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บทคัดย่อ  
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านจิตวิทยากับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร

โรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเป็นบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนในเขต
ภาคเหนือตอนบน จ านวน 313 คน ท าการสุ่มแบบชั้นภูมิตามสัดส่วนของบุคลากรโดยใช้ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

ผลการวิจัย พบว่า 1) ปัจจัยด้านจิตวิทยาของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน พบว่า ประเด็นพันธะสัญญา      
มีระดับความคิดเห็นสูงกว่าด้านความยุติธรรมในองค์กรโดยประเด็นพันธะสัญญา 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านจิตใจ ความรู้สึก ด้านบรรทัดฐาน 
และด้านการคงอยู่กับองค์กร ประเด็นความยุติธรรมในองค์กร ได้แก่ ด้านการปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ด้านกระบวนการ และด้านผลตอบแทน       
2) ระดับความคิดเห็นการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงโดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นในระดับมาก เรียงล าดับ ได้แก่ ด้านการแสวงหางาน      
ที่มีลักษณะเป็นกิจวัตรประจ าวันมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาด้านการมุ่งเน้นผลประโยชน์ระยะสั้น ด้านการตอบสนองทางอารมณ์
ต่อการเปลี่ยนแปลง และด้านความหนักแน่นทางความคิด ตามล าดับ 3) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยด้านจิตวิทยาของพนักงาน
มีความสัมพันธ์ในระดับต่ ากับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระดับต่ าที่ระดับนัยส าคัญ .01        
เม่ือพิจารณารายประเด็น พบว่า ทั้งสองประเด็นมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระดับต่ า อย่างไรก็ตามแม้ว่าพันธะสัญญาและความยุติธรรม    
ในองค์กรจะเป็นองค์ประกอบส าคัญในการด าเนินงานขององค์กรที่อยู่ในสภาวะการเปลี่ยนแปลงให้เกิดประสิทธิภาพแต่ทั้งสองตัวแปร     
มีความสัมพันธ์ในระดับที่ต่ ากับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของพยาบาลผู้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนฯ   

 

ค าส าคัญ : ความยุติธรรมในองค์กร, พันธสัญญา,  การต่อต้านการเปลี่ยนแปลง โรงพยาบาลเอกชน  
 

Abstract  
This study was aimed to study relationship between psychological factors and resistance to change 

among employees of private hospitals in the Upper Northern Region of Thailand. The respondents were 
313 employees of private hospitals in the Upper Northern Region. Stratified random sampling method was 
used. Statistical techniques used included frequency, percentage, average, standard deviation, and 
Pearson’s correlation.  
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Research findings were as followed. 1) Regarding psychological factors affecting perceived 
organization support among employees of private hospitals in the Upper Northern Region, commitments 
were perceived more than justice. The top three commitment items were affective commitment, normative 
commitment, and continuous commitment. The justice items were interactive justice, procedural justice, 
and distributive justice. 2) Overall, the level of resistance to change was high. Routine seeking had the 
highest average rating. Short-term focus, emotional reaction to imposed change and cognitive rigidity were 
highly rated.  3) Hypothesis testing was as followed. Psychological factors had negative relationship with 
resistance to change with low correlation coefficient at 0.01 significance level. Specifically, organizational 
justice and commitment were lowly correlated to resistance to change. However, although the 
commitment and justice in the organization is an important component of the organization’s operations in 
a state of effective change, the two variables have a low level of relationship with the change of nurse in 
private hospital.  
 

Keywords : Justice , Commitment, Resistance to Change, Private Hospital  
 

บทน า  
ธุรกิจบริการมีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาเศรษฐกิจและสร้างรายได้ให้กับประเทศในระดับสูง ทั้งนี้ธนาคารโลก    

