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อิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อบรรยากาศองค์กร

และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสุรินทร์
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บทคัดย่อ
	 การวิจัยเรื่องอิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อบรรยากาศองค์กรและผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลสุรินทร์ครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาอิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อ

บรรยากาศองค์กรและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสุรินทร์ และ 2) เพื่อตรวจสอบความสอดคล้อง

แบบจ�ำลองอิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีต่อบรรยากาศองค์กรและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

โรงพยาบาลสุรินทร์กับข้อมูลเชิงประจักษ ์ประชากรการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรโรงพยาบาลสุรินทร ์กลุ่มตัวอย่าง 

จ�ำนวน 340 ตัวอย่าง ได้มาโดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นอย่างเป็นสัดส่วน เก็บรวบรวมข้อมูลด้วย

แบบสอบถาม มค่ีาความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.975 วเิคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรมส�ำเรจ็รปู LISREL โดยใช้เทคนคิ

สถิติ Structural Equation Modeling (SEM) ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรง

เชิงบวกต่อบรรยากาศองค์กรและผลการปฏิบัติงาน โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.22 และ 0.99 ตามล�ำดับ 

บรรยากาศองค์กร มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.70 ซึ่งเป็น

ค่าอิทธิพลที่มีนัยส�ำคัญทางสถิตที่ระดับ 0.01 นอกจากนี้ผลการปฏิบัติงานยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากการบริหาร

ทรพัยากรมนุษย์ (0.21) อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทีร่ะดบั .01 2) แบบจ�ำลองมคีวามสอดคล้องกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์  

โดยพิจารณาจากค่าดัชนีความกลมกลืนทั้ง 6 ดัชนีที่ผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือ ค่าดัชน ีX2/df = 0.76, CFI = 1.00, 

GFI = 0.98, AGFI = 0.96, RMSEA = 0.000 และ SRMR = 0.007

	 ค�ำส�ำคัญ : การบริหารทรัพยากรมนุษย์ บรรยากาศองค์กร ผลการปฏิบัติงาน โรงพยาบาลสุรินทร์
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ABSTRACT
	 The purpose of this research were 1) the influence of human resource management 

on organizational climate and performance of personnel in the Surin Hospital 2) to test model 

are consistent with empirical data based. Samples selected by proportion stratified random sam-

pling were 340 sample in Surin Hospital. Data was collected by a questionnaire with reliability 

0.975. The data was analyzed using technical analysis, structural equation model. The results of 

the research showed that: 1) human resource management has direct positive influence on the 

organizational climate and performance were 0.22 and 0.99, respectively. organizational climate 

has direct positive influence on the performance was 0.70. In addition, the performance has in-

fluenced indirectly by the human resource management (0.21) with statistical significance at .01 

level. 2) the model simulations are consistent with empirical data based on a harmonized index 

of 6 indexes of accepted criteria. The index is: X2/df = 0.76, CFI = 1.00, GFI = 0.98, AGFI = 0.96, 

RMSEA = 0.000 และ SRMR = 0.007

	 Keywords : Human Resource Management, Organizational Climate, Performance,      

Surin Hospital.

บทน�ำ
	 ทรพัยากรมนษุย์ (Human resource) จดัเป็นทรพัยากรทีส่�ำคัญทีสุ่ดและเป็นทรพัยากรหลักขององค์กร 

เป็นผู้ใช้ทรัพยากรด้านอื่น ๆ เช่น เครื่องจักร อุปกรณ ์วัตถุดิบและเงินทุนรวมทั้งข้อมูลสารสนเทศต่าง ๆ เพื่อใช้ใน

ผลิตสินค้าหรือให้บริการกับองค์กรนั้นเพื่อผลส�ำเร็จขององค์กรโดยส่วนรวม การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human 

Resource Management) เป็นกระบวนการเลือกสรรผู้ที่มีความสามารถเข้ามาท�ำงานและใช้ก�ำลังคนให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด โดยใช้กระบวนการต่าง ๆ ทั้งนี้เพื่อรักษาก�ำลังคน บ�ำรุงและส่งเสริมขวัญและก�ำลังใจ โดยมีค่า

ตอบแทนให้  ไม่ว่าจะเป็นสิ่งที่จับต้องได้หรือจับต้องไม่ได้จนออกจากองค์กร กล่าวคือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์

จะเกี่ยวข้องกับกิจกรรมทั้งหลายของบุคลากรของหน่วยงานทุกคน ตั้งแต่ก่อนเริ่มเข้าปฏิบัติงาน ขณะปฏิบัติงาน

และเมือ่พ้นจากการปฏบิตังิานไปแล้วและกระบวนการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ยงัสามารถน�ำไปปรบัใช้ได้อย่างกว้าง

ขวางในทุกระดับ ทั้งหน่วยงานของภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลงทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม 

การเมืองและ การบริหารจัดการที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน เพราะทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญในการขับ

เคลื่อนให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของการจัดตั้งองค์กรได้ ดังนั้นผู้บริหารขององค์กรจึงต้องมีความ

รู้ความเข้าใจกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างดี เพื่อให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นไปได้โดยถูก

ทิศทางและสามารถดึงศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรออกมาใช้ผลิตผลงานได้อย่างเต็มที ่(Warner and Pal-

freyman. 1996) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชนันนัทธ์ จันทร์รินทร์ (2550) ที่ศึกษาอิทธิพลของการบริหาร

ทรพัยากรมนษุย์และบรรยากาศองค์กรต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานในเขตนคิมอตุสาหกรรมภาคเหนอื ผลการ

ศึกษาสรุปได้ดังนี้ 1) การรับรู้บทบาทหน้าที่การบริหารทรัพยากรมนุษย์และบรรยากาศองค์กรระหว่างพนักงานที่มี

ผลการปฏบิตังิานสงูและต�ำ่มคีวามแตกต่างอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติ ิ2) บทบาทหน้าทีก่ารบ�ำรงุรกัษาบคุลากรและ
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บทบาทหน้าที่ การกระตุ้นจูงใจบุคลากรมีอ�ำนาจในการพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติ

งานสูงอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ โดยมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ร้อยละ 9.4 3) บทบาทหน้าที่การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ไม่มีอ�ำนาจในการพยากรณ์ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานต�่ำได้อย่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติ 4) องค์ประกอบบรรยากาศองค์กร ด้านความขัดแย้งและการอดทนต่อความขัดแย้งและด้านความ

เสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยงมีอ�ำนาจในการพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานสูง  

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ โดยมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ ร้อยละ 10.8 และ 5) องค์ประกอบบรรยากาศองค์กร

ด้านความขดัแย้งและ การอดทนต่อความขดัแย้งมีอ�ำนาจในการพยากรณ์ผลการปฏบิตังิานพนกังานทีม่ผีลการปฏบิตัิ

งานต�่ำอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ โดยมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ร้อยละ 13.6 และงานวิจัยของ Marwat et al., 

(2006) ที่ศึกษาผลกระทบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของบุลากร พบว่า การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ใน 7 ด้าน ได้แก่ การคัดเลือก (Selection) การฝึกอบรม (Training) การประเมินผลการปฏิบัติ

งาน (Performance Appraisal) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) ค่าตอบแทน (Compensation)  

การมีส่วนร่วมของบุคลากร (Employee Participation) และการก�ำหนดอาชีพ (Job Definition) มีผลกระทบต่อ

ผลการปฏิบัติงานของบุลากรอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

	 จังหวัดสุรินทร์ (วิกิพีเดีย, 2559 ออนไลน์) เป็นจังหวัดหนึ่งในภาคอีสานตอนใต้หรือ “อีสานใต้”  

อยู่ห่างจากกรุงเทพมหานคร โดยทางรถยนต์ประมาณ 457 กิโลเมตรและโดยทางรถไฟประมาณ 420 กิโลเมตร  

มีพื้นที่ทั้งสิ้น ประมาณ 8,124.056 ตารางกิโลเมตร แบ่งการปกครองเป็น 13 อ�ำเภอ คือ อ�ำเภอเมืองสุรินทร ์อ�ำเภอ

ชุมพลบุร ีอ�ำเภอท่าตูม อ�ำเภอจอมพระ อ�ำเภอปราสาท อ�ำเภอกาบเชิง อ�ำเภอรัตนบุร ีอ�ำเภอสนม อ�ำเภอศรีขรภูม ิ

อ�ำเภอสังขะ อ�ำเภอ ล�ำดวน อ�ำเภอบัวเชด อ�ำเภอส�ำโรงทาบ มีประชากร (จังหวัดสุรินทร์: 2559 ตุลาคม 21) 

1,371,152 คน เป็นชาย 687,063 คน หญิง 687,637 คน มีครัวเรือนจ�ำนวน 308,841 ครัวเรือน ปัจจุบันเขต

