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ปัจจัยทำานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา
Factors Predicting the Behavior of a Member 

of the Organization of Hospital Personnel

บทคัดย่อ
	 การวิจัยหาความสัมพันธ์เชิงทำานายน้ี	 มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยทำานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร
ของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา	 กลุ่มตัวอย่างคือ	 บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงขลาจำานวนทั้งส้ิน	 92	 คน	 คำานวณ
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้โปรแกรม	 G*Power	 ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม	
ประกอบด้วย	 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป	 ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำางาน	 ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร	 ปัจจัยทัศคติที่ดีต่อ
องค์กร	และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร	รวมทั้งส้ิน	100	ข้อ	ผ่านการตรวจสอบเชิงเน้ือหาจากผู้เชี่ยวชาญ	3	ท่าน	
และหาค่าความเชื่อม่ันโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค	 ได้ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามด้านปัจจัยคุณภาพชีวิต
ในการทำางานเท่ากับ	.91	ด้านความผูกพันต่อองค์กรเท่ากับ	.97	ด้านทัศนคติที่ดีต่อองค์กรเท่ากับ	.91	และด้านพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรเท่ากับ	.97	วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนาและการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุแบบทีละขั้นตอน	
	 ผลการวิจัย	พบว่า	พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลาใน	ภาพรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด	 ( =	 3.90,	 S.D.=0.44)	 สำาหรับการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุพบว่า	 ปัจจัยทัศนคติที่ดีต่อองค์กร	 (Beta=.730)	
สามารถทำานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลาได้ร้อยละ	52.80	(adj.R

2	=.528)	อย่างมี
นัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	.001	โรงพยาบาลสงขลาควรจัดให้มีการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างทัศนคติที่ดีต่อองค์กรให้บุคลากร
โรงพยาบาลสงขลาอย่างเป็นรูปธรรม	
คำาสำาคัญ: พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี	องค์กร	ปัจจัยทำานาย

Abstract

	 This	predictive	relation	research	was	to	explore	factors	predicting	the	behavior	of	a	good	membership	
of	an	organization	of	Songkhla	Hospital	personnel.	The	samples	of	this	study	were	92	personnel	working	in	
Songkhla	Hospital.	They	were	selected	using	G*Power	sampling	by	stratified	random	sampling.	The	research	
instrument	was	a	questionnaire	consisting	of	general	information	questions,	quality	of	life	questions,	organi-
zational	commitment	factor	questions,	and	good	organizational	vision	questions.	The	questionnaire	consisted	
of	100	items	of	good	corporate	governance	behavior.	It	was	validated	by	three	content	experts.	Its	reliability	
was	tested	using	Cronbach’s	alpha	coefficient.	The	reliability	of	the	questionnaire	related	to	quality	of	work	
life	aspect	was	.91,	organizational	commitment	aspect	was	.97,	good	organizational	aspect	was	.91,	and	good	
organizational	behavior	aspect	was	.97.	The	data	were	analyzed	by	descriptive	statistics	and	stepwise	multiple	
regression	analysis.
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	 The	research	found	that	the	behaviour	is	good	for	the	organization	of	hospital	personnel.	Overall,	
the	highest	level	( =	3.90,	S.D.	=	0.44)	for	multiple	regression	analysis	revealed	that	the	quality	of	work	
life	(Beta	=	.454)	and	the	organizational	commitment	(Beta	=	.730)	predicted.	good	organizational	citizenship	
behavior	of	hospital	staff	percent	52.80	(adj.R

2	=.528)	were	significantly	statistical	level.	001.	The	refore,	the	
Songkhla	Hospital	should	to	strengthen	the	organizational	behavior	as	well	as	hospital	personnel	concrete.
Keywords:	Behavior	is	good,	Organization,	Factors	predicting