ได้วิเคราะห์มูลค่าธุรกิจบริการในประเทศไทยมีมูลค่าร้อยละ 56.31 ของผลิตภัณฑ์มวลรวมของประเทศ      
ในขณะที่องค์การการค้าโลกได้รายงานมูลค่าการส่งออกภาคบริการของประเทศไทยพบว่ามีมูลค่าสูงถึง 75,354 
ล้านดอลลาร์สหรัฐ ซึ่งอยู่ในล าดับที่ 19 ของโลกและเป็นอันดับที่ 6 ของภูมิภาคเอเชีย (ส านักงานอิศรา, 2562) 
ทั้งนี้ธุรกิจบริการสุขภาพเปน็หนึ่งในธุรกิจภาคบริการที่มีสว่นส าคัญในการสรา้งรายได้เข้าสู่ประเทศ (Product of 
Excellence) ที่รัฐบาลให้การส่งเสริมและสนับสนุน (ส านักส่งเสริมธุรกิจบริการ, 2551)  

แนวโน้มธุรกิจโรงพยาบาลและสถานบริการเอกชนมีแนวโน้มที่ดีอย่างต่อเนื่องในปี 2564 โดยเฉพาะโรงพยาบาล
ขนาดใหญ่ที่มีเครือข่ายจะมีความสามารถในการสร้างความได้เปรียบทั้งด้านต้นทุนและบุคลากร ตลอดจนสามารถเข้าถึง
ผู้ใช้บริการหลายระดับทั้งในและต่างประเทศ (ศูนย์วิจัยธนาคารกรุงศรีอยุธยา, 2562 ; โพสต์ทูเดย์, 2562) 
อย่างไรก็ตามผู้ประกอบการธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนจะพบกับประเด็นท้าทาย ได้แก่ การขาดแคลนบุคลากร    
ทางการแพทย์ ซึ่งมีอัตราส่วนอยู่ที่ 0.4 : 1,000 ซึ่งต่ ากว่าเกณฑ์ที่องค์กรอนามัยโลกได้ก าหนดไว้การเพิ่มขึ้น            
ของโรงพยาบาลเอกชนจะท าให้เกิดการแย่งบุคลากรทางการแพทย์มากข้ึน และกฎระเบียบภาครัฐที่อาจกระทบต่อผล
ประกอบการของธุรกิจโดยเฉพาะโรงพยาบาลขนาดกลางและเล็กที่ไม่มีเครือข่ายและการแข่งขันที่รุนแรงจากคู่แข่ง          
ทั้งในและต่างประเทศ (ศูนย์วิจัยเศรษฐกิจธุรกิจ และเศรษฐกิจฐานราก, 2018; พูลสุข นิลกิจศรานนท์, 2560)     
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการแพทย์ทั้งกลุ่มวิชาชีพและไม่ใช่วิชาชีพจึงมีความส าคัญเป็นอย่างมาก 
เนื่องจากมีความยุ่งยากซับซ้อนในเรื่องความหลากหลายในด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ พื้นฐานการศึกษา เพศ 
และอายุ นอกจากนั้นยังต้องเผชิญกับความกดดันท่ามกลางความต้องการ  และความคาดหวังของผู้ป่วย         
และญาติที่มารับการรักษา เพื่อให้เกิดความพึงพอใจในการให้บริการ สิ่งต่างๆ เหล่านี้ล้วนแล้วแต่ท าให้เกิด     
อัตราการคงอยู่และลาออกสูง (นวัสนันท์ วงศ์ประเสริฐ, 2559) 
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ความยุติธรรมในองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญในการส่งเสริมการปฏิบัติงานของบุคลากรและมีผลต่อ    
พฤติกรรมการแสดงออก หากบุคลากรมีความเช่ือและรับรู้ว่าได้รับการปฏิบัติจากองค์กรอย่างเป็นธรรมเท่าเทียม                
ก็จะมีแนวโน้มในการแสดงพฤติกรรมที่สนับสนุนองค์กรและปฏิบัติงานได้นอกเหนือจากหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก 
เช่นเดียวกับ Muchinsky (2006) ที่ได้กล่าวว่าปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรเป็นการที่บุคลากรเช่ือว่า
ได้รับการปฏิบัติที่ยุติธรรมจะท าให้เกิดทัศนคติด้านบวกในการท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
ในทางตรงกันข้ามหากบุคลากรไม่ได้รับการปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรมก็จะมีพฤติกรรมในการท างานที่ไม่มีประสิทธิภาพ 
(Cropanzano, Bowen & Gilland, 2007) สอดคล้องกับงานวิจัยของ AIDossari, Sultan (2016) ที่ได้ศึกษา
การต่อต้านการเปลี่ยนแปลงขององค์กรในซาอุดิอารเบีย พบว่า ความยุติธรรมในองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงลบ   
กับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง  
 ในขณะที่พันธสัญญาเป็นสิ่งที่มาพร้อมกับจิตใจของพนักงานที่มีต่อองค์กร เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับจิตวิทยา     
ที่เช่ือมโยงบุคคลกับองค์กร สามารถนิยามเป็นความรู้สึกเกี่ยวกับงาน เอกลักษณ์ขององค์กร และระดับของประสบการณ์
ความรู้สึกภายในองค์กรของพนักงาน (O'Reilly & Chatman, 1986 ; (Meyer & Allen, 1990) เช่นเดียวกับ 
Noble & Mokwa (1999) กล่าวว่าพันธะสัญญาขององค์กรเป็นขอบเขตที่บุคคลระบุว่าตัวเองและผลงานไปสู่เป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กรได้ ถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบส าคัญส าหรบัการด าเนินงานที่มีประสทิธิภาพในองค์กรการเปลี่ยนแปลง 
(Meyer et al., 2007) และผลการศึกษาเชิงประจักษ์ที่ช้ีให้เห็นถึงความส าคัญของพันธะสัญญาในองค์กร     
ดังเช่น Sofat, Kiran and Kaushik (2015) ได้ท าการศึกษาการจัดการการเปลีย่นแปลงในองค์กรและผลกระทบ
ของพันธะสัญญา กรณีศึกษาบริษัท IT ในประเทศอินเดีย พบว่า พันธะสัญญามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับองค์กร   
ที่ริเริ่มการเปลี่ยนแปลงในทางตรงกันข้าม Foster (2010) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการต่อต้านของบุคคล 
ความยุติธรรมในองค์กร และพันธะสัญญาที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในองค์กร พบว่า การต่อต้านการเปลี่ยนแปลง         
ไม่มีความสัมพันธ์กับความยุติธรรมในองค์กรและพันธะสัญญาต่อองค์กร  

