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การวจิยัครัง้นีม้วัีตถปุระสงค์ 1) เพือ่ศกึษาวฒันธรรมองค์กร ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง สมรรถนะของสมาชกิองค์กร  

ความผูกพันต่อองค์กร และองค์กรสมรรถนะสูงในกรมแพทย์ทหารบก 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร  

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง สมรรถนะของสมาชิกองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร ที่มีต่อองค์กรสมรรถนะสูงในกรมแพทย์

ทหารบก 3) เพือ่ศกึษารปูแบบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตรุะหว่างวฒันธรรมองค์กร ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง ผ่านสมรรถนะ

ของสมาชิกองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร ท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในกรมแพทย์ทหารบก โดยการใช้

ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรทางการแพทย์ ในหน่วยขึ้นตรงกรมแพทย์ทหารบก 

จ�ำนวน 500 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ  

0.97 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์โมเดล 

สมการโครงสร้าง
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ผลการวิจัยพบว่า 1) วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้น�ำ

การเปลีย่นแปลง สมรรถนะของสมาชกิองค์กร ความผกูพนั 

ต่อองค์กร และองค์กรสมรรถนะสงูของกรมแพทย์ทหารบก 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.87, S.D. = 0.73)   2) ภาวะผูน้�ำ 

การเปลี่ยนแปลง สมรรถนะของสมาชิกองค์กร และความ

ผูกพันต่อองค์กร มีอิทธิพลทางตรง ต่อองค์กรสมรรถนะ

สงูของกรมแพทย์ทหารบก และภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง 

วฒันธรรมองค์กร มอีทิธพิลทางอ้อมต่อองค์กรสมรรถนะสงู  

โดยมีอิทธิพลผ่านสมรรถนะของสมาชิกองค์กร และความ 

ผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

3) ผลการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

องค์กรสมรรถนะสงูทีพ่ฒันาข้ึน มคีวามสอดคล้องกลมกลืน

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีค่า x2 = 119.15, df = 80,  

P-value = 0.098, GFI = 0.98, AGFI = 0.95, RMSEA =  

0.04, RMR = 0.02 โดยรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุนี้

สามารถอธิบายค่าความแปรปรวนขององค์กรสมรรถนะสูง 

ได้ร้อยละ 98

ค�ำส�ำคัญ: องค์กรสมรรถนะสูง, วัฒนธรรมองค์กร,  

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง, สมรรถนะของสมาชิกองค์กร  

ความผูกพันต่อองค์กร

Abstract

The objective of this research is to study,  

1) organizational culture, transformational leadership,  

organizational member competence, organi-

zational commitment and High Performance  

Organization (HPO) in the Royal Thai Army Medical 

Department, 2) the influence of organizational 

culture, transformational leadership, organization’s 

member competence, organizational commitment  

on High Performance Organization (HPO) of the  

Royal Thai Army Medical Department, and 3)  

a proposed causal model showing relationship  

among organizational culture, transformational 

leadership, through organization’s member  

competence and organizational commitment 

which have an effect on High Performance  

Organization (HPO) of the Royal Thai Army Medical  

Department. The research uses quantitative 

research method. The sample group consists 

of 500 medical staff who have been working in  

the Royal Thai Army Medical Department for  

more than three years, selected by multistage  

random sampling. The research instrument is  

a five-point  scale questionnaire with reliability at  

0.97. The data are analyzed by using descriptive  

statistics, correlation coefficient analysis, confirm 

factor analysis, and structural equation model 

analysis.

The findings reveal that: 1) organizational 

culture, transformational leadership, organizational 

member competence, organizational commitment 

and the High Performance Organization (HPO) of 

the Royal Thai Army Medical Department are 

overall at the high level (x2 = 3.87, S.D. = 0.73); 

2) transformational leadership, organization’s 

member competence and organizational commit-

ment have a direct effect on High performance 

Organization (HPO) while organizational culture, 

transformational leadership have an indirect  

effect on High Performance Organization (HPO) 
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through organization’s member competence  

and organizational commitment at .01 statistical 

level of  significance; and 3) the causal relationship  

model is in congruence with the empirical data,  

i.e. x2 = 119.15, df = 80, P-value = 0.098, GFI = 0.98,  

AGFI = 0.95, RMSEA = 0.04, RMR = 0.02. This model 

could explain 98% variance of High Performance 

Organization. 

Keywords: High Performance Organization, 

Organizational Culture, Transformational Leadership,  

Organizational Members Competence, Organiza-

tional Commitment 

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา

ประเทศไทยมีการปฏิรูประบบราชการและมีความ

พยายามในการเปลี่ยนแปลงการบริหารงานของภาครัฐ 

ให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น จึงได้ออกกฎหมายท่ีเอ้ือต่อการ 