เทศบาลเมืองสุรินทร ์ (วิกิพีเดีย, 2559 ออนไลน์) มีจ�ำนวนประชากรตามทะเบียนราษฎร ณ เดือนมีนาคม 2559 

จ�ำนวนทั้งสิ้น 40,289 คน แบ่งเป็นชาย 18,920 คน หญิง 21,369 คน จ�ำนวนบ้าน 13,946 หลังคาเรือน นอกจาก

นีจ้งัหวดัสรุนิทร์ยงัเป็นทีต่ัง้ของสถานศกึษา และสถาบนัในระดับอดุมศกึษาท�ำให้มจี�ำนวนประชากรแฝง (ทีไ่ม่มรีาย

ชื่อในทะเบียนราษฎร) ที่ท�ำงานอยู่ในห้าง ร้าน บริษัททั้งของรัฐและเอกชน รวมทั้งนักเรียนและนักศึกษาอีกเป็น

จ�ำนวนมาก ส่งผลให้เกดิความต้องการในสนิค้า/บรกิาร มากขึน้ไปด้วยตามจ�ำนวนประชากรทีม่อียูแ่ละมโีรงพยาบาล

สุรินทร์ สังกัดส�ำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขเป็นโรงพยาบาลศูนย์ประจ�ำจังหวัดสุรินทร์ มีเนื้อที่ 59 ไร่ 3 งาน 

49 ตารางวา เปิดด�ำเนินการเมื่อวันที ่1 มีนาคม 2494 ถึงปัจจุบันและได้ด�ำเนินการมาเป็นเวลา 66 ปี ได้รับการ

พฒันาเรือ่ยมาจนได้ยกฐานะเป็นโรงพยาบาลศนูย์ เมือ่วนัที ่29 เมษายน 2540 โดยให้โรงพยาบาลสุรินทร์เป็นสถาบนั

ร่วมผลติแพทย์กบัส�ำนกัวชิาแพทยศาสตร์ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสีรุนาร ีเมือ่วเิคราะห์อตัราก�ำลังทีค่วรมตีามกรอบ

อตัราก�ำลงั FTE ระดบัโรงพยาบาลศนูย์ โรงพยาบาลสรุนิทร์ ในปีงบประมาณ 2558 (สมคดิ สุรยิเลิศ, 2559) เป็นการ

เฉพาะ เช่น แพทย์ ขั้นต�่ำควรมี 195 อัตรา แต่มีเพียง 136 ขาดไป 59 อัตรา ส่วนพยาบาลวิชาชีพ ขั้นต�่ำควรม ี

1,220 อัตรา แต่มีเพียง 761 ขาดไป 459 อัตรา ผู้ช่วยพยาบาล    ขั้นต�่ำควรมี 174 อัตรา แต่มีเพียง 24 ขาดไป 

150 อัตรา นักเทคนิคการแพทย์ ขั้นต�ำ่ควรมี 76 อัตรา แต่มีเพียง 30 ขาดไป 39 อัตรา เป็นต้น อีกทั้งยังมีบุคลากร

บางส่วนทีล่าเพือ่ศกึษาต่อเป็นเหตใุห้จ�ำนวนบคุลากรของโรงพยาบาลไม่สอดคล้องกบัจ�ำนวนของคนไข้ผู้มาใช้บรกิาร

ทั้งประชาชนในพื้นที่ จังหวัดใกล้เคียงและมาจากประเทศเพื่อนบ้าน (กัมพูชา) ซึ่งเพิ่มจ�ำนวนมากขึ้นทุก ๆ วัน  

เป็นเหตุให้โรงพยาบาลสุรินทร์ต้องมีกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบันให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสทิธผิลสงูสดุให้สอดคล้องกบัปรมิาณงานและสภาพของการปฏบิตังิาน การทีโ่รงพยาบาลสรุนิทร์จะบรรลุภารกจิ
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ดงักล่าวข้างต้นได้อย่างมปีระสทิธภิาพนัน้ ต้องประกอบด้วยปัจจยัหลายประการ เช่น ภาวะผูน้�ำของผูบ้รหิาร อาคาร

สถานที ่สภาพแวดล้อม บรรยากาศองค์กรและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Stringer. 2002) เป็นต้น

	 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่าองค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Robbins and  

Coulter. 2013) มี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human resource planning) การสรรหา

และ การคดัเลือกทรพัยากรมนษุย์ (Recruitment & Selection) การจ่ายค่าตอบแทนสวสัดกิารและสทิธปิระโยชน์ 

(Compensation and benefits) การพัฒนาและการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ (Training & Development)   

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) และการยุติการจ้างงาน (Termination) องค์ประกอบ

ของบรรยากาศองค์กร (Stringer. 2002 : 12) มี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ โครงสร้างองค์กร (Structure) ความสามัคค ี

(Harmoniousness) ภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร (Leadership) ความขัดแย้งในองค์กร (Conflict) การติดต่อสื่อสาร

ภายใน (Communications) และความเป็นอสิระในองค์กร (Independence) และองค์ประกอบของผลการปฏบิตัิ

งาน (Mathis and Jackson. 2003; Koopmans et al. 2013) ม ี5 องค์ประกอบ ได้แก่ ประสิทธิผลของงาน 

(Effectiveness of Work) ปริมาณของงาน (Quantity of Work) คุณภาพของงาน (Quality of Work)  

ความสามารถเกี่ยวกับงาน (Ability Performance) และความตรงต่อเวลา (Punctuality) นอกจากนี้ยังพบอีกว่า 

ไม่มกีารศกึษาถงึอทิธพิลของการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีม่ต่ีอบรรยากาศองค์กรและผลการปฏิบตังิานของบคุลากร 

โรงพยาบาลสุรินทร์ไว้อย่างเด่นชัดเท่าที่ควร 

	 ดงันัน้จงึเป็นเหตใุห้ผูว้จิยัต้องการศกึษาว่าการบรหิารทรพัยากรมนษุย์มคีวามสมัพนัธ์และมอีทิธพิลต่อ

บรรยากาศองค์กรและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสุรินทร์มากหรือน้อยเพียงใด โดยผลการวิจัยที่ได้ 

ครั้งนี้สามารถน�ำไปใช้ในเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ บรรยากาศ

องค์กร และผลการปฏบิตังิานของบคุลากรโรงพยาบาลสรุนิทร์ให้มปีระสิทธภิาพและเกดิประสิทธผิลมากยิง่ขึน้ตลอด

จนหน่วยงานหรอืองค์กรทีส่นใจสามารถน�ำไปใช้ในการพฒันาเพือ่เสรมิสร้างศกัยภาพทรพัยากรมนษุย์ภายในองค์กร

ให้มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์ต่อองค์กรได้อย่างสูงสุดต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย 
	 1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อบรรยากาศองค์กรและผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลสุรินทร ์

	 2. เพือ่ตรวจสอบความสอดคล้องแบบจ�ำลองอิทธพิลของการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีม่ต่ีอบรรยากาศ

องค์กรและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสุรินทร์กับข้อมูลเชิงประจักษ์

กรอบแนวคิดการวิจัย                               
	 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สรุปได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

(Human resource management) เป็นสิ่งส�ำคัญและมีความจ�ำเป็นที่จะต้องกระท�ำเพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์ที่มี

อยู่ในองค์กรสามารถท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนเพื่อความอยู่รอดและความเจริญ

ก้าวหน้าขององค์กร เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส�ำคัญที่สุดในบรรดาปัจจัยการบริหารงานขององค์กร การ

บริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้ได้คนดีมีความสามารถเข้ามาท�ำงานและจัดวางระบบการใช้คนให้เหมาะกับงานใน

หน่วยงานและสถานที่ได้ทันตามเวลา (Put the right man into the right job in the right place at the right 
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time) จัดสภาพแวดล้อมการท�ำงานให้มีความสะดวกสบาย ปลอดภัยเพื่อรักษาคนดีมีฝีมือไว้ให้ท�ำงานกับองค์กร

นานที่สุด (นาตภา ไทยธวัช. 2551) ดังนั้นจึงเป็นเหตุให้ผู้วิจัยต้องการศึกษาว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความ

สัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อ บรรยากาศองค์กรและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสุรินทร์มากหรือน้อย

เพียงใด โดยผู้วิจัยใช้แนวคิด ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ Robbins and Coulter (2013) มาประยุกต์

ใช้ในการศกึษาการบริหาร ทรพัยากรมนษุย์ (Human resource Management) ใน 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ (Human resource planning) ด้านการสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ์(Recruitment 

& Selection) ด้านการจ่ายค่าตอบแทนสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ (Compensation and benefits) ด้านการ

พัฒนาและการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ (Training & Development) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

