวยเกีย่วกบัเทคโนโลยทีรัพยากรมนษุยโดยรวมอยู

ในระดบัมาก คาเฉลีย่ 3.84 โดยเรียงลาํดบัคาเฉลีย่จากมากไปหา

นอย 3 ลําดับแรก ดังนี้ กิจการสนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหง

การพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคกร ดวยการจัดสรรทรัพยากร 

เคร่ืองมือ อุปกรณที่เอื้อตอการพัฒนา คาเฉลี่ย 3.85 กิจการ

สนับสนุนการศึกษาหาความรู เทคโนโลยีและองคความรูใหมๆ 

ในสาขาอาชีพของตน คาเฉลี่ย 3.85 และกิจการมีการสงเสริม

ใหพนักงานสามารถนําวิชาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ 

มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานได คาเฉลี่ย 3.82 

 6. ความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัของพนกังานโดยรวม

ของธุรกจิโรงพยาบาลเอกชนในประเทศผูบริหารธุรกจิมคีวามคดิ

เห็นดวยเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานโดยรวมอยูในระดับ

มาก คาเฉลี่ย 3.80 โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 

3 ลําดับแรก ดังนี้ พนักงานมีความยึดมั่นในการปฏิบัติงานโดย

คาํนงึถงึประโยชนขององคกรเปนสาํคญั คาเฉลีย่ 3.83 พนกังาน

มกีารพฒันาการทํางานอยางตอเนือ่งดวยใจรัก นาํไปสูการทาํงาน

ทีม่ปีระสทิธิภาพสงูสดุคาเฉลีย่ 3.83 และพนกังานยนิดทีีจ่ะทุมเท 

ความรู ความสามารถใหกบังาน และ หนาท่ีท่ีรับผดิชอบอยางเตม็

ที่ ดวยความเต็มใจ คาเฉลี่ย 3.79 

 7. ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรางสรรคนวัตกรรมโดยรวม

ของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนในประเทศผูบริหารธุรกิจมีความ

คิดเห็นดวยเกี่ยวกับการสรางสรรคนวัตกรรม โดยรวมอยูใน

ระดับมาก คาเฉลี่ย 3.75 โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหา

นอย ดังนี้ กิจการผลักดันใหมีการศึกษาและนําความรู วิธีการ

ใหม ๆ มาพัฒนางานของหนวยงานใหทันกับการเปลี่ยนแปลง 

คาเฉลี่ย 3.85 กิจการสงเสริมและสนับสนุนใหมีการนําความรู

ใหม ๆ มาสรางนวัตกรรมเพื่อพัฒนางานในหนวยงานใหบรรลุ

เปาหมาย คาเฉลี่ย 3.76 และกิจการมีการกระตุน และสงเสริม

บคุลากรในหนวยงานใหใฝรู พฒันาตนเองและแลกเปลีย่นความ

รูอยางสมํ่าเสมอ คาเฉลี่ย 3.85

 8. ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเชื่อมั่นของผูมีสวนได

เสีย โดยรวม ของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนในประเทศผู

บริหารธุรกิจมีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับความเชื่อมั่นของผูมี

สวนไดเสียโดยรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.78 โดยเรียง

ลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ดังนี้ กิจการ

มีการสรางภาพลักษณ ความเปนผูนํา และการบริหารงานให

เปนท่ียอมรับของเครือขายพันธมิตรทั้งในระดับประเทศและ

ระดับสากล คาเฉลี่ย3.79 กิจการสนับสนุนใหบุคลากรสง

เสริมและสนับสนุนใหบุคลากรในองคกรเขารวมเปนสมาชิก

ในเครือขายพันธมิตรทางวิชาชีพเพ่ือใหเกิดความรวมมือทาง

วิชาการ บริการและการบริหาร คาเฉลี่ย 3.79 และกิจการได

รับการยอมรับและความเชื่อใจจาก ผูถือหุนในการดําเนินงาน

ใหประสบความสําเร็จ คาเฉลี่ย 3.77 

 9. ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําเร็จขององคกรโดยรวม 

ของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนในประเทศผูบริหารธุรกิจมีความ