บทนำา
	 บุคลากรจัดเป็นทรัพยากรที่สำาคัญที่สุดในการบริหารงาน	องค์กรหรือหน่วยงานใดๆ		ก็ตาม	จะสามารถปฏิบัติงาน
ให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้	 ย่อมข้ึนอยู่กับคุณภาพและศักยภาพของบุคลากร	 ซ่ึงหมายถึง	 บุคลากร
ต้องมีความรู้	 ความสามารถ	 ความชำานาญ	 และทัศนคติท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าท่ีของแต่ละคน	 การส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความรู้	 ความสามารถ	 มีสมรรถนะสอดคล้อง	ตามเป้าหมายและยุทธศาสตร์ขององค์กร	ตลอดจนมีคุณลักษณะท่ีดีพึงประสงค์	 มี
ทัศนคติท่ีดีและมีพฤติกรรมการทำางานท่ีก่อให้	เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร	จะทำาให้องค์กรเจริญก้าวหน้าและเกิดการพัฒนาอย่าง
ต่อเน่ือง	 นอกจากน้ียังเป็น	 การเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้สามารถรองรับและเป็นผู้นำาการเปล่ียนแปลงต่างๆ	 ท่ีจะเกิดข้ึน
ท้ังใน	 ปัจจุบันและอนาคตด้วย	 เน่ืองจากสภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกองค์กรมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ	รวมท้ังมีการค้น
พบวิทยาการเทคโนโลยีใหม่ๆ	 ด้านการบริหารจัดการและด้านอ่ืนๆ	 ท่ีเก่ียวข้อง	ทำาให้บุคลากร	 ในองค์กรไม่สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้
อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้ดี	 เพ่ือให้เห็นถึงความเป็นมาของการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ	 ซ่ึงเป็นไปตามกรอบ
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน	 พ.ศ.	 2551	 มาตรา	 72	 บัญญัติว่า	 “ให้ส่วนราชการมีหน้าท่ีดำาเนินการให้มีการเพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจ	 แก่ข้าราชการพลเรือน	 เพ่ือให้ข้าราชการพลเรือนสามัญ	 มีคุณภาพ	 คุณธรรม	 จริยธรรม	
คุณภาพชีวิต	 มีขวัญและกำาลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ	 ทั้งน้ี	 ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่	
ก.พ.กำาหนด”	 จึงเป็นหน้าที่ขององค์กรที่จะต้องพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพและศักยภาพเพิ่มขึ้น	 ให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง	
ของสภาพแวดล้อมต่างๆ	เพ่ือให้องค์กรสามารถดำาเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล	(พิมพ์ลักษณ์	อยู่วัฒนา,	2557)
	 กระทรวงสาธารณสุขได้ดำาเนินการพัฒนาคุณภาพด้านการบริหารและการบริการ	 โดยองค์กรที่ให้บริการสุขภาพต้อง
ตระหนักและต่ืนตัวในการท่ีจะพัฒนาคุณภาพการบริหารและการบริการให้สอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ชาติระยะ	 20	 ปี	 (ด้าน
สาธารณสุข)	ประกอบด้วย	4	ยุทธศาสตร์	คือ	1)	ส่งเสริมสุขภาพและความป้องกันโรคเป็นเลิศ	2)	บริการเป็นเลิศ	3)	บุคลากร
เป็นเลิศ	 4)	 บริหารจัดการเป็นเลิศ	 เพื่อเป็นกรอบและทิศทางการทำางานในอนาคตเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย	 “ประชาชนสุขภาพดี	
เจ้าหน้าที่มีความสุข	ระบบสุขภาพย่ังยืน”	ด้วยการสร้างค่านิยมบุคลากร	4	ด้าน	โดยนำาตัวย่อจากชื่อกระทรวงสาธารณสุข	คือ	
MOPH	ตัวที่	1)	Mastery	คือบุคลากรต้องมีภาวะผู้นำา	เป็นนายของตัวเอง	ที่ต้องเอาชนะโลภ	โกรธ	หลง	ให้ได้	2)	Originality	
สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ	 ด้วยการกำาหนดนโยบายท่ีเป็นประโยชน์ต่อประชาชน	 3)	 People	 Centered	 Approach	 เอาประชาชนเป็น
ศูนย์กลาง	 และ	 4)	 Humanility	 บุคลากรต้องอ่อนน้อมถ่อมตนเพราะทำางานเพ่ือประชาชน	 ต้องชักชวนและกระตุ้นให้คนดูแล
สุขภาพตนเอง	โดยทุกอย่างต้องมุ่งเป้าไปท่ีประชาชน	ให้คุณค่าผู้ป่วยด้วยการ	“เข้าใจ	เข้าถึง	พ่ึงได้	(กระทรวงสาธารณสุข,	2559)	
	 โรงพยาบาลสงขลาเป็นโรงพยาบาลประจำาจังหวัดสงขลาขนาดใหญ่ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข				มีโครงสร้าง
การบริหารงานประกอบด้วย	 5	 กลุ่มภารกิจและ	 1	 ศูนย์	 ได้แก่	 กลุ่มภารกิจด้านอำานวยการ	 กลุ่มภารกิจด้านพัฒนาระบบ
บริการสุขภาพ	 กลุ่มภารกิจด้านบริการปฐมภูมิ	 กลุ่มภารกิจด้านทุติยภูมิและตติยภูมิ	 กลุ่มภารกิจด้านการพยาบาล	 และศูนย์
แพทยศาสตร์ศึกษาชั้นคลินิก	มีบุคลากรปฏิบัติงาน	1,681	คน	โดยให้บริการประชาชนทั้งผู้ป่วยนอก	ผู้ป่วยใน	และญาติ	ซึ่งใน
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การให้บริการแก่ผู้ป่วยแต่ละรายน้ัน	 จำาเป็นต้องมีหน่วยงานที่เก่ียวข้องหลายหน่วยงาน	 และถ้าหากจำาเป็นต้องรับไว้เพื่อการ
รักษาในโรงพยาบาลหรือส่งต่อเพ่ือการรักษา	ก็จะมีหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องเพ่ิมข้ึนอีกหลายหน่วยงาน	จะเห็นได้ว่าผู้ป่วย	1	รายน้ัน	มี
ความเก่ียวข้องกับบุคลากรเกือบทุกหน่วยงานของโรงพยาบาล	 จึงทำาให้บุคลากรของโรงพยาบาลต้องเผชิญกับภาวะทางอารมณ์ท่ี
แปรปรวนของผู้มารับบริการ/ผู้ป่วย	และญาติ	ความคาดหวังของผู้มารับบริการท่ีต้องการให้ย้ิมแย้มแจ่มใสตลอดเวลาในการทำางาน	