(Performance Appraisal) และด้าน การยุติการจ้างงาน (Termination) ประยุกต์ใช้แนวคิดทฤษฎีบรรยากาศ

องค์กรของ Stringer (2002) เพื่อศึกษาบรรยากาศองค์กร (Organizational Climate) ใน 6 ด้าน ได้แก ่ 

ด้านโครงสร้างองค์กร (Structure) ด้านความสามคัค ี(Harmoniousness) ด้านภาวะผู้น�ำของผู้บรหิาร (Leadership) 

ด้านความขดัแย้งในองค์กร (Conflict) ด้านการตดิต่อ สือ่สารภายใน (Communications) และด้านความเป็นอสิระ

ในองค์กร (Independence) และประยุกต์ใช้แนวคิด ทฤษฎีผลการปฏิบัติงานของ Mathis and Jackson (2003) 

และ Koopmans et al. (2013) เพื่อศึกษาผลการปฏิบัติงาน (Performance) ใน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านประสิทธิผล

ของงาน (Effectiveness of Work) ด้านปริมาณของงาน (Quantity of Work) ด้านคุณภาพของงาน (Quality of 

Work) ด้านความสามารถเกี่ยวกับงาน (Ability Performance) และด้านความตรงต่อเวลา (Punctuality)  

ซึ่งสามารถแสดงเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยได้ดังภาพประกอบต่อไปนี้

                   ภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework)

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สรุปได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human 
resource management) เป็นสิ่งส าคัญและมีความจ าเป็นท่ีจะต้องกระท าเพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในองค์กร
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนเพื่อความอยู่รอดและความเจริญก้าวหน้าขององค์กร 
เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญที่สุดในบรรดาปัจจัยการบริหารงานขององค์กร การบริหารทรัพยากรมนุษย์
เพื่อให้ได้คนดีมีความสามารถเข้ามาท างานและจัดวางระบบการใช้คนให้เหมาะกับงานในหน่วยงานและสถานที่ได้
ทันตามเวลา (Put the right man into the right job in the right place at the right time) จัดสภาพแวดล้อม
การท างานให้มีความสะดวกสบาย ปลอดภัยเพื่อรักษาคนดีมีฝีมือไว้ให้ท างานกับองค์กรนานท่ีสุด (นาตภา ไทยธวัช. 
2551) ดังนั้นจึงเป็นเหตุให้ผู้วิจัยต้องการศึกษาว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อ 
บรรยากาศองค์กรและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสุรินทร์มากหรือน้อยเพียงใด โดยผู้วิจัยใช้แนวคิด 
ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ Robbins and Coulter (2013) มาประยุกต์ใช้ในการศึกษาการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ (Human resource Management) ใน 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human 
resource planning) ด้านการสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ (Recruitment & Selection) ด้านการจ่าย
ค่าตอบแทนสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ (Compensation and benefits) ด้านการพัฒนาและการฝึกอบรมทรัพยากร
มนุษย์ (Training & Development) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Performance Appraisal) และด้าน    
การยุติการจ้างงาน (Termination) ประยุกต์ใช้แนวคิดทฤษฎีบรรยากาศองค์กรของ Stringer (2002) เพื่อศึกษา
บรรยากาศองค์กร (Organizational Climate) ใน 6 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์กร (Structure) ด้านความสามัคคี 
(Harmoniousness) ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร (Leadership) ด้านความขัดแย้งในองค์กร (Conflict) ด้านการติดต่อ 
สื่อสารภายใน (Communications) และด้านความเป็นอิสระในองค์กร (Independence) และประยุกต์ใช้แนวคิด ทฤษฎี
ผลการปฏิบัติงานของ Mathis and Jackson (2003) และ Koopmans et al. (2013) เพื่อศึกษาผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) ใน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านประสิทธิผลของงาน (Effectiveness of Work) ด้านปริมาณของงาน (Quantity 
of Work) ด้านคุณภาพของงาน (Quality of Work) ด้านความสามารถเกี่ยวกับงาน (Ability Performance) และ
ด้านความตรงต่อเวลา (Punctuality) ซึ่งสามารถแสดงเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยได้ดังภาพประกอบต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบท่ี 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) 
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สมมติฐานการวิจัย
	 การบรหิารทรพัยากรมนษุย์มอีทิธพิลเชงิบวกต่อบรรยากาศองค์กรและผลการปฏบิตังิานของบคุลากร

โรงพยาบาลสุรินทร์

	 1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน

	 2. การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับบรรยากาศองค์กร

	 3. บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน

นิยามศัพท์เฉพาะ
	 1. การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ หมายถึง การรบัรูข้องบคุลากรทีม่ต่ีอนโยบาย การปฏบิตังิานและระบบ

ที่มีความสัมพันธ์กันอย่างต่อเนื่องเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human resource Management)  

ใน 6 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human resource planning) ด้านการสรรหาและ

การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ (Recruitment & Selection) ด้านการจ่ายค่าตอบแทนสวัสดิการและสิทธิประโยชน ์

(Compensation and benefits) ด้านการพัฒนาและการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ (Training & Development)  

ด้านการประเมิน ผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) และด้านการยุติการจ้างงาน (Termination)  

ของโรงพยาบาลสุรินทร์ เพื่อให้บุคลากรท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งจะน�ำไปสู่ผลส�ำเร็จขององค์กรตามเป้า

หมายหรือจุดประสงค์ที่วางไว้

	 2. บรรยากาศองคก์ร หมายถึง การรบัรูข้องบุคลากรที่มต่ีอนโยบาย การปฏิบัตงิานและระบบทีม่ีความ

สมัพนัธ์กนัอย่างต่อเนือ่งเกีย่วกบัสภาพแวดล้อมภายในองค์กรทัง้ทางตรงและทางอ้อม ใน 6 ด้าน ประกอบด้วย ด้าน

โครงสร้างองค์กร (Structure) ด้านความสามัคคี (Harmoniousness) ด้านภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร (Leadership) 

ด้านความขดัแย้งในองค์กร (Conflict) ด้านการตดิต่อส่ือสารภายใน (Communications) และด้านความเป็นอสิระ

ในองค์กร (Independence)

	 3. ผลการปฏบัิตงิาน หมายถงึ ผลการปฏบัิตงิานของพนกังานคนหนึง่ในช่วงเวลาหนึง่ว่าสามารถปฏิบตัิ

งานได้ดเีพียงใด ใน 5 ด้าน ประกอบด้วย ผลการปฏบัิตงิาน (Performance) ใน 5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านประสิทธผิล

ของงาน (Effectiveness of Work) ด้านปริมาณของงาน (Quantity of Work) ด้านคุณภาพของงาน (Quality of 

Work) ด้านความสามารถเกี่ยวกับงาน (Adaptive Performance) และด้านความตรงต่อเวลา (Punctuality)

	 4. บุคลากรโรงพยาบาลสุรินทร์ หมายถึง แพทย์ พยาบาลและผู้ช่วยพยาบาลทั้งข้าราชการ พนักงาน

ของรัฐ/พนักงานราชการและหรือลูกจ้างของโรงพยาบาล สุรินทร์ ในปีงบประมาณ 2559 จ�ำนวนทั้งสิ้น 1,177 คน    

(ตุลาคม. 2559)

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
	 1. ประโยชน์เชิงวิชาการ

	 	 1.1 ท�ำให้ทราบถงึระดบัการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ บรรยากาศองค์กรและผลการปฏบัิตงิาน ของ

บุคลากรโรงพยาบาลสุรินทร์

		  1.2 ทราบถึงความสัมพันธ์และอิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อบรรยากาศองค์กร

และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสุรินทร์
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	 	 1.3 ท�ำให้ทราบถึงสมรรถนะระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลสุรินทร์

	 	 1.4 หน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง/ผู้ท่ีสนใจสามารถน�ำผลการวิจัยไปใช้การพัฒนาและปรับปรุงเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรได้

	 2. ประโยชน์เชิงนโยบาย

	 ผลการวจิยัทีไ่ด้ในครัง้นีส้ามารถน�ำไปใช้ในการก�ำหนดนโยบายส�ำหรับการพฒันาและปรบัปรงุเพือ่เพิม่

ประสทิธภิาพและประสทิธผิลการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ บรรยากาศองค์กรและผลการปฏิบตังิานของบคุลากรโรง

พยาบาลสุรินทร์ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กรได้อย่างสูงสุดต่อไป

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 1. ประชากรในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรของโรงพยาบาลสุรินทร์ จ�ำนวน 1,177 คน (โรงพยาบาล

สุรินทร์. 2559 ออนไลน์)

	 2. กลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 340 ตัวอย่าง ได้มาโดยการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นอย่างเป็นสัดส่วน  

(Proportion Stratified Random Sampling) ส�ำหรับการพิจารณาความเหมาะสมของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ

ศกึษาวจิยัครัง้นี ้ผูว้จิยัได้พจิารณาถงึขนาดของกลุม่ตวัอย่างทีม่คีวามเหมาะสมกบัการวเิคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรม 

LISREL โดยใช้เครื่องมือทางสถิติ Structural Equation Modeling (SEM) ซึ่งขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample 

Size) ต้องมขีนาดใหญ่ เพราะหากใช้กลุม่ตวัอย่างขนาดใหญ่จะมโีอกาสทีต่วัแปรจะมกีารแจกแจงเป็นปกตมิากกว่า

กลุ่มตัวอย่างที่เล็กกว่า โดยปกติในการวิเคราะห์สถิติประเภทพหุตัวแปร มีข้อเสนอแนะว่าควรก�ำหนดกลุ่มตัวอย่าง

ประมาณ 10-20 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล (สุภมาส  อังศุโชติ และคณะ, 2554) ซึ่งเป็นจ�ำนวนที่เหมาะสม

และสามารถน�ำมาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องมือทางเทคนิคสถิต ิ Structural Equation Modeling (SEM) ได้ซึ่ง

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยก�ำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 20 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ในแบบจ�ำลองซึ่งมีจ�ำนวน 17 ตัว 

ดังนั้นขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่มีความเหมาะสมและเพียงพอจึงควรมีอย่างน้อย (17 x 20) 340 คน

	 3. ตัวแปรที่ศึกษา

	 	 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏ ี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสามารถน�ำแนวคิด ทฤษฎี

การบริหาร ทรัพยากรมนุษย์ของ Robbins and Coulter (2013) มาประยุกต์ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้โดยท�ำการ

ศึกษา การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human resource Management) 6 องค์ประกอบประยุกต์ใช้แนวคิด ทฤษฎี

บรรยากาศองค์กรของ Stringer (2002) ศึกษาบรรยากาศองค์กร (Organizational Climate) 6 องค์ประกอบและ

ประยุกต์ใช้แนวคิด ทฤษฎีผลการปฏิบัติงานของ Mathis and Jackson (2003) และ Koopmans et al. (2013) 

ศึกษาองค์ประกอบของผลการปฏิบัติงาน (Performance) 5 องค์ประกอบ ดังรายละเอียดต่อไปนี้

	 	 3.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ�ำนวน 6 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

(2) การสรรหาและการคดัเลือกทรพัยากรมนษุย์ (3) การจ่ายค่าตอบแทนสวสัดิการและสิทธปิระโยชน์ (4) การพัฒนา

และการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย ์(5) การประเมินผลการปฏิบัติงานและ (6) การยุติการจ้างงาน 

	 	 3.2	 บรรยากาศองค์กร จ�ำนวน 6 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) โครงสร้างองค์กร (2) ความสามัคค ี 

(3) ภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร (4) ความขัดแย้งในองค์กร (5) การติดต่อสื่อสารภายใน และ (6) ความเป็นอิสระใน

องค์กร 

	 	 3.3	 ผลการปฏิบัติงาน จ�ำนวน 5 องค์ประกอบ ได้แก ่(1) ประสิทธิผลของงาน (2) ปริมาณของงาน 
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(3) คุณภาพของงาน (4) ความสามารถเกี่ยวกับงานและ (5) ความตรงต่อเวลา

	 4. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) แบบ 5 ระดับ  

(Likert-type scale ranging) ที่มีค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เท่ากับ 0.953 

ด้านบรรยากาศองค์กร เท่ากับ 0.979 ด้านผลการปฏิบัติงาน เท่ากับ 0.828 และค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ 

0.975

	 5. การวิเคราะห์ข้อมูล

	 ผู้วิจัยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูป LISREL ในการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเทคนิคสถิติ Structural Equation 

Modeling (SEM) 

ผลการวิจัย
	 1. ผลศกึษาอทิธพิลของการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีม่ต่ีอบรรยากาศองค์กรและผลการปฏบิตังิาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลสุรินทร์

	 	 1.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อบรรยากาศองค์กร (OC)   

โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.22 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส�ำคัญทางสถิตที่ระดับ 0.01

	 	 1.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (PE) โดยมี

ขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.99 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส�ำคัญทางสถิตที่ระดับ 0.01

	 	 1.3 บรรยากาศองค์กร (OC) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (PE) โดยมีขนาด

อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.70 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส�ำคัญทางสถิตที่ระดับ 0.01

	 นอกจากนี้ผลการปฏิบัติงาน (PE) ยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

(HR) ผ่านบรรยากาศองค์กร (OC) โดยมีขนาดอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.21 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01

	 ผลการศึกษาอิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อบรรยากาศองค์กรและผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลสุรินทร ์ดังกล่าวสามารถแสดงได้ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อบรรยากาศองค์กร 

	 และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสุรินทร์ 

TE = IE+DE ; TE =อิทธิพลรวม IE =อิทธิพลทางอ้อม DE = อิทธิพลทางตรง

** นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 2. 

 

  1.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (PE) โดยมี
ขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.99 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ 0.01 
  1.3 บรรยากาศองค์กร (OC) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (PE) โดยมีขนาด
อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.70 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ 0.01 
 นอกจากนี้ผลการปฏิบัติงาน (PE) ยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR) 
ผ่านบรรยากาศองค์กร (OC) โดยมีขนาดอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.21 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 
 ผลการศึกษาอิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อบรรยากาศองค์กรและผลการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรโรงพยาบาลสรุินทร ์ดังกล่าวสามารถแสดงได้ดังตารางที่ 1 
ตารางที่ 1 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อบรรยากาศองค์กร  
   และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสรุินทร์  
 

เหตุผล OC PE 
TE IE DE TE IE DE 

HR 0.99** - 0.99** 0.22**  0.22** 
 (0.04) - (0.04) (0.22)  (0.22) 

PE 0.91** 0.21** 0.70** - - - 
 (0.05) (0.22) (0.22) - - - 
TE = IE+DE ; TE =อิทธิพลรวม IE =อิทธิพลทางอ้อม DE = อิทธิพลทางตรง 
 
 
** นัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 
 2. ผลการตรวจสอบความสอดคล้องแบบจ าลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
  พบว่าโมเดลสมมติฐานยังไม่มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจาก
ค่าสถิติที่ค านวณได ้คือ ค่า χ2 = 235.72, df = 116, p-value = 0.00000, CFI = 1.00, GFI = 0.92, AGFI = 0.90, 
RMSEA = 0.055 และ SRMR= 0.013 ซึ่งค่าสถิติทีส่ าคัญบางตัวยังไม่ผ่านเกณฑต์ามที่ก าหนดไว้ (Joreskog and 
Sorbom, 1996) 
 ผู้วิจัยจึงด าเนินการปรับโมเดล (Model Modification) โดยพิจารณาจากค าแนะน าการปรับพารามิเตอร์ใน
โมเดลด้วยค่าดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI) จากนั้นปรับพารามิเตอร์โดยยินยอมผ่อนคลาย 
ข้อตกลงเบื้องต้นให้ค่าความคลาดเคลื่อนสัมพันธ์กันได้ จนกระทั่งค่าดัชนีความกลมกลืนมีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ ภายหลังการปรับโมเดลโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืน 
ทั้ง 6 ดัชนีผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือ ค่าดัชนี 2/df = 0.76, CFI = 1.00, GFI = 0.98, AGFI = 0.96, RMSEA = 0.000 
และ SRMR = 0.007 ดังนั้นสรุปได้ว่าโมเดลแบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้าง มีความเหมาะสม กลมกลืนกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ ดังภาพประกอบท่ี 2 และตารางที่ 2 
 
 
 
 
 
 
 

RMU PRESS



29
วารสารวิชาการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ปีที่ 2 ฉบับที่ 3 มกราคม – มิถุนายน 2560
Management Science Rajabhat Maha-Sarakham University Journal Vol. 2 No. 3 : January - June 2017

2. ผลการตรวจสอบความสอดคล้องแบบจ�ำลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

	 พบว่าโมเดลสมมตฐิานยงัไม่มคีวามสอดคล้องกลมกลนืกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ โดยพจิารณาจากค่าสถิติ

ที่ค�ำนวณได้ คือ ค่า X2 = 235.72, df = 116, p-value = 0.00000, CFI = 1.00, GFI = 0.92, AGFI = 0.90, 

RMSEA = 0.055 และ SRMR= 0.013 ซึ่งค่าสถิติที่ส�ำคัญบางตัวยังไม่ผ่านเกณฑ์ตามที่ก�ำหนดไว้ (Joreskog and 

Sorbom, 1996)

	 ผูว้จิยัจงึด�ำเนนิการปรบัโมเดล (Model Modification) โดยพจิารณาจากค�ำแนะน�ำการปรบัพารามเิตอร์