คิดเห็นดวยเกี่ยวกับความสําเร็จขององคกรโดยรวมอยูใน

ระดับมาก คาเฉล่ีย 3.78 โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไป

หานอย 3 ลําดับแรก ดังนี้ กิจการมียอดขายเพิ่มขึ้นอยางตอ

เนื่อง คาเฉลี่ย 3.79 ในภาพรวมผลการดําเนินงานของกิจการ

เจริญเติบโตเพิ่มขึ้นอยางตอเนื่องและสมํ่าเสมอ คาเฉลี่ย 3.78 

และกิจการสามารถรักษาลูกคารายเกาใหอยูกับกิจการไดอยาง

ตอเนื่อง คาเฉลี่ย 3.77
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 ตารางที่ 1 ผลทดสอบสมมุติฐาน

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม

EE IE SR OS

H1a-c : 

ความน่า

เชื่อถือของ

บุคคล (PC)

H2a-c : 

การบริการ

ทรัพยากรมนุษย์ 

(HRD) H3a-c: 

เทคโนโลยี

ทรัพยากรมนุษย์ 

(HRT)

H4 , H6 

ความผูกพันของ

พนักงาน (EE)

H5 ,H7 : 

การสร้างสรรค์

นวัตกรรม (IE)

0.067

(0.203)

0.450***

(0.000) 

0.343***

(0.105) 

0.245***

(0.102)

0.039 

(0.294)

0.443*** 

( 0 . 0 0 0 ) 

0.366*** 

(0.113)

0.315***

(0.104)

0.145 

(0.277)

0.437*** 

( 0 . 2 19 ) 

0 . 2 7 3 * 

(0.091)

0.343***

(0.105)

0.545***

(0.045)

 aBeta coefficients with standard errors in paren-

thesis, *** p < 0.01, 

** p <0.05, * p < 0.10,

 ตารางที่ 1 แสดงผลการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) เพือ่ทดสอบสมมตุฐิานความ

สัมพันธดังนี้การทดสอบสมมุติฐานที่ 1a พบวาความนาเชื่อถือ

ของบุคคล(PC) ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน

(EE) (β= 0.067, p<.01) ดังนั้นจึงไมสนับสนุนสมมุติฐาน H1a 

การทดสอบสมมุติฐานที่ 1b ความนาเชื่อถือของบุคคล (PC) 

มีไมความสัมพันธกับความเชื่อมั่นของผูมีสวนไดเสีย (SR) 

(β= 0.039, p<.01) จึงไมสนับสนุนสมมุติฐาน H1b

 การทดสอบสมมติุฐานที ่1c ความนาเชือ่ถอืของบุคคล (PC)

ไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จขององคกร (OS) (β= 0.145, 

p<.01) จึงไมสนับสนุนสมมุติฐาน H1c

 การทดสอบสมมุติฐานท่ี 2a การบริการทรัพยากรมนุษย 

(HRD) มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน (EE) 

จึงสนับสนุนสมมุติฐาน H2a การทดสอบสมมุติฐานที่ 2b 

 การบริการทรัพยากรมนุษย (HRD) มีความสัมพันธกับ

ความเชื่อมั่นของผูมีสวนไดเสีย (SR) (β= 0.443, p<.01) จึง

สนับสนุนสมมุติฐาน H2b การทดสอบสมมุติฐานที่ 2c บริการ

ทรัพยากรมนุษย (HRD) มีความสัมพันธกับความสําเร็จของ

องคกร (OS) (β= 0.437, p<.01 )จึงสนับสนุนสมมุติฐานH2c

 การทดสอบสมมุติฐานที่ 3a เทคโนโลยีทรัพยากรมนุษย

(HRT) มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน (EE) 

(β= 0.343, p<.01)จึงสนับสนุนสมมุติฐานH3aการทดสอบ

สมมุติฐานที่ 3b เทคโนโลยีทรัพยากรมนุษย (HRT) มีความ

สัมพันธกับความเชื่อมั่นของผูมีสวนไดเสีย (SR)  (β= 0.366, 

p<.01) จึงสนับสนุนสมมุติฐาน3bการทดสอบสมมุติฐานที่ 3c 

เทคโนโลยีทรัพยากรมนุษย (HRT) มีความสัมพันธกับความ

สําเร็จขององคกร (OS) (β= 0.273, p<0.10) จึงสนับสนุน

สมมุติฐาน3c

 การทดสอบสมมุติฐานที่ 4 ความผูกพันของพนักงาน (EE) 

มีความสัมพันธกับการสรางสรรคนวัตกรรม (IE) (β= 0.245, 

p<0.1) จึงสนับสนุนสมมุติฐาน 4

 การทดสอบสมมุติฐานที่ 5 การสรางสรรคนวัตกรรม

(IE) มีความสัมพันธกับความเชื่อมั่นของผูมีสวนไดเสีย (SR) 