การส่ือสารกับผู้คนหลากหลายเช้ือชาติ	 ภาษา	 สภาพแวดล้อมในการทำางานท่ีเต็มไปด้วยความทุกข์และความหดหู่	 รวมถึงขั้นตอน
การปฏิบัติงานผลัดเปล่ียนเวรกันเพ่ือให้บริการผู้ป่วย	 จากสภาพปัญหาดังกล่าวมาน้ันจะทำาให้บุคลากรเกิดความเบ่ือหน่าย	 ท้อแท้	
ขาดกำาลังใจ	 ขาดความกระตือรือร้นในการทำางานส่งผลให้การทำางานไม่มีประสิทธิภาพ	 ไม่มีความพึงพอใจในการทำางาน	 นำามา
ซึ่งการขาดงาน	 การโยกย้ายงานและการลาออกจากงาน	 จึงมีความจำาเป็นที่จะต้องดูแลบุคลากรทุกระดับของโรงพยาบาลให้
มีความพึงพอใจในการทำางานและเต็มใจในการให้บริการของโรงพยาบาล	 ที่จะทำาให้เกิดแรงกระตุ้นในการทุ่มเทแรงกายและ
แรงใจให้โรงพยาบาลสามารถบรรลุเป้าหมายในการทำางาน	 อันนำาไปสู่การเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างย่ังยืนต่อไป
	 นักวิชาการได้จำาแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเป็นหลายองค์ประกอบ	 โดยในแต่ละแนวคิดได้ระบุ
ช่ือพฤติกรรมในแต่ละองค์ประกอบแตกต่างกันไป	 เม่ือพิจารณาจากความหมายของพฤติกรรมของแต่ละองค์ประกอบจะพบว่า	 มี
พฤติกรรมบางองค์ประกอบที่มีความคล้ายคลึงกันหรือมีความซ้ำาซ้อนกัน	 ซึ่งในอดีตที่ผ่านมาการวิจัยจำานวนมากได้มุ่งเน้น
การศึกษาพฤติกรรมในบทบาทหน้าที่	 แต่ในปัจจุบันองค์กรต่างๆ	 ได้ให้ความสนใจเก่ียวกับพฤติกรรมนอกบทบาทหน้าที่หรือ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร	 และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานได้เพิ่มมากขึ้นอย่างเห็นได้ชัด	 เพราะพฤติกรรม
ทั้งสองประเภทมีผลกระทบต่อความสำาเร็จองค์กรด้วยเช่นกัน	 เช่น	 แนวคิดของ	 Organ	 (1987)	 ที่ได้ให้ความหมายว่า	
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรเป็นพฤติกรรมส่วนบุคคลที่แสดงออกด้วยความสมัครใจ	 โดยไม่ตระหนักอย่างชัดเจน
ถึงระบบการให้รางวัล	 เป็นพฤติกรรมที่บุคคลเลือกปฏิบัติด้วยตนเอง	 ซึ่งจำาแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กรออก
เป็น	5	องค์ประกอบ	ได้แก่	การให้ความช่วยเหลือ	การคำานึงถึงผู้อ่ืน	ความอดทนอดกล้ัน	ความสำานึกในหน้าที่	และการให้ความ
ร่วมมือ	เม่ือวิเคราะห์แล้วจะพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตามองค์ประกอบทั้ง	5	องค์ประกอบของ	Organ	จะช่วยให้เกิด
ผลลัพธ์ที่ดีต่อองค์กรและส่วนบุคคล	โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรจะทำาให้ระบบสังคมในองค์กรดำาเนินไปด้วย
ความราบรื่น	ลดความขัดแย้ง	เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กร	และมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กร	โดยช่วย
เพิ่มผลผลิตในด้านการปฏิบัติงาน	 มีกำาลังแรงงานเพิ่มขึ้นโดยไม่ต้องเพิ่มจำานวนบุคลากร	 ลดความสูญเปล่าด้านทรัพยากรใน
การปฏิบัติงาน	 ส่งเสริมความร่วมมือระหว่างบุคคลทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน	 และทำาให้องค์กรสามารถปรับตัวเข้ากับ
สภาพแวดล้อมที่เปล่ียนแปลงได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น	(ชีวภาส	ทองปาน	และถวัล	เนียมทรัพย์,	2555)
	 ดังน้ัน	 ในการศึกษาคร้ังน้ีผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา	
และเลือกศึกษาปัจจัยทำานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร	ได้แก่	ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำางาน	ปัจจัยความผูกพันต่อ
องค์กร	 ปัจจัยทัศนคติที่ดีต่อองค์กร	 และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร	 เพื่อประโยชน์ในการสร้างความร่วมมือกับ
หน่วยงานที่เก่ียวข้องในการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรให้แก่บุคลากรโรงพยาบาลสงขลาต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 เพ่ือศึกษาปัจจัยทำานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา	 ได้แก่	 ปัจจัยคุณภาพ
ชีวิตในการทำางาน	ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร	และปัจจัยทัศนคติที่ดีต่อองค์กร	
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กรอบแนวคิดการวิจัย
	 การวิจัยครั้งน้ีได้ประยุกต์ใช้แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลสงขลา	 ตาม
แนวคิดของ	 Organ	 (1987)	 ประกอบด้วย	 พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ	 พฤติกรรมการคำานึงถึงผู้อ่ืน	 พฤติกรรมความ
อดทนอดกล้ัน	พฤติกรรมความสำานึกในหน้าที่	และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ	เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย	ซึ่งพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลาเกิดขึ้นได้จากหลายปัจจัย	 โดยในการศึกษาครั้งน้ีผู้วิจัยได้เลือก
ปัจจัยจากการทบทวนวรรณกรรมที่เป็นตัวแปรที่สามารถนำามาปรับปรุงเพื่อแก้ไขปัญหาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร
ได้คือ	1)	ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำางาน	2)	ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร	3)	ปัจจัยทัศนคติที่ดีต่อองค์กร	ดังแสดงภาพที่	1