เปล่ียนแปลงและยกระดับหน่วยงานภาครัฐของประเทศไทย 

ให้เป็นองค์กรทีม่สีมรรถนะสงู หรอืองค์กรแห่งความเป็นเลศิ  

ได้แก่ พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน  

(ฉบับที่ 5) พ.ศ.2555, พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์ 

และวิธีการบริหารกิจการบ ้านเมืองที่ดี  พ.ศ.2546  

การน�ำแนวคิดของการบริหารยุทธศาสตร์ (Strategic  

Management) มาใช้ในการบริหารจดัการหน่วยงานภาครฐั 

เพื่อช่วยให้องค์กรมีการก�ำหนดทิศทางที่ชัดเจน มีแนวทาง 

ในการปฏิบัติเพื่อไปสู่ทิศทางที่ก�ำหนดและมีการติดตาม  

และประเมินผลที่เป ็นระบบมากขึ้น และประยุกต์ใช ้ 

เคร่ืองมอืในการบรหิารจดัการองค์กร สมยัใหม่เพือ่การบรหิาร 

ยุทธศาสตร์ที่มีประสิทธิภาพ แนวคิดการขับเคลื่อนให้ 

องค์กรก้าวไปสู่องค์กรสมรรถนะสูง (High Performance  

Organization: HPO) หรือองค์กรแห่งความเป็นเลิศ  

(Excellence Organization) เป็นประเด็นส�ำคัญที่มีการ

กล่าวถึงอย่างแพร่หลาย เนื่องจากสภาพแวดล้อมมีความ

ซับซ้อน และเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว (ทิพวรรณ 

หล่อสุวรรณรัตน์, 2551) งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กร 

ที่มีประสิทธิภาพสูงมักเป็นการศึกษาในประเด็นเก่ียวกับ 

การจดัการทรพัยากรมนษุย์ กบัผลการด�ำเนนิงานขององค์กร  

โดยส่วนใหญ่เป็นการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

ความเป็นเลิศขององค์กร ในช่วงหลายทศวรรษที่ผ่านมา 

ประเทศต่าง ๆ ได้ให้ความสนใจกับการสร้างองค์กร 

สมรรถนะสูงกันอย่างแพร่หลาย (De Waal and Sultan,  

2012) เช่น ในอเมริกาและในอีกหลาย ๆ ประเทศทั่วโลก 

ได้มกีารก�ำหนดเกณฑ์คณุภาพมาตรฐานส�ำหรบัการด�ำเนนิงาน 

ขององค์กรต่าง ๆ  โดยในอเมรกิานัน้มกีารมอบรางวัลให้กบั

องค์กรทีส่ามารถด�ำเนนิงานได้ตามเกณฑ์คุณภาพมาตรฐาน

เหล่านั้น (Malcolm Baldrige National Quality Award: 

MBNQA) ส่วนในประเทศไทยทางสถาบันเพิ่มผลผลิต 

แห่งชาติก็ได้มีการน�ำเกณฑ์ MBNQA มาปรับเป็นเกณฑ์ 

รางวลัคณุภาพแห่งชาต ิ(Thailand Quality Award: TQA)  

เพื่อเป็นแนวทางในการยกระดับ และพัฒนาองค์กรธุรกิจ 

ของไทยสู่ความเป็นองค์กรชัน้เลิศ ซ่ึงจะเห็นได้ว่าประเทศไทย 

ก็ได้ให้ความส�ำคัญกับเรื่องการสร้างองค์กรสมรรถนะสูง

มากขึ้นโดยการพัฒนาแนวคิดผ่านทาง Thailand Quality 

Award เพือ่น�ำมารวีวิ (De Waal and Tan Akaraborworn,  

2013) รวมถึงแนวคิดต่าง ๆ  ของนักคิดชาวต่างประเทศที่มี

หลกัการในการน�ำพาองค์กรสูค่วามเป็นเลศิหรอืเป็นองค์กร

สมรรถนะสงูอยูห่ลายประการ และถ้าพจิารณาโดยละเอยีด

จะพบว่าแนวคิดเหล่านี้มีลักษณะที่คล้ายคลึงกัน 

ดังนั้นองค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ซึ่งมี 

การเปลีย่นแปลงตลอดเวลา จงึพยายามปรบัเปลีย่นกลยทุธ์ 

คิดค้นรูปแบบนวัตกรรม เพื่อน�ำองค์กรไปสู่การเป็นองค์กร

สมรรถนะสูง ความส�ำเร็จส�ำหรับองค์กรภาครัฐที่ไม่แสวง 

ผลก�ำไร รวมถึงองค์กรภาครัฐในบริบททหาร ยังต้อง 
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ประกอบด้วยสิ่งต่าง ๆ ท้ังเป้าหมายกลยุทธ์ ความเป็น 

มืออาชีพ การคิดอย่างมีระบบซ่ึงให้ความส�ำคัญกับวิธีการ 

ด�ำเนินงาน คนหรือทรัพยากรบุคคลที่จะมาเป็นผู้น�ำและ 

ด�ำรงต�ำแหน่งส�ำคัญ ๆ สอดคล้องกับ Hayter (1997)  