ในโมเดลด้วยค่าดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI) จากนั้นปรับพารามิเตอร์โดยยินยอมผ่อน

คลาย ข้อตกลงเบือ้งต้นให้ค่าความคลาดเคลือ่นสมัพนัธ์กนัได้ จนกระทัง่ค่าดชันคีวามกลมกลนืมคีวามสอดคล้องกบั

ข้อมลูเชงิประจกัษ์ ภายหลงัการปรบัโมเดลโมเดลมคีวามสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์โดยมค่ีาดชันคีวาม

กลมกลืน ทั้ง 6 ดัชนีผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือ ค่าดัชนี X2/df = 0.76, CFI = 1.00, GFI = 0.98, AGFI = 0.96, 

RMSEA = 0.000 และ SRMR = 0.007 ดังนั้นสรุปได้ว่าโมเดลแบบจ�ำลองสมการเชิงโครงสร้าง มีความเหมาะสม 

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังภาพประกอบที่ 2 และตารางที่ 2

      ภาพที่ 2 แสดงอิทธิพลของตัวแปรในโมเดลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อบรรยากาศองค์กร	 	

           และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสุรินทร์

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบท่ี 2 แสดงอิทธิพลของตัวแปรในโมเดลการบริหารทรพัยากรมนุษย์ที่มตี่อบรรยากาศองค์กร 
            และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสุรินทร ์
ตารางที่ 2 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลสมมติฐานโดยรวมหลังจากการปรับโมเดล 
 

ค่าดัชน ี เกณฑ ์ ค่าดัชน ี
ที่วัดได้ 

ผลการพิจารณา 

2 /df (58.02/76)  < 2.00 0.76 ผ่านเกณฑ ์
CFI  ≥ 0.95 1.00  ผ่านเกณฑ ์
GFI  ≥ 0.95 0.98 ผ่านเกณฑ ์
AGFI ≥ 0.90 0.96 ผ่านเกณฑ ์

RMSEA < 0.05  0.000 ผ่านเกณฑ ์
SRMR < 0.05 0.007 ผ่านเกณฑ ์

 
 สรุปได้ว่าแบบจ าลองมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าดัชนีความกลมกลืนทั้ง 6 
ดัชนีที่ผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือ ค่า 2/df = 0.76, CFI = 1.00, GFI = 0.98, AGFI = 0.96, RMSEA = 0.000 และ 
SRMR = 0.007 
 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจัยเกี่ยวกับอิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อบรรยากาศองค์กร 
และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสุรินทร์ สรุปได้ดังตารางที่ 3 
ตารางที่ 3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
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ตารางท่ี 2 แสดงการวเิคราะห์ค่าดชันคีวามสอดคล้องกลมกลนืของโมเดลสมมตฐิานโดยรวมหลงัจากการปรบัโมเดล

	 สรุปได้ว่าแบบจ�ำลองมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าดัชนีความกลมกลืน

ทั้ง 6 ดัชนีที่ผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือ ค่า X2/df = 0.76, CFI = 1.00, GFI = 0.98, AGFI = 0.96, RMSEA = 

0.000 และ SRMR = 0.007 

3. ผลการทดสอบสมมติฐาน

	 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเก่ียวกับอิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อบรรยากาศ

องค์กร และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสุรินทร์ สรุปได้ดังตารางที่ 3

ตารางที่ 3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย

 

อภิปรายผล
	 การศึกษาวิจัยอิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อบรรยากาศองค์กรและผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลสุรินทร์สามารถอภิปรายผลตามสมมติฐานการวิจัยได้ดังต่อไปนี้

	 สมมติฐานข้อที่ 1 : การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน

	 ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการ

ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับต�ำ่ (0.22) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งทั้งหมดเป็นอิทธิพลทางตรงและเป็น

ไปตามสมมติฐาน การวิจยัทีต่ัง้ไว้ สามารถอธิบายไดว่้าหากโรงพยาบาลสรุนิทรม์กีารบรหิารทรพัยากรมนษุย์ (HR) 

ได้แก่ การจดัเกบ็ข้อมลูเกีย่วกบัการจดัท�ำแผนก�ำลงัคนไว้อย่างชดัเจนรวมทัง้การก�ำหนดมาตรฐานและวิธกีารปฏบิตัิ

งานในหน้าที ่ การปฏิบัติงานในแต่ละต�ำแหน่งปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจนและเหมาะสม (hr1) การก�ำหนดระเบียบ

การพิจารณาคัดเลือกบุคลากรไว้อย่างชัดเจน (hr2) การให้บุคลากรได้มีโอกาสหมุนเปลี่ยนงานในสายงานน้ัน ๆ 

การพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือน เงินพิเศษและสวัสดิการต่าง ๆ  การเลื่อนต�ำแหน่งอย่างเท่าเทียมกัน (hr3) การ

ก�ำหนดโครงการพัฒนาและการฝึกอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่องเพื่อพัฒนาตนเอง รวมทั้งการเปิดโอกาสหรือ

สนับสนุนบุคลากรให้เจริญก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าท่ีการงานที่มั่นคง (hr4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของ

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบท่ี 2 แสดงอิทธิพลของตัวแปรในโมเดลการบริหารทรพัยากรมนุษย์ที่มตี่อบรรยากาศองค์กร 
            และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสุรินทร ์
ตารางที่ 2 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลสมมติฐานโดยรวมหลังจากการปรับโมเดล 
 

ค่าดัชน ี เกณฑ ์ ค่าดัชน ี
ที่วัดได้ 

ผลการพิจารณา 

2 /df (58.02/76)  < 2.00 0.76 ผ่านเกณฑ ์
CFI  ≥ 0.95 1.00  ผ่านเกณฑ ์
GFI  ≥ 0.95 0.98 ผ่านเกณฑ ์
AGFI ≥ 0.90 0.96 ผ่านเกณฑ ์

RMSEA < 0.05  0.000 ผ่านเกณฑ ์
SRMR < 0.05 0.007 ผ่านเกณฑ ์

 
 สรุปได้ว่าแบบจ าลองมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าดัชนีความกลมกลืนทั้ง 6 
ดัชนีที่ผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือ ค่า 2/df = 0.76, CFI = 1.00, GFI = 0.98, AGFI = 0.96, RMSEA = 0.000 และ 
SRMR = 0.007 
 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจัยเกี่ยวกับอิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อบรรยากาศองค์กร 
และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสุรินทร์ สรุปได้ดังตารางที่ 3 
ตารางที่ 3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
 
 
 
 
 

 

ข้อ สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
1.  การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อบรรยากาศองค์กร สอดคล้อง 
2.  การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏบิัติงาน สอดคล้อง 
3.  บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบตัิงาน สอดคล้อง 