ภาพที่ 1	กรอบแนวคิดการวิจัย

ระเบียบวิธีวิจัย
	 เป็นการวิจัยหาความสัมพันธ์เชิงทำานาย	(Correlational	predict	design)
 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และการสุ่มตัวอย่าง
	 ประชากร	ได้แก่	บุคลากรโรงพยาบาลสงขลาทุกหน่วยงานในโรงพยาบาลสงขลา	ประกอบด้วย	กลุ่มข้าราชการ	กลุ่ม
ลูกจ้างประจำา	กลุ่มพนักงานราชการ	กลุ่มพนักงานกระทรวงสาธารณสุข	และกลุ่มลูกจ้างชั่วคราว	จำานวนทั้งส้ิน	1,681	คน	(โรง
พยาบาลสงขลา,	2560)
	 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย	 ได้แก่	 บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงพยาบาลสงขลาทุกหน่วยงาน	 ประกอบด้วย	 กลุ่ม
ข้าราชการ	กลุ่มลูกจ้างประจำา	กลุ่มพนักงานราชการ	กลุ่มพนักงานกระทรวงสาธารณสุข	และกลุ่มลูกจ้างชั่วคราว	จำานวนทั้งส้ิน	
92	คน	คำานวณกลุ่มตัวอย่างโดยใช้โปรแกรม	G*Power	ใช้	Test	Family	เลือก	F-test,	Statistical	test	เลือก	Linear	Multiple	
Regression:	Fix	Model,	R	Deviation	 from	Zero	กำาหนดค่าอิทธิพลขนาดกลาง	 (Effect	 size)	=	0.15	 ค่าความคลาด
เคล่ือน	(Alpha)	=	.05	และค่า	Power	=	.80	ตัวแปรอิสระ	(Number	of	predictors)	3	ตัวแปร	ใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิตาม
สัดส่วนไม่คงที่	 (Proportional	 stratified	 random	 sampling)	 จากกลุ่มบุคลากร	 5	 กลุ่มโดยการคำานวณสัดส่วนของกลุ่ม
ตัวอย่าง	 จากการนำาจำานวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการหารด้วยประชากรทั้งหมดคูณด้วยประชากรในกลุ่มน้ัน	 แล้วจึงสุ่มอย่างง่าย	
(Simple	random	sampling)	ได้กลุ่มตัวอย่าง	ได้แก่	กลุ่มข้าราชการ	42	คน	กลุ่มลูกจ้างประจำา	7	คน	กลุ่มพนักงานราชการ	
4	คน	กลุ่มพนักงานกระทรวงสาธารณสุข	31	คน	และกลุ่มลูกจ้างชั่วคราว	8	คน	รวมทั้งส้ิน	92	คน
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 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี	คือแบบสอบถาม	ประกอบด้วย	3	ส่วน	ดังนี้
	 	 ส่วนที่	1	ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม	ซึ่งประกอบด้วย	เพศ	อายุ	ระดับการศึกษา	อายุการทำางาน
ในโรงพยาบาลสงขลา	สถานภาพที่	รายได้	และตำาแหน่ง	รวม	7	ข้อ
	 	 ส่วนที่	 2	 แบบสอบถามปัจจัยทำานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาล
สงขลา	 ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามของสุนทรีพร	 อาพลพร,	 ภิเษก	 จันทร์เอ่ียม	 และอรสา	 โกศลานันทกุล	 (2552);	 รัตนภัทร์	
สุวรรณสิทธิ์	และวิโรจน์	เจษฎาลักษณ์	(2558)	และวีราภรณ์	บุตรทองดี	(2557)	ประกอบด้วยปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำางาน	
จำานวน	 32	 ข้อ	 ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรจำานวน	 16	 ข้อ	 ปัจจัยทัศนคติที่ดีต่อองค์กรจำานวน	 15	 ข้อ	 รวมทั้งส้ิน	 63	 ข้อ	
ลักษณะของแบบสอบถามเป็นข้อคำาถามมาตราส่วนประมาณค่า	5	ระดับ	(Rating	Scale)	โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามพิจารณา
ให้คะแนน	ซึ่งแต่ละคะแนนมีช่วงคะแนนที่เท่ากันจากคะแนนเต็ม	5	ถึงคะแนนน้อยที่สุด	1	คะแนน
	 	 ส่วนที่	 3	 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร	ผู้วิจัยดัดแปลงมาจากแบบสอบถามของ
วัลลพ	ล้อมตะคุ	(2554)	รวมทั้งส้ิน	30	ข้อ	ลักษณะของแบบสอบถามเป็นข้อคำาถามมาตราส่วนประมาณค่า	5	ระดับ	(Rating
Scale)	 โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามพิจารณาให้คะแนน	 ซึ่งแต่ละคะแนนมีช่วงคะแนนที่เท่ากันจากคะแนนเต็ม	 5	 ถึงคะแนน
น้อยที่สุด	1	คะแนน
 การหาคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 แบบสอบถามผ่านการตรวจสอบเชิงเน้ือหา	 (Content	 Validity)	 จากผู้เชี่ยวชาญ	 3	 ท่าน	 ได้แก่	 อาจารย์พยาบาล
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี	สงขลา	และอาจารย์พยาบาลวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร	จังหวัดยะลา	แล้วนำามาทดลองใช้	(Try	
Out)	กับกลุ่มที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างจำานวน	30	คน	เพื่อหาค่าความเชื่อม่ัน	(Reliabitity)	ของแบบสอบถามโดย
ใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค	 (Cronbach’s	 Alpha	 Coefficient)	 ได้ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม	 ด้านปัจจัย
คุณภาพชีวิตในการทำางานเท่ากับ	.91	ด้านปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรเท่ากับ	.97	ด้านปัจจัยทัศนคติที่ดีต่อองค์กรเท่ากับ	.91	
และด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรเท่ากับ	.97
 การเก็บรวบรวมข้อมูล
	 ผู้วิจัยดำาเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเองโดยผู้วิจัยได้ทำาหนังสือถึงผู้อำานวยการโรงพยาบาลท่ีได้รับการสุ่มเป็นกลุ่มตัวอย่าง	
เพื่อขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามการวิจัย	 โดยแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างในแต่ละแผนกทำาแบบสอบถาม	
แล้วจึงเก็บคืนมาในวันถัดไป	 ทั้งน้ีภายหลังจากที่กลุ่มตัวอย่างได้ส่งแบบสอบถามคืนกลับแล้ว	 ผู้วิจัยก็ทำาการตรวจสอบความ
สมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับคืนทั้งหมดรวมจำานวน	92	ชุด	คิดเป็นร้อยละ	100
 การวิเคราะห์ข้อมูล
	 1.	วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปโดยใช้ความถ่ี	ร้อยละ	ค่าเฉล่ีย	และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน
	 2.	วิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตในการทำางาน	ความผูกพันต่อองค์กร	ทัศนคติที่ดีต่อองค์กร	และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา	 โดยใช้ค่าเฉล่ีย	 และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน	 สำาหรับเกณฑ์การแบ่ง
ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรใช้เกณฑ์ของชูศรี	วงศ์รัตนะ	(2553)	โดยแบ่งเป็น	5	ระดับ	ดังน้ี
	 	 ค่าเฉล่ีย	1.00	–	1.49		 บุคลากรมีพฤติกรรมอยู่ในระดับน้อยที่สุด
	 	 ค่าเฉล่ีย	1.50	–	2.49		 บุคลากรมีพฤติกรรมอยู่ในระดับน้อย	
	 	 ค่าเฉล่ีย	2.50	–	3.49		 บุคลากรมีพฤติกรรมอยู่ในระดับปานกลาง
	 	 ค่าเฉล่ีย	3.50	–	4.49		 บุคลากรมีพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก
	 	 ค่าเฉล่ีย	4.50	–	5.00		 บุคลากรมีพฤติกรรมอยู่ในระดับมากที่สุด
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	 3.	 วิเคราะห์ปัจจัยทำานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา	 โดยสถิติการวิเคราะห์
ถดถอยเชิงพหุ	 (Multiple	Regression	Analysis)	แบบทีละขั้นตอน	 (Stepwise)	กำาหนดความมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	
.05	 ทั้งน้ี	 ก่อนการวิเคราะห์สถิติถดถอยเชิงพหุ	 ผู้วิจัยได้ผ่านการทดสอบข้อตกลงเบื้องต้น	 (Assumption)	 (Hair,	 Black,	
Babin,	&	Anderson,	2010)	ของสถิติที่ใช้	ดังน้ี
	 	 3.1	การมีข้อมูลลักษณะการแจกแจงเป็นโค้งปกติ	(Normality)	ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสัมพันธ์
เชิงเส้น	(Linearity)	โดยพิจารณาจากกราฟ	Normal	Probability	Plot	พบว่าข้อมูลส่วนใหญ่จะอยู่รอบๆ	เส้นตรง	จึงสรุปได้
ว่าข้อมูลมีการแจกแจงแบบปกติ	และตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธฺเชิงเส้น
	 	 3.2	 ทดสอบความแปรปรวนของค่าความคลาดเคล่ือนคงท่ีต้องมีความเป็นเอกภาพท่ี	 (Homoscedasticity)	
และข้อมูลไม่มี	Outliers	โดยพิจารณาจากกราฟ	Scatter	Plot	พบว่ามีการกระจายของจุดห่างจากเส้นตรงอย่างสมมาตรและ
อยู่ระหว่าง	±3
	 	 3.3	ตัวแปรอิสระแต่ละตัวไม่มีความสัมพันธ์พหุร่วมเชิงเส้นสูง	(Multicollinearity)	โดยการพิจารณาจาก
ค่า	Tolerance	เท่ากับ	.642	และค่า	VIF	เท่ากับ	1.557
	 	 3.4	ไม่เกิดปัญหาความคลาดเคล่ือนมีความสัมพันธ์	(Autocorrelation)	โดยพิจารณาจากค่า	Durbin	-	
Watson	เท่ากับ	1.876
 จริยธรรมวิจัยและการพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่าง
	 ผู้วิจัยได้เสนอโครงการวิจัยเพื่อขอรับรองจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ของโรงพยาบาล
สงขลา	ได้หมายเลขรับรอง	สข	0032.201.2/22	ลงวันที่	3	เมษายน	2560	นอกจากน้ี	ผู้วิจัยได้คำานึงถึงการพิทักษ์สิทธิของกลุ่ม
ตัวอย่าง	3	ด้าน	คือ	ความเส่ียงที่อาจจะเกิดขึ้นจากการวิจัย	ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย	และการรักษาความลับผู้ให้ข้อมูล