ทีใ่ห้ความส�ำคัญกบัคนซึง่นบัเป็นปัจจยัส�ำคญัทีส่่งผลกระทบ 

ต่อการด�ำเนนิงานขององค์กร องค์กรสมรรถนะสงูจะแสวงหา 

บุคคลที่มีสมรรถนะสูง มีทักษะ ความสามารถและมี 

ความยินดีที่จะพัฒนาตนเอง ส่วน Kotter and Heskett  

(อ้างถึงใน De Waal, 2007) เห็นว่า ปัจจัยที่ส�ำคัญอื่น ๆ 

ที่ส่งผลกระทบต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงมี 4 ปัจจัย  

ได้แก่ โครงสร้างองค์กรภาวะผู้น�ำ  และวัฒนธรรมองค์กร  

ที่ให้ความส�ำคัญกับผู้น�ำและการบริหารจัดการ โดยผู้น�ำ 

ทางทหารเป็นทัง้ผูบ้ญัชาการและเป็นผูท้ีส่ร้างแรงบนัดาลใจ  

จูงใจให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพ ซ่ึงการขับเคลื่อนองค์กรไปสู ่องค์กร

สมรรถนะสูงต้องประกอบไปด้วยคุณลักษณะที่ส�ำคัญไม่ว่า 

จะเป็นการให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาบุคลากร ซึ่งเป็น 

กุญแจส�ำคัญในการสร้างและพัฒนาองค์กร การค�ำนึงถึง 

โครงสร้างพืน้ฐานขององค์กร รวมถงึบทบาทของผูน้�ำในการ 

เปลี่ยนแปลงองค์กรไปสู่องค์กรสมรรถนะสูง และผู้น�ำ 

จะต้องมีวิสัยทัศน์ ซึ่งหากผู้น�ำสามารถสร้างความผูกพัน 

ให้เกิดขึ้นในใจบุคลากร ส่งเสริมทักษะ ประสบการณ์และ 

การปฏบิติังานในรูปแบบใหม่ ๆ  จะท�ำให้เกดิการเปลีย่นแปลง 

แบบมุ่งงานเป็นส�ำคัญ เป็นปัจจัยส�ำคัญที่จะน�ำมาซึ่งความ

ส�ำเร็จ และผลการด�ำเนินงานที่ดีขององค์กร

กรมแพทย์ทหารบก เป็นองค์กรที่มีความส�ำคัญ

ของกองทพัไทย มโีครงสร้างการจดัและภารกิจทีห่ลากหลาย

ไม่ว่าจะเป็นภารกจิในการวางแผนอ�ำนวยการ ประสานงาน 

ก�ำกับดูแล ด�ำเนินการวิจัยและพัฒนา การส่งเสริมสุขภาพ 

การรักษาพยาบาลแล้วยังให้การฝึกศึกษาอบรม ให้กับ

ก�ำลังพลเหล่าทหารแพทย์ด�ำเนินการสอนนักเรียนแพทย ์

และนักเรียนพยาบาลตามที่กองทัพบกมอบหมาย มีการ

ก�ำหนดหลักนิยมและท�ำต�ำราแบบฝึก อุปกรณ์การศึกษา 

ในวทิยาการของเหล่าทหารแพทย์ ตลอดจนการท�ำมาตรฐาน 

การฝึกและศึกษา เนื่องจากกรมแพทย์ทหารบกเป็นหน่วย

ผลิตบุคลากรที่ส�ำคัญของกองทัพไทย และเป็นหน่วยงาน 

ที่มีการส่งเสริมเพิ่มพูนความรู้ให้กับก�ำลังพลทหารตลอด 

ช่วงอายกุารรบัราชการ ดงันัน้เพือ่เป็นแนวทางในการพฒันา 

องค์กรให้มีขีดสมรรถนะสูง ตามร่างยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  

(พ.ศ.2560-2579) ว่าด้วยยุทธศาสตร์ที่ 6 ยุทธศาสตร์ด้าน 

การปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ  

ซึ่งก�ำหนดให้มีการปรับปรุงบทบาท ภารกิจ และโครงสร้าง

ของหน่วยงานภาครัฐให้มีขนาดที่เหมาะสม ทันสมัย 

มีประสิทธิภาพ และมีสมรรถนะสูง มีมาตรฐานเทียบได้กับ 

มาตรฐานสากลสามารถรองรับกับสภาพแวดล้อมในการ 

ปฏบิติังานทีม่คีวามหลากหลายซบัซ้อนมากขึน้ และทนักบั 

การเปล่ียนแปลงในอนาคต โดยมีแนวทางที่ส�ำคัญคือ  

การทบทวนภารกจิของหน่วยงานภาครัฐให้มีความเหมาะสม  

ชดัเจน การก�ำหนดความสัมพนัธ์กบันโยบายด้านการศกึษา  

การเงินการคลัง การบริหารจัดการ รวมถึงนโยบายด้าน 

สาธารณสุข เป็นต้น นอกจากนี้ยังมีแนวทางในการพัฒนา 

ที่ส�ำคัญเพื่อบรรลุตามยุทธศาสตร์ที่ 6 คือการพัฒนาและ 

ปรับระบบวิธีการปฏิบัติราชการให้ทันสมัย มุ่งผลสัมฤทธิ ์ 

มีความโปร่งใส ยืดหยุ่นและคล่องตัวสูง มีการวิเคราะห์ 

ความเส่ียง น�ำนวัตกรรม เทคโนโลยี ระบบการท�ำงานท่ี 

เป็นดจิทัิล แนวทางการปฏบิตัทิีเ่ป็นเลศิ รวมทัง้องค์ความรู้ 

ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาประยุกต์ใช้เพื่อสร้างคุณค่า 

และตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ ทั้งน้ีเพื่อให้สามารถ 

ปรบัตัวเข้าสูก่ารเป็นองค์กรสมรรถนะสงู สามารถปฏิบตังิาน 

เทียบได้กับมาตรฐานสากล สอดคล้องกับหลักการบริหาร 

กิจการบ้านเมืองที่ดี นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับนโยบาย 

กองทัพบกเพื่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงตามหลัก 

การพัฒนาระบบราชการ และเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค ์

ตามยุทธศาสตร์กรมแพทย์ทหารบก เพื่อให้สามารถผลิต 

ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ สามารถออกไปสร้างกองทัพ  
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องค์กรและประเทศชาติให้มีความเจริญก้าวหน้าต่อไป  

จากการศึกษางานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง พบว่า การศึกษา 

องค์กรสมรรถนะสูง โดยส่วนใหญ่ยังเป็นการศึกษา 

ในหน่วยงานเอกชนที่มีการแข่งขันสูง ส่วนการศึกษาวิจัย 

ในหน่วยงานภาครฐั โดยเฉพาะอย่างยิง่ในระบบราชการทาง 

ทหารยังมีน้อยรวมถึงข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป 

ของ ปวลิน   โปษยานนท์ (2557) เห็นควรให้มีการศึกษา 

รูปแบบองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในลักษณะขององค์กร 

ราชการ รวมถึงรูปแบบตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาในบริบท

ขององค์กรราชการ

จากความส�ำคัญข้างต้น จะเห็นได้ว่าการที่องค์กร

ต่าง ๆ จะประสบความส�ำเร็จได้จะต้องมีการพัฒนา 

อย่างต่อเนื่อง และการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงต้อง 

อาศัยปัจจัยส�ำคัญหลายประการ ดังนั้นผู ้วิจัยในฐานะ 

เป็นบุคลากรทางทหารจึงต้องการศึกษาปัจจัยดังกล่าว 

ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง โดยเป็นการศึกษา 

ในระบบราชการทางทหารเพื่อชี้ให้เห็นว่าปัจจัยใดบ้าง  

ทีส่่งผลกระทบทัง้ทางตรงและทางอ้อมต่อการพฒันาองค์กร 

ไปสู่องค์กรสมรรถนะสูง

วัตถุประสงค์การวิจัย

1.	 เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลง สมรรถนะของสมาชิกองค์กร ความผูกพัน 

ต่อองค์กร และองค์กรสมรรถนะสูง ในกรมแพทย์ทหารบก

2.	 เ พ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค ์กร 

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง สมรรถนะของสมาชิกองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กร ที่มีต่อองค์กรสมรรถนะสูง ในกรม

แพทย์ทหารบก

3.	 เพื่อศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง  

ผ่านสมรรถนะของสมาชิกองค์กร และความผูกพัน 

ต่อองค์กรท่ีส่งต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ในกรม 

แพทย์ทหารบก

สมมติฐานการวิจัย

สมมติฐานข้อ 1	ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงสมรรถนะ 

ของสมาชิกองค์กร และความผูกพันองค์กร มีอิทธิพล 

ทางตรงเชิงบวกต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ 

กรมแพทย์ทหารบก	

สมมติฐานข้อ 2	วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อสมรรถนะของ

สมาชิกองค์กร

สมมติฐานข้อ 3	ภาวะผู ้ น� ำการ เปลี่ ยนแปลง  

สมรรถนะของสมาชิกองค์กร มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก 

ต่อความผูกพันองค์กร

สมมติฐานข้อ 4	วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อการเป็นองค์กร

สมรรถนะสงูของกรมแพทย์ทหารบก โดยส่งผ่านสมรรถนะ

ของสมาชิกองค์กร 

สมมติฐานข้อ 5	วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อการเป็นองค์กร

สมรรถนะสูงของกรมแพทย์ทหารบก โดยส่งผ่านความ

ผูกพันองค์กร

กรอบแนวคิดในการวิจัย

จากการศกึษาทบทวน แนวคดิทฤษฎ ีและงานวจิยั

ที่เกี่ยวข้อง โดยการศึกษาปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อการเป็น

องค์กรสมรรถนะสูง พบว่า องค์ประกอบด้านวัฒนธรรม

องค์กร และภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง เป็นปัจจยัภายนอก

ที่ส่งอิทธิพลผ่านสมรรถนะการเป็นสมาชิกขององค์กร  

และส่งผ่านความผกูพนัต่อองค์กร ไปยงัองค์กรสมรรถนะสงู 

จึงก�ำหนดเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย ดังต่อไปนี้
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วิธีด�ำเนินการวิจัย