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยข้างต้น พบว่า ปัจจัยด้านจิตวิทยาอันประกอบด้วย ความยุติธรรมในองค์กร 
และพันธะสัญญามีทั้งความสัมพันธ์เชิงบวกและลบต่อการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้        
จึงต้องการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรดังกล่าวให้มีความชัดเจนมากข้ึน โดยเฉพาะอย่างยิ่งธุรกิจ
โรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบนที่มีแนวโน้มก าลังขยายตัวเพิ่มข้ึน ซึ่งเป็นความท้าทายของผู้บริหารที่ต้องสรรหา 
ธ ารงรักษาบุคลากรทางการแพทย์ที่ขาดแคลนเป็นอย่างมาก ทั้งนี้ผลของการศึกษาจะช่วยให้ผู้บริหารระดับสูง
หรือเจ้าของกิจการสามารถน าข้อมูลดังกล่าวเป็นแนวทางในการวางแผนการจัดการเชิงกลยุทธ์โดยเฉพาะอย่างยิ่ง          
ด้านการบริหารจัดการโครงสร้าง นโยบาย การจัดการความรู้ อันน าไปสู่การธ ารงรักษาบุคลากรที่เป็นทรัพย์สิน
อันมีค่าขององค์กรต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านจิตวิทยากับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร

ผู้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน  
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สมมติฐานของการวิจัย  
ปัจจัยด้านจิตวิทยามีความสัมพันธ์ในระดับต่ ากับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน                  

ในโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

วิธีด าเนินการวิจัย  
 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย คือ พยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบนโดยใช้