ผลการวิจัย
 1. ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง
	 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ	81.52	มีอายุเฉล่ีย	39.52	ปี	(S.D.=9.91)	โดยมีอายุสูงสุด	60	ปี	อายุต่ำา
สุด	23	ปี	สำาเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีร้อยละ	65.22	อายุการทำางานในโรงพยาบาลสงขลาเฉล่ีย	12.95	ปี	 (S.D.=10.50)	
โดยมีอายุการทำางานสูงสุดอยู่ในช่วงต่ำากว่า	10	ปี	ร้อยละ	53.61	มีอายุการทำางานต่ำาสุดอยู่ในช่วงตั้งแต่	31	ปีขึ้นไป	ร้อยละ	7.61	
มีสถานภาพสมรสร้อยละ	57.61	มีรายได้	10,001	–	15,000	บาท	มากที่สุด	ร้อยละ	28.26	และเกือบครึ่งหน่ึงมีตำาแหน่งเป็น
ข้าราชการร้อยละ	45.65
 2. ระดับปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำางาน ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยด้านทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร
	 จากการศึกษาพบว่า	ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด	มีค่าเฉล่ียสูงสุด	( =	3.59,	S.D.=0.52)	
รองลงมาคือ	 ปัจจัยด้านทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร	 ( =	 3.56,	 S.D.=0.48)	 และปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำางานมีค่าเฉล่ียต่ำาสุด				
( =3.30,	S.D.=0.48)	(ตารางที่	1)
ตารางที่ 1	ค่าเฉล่ีย	ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน	และการแปลผล	ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำางาน	ปัจจัยด้านความผูกพันต่อ
องค์กร	และปัจจัยด้านทัศนคติที่ดีต่อองค์กร	ของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา

ปัจจัยทำานาย S.D. การแปลผล
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำางาน
ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร	
ปัจจัยด้านทัศนคติที่ดีต่อองค์กร	

3.30
3.59
3.56

0.48
0.52
0.48

ปานกลาง
มาก
มาก
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	 สำาหรับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา	 ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด					
( =3.90,	S.D.=0.44)	เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ	ด้านพฤติกรรมการคำานึงถึงผู้อ่ืน	( =4.02,	
S.D.=0.59)	 รองลงมาคือ	 ด้านพฤติกรรมการสำานึกในหน้าที่	 ( =3.95,	 S.D.=0.51)	 ส่วนด้านที่มีค่าเฉล่ียต่ำาสุดคือ	 ด้าน
พฤติกรรมการอดทนอดกล้ัน	( =3.71,	S.D.=0.52)	(ตารางที่	2)
ตารางที่ 2	ค่าเฉล่ีย	ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน	และการแปลผล	พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของบุคลากรโรงพยาบาล
	 สงขลา

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี S.D. การแปลผล
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ
พฤติกรรมการคำานึงถึงผู้อ่ืน
พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน
พฤติกรรมความสำานึกในหน้าที่
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ

3.85
4.02
3.71
3.95
3.95

0.49
0.59
0.52
0.51
0.49

ปานกลาง
มาก
มาก
มาก
มาก

โดยภาพรวม 3.90 0.44 มาก

 3. ปัจจัยทำานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา
	 ปัจจัยที่สามารถทำานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา	หรือเป็นตัวแปรที่เข้า
สู่สมการทำานาย	ได้แก่	ปัจจัยด้านทัศนคติที่ดีต่อองค์กร	(Beta	=	.730)	โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีร้อยละ	52.80	(adj.R

2=	.528,	p=.000)	อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	.001	และมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน
ในการทำานาย	9.604	ดังแสดงในตารางที่	3	โดยสามารถเขียนเป็นสมการทำานายได้ดังน้ี
	 	 คะแนนดิบ
	 	 	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร	 =	1.511	+	.670(ทัศนคติที่ดีต่อองค์กร)
	 	 คะแนนมาตรฐาน
	 	 	 Z	(พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร)	=	.730(ทัศนคติที่ดีต่อองค์กร)
ตารางท่ี 3	ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจัยทำานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา

ปัจจัยทำานาย B SE Beta t p-value

ค่าคงที่
ทัศนคติที่ดีต่อองค์กร

1.511
.670

.238

.066 .730
6.362
10.131

.000

.000
R=.730		R2	=.533	adj.R

2=.528	df	=	1,	90	F	=	102.631***		SEest	=	9.604	p-value	=	.000
	 ***	p	<	.001

อภิปรายผล
	 การศึกษาปัจจัยทำานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา	ผลการศึกษาคร้ังน้ีแสดง
ให้เห็นว่า	ปัจจัยทัศนคติที่ดีต่อองค์กรสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรม	การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากร
โรงพยาบาลสงขลาได้ถึงร้อยละ	52.80	(adj.R