การวจิยัคร้ังนีเ้ป็นการวจิยัเชงิอธบิาย (Explanatory 

Research) เพื่อหาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร

หลายตวั โดยใช้การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเชงิเส้น  

(Structural Equation Model: SEM) การด�ำเนินการวิจัย

แบ่งเป็น การศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร

และการวิเคราะห์ความสอดคล้องกลมกลืนระหว่างโมเดล

สมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์

ประชากร ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ 

ได้แก่ บุคลากรทางการแพทย์ในหน่วยข้ึนตรงกรมแพทย์

ทหารบก จ�ำนวน 5 หน่วย ได้แก่ 1) โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า  

2) สถาบันพยาธิวิทยา 3) สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์  

การแพทย์ทหาร 4) วิทยาลัยแพทยศาสตร์พระมงกุฎเกล้า 

5) วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ที่มีอายุราชการตั้งแต่ 3 ปี

ขึ้นไป จ�ำนวน 1,733 คน

กลุ่มตวัอย่าง  ก�ำหนดขนาดกลุม่ตวัอย่างโดยแนวคดิ 

การใช้สถิติวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 

Equation Model: SEM) ของ Hair et al. (2010) และ

ตามกฎแห่งความชัดเจน (Rule of Thump) ซึ่งนักสถิติ

วิเคราะห์ตัวแปรนิยมใช้กันมาก คือใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

10-20 ตัวอย่างต่อหนึ่งตัวแปร ในการวิจัยครั้งนี้มีตัวแปร

สังเกตได้ทั้งหมด 24 ตัวแปร จึงใช้ขนาดตัวอย่างจ�ำนวน 

240-480 ตัวอย่าง ดังน้ัน เพื่อให้การก�ำหนดขนาดของ 

กลุ่มตัวอย่างมีความเหมาะสม และค�ำนึงถึงความเชื่อถือได้ 

ของผลการวิจัย ขนาดตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้จ�ำนวน  

500 คน ด�ำเนนิการสุม่ตัวอย่าง ซึง่ผูว้จิยัใช้วธิกีารสุม่ตวัอย่าง 

แบบชั้นภูมิตามสัดส่วน (Stratified Random Sampling) 

ให้ได้กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 500 คน โดยมีหน่วยข้ึนตรง 

กรมแพทย์ทหารบกเป็นชั้นในการแบ่ง ตามตาราง ดังนี้

ความรู้

วัฒนธรรมส่วนร่วม

วัฒนธรรมเอกภาพ วัฒนธรรมองค์กร

(Denison, 1990)

องค์กรสมรรถนะสูง

(De Waal, 2004)
ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง

(Avolio and Bass, 1995)

สมรรถนะของสมาชิกองค์กร

(McClelland, 1999)

ความผูกพันต่อองค์กร

(Meyer and Allen, 1997)

วัฒนธรรมการปรับตัว

วัฒนธรรมพันธกิจ

การสร้างแรงบันดาลใจ

การกระตุ้นทางปัญญา

ทักษะ เจตคติ

ความต่อเนื่อง บรรทัดฐานทางสังคมความรู้สึก

ก�ำลังพลที่มีคุณภาพสูง

การจัดการ

ที่มีคุณภาพสูง

ความเปิดเผย

และเน้นการปฏิบัติ

การมุ่งเป้าหมาย

ระยะยาว

การปรับปรุงและคิดค้น

สิ่งใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง
การมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์

การค�ำนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย

ที่มา: ผู้เขียน
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เครื่องมือในการวิจัยและคุณภาพของเครื่องมือ

เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยั เป็นแบบสอบถามการวจิยั 

ชนิดมาตรวัด 5 ระดับ โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1	แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะทั่วไป

ของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ต�ำแหน่ง 

ประสบการณ์ในการท�ำงาน ระดับการศึกษา โดยลักษณะ

แบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List)

ตอนที่ 2	ลกัษณะองค์กรสมรรถนะสงู ประกอบด้วย

1)	 การศกึษาระดบัวัฒนธรรมองค์กร จ�ำนวน 9 ข้อ  

ตามแนวคิดทฤษฎีและการวิจัยของ Denison (1990)  

ซึ่งประกอบด้วย วัฒนธรรมส่วนร่วม วัฒนธรรมเอกภาพ 

วัฒนธรรมการปรับตัว และวัฒนธรรมพันธกิจ

2)	 การศึกษาระดับภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลง 

จ�ำนวน 16 ข้อ ตามแนวคิดทฤษฎีและการวิจัยของ  

Avolio and Bass (1995) ซึ่งประกอบด้วย การมีอิทธิพล 

อย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้น 

ทางปัญญา และการค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล

3)	 การศกึษาสมรรถนะของสมาชกิองค์กร จ�ำนวน 

12 ข้อ ตามแนวคิดทฤษฎีและการวิจัยของ McClelland 

(1999) ซึ่งประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ และเจตคติ

4)	 การศึกษาความผูกพนัต่อองค์กร จ�ำนวน 10 ข้อ  

ตามแนวคิดทฤษฎีและการวิจัยของ Meyer and Allen  

(1997) ซ่ึงประกอบด้วย ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ  

ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ และความผูกพันต่อ

องค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม

5)	 การศกึษาระดบัองค์กรสมรรถนะสงู จ�ำนวน 31 ข้อ  

ตามแนวคิดทฤษฎีและการวิจัยของ De Waal (2004)  