(β= 0.315, p<0.01) จึงสนับสนุนสมมุติฐาน 5

 การทดสอบสมมุติฐานที่ 6 ความผูกพันของพนักงาน (EE) 

มคีวามสมัพนัธและผลกระทบเชงิบวกกบัความสาํเร็จขององคกร 

(OS) (β= 0.343, p<0.01) จึงสนับสนุนสมมุติฐาน6

 การทดสอบสมมตุฐิานที ่7 ความเชือ่มัน่ของผูมสีวนไดเสยี

(SR)มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับความสําเร็จของ

องคกร (OS) (β= 0.545, p<0.01) จึงสนับสนุนสมมุติฐาน 7

สรุปผลและอภิปรายผลการวิจัย
ผลการวิจัยมีประเด็นสําคัญนํามาสรุปผลและอภิปรายผล

การวิจัย ดังนี้

 1. ผู บริหารธุรกิจ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริการ

ทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันของ

พนักงาน เชื่อมั่นของผูมีสวนไดเสีย และความสําเร็จขององคกร 

กลาวคือ การพัฒนาและการบริหารทรัพยากรมนุษย ของบริษัท

ทําใหพนักงานเกิดความผูกพันองคกรและทําใหมีการเพิ่ม

ผลผลิตมากยิ่งข้ึนและการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากยิ่งข้ึน
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ซ่ึงองคกรมีการเสริมสรางบรรยากาศองคการในดานตางๆ เชน

ความผูกพันจะชวยสนับสนุนการทํางานของบุคคลใหดีขึ้นและ

นําไปสูความสําเร็จขององคกรไดในที่สุด

 2. ผู บริหารธุรกิจ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับเทคโนโลยี

ทรัพยากรมนษุยมคีวามสมัพนัธและผลกระทบเชงิบวกกบัความ

ผูกพันของพนักงาน ความเชื่อมั่นของผูมีสวนไดเสีย และความ

สําเร็จขององคกร กลาวคือ การจัดการบุคลากร กระบวนการ

พัฒนาและการบริหารดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สําคัญ

ไดแก การติดตอสื่อสาร การสรางความเชื่อมั่น ดานความ

เชี่ยวชาญเฉพาะ เปนความรูความสามารถในทักษะเฉพาะที่

สามารถขยายคุณคาของการจัดการองคการจัดการเทคโนโลยี

ทรัพยากรมนุษยและมีคานิยมรวมกัน มีสวนชวยทําใหองคกร

ทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น Davenport and 

Prusak [5] ซึ่งสอดคลองกับ DeLong and Fahey [6] พบวา 

สภาพแวดลอมภายในองคกรที่ดี มีการปรึกษาหารือกัน สมาชิก

ในองคกรมีคานิยมรวมกันและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน

เพื่อมีปฏิสัมพันธสงผลตอการการทํางานที่ดีขึ้น

 3. ความผกูพนัของพนกังาน มคีวามสมัพนัธและผลกระทบ

เชงิบวกกบัการสรางสรรคนวัตกรรม และความสาํเร็จขององคกร 

สวนการสรางสรรคนวัตกรรม มีความสัมพันธและผลกระทบ

เชิงบวกกับความเชื่อมั่นของผูมีสวนไดเสีย อธิบายไดวา การที่

พนักงานมีความผูกพันและกิจการมีการสงเสริมโดยมีการจัด

กจิกรรมตางๆ สามารถตอบสนองทาํใหเกดิประสทิธิผลและความ

สําเร็จในการทํางานมากยิ่งขึ้น [7] ซึ่งสอดคลองกับการวิจัยของ 

Arunee Akewongtrakool, [8] และ Wallapa Boonrod, [9] 