2=	.528,	p=.000)	อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	.001	ซึ่งปัจจัยทัศนคติที่ดี
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ต่อองค์กรเป็นปัจจัยที่มีอำานาจในการทำานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลสงขลาสูงสุด	
โดยทัศนคติสามารถจะช่วยกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม	เป็นส่ิงที่เก่ียวข้องและสอดคล้องกับการเกิดขึ้นภายในตัวบุคคลของแต่ละ
บุคคลที่แสดงออกในด้านดีหรือด้านลบ	 หากบุคคลน้ันมีทัศนคติแง่บวกต่องานจะทำาให้ปฏิบัติงานด้วยความมีประสิทธิภาพที่	
เกิดความผูกพันต่อองค์กร	 จงรักภักดีต่อองค์กร	 แต่หากมีทัศนคติในแง่ลบแล้วจะทำาให้ขาดประสิทธิภาพในการทำางาน	 (วีราภรณ์	
บุตรทองดี	 (2557)	 ทั้งน้ี	 ทัศนคติน้ันเป็นส่ิงที่อาจกล่าวได้ว่าเป็นนามธรรม	 ซึ่งจะมีลักษณะที่แตกต่างกันไปไม่เหมือนกัน	 โดย
เฉพาะทัศนคติเป็นส่ิงที่มีความสัมพันธ์สอดคล้องกับความเชื่อ	 อุปนิสัย	 แนวคิด	 ความพึงพอใจ	 และส่ิงที่จูงใจ	 ดังน้ัน	 ปัจจัย
เหล่าน้ีล้วนเป็นส่ิงที่ส่งผลต่อทัศนคติของแต่ละบุคคล	 หากกล่าวถึงความพึงพอใจในงานแล้วย่อมต้องพิจารณาจากบุคคลน้ันๆ	
มีทัศนคติต่องานที่ทำาอยู่อย่างไร	 โดยเฉพาะลักษณะของงานที่ปฏิบัติน้ัน	 ตนเองพึงพอใจที่จะทำาหรือไม่	 อาจกล่าวได้ว่าสภาพ
การทำางานที่ม่ันคงมีบรรยากาศที่ดีในการทำางาน	 มีความปลอดภัยสูง	 ได้รับเงินเดือนค่าจ้างผลตอบแทนพอแก่การยังชีพ	 การ
บริหารงานที่มีประสิทธิภาพที่	 ให้ความยุติธรรม	 ได้รับผลประโยชน์เก้ือกูลและมีสวัสดิการที่ดี	 ฯลฯ	 จะทำาให้พนักงานได้รับ
ความพอใจและมีความรู้สึกเกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์กร
	 ทัศนคติองค์กรด้านนโยบายและการบริหารองค์กร	พบว่าหากนโยบายการทำางานสามารถเข้าใจง่าย	มีการกำาหนดขั้น
ตอนที่เหมาะสมและนำาไปสู่การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพที่	 ก็จะทำาให้บุคลากรในโรงพยาบาลสงขลามีความชัดเจนใน
การทำางาน	 บุคลากรจะมีความตั้งใจในการทำางาน	 ช่วยให้ไม่อยากขาดงาน	 และมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่มากขึ้น	 สอดคล้อง
กับการศึกษาของวีราภรณ์	 บุตรทองดี	 (2557)	 ที่พบว่า	 ทัศนคติต่อองค์กรด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร	 โดยเฉพาะ
การที่ผู้บริหารชี้แจงเก่ียวกับเป้าหมายในการปฏิบัติงานกับพนักงาน	 อีกทั้งมีนโยบายในการบริหารงานที่ชัดเจน	และมีการใช้กฎ
ระเบียบ	ข้อบังคับของบริษัทท่ีมีความเหมาะสม	เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อทัศนคติต่อองค์กรด้านนโยบายของพนักงานโรงงาน	เช่นเดียว
กับการศึกษาของ	 ศิวพร	 จันทร์จำาเนียร	 (2553)	 พบว่าทัศนคติของพนักงานส่วนใหญ่	 มีการแสดงออกทัศนคติไม่แตกต่างกัน
มากนัก	 ซึ่งเป็นเพราะว่าการที่มีนโยบายอย่างชัดเจน	 และมีการใช้กฎระเบียบ	 ข้อบังคับของบริษัทที่มีความเหมาะสม	 จะทำาให้
ทัศนคติของพนักงานเป็นเชิงบวกต่อนโยบายและการบริหารขององค์กร
	 ทัศนคติต่อองค์กรด้านพฤติกรรม	 พบว่าบุคลากรโรงพยาบาลสงขลาส่วนใหญ่เต็มใจที่จะทุ่มเทกำาลังกายกำาลังใจ
ในการทำางาน	 มีส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงพยาบาลเสมอ	 โดยบุคลากรยินดีเสียสละความสุขส่วนตัวเพื่อประโยชน์ของโรง
พยาบาลสอดคล้องกับการศึกษาของพิมพ์รามิล	สุพรรณพงศ์	(2548)	ที่พบว่าความ	พึงพอใจในการปฏิบัติงานจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อ
เม่ือพฤติกรรมของพนักงานน้ันมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทกำาลังกายกำาลังใจในการทำางาน	เพื่อช่วยให้หน่วยงานประสบความสำาเร็จ
โดยมีส่วนร่วมในกิจกรรมของหน่วยงานสม่ำาเสมอ	และยินดีเสียสละความสุขส่วนตัวเพื่อประโยชน์ของหน่วยงาน
	 ส่วนทัศนคติต่อองค์กรด้านจงรักภักดี	 พบว่าบุคลากรโรงพยาบาลสงขลามีความจงรักภักดี	 รู้สึกภูมิใจที่ได้เป็น
สมาชิกของโรงพยาบาล	 มีความเชื่อม่ันและยอมรับการเปล่ียนแปลงต่างๆ	 เพื่อการพัฒนาของโรงพยาบาล	 สอดคล้องกับการ
ศึกษาของอารีย์รัตน์	หม่ันหาทรัพย์	 (2554)	 ได้กล่าวไว้ว่า	ความจงรักภักดีต่อองค์กร	หมายถึง	ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่
จะทำางานเพื่อองค์กรอย่างต่อเน่ือง	 เป็นความแข็งแกร่งของความสัมพันธ์ทางจิตใจที่บุคลากรรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร	 มี
ความรู้สึกว่าเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการทางานของตนเองมีความสอดคล้องกับองค์กร	 ทำาให้บุคลากรยอมรับเป้าหมาย
ขององค์กร	มีเจตคติท่ีดีต่อองค์กร	มีความต้องการท่ีจะรักษาการเป็นสมาชิกขององค์กรไว้	เพ่ือท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กร
	 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำางานและปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร	 เป็นปัจจัยที่ไม่สามารถทำานายพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา	 เน่ืองจากบุคลากรมีความกระตือรือร้นสูง	 และทุ่มเทกำาลังกาย
กำาลังใจในการทำางานมาก	แต่เม่ือเปรียบเทียบกับส่ิงท่ีตนลงทุนไปกับส่ิงท่ีได้รับมา	ยังมีความรู้สึกไม่ยุติธรรมเม่ือเทียบกับงานท่ีทำา
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	 จึงเกิดความรู้สึกไม่พอใจส่งผลให้บุคลากรทุ่มเทการทำางานลดลงหรือตัดสินใจลาออก	 ความผูกพันต่อองค์กรก็จะมีน้อยตาม
ลำาดับ	ไม่สอดคล้องกับการศึกษาของวัลลพ	ล้อมตะคุ	(2554)	หากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรทั้งความผูกพันต่อองค์กร
ด้านจิตใจ	 ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน	 และความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กร	 จะส่งผลให้พนักงาน
แสดงออกซึ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้