ซึง่ประกอบด้วย การจดัการทีม่คุีณภาพสงู การเปิดกว้างและ 

เน้นการปฏบิตั ิการมุง่เน้นเป้าหมายระยะยาว การปรบัปรงุ

อย่างต่อเนื่อง และคุณภาพบุคลากร

การทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

1.	 ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 

Validity) ของข ้อค�ำถาม และความสอดคล้องกับ 

วัตถุประสงค์หรือนิยามศัพท์ โดยผ่านความเห็นชอบจาก 

ผู้เชี่ยวชาญ จ�ำนวน 5 ท่าน ร่วมพิจารณาและประเมิน

แบบสอบถาม และน�ำค่าทีไ่ด้จากการประเมนิของผูเ้ชีย่วชาญ  

มาค�ำนวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item  

Objective Congruence: IOC) พจิารณาคัดเลือกข้อค�ำถาม 

ที่มีค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 0.60 ถึง 1.00 และน�ำข้อเสนอแนะ

และข้อวิพากษ์วิจารณ์ของผู้เชี่ยวชาญมาปรับปรุงแก้ไขให ้

มีความเหมาะสม สอดคล้องกับนิยามตามทฤษฎีให้มากขึ้น 

ตาราง  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย

รายการ ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน)

1.	 โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า 1,126 324

2.	 สถาบันพยาธิวิทยา 176 50

3.	 สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์การแพทย์ทหาร 165 48

4.	 วิทยาลัยแพทยศาสตร์พระมงกุฎเกล้า 138 40

5.	 วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 131 38

รวม 1,733 500
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2.	 ตรวจสอบความเช่ือถือได้ (Reliability) เพื่อ

ตรวจสอบว่าข้อค�ำถามที่สร้างข้ึนมีความน่าเชื่อถือเพียงใด 

โดยการน�ำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับบุคลากร 

ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 30 คน เพื่อหาค่าความเชื่อมั่น 

โดยการหาค่าสมัประสทิธิค์รอนบาชแอลฟา (Cronbach’s 

Alpha Coefficient) ได้ค่าความเช่ือม่ัน ดังน้ี วัฒนธรรม 

องค์กรภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง สมรรถนะสมาชิกของ 

องค์กร ความผูกพันองค์กร และองค์กรสมรรถนะสูง มีค่า 

ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ 0.92, 0.94, 0.91, 

0.82, 0.89 ตามล�ำดับ และความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม

ทั้งฉบับเท่ากับ 0.97

การเก็บรวบรวมข้อมูล

1.	 ผู ้วิจัยท�ำหนังสือจากโครงการปริญญาเอก  

สาขาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ คณะศึกษาศาสตร ์

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ เพ่ือขอความอนุเคราะห์

ในการเก็บข้อมูลจากบุคลากรทางการแพทย์ ในหน่วย 

ขึ้นตรงกรมแพทย์ทหารบก ที่มีอายุงานมากกว่า 3 ปีขึ้นไป 

ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง

2.	 เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยการ 

น�ำส่งให้ผู้ประสานงานช่วยด�ำเนินการแจกแบบสอบถาม 

และเก็บแบบสอบถามที่กรอกข้อมูลครบถ้วนแล้วกลับมา 

โดยพยายามให้ได้แบบสอบถามกลับคืนมาด้วยข้อมูล 

ที่ครบถ้วนและได้จ�ำนวนครบตามขนาดของกลุ่มตัวอย่าง

ที่ต้องการศึกษา ระยะเวลาที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล

แบบสอบถาม ระหว่างเดือนธันวาคม ถึง กุมภาพันธ์ 2562 

3.	 น�ำแบบสอบถามที่ได้รับกลับจ�ำนวน 500 ฉบับ  

มาตรวจสอบความถูกต้อง ความครบถ้วน สมบูรณ์ของ 

ข้อมูลจากแบบสอบถามได้จ�ำนวน 500 ฉบับ คิดเป็น 

ร้อยละ 100 และน�ำมาลงรหัสบันทึกข้อมูลและด�ำเนินการ

วิเคราะห์ข้อมูลตามขั้นตอนต่อไป

การวิเคราะห์ข้อมูล

1.	 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์ การกระจาย ค่าความเบ้ และ

ค่าความโด่งของแต่ละตัวแปร โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 

ด้วยโปรแกรมส�ำเร็จรูป Satatistical Package for the 

Social Science for Windows: SPSS

2.	 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยใช้ 

สถิติการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  

(Pearson’s Poduct Moment Correlation Coefficient)  

โดยการใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูป SPSS 

3.	 วิเคราะห์โมเดลการวดั (Measurement  Model)  

โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 

Factor Analysis) เพื่อตรวจสอบความตรงของรูปแบบ 

การวัดตัวแปรแฝงภายนอก โดยการใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูป 

Linear Structural Relation: LISREL

4.	 วิเคราะห์ตัวแบบเชิงโครงสร้าง (Structural 

Model) เพื่อตรวจสอบสมมติฐาน วิเคราะห์ความสัมพันธ์

เชิงเส้นโยงระหว่างตัวแปร ตามกรอบแนวคิดในการวิจัย 

โดยการวเิคราะห์ตวัแบบสมการเชงิโครงสร้าง (Structural 

Equation Model: SEM) โดยการใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูป 