วิธีการสุ่มแบบหลายข้ันตอนเฉพาะโรงพยาบาลเอกชนที่มีขนาดใหญ่และขนาดกลางในเขตภาคเหนือตอนบน 
(กระทรวงสาธารณสุข. กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ, 2560) จ านวน 25 แห่ง จ านวนทั้งสิ้น 5,545 คน ท าการสุ่มตัวอย่าง    
ที่ระดับค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ที่ระดับ .05 ได้จ านวน 364 คน (Yamane, 1973) โดยได้รับแบบสอบถาม         
กลับคืนมาจ านวน 357 คน ผู้วิจัยท า Data Cleaning คงเหลือแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างที่ครบสมบูรณ์ 
จ านวน 313 คน คิดเป็นร้อยละ 85.99 ของแบบสอบถามทั้งหมดที่ได้รับจากกลุ่มตัวอย่าง 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่ได้พัฒนาจากแบบวัดทั้งในและต่างประเทศโดยได้ตรวจสอบ
ความตรงเชิงเนื้อหาโดยผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน ด้านการจัดบริหารจัดการองค์กร การจัดการทรัพยากรมนุษย์และการจัดการ   
เชิงกลยุทธ์ เพื่อตรวจสอบความถูกต้องชัดเจนและความสอดคล้องของเนื้อหาที่ต้องการศึกษา จากนั้นน ามาปรับปรุงแก้ไข
เพิ่มเติมในส่วนของเนื้อหา นอกจากนั้นผู้วิจัยได้ท าการทดสอบความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม (Reliability) 
โดยทดลองน าแบบสอบถาม จ านวน 30 ชุดไปใช้กับพนักงานบริษัทเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบนซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง    
ที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แอลฟาของครอนบาคได้ค่าความเช่ือมั่นโดยรวมเท่ากับ 0.870 
ประเด็นความยุติธรรมในองค์กรเท่ากับ.919 พันธสัญญาเท่ากับ.780และการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของ
บุคลากรเท่ากับ .895 ซึ่งเป็นค่าที่มีมากกว่า .07 สามารถน าข้อมูลจากแบบสอบถามมาใช้ในการเก็บข้อมูลจริงได้ 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยมีลักษณะค าถามเป็นแบบปลายปิดและลักษณะค าตอบใช้มาตรวัด 
Likert Scale ที่ใช้ส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลที่ครอบคลุม 1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งการปฏิบัติงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 2) ปัจจัยด้านจิตวิทยา ประกอบด้วย 
ความยุติธรรมในองค์กร และพันธสัญญา และ 3) การต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
 

Psychological Factors 
- Justice 
- Commitment 
(Meyer & Allen, 1991; (Folger & 
Cropanzano, 1998) 
 
 

Resistance to Change 
- Routine seeking 
- Emotional reaction to imposed change 
- Short term focus 
- Cognitive rigidity  
(Oreg, 2003) 
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ผลการวิจัย  
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 81.47 เพศชาย ร้อยละ 18.53 เป็นบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน    

ในโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบนมีอายุระหว่าง 25-29 ปี เป็นเจ้าหน้าที่ส่วนงานบริการ เช่น เจ้าหน้าที่การเงิน
บัญชี งานพัสดุ พนักงานจ่ายยา พนักงานขับรถ พนักงานท าความสะอาด และเจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัย 
โดยส่วนใหญ่ปฏิบัติงานมามากกว่า 8 ปี  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านจิตวิทยาของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือ ตอนบน               
ในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นในระดับมากโดยพบว่าระดับความคิดเห็นด้านพันธะสัญญามีค่าสูงกว่าด้านความยุติธรรม      
ในองค์กร  

พันธะสัญญา พบว่า มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านจิตใจ ความรู้สึกมีระดับ
ความคิดเห็นในระดับมากโดยมีระดับความคิดเห็น 3 อันดับแรก คือ มีความรู้สึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับผู้อื่นว่า
เป็นพนักงานในองค์กร รองลงมามีความรู้สึกว่าองค์กรนี้เปรียบเสมือนบ้านของท่าน และการได้ท างานในองค์กร
แห่งนี้ถือว่าเป็นสิ่งที่มีความหมายส าหรับท่าน ตามล าดับ 

ด้านการคงอยู่กับองค์กรมีระดับความคิดเห็นในระดับมาก มีระดับความคิดเห็น 3 อันดับแรก คือ สิ่งยึดเหนี่ยว     
ในการท างานของท่านสอดคล้องกับค่านิยมการท างานขององค์กร รองลงมามีสวัสดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสม        
ท าให้ท่านอยากท างานในองค์กรนี้ต่อไป และองค์กรแห่งนี้ให้ในสิ่งที่ท่านต้องการมากกว่าองค์กรอื่น ตามล าดับ 