สรุป
	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา	 ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด	 ( =3.90,	
S.D.=0.44)	เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ	ด้านพฤติกรรมการคำานึงถึงผู้อ่ืน	( =4.02,	S.D.=0.59)	
รองลงมาคือ	 ด้านพฤติกรรมการสำานึกในหน้าที่	 ( =3.95,	 S.D.=0.51)	 ส่วนด้านที่มีค่าเฉล่ียต่ำาสุดคือ	 ด้านพฤติกรรมการ
อดทนอดกล้ัน	 ( =3.71,	 S.D.=0.52)	 สำาหรับการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุพบว่า	 ปัจจัยทัศนคติที่ดีต่อองค์กร	 (Beta=.730)	
สามารถทำานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลาได้ร้อยละ	52.80	 (adj.R2	=.528)	อย่างมี
นัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	.001

ข้อเสนอแนะ
 1. ข้อเสนอแนะในการนำาผลการวิจัยไปใช้
	 	 1.1	ผู้บริหารของโรงพยาบาลควรพิจารณาดำาเนินการสร้างและส่งเสริมการมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กรโดย
การจัดกิจกรรม	 เช่น	 กิจกรรมประกวดบุคคลตัวอย่าง	 (Role	 Model)	 หน่วยงานต้นแบบในการสร้างทัศนคติที่ดีต่อองค์กร	
ตลอดการจัดกิจกรรมที่แสดงถึงการมีส่วนร่วมทุกระดับ	เช่น	กิจกรรมกีฬาสี	การประกวดผลงานวิชาการ	เป็นต้น
	 	 1.2	 ผู้บริหารของโรงพยาบาลสงขลาทุกระดับควรนำาผลการวิจัยที่ได้ไปใช้ในการวางแผน	 ควบคุม	 กำากับ	
ติดตาม	และประเมินผลทุกมิติ	 ได้แก่	 ด้านการวางแผนกำาลัง	 (Human	Resource	Planning:	HRP)	 ด้านพัฒนาทรัพยากร
บุคคล	(Human	Resource	Developement:	HRD)	ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล	(Human	Resource	Management)	และ
ด้านความผูกพันของบุคลากร	(Human	Resource	Engagement)	เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีและมีความย่ังยืนส่งผลต่อบุคลากร	
	 	 1.3	ควรมีการวางแผนสำาหรับบุคลากรที่ได้รับการวางตัวเพื่อสืบทอดตำาแหน่งสำาคัญๆ	ให้เข้ารับการอบรม
อย่างสม่ำาเสมอ	 ซึ่งเป็นการเตรียมบุคลากรให้มีพฤติกรรมที่ดีและมีความพร้อมเม่ือได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานในตำาแหน่ง
หัวหน้าต่อไป
 2. ข้อเสนอแนะสำาหรับการทำาวิจัยครั้งต่อไป
	 	 2.1	 ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในส่วนตัวแปรอื่นที่นอกเหนือจากงานวิจัยครั้งนี้	 เพื่อให้ทราบปัญหาความ
ต้องการที่แท้จริงของบุคลากร	สามารถนำาไปบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้มากขึ้น
	 	 2.2	การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ	ซ่ึงผลการศึกษาเป็นข้อมูลเชิงสถิติและมีข้อจำากัดสำาหรับ
การอธิบายประเด็นทางสังคมศาสตร์	 จึงควรมีการศึกษาเชิงลึกหรือสัมภาษณ์เรื่องคุณภาพชีวิตในการทำางาน	 ความผูกพันต่อ
องค์กร	 ทัศนคติที่ดีต่อองค์กร	 และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร	 ซึ่งจะนำาไปสู่การสร้างขวัญและกำาลังใจในการ
ทำางานของโรงพยาบาลเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นเลิศในระดับสากล
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