LISREL

ผลการวิจัย

1.	 ข้อมูลส่วนบุคคล พบว่า กลุ ่มตัวอย่างโดย 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ�ำนวน 292 คน ร้อยละ 58.4  

และเพศชาย จ�ำนวน 208 คน ร้อยละ 41.6 มีอายุระหว่าง 

30-40 ปี ร้อยละ 43.8 มีต�ำแหน่งเป็นนายทหารช้ัน 

สญัญาบตัร ร้อยละ 49.8 ประสบการณ์ท�ำงานมากกว่า 10 ปี 

จ�ำนวน 195 คน ร้อยละ 39.0 ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัการศกึษา 

ปริญญาตรี จ�ำนวน 269 คน ร้อยละ 53.8 รองลงมา  

ต�่ำกว่าระดับปริญญาตรี จ�ำนวน 133 คน ร้อยละ 26.6 

และระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า จ�ำนวน 98 คน ร้อยละ 

19.6 ตามล�ำดับ
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2.	 การศึกษาระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง สมรรถนะ

ของสมาชิกองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร ในบุคลากร 

ทางการแพทย์ของกรมแพทย์ทหารบก ด้วยค่าสถิติ 

พื้นฐานพบว่า กรมแพทย์ทหารบกมีระดับการเป็นองค์กร 

สมรรถนะสูงอยู่ในระดับมาก (  = 3.87, S.D. = 0.73)  

โดยมีองค์ประกอบด้านคุณภาพบุคลากร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

(  = 3.93, S.D. = 0.77) และผู้บริหารมีระดับภาวะผู้น�ำ 

การเปลีย่นแปลง อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.85, S.D. = 0.66) 

โดยมีองค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( = 3.88, S.D. = 0.64) ส่วนระดับ 

วัฒนธรรมองค์กรอยู่ในระดับมาก (  = 3.98, S.D. = 0.66)  

โดยมีองค์ประกอบวัฒนธรรมเอกภาพมีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

(  = 4.06, S.D. = 0.67) ส�ำหรับการประเมินพฤติกรรม 

สมรรถนะของสมาชิกองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร 

พบว่า บุคลากรทางการแพทย์ของกรมแพทย์ทหารบก 

มีสมรรถนะ อยู่ในระดับมาก (  = 3.81, S.D. = 0.67)  

ทั้งในด้านความรู้และทักษะ (  = 3.82, S.D. = 0.68),  

(  = 3.82, S.D. = 0.66) ตามล�ำดบั โดยมีระดบัความผูกพนั 

ต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก (  = 3.80, S.D. = 0.70)  

โดยเฉพาะความผกูพนัต่อองค์กรทางด้านจติใจ ทีม่ค่ีาเฉลีย่ 

สูงสุด (  = 3.81, S.D. = 0.69)

3.	 ผลการสร้างและพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์

เชิงสาเหตุขององค์กรสมรรถนะสูง กรมแพทย์ทหารบก 

ประกอบด้วยตวัแปรแฝงรวม 5 ตวั แบ่งออกเป็น 1) ตวัแปร

แฝงภายนอก (Exogenous Latent Variables) 2 ตัวแปร 

ได้แก่ (1) วฒันธรรมองค์กร ประเมนิได้จากตวัแปรสงัเกตได้  

4 ตัวแปร คือ วัฒนธรรมส่วนร่วม วัฒนธรรมเอกภาพ 

วัฒนธรรมการปรับตัว และวัฒนธรรมพันธกิจ (2) ตัวแปร

ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง ประเมินได้จากตัวแปรสังเกต 

ได้ 4 ตัวแปร คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้าง 

แรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค�ำนงึถงึความ 

เป็นปัจเจกบุคคล 2) ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous 

Latent Variables) 3 ตัวแปร ได้แก่ (1) สมรรถนะของ

สมาชิกองค์กร ประเมินได้จากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร  

คือ ความรู้ ทักษะ และเจตคติ (2) ความผูกพันองค์กร 

ประเมนิได้จากตวัแปรสังเกตได้ 3 ตวัแปร คือ ความต่อเนือ่ง 

ความรู้สึก และบรรทัดฐานทางสังคม และ (3) องค์กร

สมรรถนะสูง เป็นตัวแปรแฝงภายใน ซึ่งเป็นตัวแปรผล 

ประเมนิได้จากตวัแปรสงัเกตได้ 5 ตวัแปร ได้แก่ การจดัการ

ทีม่คีณุภาพสงู การเปิดเผยและเน้นการปฏบิตั ิความผกูพนั

ระยะยาว การปรับปรุงและคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง 

และก�ำลังพลที่มีคุณภาพสูง 

4.	 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 

ของปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ 

กรมแพทย์ทหารบก  แสดงให้เห็นว่า  ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง 

มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อสมรรถนะของสมาชิกองค์กร 

ความผกูพนัต่อองค์กร และปัจจยัองค์กรสมรรถนะสูง โดยมี 

ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.65, 0.39 และ 0.03 ตามล�ำดับ  