ด้านบรรทัดฐานมีระดับความคิดเห็นในระดับมาก ระดับความคิดเห็น 3 อันดับแรก ได้แก่ จุดยืนขององค์กรมี
ความส าคัญต่อการตัดสินใจท างานในองค์กรของท่าน รองลงมายินดีและเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัว
เพื่อให้องค์กรส าเร็จ และสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ในองค์กรได้เสมอ ตามล าดับ 
          ความยุติธรรมในองค์กร พบว่า โดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า ด้านผลตอบแทนมีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลางโดยมีระดับความคิดเห็น 3 อันดับแรก คือ ผลตอบแทน          
ที่ท่านได้รับเหมาะสมสอดคล้องกับต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ รองลงมาผลตอบแทนที่ท่านได้รับมีความยุติธรรม           
เมื่อเทียบกับประสบการณ์การท างาน และผลตอบแทนที่ท่านได้รับมีความยุติธรรมเมื่อเทียบกับระดับการศึกษา 
ตามล าดับ 

ด้านกระบวนการ มีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง มีระดับความคิดเห็น 3 อันดับแรก คือ การประเมินผล     
การปฏิบัติงานของท่านประเมินโดยใช้ข้อมูลที่ถูกต้อง ครบถ้วน รองลงมาเป็นความพยายามความทุ่มเทในการท างาน      
ของท่านเหมาะสมกับผลตอบแทนที่ได้รับ และองค์กรของท่านก าหนดผลตอบแทนโดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน       
เป็นหลัก ตามล าดับ 

ด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ต่อกันมีระดับความคิดเหน็ในระดับมาก มีระดับความคิดเหน็ 3 อันดับแรก คือ ผู้บังคับบัญชา
ของท่านเคารพในสิทธิส่วนบุคคลของท่านเสมอ รองลงมาเมื่อท่านต้องท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชา ท่านมีโอกาสแสดง   
ความคิดเห็นอยู่เสมอและผู้บังคับบัญชาของท่านจะให้เหตุผลเสมอ เมื่อมีการตัดสินใจในการท างาน และผู้บังคับบัญชา       
ของท่านปฏิบัติต่อท่านเท่าเทียมกับเพื่อนร่วมงาน ตามล าดับ 

ผลการวิเคราะห์การต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ ได้แก่  ด้านการแสวงหางานที่มีลักษณะเป็นกิจวัตรประจ าวัน ด้านการมุ่งเน้น
ผลประโยชน์ระยะสั้น ด้านการตอบสนองทางอารมณ์ต่อการเปลี่ยนแปลง และด้านความหนักแน่นทางความคิด  
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ด้านการแสวงหางานที่มีลักษณะเป็นกิจวัตรประจ าวันมีระดับความคิดเห็นในระดับมาก โดยมีระดับความคิดเห็น     
3 อันดับแรก คือ การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่อาจเกิดข้ึนและเป็นธรรมชาติขององค์กร ชอบการท างานที่มีลักษณะสร้างสรรค์ 
แปลกใหม่มากกว่าซ้ าซากหรือจ าเจ และชอบการท างานที่ตื่นเต้นท้าทายอยู่เสมอ 

ด้านการมุ่งเน้นผลประโยชน์ระยะสั้นมีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลางโดยมีระดับความคิดเห็น      
3 อันดับแรก คือ คิดว่าการเปลี่ยนแผนกะทันหันเป็นสิ่งที่เป็นปกติและยอมรับได้  การเปลี่ยนแปลงไม่ได้ท าให้
รู้สึกอึดอัดเพราะเห็นว่าการเปลี่ยนแปลงท าให้เกิดสิ่งที่ดีกว่า และเป็นคนเปลี่ยนใจง่าย 