 
อภิปรายผล 
 การศึกษาวิจัยอิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อบรรยากาศองค์กรและผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงพยาบาลสุรินทร์สามารถอภิปรายผลตามสมมติฐานการวิจัยได้ดังต่อไปนี ้
 สมมติฐานข้อที ่1 : การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
 ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
อยู่ในระดับต่ า (0.22) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งทั้งหมดเป็นอิทธิพลทางตรงและเป็นไปตามสมมติฐาน 
การวิจัยที่ตั้งไว้ สามารถอธิบายได้ว่าหากโรงพยาบาลสุรินทร์มีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR) ได้แก่ การจัดเก็บ
ข้อมูลเกี่ยวกับการจัดท าแผนก าลังคนไว้อย่างชัดเจนรวมทั้งการก าหนดมาตรฐานและวิธีการปฏิบัติงานในหน้าที่   
การปฏิบัติงานในแต่ละต าแหน่งปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจนและเหมาะสม (hr1) การก าหนดระเบียบการพิจารณาคัดเลือก
บุคลากรไว้อย่างชัดเจน (hr2) การให้บุคลากรได้มีโอกาสหมุนเปลี่ยนงานในสายงานนั้น ๆ การพิจารณาการเลื่อนขั้น
เงินเดือน เงินพิเศษและสวัสดิการต่าง ๆ การเลื่อนต าแหน่งอย่างเท่าเทียมกัน (hr3) การก าหนดโครงการพัฒนาและ
การฝึกอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่องเพื่อพัฒนาตนเอง รวมทั้งการเปิดโอกาสหรือสนับสนุนบุคลากรให้เจริญก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่การงานที่มั่นคง (hr4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยน าพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมาประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมยุติธรรม (hr5) รวมถึง
การก าหนดระเบียบข้อบังคับหรือบทลงโทษส าหรับบุคลากรที่กระท าผิดทางวินัยหรือระเบียบขององค์กร การออก
จากงานของบุคลากรขององค์กรไว้เป็นลายลักษณ์อักษร (hr6) อย่างชัดเจนแล้วย่อมส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้ในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Mondy and Martocchio (2016) ทีไ่ด้กล่าวถึง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์”ว่าเป็นกระบวนการวาง
นโยบาย ระเบียบและกรรมวิธีในการด าเนินการเกี่ยวกับตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กรเพื่อให้ได้พนักงานที่เหมาะสมและ
บ ารุงรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพให้มีปริมาณเพียงพอในอันที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์กรและยังสอดคล้องกับงานวิจัยของหลายท่าน เช่น Marwat et al., (2006) พบว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ใน 7 ด้าน ได้แก่ การคัดเลือก (Selection) การฝึกอบรม (Training) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance appraisal) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) ค่าตอบแทน (Compensation) การมีส่วนร่วม
ของบุคลากร (Employee Participation) และการก าหนดอาชีพ (Job Definition) มีผลกระทบต่อผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร งานวิจัยของ Abdullah et al., (2009) พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ใน 6 ด้าน ได้แก่ การ
ฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) การท างานเป็นทีม (Teamwork) ค่าตอบแทน/ แรงจูงใจ 
(Compensation/Incentives) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  (HR Planning) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal) และความปลอดภัยของบุคลากร (Employee Security) มีผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงาน 
งานวิจัยของ Alfes et. al. (2013) พบว่า บทบาทของผู้จัดการสายงานการปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
ความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานรายบุคคลและงานวิจัยของ Amin et. al. (2014) พบว่าการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหา ด้านการฝึกอบรม ด้านการปฏิบัติงาน ด้านการประเมิน ด้านการวางแผนอาชีพ ด้านการมี
ส่วนร่วมของพนักงาน ด้านความหมายของงานและด้านค่าตอบแทน มีความส าคัญและมีความสัมพันธ์กับผลงานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัย 
 สมมติฐานข้อที่ 2: การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อบรรยากาศองค์กร 
 ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อบรรยากาศองค์กร 
อยู่ในระดับสูงมาก (0.99) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งทั้งหมดเป็นอิทธิพลทางตรงและเป็นไปตามสมมติฐาน 
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บคุลากรโดยน�ำพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน และผลการปฏบิตังิานของบคุลากรมาประกอบการประเมนิผลการปฏบิตัิ

งานอย่างเหมาะสมยุติธรรม (hr5) รวมถึงการก�ำหนดระเบียบข้อบังคับหรือบทลงโทษส�ำหรับบุคลากรที่กระท�ำผิด

ทางวินยัหรือระเบยีบขององค์กร การออกจากงานของบคุลากรขององค์กรไว้เป็นลายลักษณ์อกัษร (hr6) อย่างชดัเจน

แล้วย่อมส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถบรรลุผลส�ำเร็จตามเป้าหมาย 

ที่ก�ำหนดไว้ได้ในระดับท่ีสูงข้ึน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Mondy and Martocchio (2016) ที่ได้กล่าวถึง  

“การบริหารทรัพยากรมนุษย์”ว่าเป็นกระบวนการวางนโยบาย ระเบียบและกรรมวิธีในการด�ำเนินการเกี่ยวกับตัว

บคุคลทีป่ฏบิตังิานในองค์กรเพือ่ให้ได้พนกังานทีเ่หมาะสมและบ�ำรงุรกัษาไว้ซึง่ทรพัยากรมนษุย์ทีม่ปีระสทิธภิาพให้

มปีรมิาณเพยีงพอในอนัทีจ่ะปฏบิตังิานให้บรรลผุลส�ำเรจ็ตามเป้าหมายขององค์กรและยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของ

หลายท่าน เช่น Marwat et al., (2006) พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ใน 7 ด้าน ได้แก่ การคัดเลือก (Selec-

tion) การฝึกอบรม (Training) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) การพัฒนาอาชีพ 

 (Career Development) ค่าตอบแทน (Compensation) การมส่ีวนร่วมของบคุลากร (Employee Participation) 

และการก�ำหนดอาชีพ (Job Definition) มีผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร งานวิจัยของ Abdullah et 

al., (2009) พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ใน 6 ด้าน ได้แก่ การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Develop-

ment) การท�ำงานเป็นทีม (Teamwork) ค่าตอบแทน/ แรงจูงใจ (Compensation/Incentives) การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ (HR Planning) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) และความปลอดภัย

ของบุคลากร (Employee Security) มีผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงาน งานวิจัยของ Alfes et. al. (2013) พบว่า 

บทบาทของผู้จดัการสายงานการปฏบิตัด้ิานการบรหิารทรพัยากรมนษุย์มีความสัมพันธ์และมีอิทธพิลต่อผลการด�ำเนิน

งานรายบุคคลและงานวิจัยของ Amin et. al. (2014) พบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหา ด้านการฝึก

อบรม ด้านการปฏิบตังิาน ด้านการประเมนิ ด้านการวางแผนอาชีพ ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน ด้านความหมาย

ของงานและด้านค่าตอบแทน มีความส�ำคัญและมีความสัมพันธ์กับผลงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

	 สมมติฐานข้อที่ 2: การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อบรรยากาศองค์กร

	 ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อบรรยากาศ

องค์กร อยู่ในระดับสูงมาก (0.99) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งทั้งหมดเป็นอิทธิพลทางตรงและเป็นไป

ตามสมมติฐาน การวิจัยที่ตั้งไว ้สามารถอธิบายได้ว่าโรงพยาบาลสุรินทร์มีการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HR) ได้แก่ 

การจัดเก็บข้อมูลเกี่ยวกับการจัดท�ำแผนก�ำลังคนไว้อย่างชัดเจน (hr1) การก�ำหนดระเบียบการพิจารณาคัดเลือก

บุคลากรไว้อย่างชัดเจน การให้บุคลากรได้มีโอกาสหมุนเปลี่ยนงานในสายงานนั้น ๆ (hr2) การพิจารณาการเลื่อน

ขั้นเงินเดือน เงินพิเศษและสวัสดิการต่าง ๆ การเลื่อนต�ำแหน่งอย่างเท่าเทียมกัน (hr3) การก�ำหนดโครงการพัฒนา

และการฝึกอบรมบคุลากรอย่างต่อเนือ่ง โดยการสนบัสนุนให้บคุลากรมกีารพฒันาตามความถนดัและความต้องการ 

(hr4) การประเมนิผลการปฏบิตังิานของบคุลากรโดยน�ำพฤตกิรรมการปฏบิตังิานและผลการปฏบิตังิานของบคุลากร

มาประกอบการประเมิน ผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมและยุติธรรม (hr5) และการก�ำหนดบทลงโทษส�ำหรับ

บคุลากรทีก่ระท�ำผดิทางวนิยั หรอืระเบยีบขององค์กรไว้เป็นลายลักษณ์อกัษรอย่างชดัเจนรวมถงึการก�ำหนดระเบยีบ

ข้อบงัคบัลกัษณะการยตุกิารจ้างงาน (hr6) การออกจากงานของบคุลากรขององค์กรอย่างชดัเจนแล้ว ย่อมส่งผลต่อ

บรรยากาศภายในองค์กรท่ีดี และเอื้อประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสทิธภิาพและเกดิประสทิธผิลแล้ว ย่อมจะบรรลถุงึผลส�ำเรจ็ตามเป้าหมายทีก่�ำหนดไว้ในระดับทีสู่งขึน้ได้เช่นกนั 

ซึง่สอดคล้องกบัแนวคดิของ Armstrong and Taylor (2017) ทีก่ล่าวว่าการบรหิารทรพัยากรมนษุย์และบรรยากาศ

องค์กรมีความส�ำคัญต่อองค์กรทุกองค์กร เพราะการปฏิบัติงานในองค์กรจ�ำเป็นต้องมีการปฏิสัมพันธ์กันระหว่าง
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บคุลากรภายในองค์กร ถ้าหากสภาพแวดล้อมภายในองค์กรเอือ้ต่อการปฏบิตังิานแล้วกจ็ะส่งผลให้บคุลากรในองค์กร

มีขวัญก�ำลังใจและพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานเป็นอย่างดีและยังสอดคล้องกับงานวิจัยของหลายท่าน เช่น งานวิจัย

ของ Fu and Deshpande (2014) พบว่า สภาพแวดล้อมที่ห่วงใย (Caring climate) มีผลกระทบโดยตรงต่อความ

พึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กรและผลการปฏิบัติงาน งานวิจัยของ Guerci et. al. (2015) พบว่า การเพิ่มขีด

ความสามารถการปฏิบัต ิ(เช่น การสรรหา การคดัเลอืกและการฝึกอบรม) และการเสรมิสร้างโอกาส (เช่น การออกแบบ