อาจกลาวไดวาความผูกพันตอองคกรเกิดจาก ความพึงพอใจใน

งานซ่ึงเกดิจากแรงจูงใจในการมคีาตอบแทนทีเ่หมาะสมขึน้อยูกบั

ผลการปฏิบัติงานและสวัสดิการที่ดีโดยทําใหพนักงานเกิดความ

รูสกึเปนสวนหนึง่ขององคกรเปนผลใหเกดิความยดึมัน่ผกูพนัตอ

องคกรมากยิ่งขึ้น และการที่พนักงานที่มีความผูกพันกับองคกร

จะอยูกับองคกรนานขึ้น ใหความรวมมือกับองคกร สรางสรรค

สินคาและบริการขององคกร และสรางความสําเร็จใหกับองคกร

 4. ความเชื่อมั่นของผูมีสวนไดเสีย (SR) มีความสัมพันธ

เชิงบวกกับความสําเร็จขององคกร อธิบายไดวา บริษัทตั้งมั่นใน

ความยุติธรรมและความมีคุณธรรมกับผูมีสวนไดเสีย เพื่อสราง

ความสัมพันธอันดีอยางตอเนื่องในการดําเนินธุรกิจอีกทั้งไม

เลือกปฏิบัติตอผูหนึ่งผูใดอยางไมเปนธรรมโดยใชวิจารณญาณ

หรือความสัมพันธสวนตัวตัดสินและใหโอกาสเทาเทียมกันโดย

ไมแบงแยกเช้ือชาติ สัญชาติ ศาสนา หรือ เพศการดําเนินงาน

มีประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดีขึ้นและความสําเร็จขององคกร 

ซึ่งสอดคลองกับการวิจัยของ Lawless [10] กลาววาองคกรจะ

ไมเกิดประสิทธิผลขึ้น ถาหากปราศจากบุคคลที่มีประสิทธิผล 

การวัดประสิทธิผลของบุคคลสามารถวัดไดจากผลิตภาพ 

(Productivity) ผลลัพธของบุคคล (Personal Output) 

ผลลัพธทางความคิดสรางสรรค(Creative Output) ความ

ซ่ือสัตยของบุคคล ความผูกพันในงานและองคกร (Personal 

Loyalty or Commitment) สามารถประเมินไดในรปูของระดับ

การพฒันาตนเอง (Personal Development) ระดบัของความรับ

ผิดชอบ (Level of Responsibility) และวุฒิภาวะ (Maturity) 

เปนเกณฑในการวัด

ขอเสนอแนะเพื่อนําผลการวิจัยไปใช
 1. ควรมีการศึกษาผลกระทบและความสัมพันธของ

สมรรถนะทางดานการจัดการทรัพยากรมนุษยและความสําเร็จ

ขององคกรดานอื่นที่จะเปนตัวสงผลตอความสําเร็จขององคกร 

เชน สมรรถนะทางการจัดการทรัพยากรมนษุย เกีย่วกบัความนา

เชื่อถือของบุคคลโดยรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย4.18 เพื่อจะ

สามารถนําขอมูลจากการวิจัยไปเปรียบเทียบและประยุกตใชได 

เพื่อนําองคกรไปสูความสําเร็จ

 2. ควรมีการศึกษาและเปรียบเทียบสมรรถนะทางดานการ

จัดการทรัพยากรมนุษยกับความสําเร็จขององคกรโดยใชตัวแป

รอื่นๆ ควรมีการศึกษาผลกระทบหรือปจจัยอื่น ที่มีตอความ

สําเร็จขององคกรเชน ความจงรักภักดีตอองคกร ความเครียด

ในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนตน

 3.ควรมีการศึกษาผลกระทบและความสัมพันธ ของ

สมรรถนะทางดานการจัดการทรัพยากรมนุษยและความสําเร็จ

ขององคกร ในกลุมธุรกิจอื่น ๆ เชน ธุรกิจ SMEs ธุรกิจ

อตุสาหกรรม เปนตน เพือ่ศกึษาการเปรียบเทยีบกบักลุมตัวอยาง

อื่นวามีความแตกตางกันหรือไมอยางไร

 4. ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพเพิ่มเติมควบคู ไปกับ

การศึกษาเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเกี่ยวกับสมรรถนะทาง

ดานการจัดการทรัพยากรมนุษย ความผูกพันของพนักงาน การ
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สรางสรรคนวัตกรรม ความเชื่อมั่นของผูมีสวนไดเสียเพ่ือใหได

รายละเอียดของปจจัยท่ีกอใหเกิดความสําเร็จขององคกรเชน 

การสังเกตการณรวมกับการสัมภาษณ การทํา Focus Group 

และสัมภาษณเชิงลึกเพื่อใหการศึกษามีเนื้อหาที่สมบูรณยิ่งขึ้น

 5.ควรมีการศึกษาถึงปญหาและอุปสรรคที่มีผลกระทบตอ

สมรรถนะทางดานการจัดการทรัพยากรมนุษย และความสําเร็จ

ขององคกรเพื่อเปนแนวทางปรับปรุงแกไขตอไป
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