ด้านการตอบสนองทางอารมณ์ต่อการเปลี่ยนแปลงมีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลางโดยมีระดับ
ความคิดเห็น 3 อันดับแรก คือ เมื่อได้รับทราบข่าวเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงจะไม่ท าให้ท่านเครียดแต่อย่างใด                
ไม่รู้สึกเครียดหากหัวหน้างานบอกให้เปลี่ยนวิธีการท างานใหม่ และไม่รู้สึกเครียดหากทุกอย่างไม่เป็นไปตามแผนที่วางไว้  

ด้านความหนักแน่นทางความคิดมีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลางโดยมีระดับความคิดเห็น          
3 อันดับแรก คือ ไม่ว่าเวลาจะผ่านไปนานเท่าใดมุมมองที่มตี่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งกย็ังคงไม่เปลี่ยนแปลง เมื่อได้ตัดสินใจ
แล้วยากที่จะเปลี่ยนใจ และเป็นคนที่เปลี่ยนใจยาก  

 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
ตาราง 1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปจัจัยด้านจิตวิทยากบัการต่อต้าน 
           การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน 

 Com Just Psyf RS ERC STF CR RTC 
Com 1 .701** .894** .419** .210** .301** .254** .414** 
Just  1 .946** .294** .300** .249** .227** .373** 
Psyf   1 .375** .284** .293** .258** .422** 
RS    1 .344** .442** .254** .729** 
ERC     1 .452** .384** .750** 
STF      1 .316** .720** 
CR       1 .689** 
RTC        1 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)  * Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) 

จากตาราง 1 พบว่าที่ระดับนัยส าคัญ .01 ปัจจัยด้านจิตวิทยาของบุคลากร (Psyf) มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า     
กับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง (RTC) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r=.422) เมื่อพิจารณาในรายละเอียด
พบว่าทั้งสองประเด็นมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระดับต่ า (r=.373, .414) ตามล าดับ    

ความยุติธรรมในองค์กร  (Just) ของบุคลากรมีความสัมพันธ์กับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง (RTC)    
โดยมีความสัมพันธ์ระดับต่ า (r=.373) เมื่ อพิจารณาในรายละเอียด พบว่า ความยุติธรรมในองค์กร (Just)                                     
มีความสัมพันธ์ในระดับต่ าในทุกด้านโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r=.300,  r=.294, r=249 และ r=.227) ตามล าดับ 

พันธะสัญญา (COM) ของบุคลากรมีความสัมพันธ์กับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง (RTC)           
โดยมีความสัมพันธ์ระดับสูง (r=.414) เมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบว่า พันธะสัญญา (COM) มีความสัมพันธ์
ระดับต่ าในทุกด้านโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r=.419, r=.301, r=.254 และ r=.210) ตามล าดับ 
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อภิปรายผลการวิจัย 
ปัจจัยด้านจิตวิทยาของบุคลากรมีความสัมพันธ์ในระดับต่ ากับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์ระดับต่ าที่ระดับนัยส าคัญ .01  
เมื่อพิจารณารายประเด็นพบว่าทั้งความยุติธรรมในองค์กร และพันธสัญญามีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระดับต่ า

ทุกด้าน  
ความยุติธรรมในองค์กรมีความสัมพันธ์ระดับต่ ากับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้สอดคล้องกับ 

(Muchinsky, 2006 ; Cropanzano, Bowen & Gilland, 2007) ที่ได้กล่าวว่าความยุติธรรมในองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญ       
ในการส่งเสริมการปฏิบัติงานของบุคลากรและมีผลต่อพฤติกรรมการแสดงออก ซึ่งบุคลากรมีความเช่ือและรับรู้ ว่า       
หากได้รับการปฏิบัติจากองค์กรอย่างเป็นธรรม เท่าเทียมก็จะมีแนวโน้มในการแสดงพฤติกรรมที่สนับสนุนองค์กร
และปฏิบัติงานได้นอกเหนือจากหน้าที่ความรับผิดชอบหลักในขณะเดียวกันหากความเช่ือนั้นเป็นไปในทิศทาง
ตรงกันข้ามก็จะท าให้บุคลากรมีทัศนคติและแสดงพฤติกรรมในการท างานที่ไม่มีประสิทธิภาพ และยังสอดคล้อง
กับ AIDossari, Sultan (2016) ที่ได้ศึกษาการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงขององค์กรในซาอุดิอารเบีย พบว่า ความยุติธรรม     
ในองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงลบกับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง และ  