งานอุตสาหกรรม ความสัมพันธ์และการมีส่วนร่วมของพนักงาน) เกิดจากการสภาพแวดล้อมทางจริยธรรมองค์กร 

(organizational ethical climates) ของผู้บริหารและงานวิจัยของ Sharma and Dhar (2016) พบว่า การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์และส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�ำงาน

ของบุคลากรทางการพยาบาล นอกจากนี้ ยังพบอีกว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและกระบวนการยุติธรรม  

มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของพยาบาลอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติอีกด้วย

	 สมมติฐานข้อที่ 3 : บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน

	 ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่าบรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานอยู่

ใน ระดับปานกลาง (0.70) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งเป็นอิทธิพลทางตรงและเป็นไปตามสมมติฐาน

การวิจัย ที่ตั้งไว้ สามารถอธิบายได้ว่าโรงพยาบาลสุรินทร์จัดให้มีบรรยากาศองค์กร (OC) ได้แก่ การก�ำหนดลักษณะ

โครงสร้าง การบริหาร การก�ำหนดนโยบายและเป้าหมายไว้อย่างชัดเจนทั้งการวางแผนขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ดี

เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างราบรื่น (oc1) เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายก็ควรมีการแถลงอย่างเป็นทางการ

ให้บุคลากรได้รับทราบถูกต้องตามความเป็นจริงอย่างรวดเร็วและทั่วถึง (oc5) รวมทั้งการก�ำหนดมาตรฐานการ

ปฏบิตังิาน คณะผูบ้รหิารหรอืหวัหน้าฝ่ายในส่วนต่าง ๆ  มบีทบาทในการเป็นผูน้�ำทีม่วีสิยัทศัน์และความคดิสร้างสรร

รวมทั้งให้ค�ำชมเชย เมื่อปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ส�ำเร็จตามเป้าหมาย (oc3) เพื่อสร้างการได้รับการยอมรับ

จากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชารวมทั้งให้การสนับสนุนบุคลากรในองค์กร (oc4) การติดต่อส่ือสารระหว่าง

บคุลากรภายในองค์กรเป็นไปโดยสะดวกรวดเรว็และทัว่ถงึ เพือ่สร้างความรกัสามคัคี (oc2) มกีารประสานการท�ำงาน

ร่วมกัน เคารพความคิดเห็นท่ีแตกต่างของบุคลากรอย่างมีเหตุผล รวมทั้งการสนับสนุนให้มีการน�ำแนวคิดหรือวิธี

การใหม่ ๆ มาปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างอิสระในการตัดสินใจ (oc6) ปฏิบัติงานภายใต้ขอบเขตอ�ำนาจหน้าที่

ของตนเองแล้ว ย่อมส่งผลต่อบรรยากาศภายในองค์กรที่เอื้อประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรให้สามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลแล้ว ก็ย่อมจะบรรลุถึงผลส�ำเร็จตามเป้าหมายที่ก�ำหนดไว้ใน

ระดับที่สูงขึ้นได้เช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Altmann (2000) และ Knies (2014) ที่กล่าวถึงความส�ำคัญ

ของบรรยากาศองค์กรว่า บรรยากาศองค์กรมีส่วนก�ำหนดทัศนะคติและพฤติกรรมการท�ำงานของคนซึ่งบรรยากาศ

องค์กรเปรียบเสมือนกุญแจส�ำคัญที่น�ำไปสู่ความส�ำเร็จขององค์กรและยังสอดคล้องกับงานวิจัยของหลายท่าน เช่น 

งานวิจัยของ Cole et al., (2005) พบว่าบรรยากาศในองค์กรส่งผลต่อการเรียนรู้และสุขภาพของลูกจ้างในองค์กร 

กระตุ้นให้เกิดการพัฒนา คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน งานวิจัยของ Ibrahim and Primiana (2015) พบว่าสภาพ

แวดล้อมขององค์กรธุรกิจมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานขององค์กร งานวิจัยของ ชุลีพร เพ็ชรศร ี(2556) 

พบว่าบรรยากาศองค์กรมคีวามสัมพนัธ์กบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัสงูและงาน

วิจัยของ ทัศนีย์ มานูเจริญ (2558) พบว่าบรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรส�ำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยบูรพาอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

	 นอกจากนี้ผลการปฏิบัติงาน (PE) ยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR) ผ่าน

บรรยากาศองค์กร (OC) เท่ากบั 0.21 ซึง่เป็นค่าอทิธพิลทีม่นียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 แสดงว่าผลการปฏบัิตงิาน
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ได้รบัทัง้อทิธพิลทางตรงและอทิธพิลทางอ้อมจากการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ (HR) สามารถอธบิายได้ว่า หากต้องการ 

ให้ผลการปฏิบัติงานสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นแล้ว 

โรงพยาบาลสุรินทร์จะต้องมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human resource 

planning) ด้านการสรรหาและการคดัเลือกทรพัยากรมนษุย์ (Recruitment & Selection) ด้านการจ่ายค่าตอบแทน 

สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ (Compensation and benefits) ด้านการพัฒนาและการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย ์

(Training & Development) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) และด้านการยุติการ

จ้างงาน (Termination) รวมทั้งการให้องค์กรมีบรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร (Structure) ด้านความ

สามัคคี (Harmoniousness) ด้านภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร (Leadership) ด้านความขัดแย้งในองค์กร (Conflict) 

ด้านการติดต่อ สื่อสารภายใน (Communications) และด้านความเป็นอิสระในองค์กร (Independence) ที่เอื้อ

ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลแล้วก็

ย่อมจะบรรลุถึงผลส�ำเร็จตามเป้าหมายที่ก�ำหนดไว้ ในระดับที่สูงขึ้นได้เช่นกัน

ข้อเสนอแนะ
	 การวิจัยครั้งนี้มีข้อเสนอแนะส�ำหรับการน�ำผลไปใช้และข้อเสนอแนะส�ำหรับการท�ำวิจัยต่อไป ดังนี้

	 1. ข้อเสนอแนะส�ำหรับการน�ำไปใช้

	 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเชิงนโยบายส�ำหรับโรงพยาบาลสุรินทร์น�ำผลจากการวิจัยครั้งน้ีไปใช้ประโยชน์  

ในแต่ละด้าน ดังต่อไปนี้ 

	 	 1.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมของโรงพยาบาลสุรินทร์ ผลจากการวิจัยพบว่าอยู่ใน

ระดับปานกลาง ดังนั้นจึงควรมีนโยบายเน้นการพัฒนาในเรื่องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 6 ด้าน ตามล�ำดับ

ความส�ำคัญต่อไปนี้ (1) ด้านการจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน ์(2) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติ

งาน (3) ด้านการสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ์(4) ด้านการยุติการจ้างงาน (5) ด้านการพัฒนาและการ

ฝึกอบรม ทรัพยากรมนุษย์และ (6) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์

	 	 ด้านการจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ควรมีนโยบายเน้นการพัฒนาในเรื่อง  

(1) การเลื่อนต�ำแหน่งหน้าที่การงานให้มีโอกาสได้รับการพิจารณาอย่างเท่าเทียมกัน (2) การส�ำรวจความต้องการ

ของผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เป็นระยะ ๆ และ (3) แบบส�ำรวจความพึงพอใจเกี่ยวกับค่า

ตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่ได้รับ

	 	 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมีนโยบายเน้นการพัฒนาในเรื่อง (1) การเปิดโอกาสให้ผู้

ปฏบัิตงิานได้มส่ีวนร่วมก�ำหนดเกณฑ์มาตรฐานการประเมนิผลการปฏบิตังิาน (2) บคุลากรทกุคนได้รบัการประเมนิ 

ผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรมและเหมาะสม และ (3) ควรน�ำพฤติกรรมการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรมาประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเท่าเทียมกัน

		  ด้านการสรรหาและการคดัเลอืกทรพัยากรมนษุย์ ควรมีนโยบายเน้นการพฒันาในเร่ือง (1) การเปิด

โอกาสให้ผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับต�ำแหน่งท่ีว่างได้มีโอกาสหมุนเปลี่ยนงาน (2) การก�ำหนดระเบียบให้ผู้บริหาร 

ระดับสูงสามารถเสนอชื่อบุคลากรเพื่อเข้ารับการสรรหาตามต�ำแหน่งที่ประกาศ และ (3) ควรก�ำหนดวิธีวัด/ประเมิน

และเกณฑ์การประเมินการสรรหาบุคลากรจากภายนอกและภายในไว้อย่างชัดเจน

	 	 ด้านการยตุกิารจ้างงาน ควรมนีโยบายเน้นการพฒันาในเร่ือง (1) ควรมีระเบยีบปกป้องคุ้มครองสทิธิ

ของผูล้าออกในกรณทีีถ่กูกลัน่แกล้งหรอืลาออกโดยมไิด้มคีวามผดิทีเ่กิดจากการปฏบิติังานไว้ชดัเจน (2) ควรมีระเบยีบ 
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ข้อบงัคบัระบเุกีย่วกบัการดแูลและการบรหิารจดัการด้านผลประโยชน์ของผู้ออกจากงานทกุลักษณะไว้อย่างชัดเจน 

และ (3) ควรมีระเบียบว่าด้วยการยื่นค�ำร้องทุกข์อย่างชัดเจน

		  ด้านการพัฒนาและการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ ควรมีนโยบายเน้นการพัฒนาในเรื่อง (1) จัดให้

มีการส�ำรวจความสนใจและความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรในองค์กร (2) มีแผนสนับสนุนความก้าวหน้า 

ของบุคลากรภายหลังการพัฒนาและการฝึกอบรมอย่างชัดเจน และ (3) การสนับสนุนให้บุคลากรทุกระดับมีการ

พัฒนาตนเองตามความถนัดและความต้องการ

	 	 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ควรมีนโยบายเน้นการพัฒนาในเรื่อง (1) การมีข้อมูลแสดงการ

คาดการณ์จ�ำนวนบุคลากรที่เลื่อนต�ำแหน่ง โยกย้ายต�ำแหน่งและเกษียณอายุภายใน 5 ปีข้างหน้า (2) การจัดท�ำแผน

ก�ำลงัคนไว้อย่างชดัเจน และ (3) ควรมข้ีอมูลแสดงสดัส่วนจ�ำนวนความต้องการพยาบาลต่อจ�ำนวนผูร้บับรกิารไว้อย่าง

ชัดเจน

	 	 1.2 ด้านบรรยากาศองค์กร ผลจากการวจิยัพบว่าอยูใ่นระดบัมากแต่กค็วรมนีโยบายเน้นการพฒันา 

ในเรื่องของบรรยากาศองค์กร 6 ด้าน ตามล�ำดับความส�ำคัญดังต่อไปนี้ (1) ด้านความขัดแย้งในองค์กร (2) ด้านการ

ติดต่อสื่อสารภายใน (3) ด้านความเป็นอิสระในองค์กร (4) ด้านภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร (5) ด้านความสามัคคีและ  

(6) ด้านโครงสร้างองค์กร

	 	 ด้านความขัดแย้งในองค์กร ควรมีนโยบายเน้นการพัฒนาในเรื่อง (1) ความขัดแยงที่เกิดขึ้นทุกคน

สามารถแสดงออกถึงความรู้สึกนั้นได้อย่างเปิดเผยและปลอดภัย (2) ผู้บริหารองค์กรควรเคารพความคิดเห็นที่แตก

ต่างของบุคลากรแม้ไม่เห็นด้วย และ (3) ควรยินยอมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นที่แตกต่างจากผู้บังคับ

บัญชาได้

	 	 ด้านการตดิต่อสือ่สารภายในควรมนีโยบายเน้นการพฒันาในเรือ่ง (1) ข่าวสารต่าง ๆ  ภายในองค์กร

ควรมีการเผยแพร่อย่างทั่วถึงและรวดเร็ว (2) การติดต่อสื่อสารระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาขึ้นไปยังผู้บังคับบัญชาเป็น

ไปโดยสะดวกรวดเร็ว และ (3) ล�ำดับขั้นตอนการสั่งงานหรือการปฏิบัติงานที่มีความคล่องตัว สะดวกและรวดเร็ว

	 	 ด้านความเป็นอสิระในองค์กร ควรมนีโยบายเน้นการพัฒนาในเรือ่ง (1) ผูบั้งคบับญัชาควรไว้วางใจ

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาและให้อิสระในการตัดสินใจปฏิบัติงาน (2) ขั้นตอนการสั่งงานภายในองค์กรมีความยืดหยุ่นและ

สะดวกต่อการน�ำไปปฏิบัติ และ (3) ควรมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงการท�ำงานขององค์กร

	 	 ด้านภาวะผูน้�ำของผู้บรหิารควรมนีโยบายเน้นการพฒันาในเรือ่ง (1) ผูบ้ริหารและคณะของผูบ้รหิาร 

ควรบรหิารงานด้วยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ในทุกขัน้ตอน (2) ผูบ้รหิารหรอืหวัหน้าฝ่ายในส่วนต่าง ๆ  

ควรบริหารงานด้วยความโปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ และ (3) คณะผู้บริหารหรือหัวหน้าฝ่ายในส่วนต่าง ๆ ควรมี

บทบาทในการเป็นผู้น�ำที่มีวิสัยทัศน์และความคิดสร้างสรรค์

		  ด้านความสามคัค ีควรมนีโยบายเน้นการพฒันาในเรือ่ง (1) การสนบัสนุนบคุลากรในองค์กรให้มคีวาม

รักสามัคคี ในการท�ำงานร่วมกัน (2) การประสานการท�ำงานร่วมกันของบุลากรในแต่ละฝ่าย/ส่วน และ (3) ค�ำแนะน�ำ

และความช่วยเหลือกจากเพื่อนร่วมงาน

	 	 ด้านโครงสร้างองค์กร ควรมีนโยบายเน้นการพัฒนาในเรื่อง (1) การก�ำหนดนโยบาย กฎ ระเบียบ 

และขั้นตอนที่เหมาะสมสามารถปฏิบัติงานได้อย่างคล่องตัว (2) การก�ำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละแผนกไว้

อย่างชัดเจน ไม่ก้าวก่ายกัน และ (3) การก�ำหนดโครงสร้างและลักษณะงานไว้อย่างชัดเจนและเหมาะสม

	 	 1.3 ผลการปฏบิตังิาน ผลจากการวจัิยพบว่าอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันัน้จงึควรมนีโยบายเน้นการพฒันา

ในเรื่องของผลการปฏิบัติงาน 5 ด้าน ตามล�ำดับความส�ำคัญดังต่อไปนี้ (1) ด้านปริมาณของงาน (2) ด้านคุณภาพของงาน 
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(3) ด้านความตรงต่อเวลา (4) ด้านความสามารถเกี่ยวกับงาน และ (5) ด้านประสิทธิผลของงาน

	 	 ด้านปริมาณของงาน ควรมีนโยบายเน้นการพัฒนาในเรื่องของ (1) การปฏิบัติงานเฉพาะงานใน

หน้าที่รับผิดชอบเท่านั้น และ (2) การปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานในหน้าที่หรืองานที่ได้รับมอบหมาย

	 	 ด้านคุณภาพของงาน ควรมีนโยบายเน้นการพัฒนาในเรื่อง (1) การกระตุ้นบุคลากรให้สามารถ

ปฏบิตังิานได้ส�ำเร็จสงูกว่าเกณฑ์ทีก่�ำหนดไว้ และ (2) การกระตุน้บคุลากรให้สามารถปฏบิตังิานทีก่�ำหนดไว้ได้สมบรูณ์

และถูกต้องตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก�ำหนดไว้

	 	 ด้านความตรงต่อเวลา ควรมีนโยบายเน้นการพัฒนาในเรื่อง (1) การมาปฏิบัติงานและเลิกปฏิบัติ

งาน ตรงตามเวลาที่ก�ำหนด และ (2) การตรงต่อการนัดหมายเสมอ

	 	 ด้านความสามารถเกีย่วกบังาน ควรมนีโยบายเน้นการพฒันาในเรือ่ง  (1) ความเข้าใจขัน้ตอนและ

วิธีการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี และ (2) การมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติเป็นอย่างดี

	 	 ด้านประสทิธผิลของงาน ควรมนีโยบายเน้นการพฒันาในเรือ่ง (1) การปฏบิตังิานในหน้าทีใ่ห้ส�ำเรจ็

ได้อย่างสมบูรณ ์ถูกต้องเสมอ และ (2) การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ให้ส�ำเร็จได้ ตามเกณฑ์ที่ก�ำหนด

	 2. ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

	 	 2.1 ควรศกึษาอทิธพิลของการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีม่ต่ีอบรรยากาศองค์กรและผลการปฏบิตัิ

งานของบุคลากรโรงพยาบาลในจังหวัดสุรินทร์

	 	 2.2 ควรศกึษาอทิธพิลของการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีม่ต่ีอบรรยากาศองค์กรและผลการปฏบิตัิ

งานของบุคลากรโรงพยาบาลทั้งในระดับภูมิภาคและระดับประเทศ

	 	 2.3 ควรศกึษาปัจจยัเชงิสาเหตทุีม่คีวามสมัพนัธ์กบัผลการปฏบิตังิานของบคุลากรโรงพยาบาล ใน

จังหวัดสุรินทร์

	 	 2.4 ควรศึกษาการพัฒนาตัวบ่งช้ีประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลในจังหวัด
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