พันธสัญญามีความสัมพันธ์ในระดับต่ ากับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้สอดคล้องกับ Noble & 
Mokwa (1999) ที่ได้กล่าวว่าพันธะสัญญาขององค์กรเป็นสิ่งที่บุคคลระบุว่าตัวเองและผลงานไปสู่เป้าหมาย    
และค่านิยมขององค์กรได้ ถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบส าคัญส าหรับการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพในองค์กรการ
เปลี่ยนแปลง (Meyer et al., 2007) และผลการศึกษาเชิงประจักษ์ที่ช้ีให้เห็นถึงความส าคัญของพันธะสัญญา      
ในองค์กรดังเช่น งานวิจัยของ Sofat, Kiran and Kaushik (2015) ที่ได้ท าการศึกษาการจัดการการเปลี่ยนแปลง
ในองค์กรและผลกระทบของพันธะสัญญา กรณีศึกษาบริษัท IT ในประเทศอินเดีย พบว่า พันธะสัญญามีความสัมพันธ์    
เชิงบวกกับองค์กรที่รเิริ่มการเปลี่ยนแปลงในทางตรงกันข้าม และ Foster (2010) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
การต่อต้านของบุคคล ความยุติธรรมในองค์กร และพันธะสัญญาที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในองค์กร พบว่า การต่อต้าน   
การเปลี่ยนแปลงไม่มีความสัมพันธ์กับความยุติธรรมในองค์กรและพันธะสัญญาต่อองค์กร  

 

ข้อเสนอแนะ  
1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าไปใช้ 

1) ผลตอบแทนที่ได้รับเมื่อเทียบกับเวลาที่ทุ่มเทให้กับองค์กร ประสบการณ์การท างาน หน้าที่ความรับผิดชอบ
และระดับการศึกษา รวมถึงกระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนในองค์กรมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
ดังนั้นผู้บริหารหรือสถานประกอบการควรให้ความส าคัญในเรื่องกระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนที่ชัดเจน 
โปร่งใส มีการประชาสัมพันธ์ให้ทราบถึงหลักเกณฑ์ล่วงหน้า  

2) ในสภาวการณ์ที่มีการแข่งขันอย่างรุนแรงส าหรับบุคลากรโดยเฉพาะธุรกิจบริการทางการแพทย์ 
ทั้งนี้เพื่อเป็นการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กร สถานประกอบการอาจมีการสร้างแรงจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงิน      
และไม่ใช่ตัวเงิน เช่น การยกย่องชมเชย การให้ความเช่ือมั่นในความสามารถของบุคลากร การไม่เข้าไปควบคุม
ในกระบวนการหรือรายละเอียดของงานมากเกินไป หรือการ เสนอรูปแบบการให้สวัสดิการแบบยืดหยุ่น 
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(Cafeteria Approach) ที่สอดคล้องเหมาะสมกับบริบทขององค์กร ตลอดจนการน าแนวคิด Employee 
Engagement มาใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างการพัฒนาบุคลากรอีกด้วย   

2. ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัย 
1) ควรขยายการศึกษาให้ครอบคลุมกลุ่มตัวอย่างที่กว้างขึ้นโดยเฉพาะโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่

ที่มีทุนจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ ซึ่งแสดงถึงความมั่นคงทั้งทางด้านรูปแบบการบริหารจัดการ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
โครงสร้างองค์กร และการบริหารจัดการเงินทุน ที่เอื้อต่อการธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคลเพื่อสร้างข้อได้เปรียบ
ทางการแข่งขันได้  

2) ควรท าการศึกษาในประเด็นอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องโดยเฉพาะทางด้านที่เกี่ยวโยงกับสัมพันธภาพอันดี 
ระหว่างผู้น ากับสมาชิกในองค์กร ทั้งนี้เพื่อจะได้ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนากลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารในการธ ารง
รักษาบุคลากรให้สามารถอยู่ในองค์กรได้นานมากขึ้น 
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