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีอิทธิพล 

ทางอ้อมเชิงบวกต่อปัจจัยองค์กรสมรรถนะสูงผ่านปัจจัย 

สมรรถนะของสมาชิกองค์กร และปัจจัยความผูกพันต่อ 

องค์กรมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.46 และ 0.15 ตามล�ำดับ  

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 วัฒนธรรมองค์กร 

มีอิทธิพลทางตรง เชิงบวกต่อสมรรถนะของสมาชิกองค์กร  

ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.32 และมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวก 

กับองค์กรสมรรถนะสูง ผ่านสมรรถนะของสมาชิกองค์กร 

โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.72 และมีอิทธิพลทางอ้อม 
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เชงิบวกผ่านความผูกพนัต่อองค์กร มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั 0.61  

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สมรรถนะของ 

สมาชิกองค์กร มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กร และองค์กรสมรรถนะสูง มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ  

0.24 และ 0.25 ตามล�ำดับ และมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวก

ต่อองค์กรสมรรถนะสูงผ่านความผูกพันต่อองค์กร มีขนาด

อทิธพิลเท่ากบั 0.64 อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก 

ต่อองค์กรสมรรถนะสูง มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั 0.73 อย่างม ี

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ภาพที่ 2  ผลการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

ที่มา:  ผู้เขียน

5.	 ผลการทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของ 

โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น พบว่ารปูแบบความสมัพนัธ์ 

เชิงสาเหตุขององค์กรสมรรถนะสูงท่ีพัฒนาข้ึน มีความ

สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แสดงว่ายอมรับ

สมมติฐานหลักที่ว่า โมเดลตามทฤษฎีสอดคล้องกลมกลืน

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ทั้งนี้พิจารณาจากค่า x2 = 119.15,  

df = 80, P-value = 0.098, GFI = 0.98, AGFI = 0.95,  

RMSEA = 0.04, RMR = 0.02 โดยรูปแบบความสัมพันธ์ 

เชิงสาเหตุนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนขององค์กร

สมรรถนะสูง ได้ร้อยละ 98 ส�ำหรับเส้นทางอิทธิพล และ 

ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทั้งทางตรง ทางอ้อมระหว่างตัวแปร 
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สรุปและอภิปรายผล

1.	 ปัจจัยภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง ผลการวิจัย 

พบว่า ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทัง้ทางตรงและ 

ทางอ้อมต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของกรมแพทย ์

ทหารบก โดยผ่านสมรรถนะสมาชกิองค์กร และความผกูพนั 

องค์กรแสดงให้เหน็ว่า ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงเป็นปัจจยั 

ที่มีผลต่อการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรสมรรถนะสูง  

ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงในงานวิจัยนี้คือ  

ระดับพฤติกรรมของผู้บริหารหน่วยสายแพทย์ กรมแพทย ์

ทหารบก ที่มีองค์ประกอบทั้ง 4 ด้าน (Avalio and Bass,  

1995) ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้าน 

การสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และ 

ด้านการค�ำนงึถงึปัจเจกบคุคล แสดงว่าผูบ้รหิารทีม่ภีาวะผูน้�ำ 

การเปลี่ยนแปลงสามารถสร้างความเข้าใจและความรู้สึก  

และสร้างแรงบนัดาลใจให้บคุลากรสายแพทย์ให้มวีสิยัทศัน์ 

และค่านยิมใหม่ ๆ  กระตุน้ให้เกดิความตระหนักรูใ้นภารกิจ

ของหน่วย ใช้สติปัญญาและจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้มี 

ความเชือ่ร่วมกนั เพือ่เป้าหมายขององค์กร มกีารบรหิารงาน 

แบบมีส่วนร่วม จึงเป็นปัจจัยส่งเสริมให้เป็นองค์กรที่มี

ประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับ Hersey and Blanchard,  

(1993) ที่กล่าวว่า ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึง 

ความต้องการของผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชา พยายามให้ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการตอบสนองตามความต้องการ  

เน้นการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา มีการกระตุ้นและยกย่อง 

ซ่ึงกันและกันจนสามารถเปล่ียนผู้ตามให้กลายเป็นผู้น�ำได ้ 

ดังนั้น ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีส่วนส�ำคัญในการสร้าง 

ผลการด�ำเนินงานที่ดีให้กับองค์กร (Wang et al., 2010) 

และมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพขององค์กรเป็นอย่างมาก

2. ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ผลการวิจัยพบว่า

วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการเป็นองค์กร

สมรรถนะสูงของกรมแพทย์ทหารบก ผ่านตวัแปรสมรรถนะ

สมาชิกองค์กรและความผูกพันองค์กร ซึ่งสอดคล้อง

ภาพที่ 3  โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง

ที่มา:  ผู้เขียน

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์

การจัดการที่มีคุณภาพสูง

ความผูกพันระยะยาว

ก�ำลังพลที่มีความสูง

ความเปิดเผย

และเน้นการปฏิบัติ
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กับแนวคิดของวัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล 

องค์กรของ Hasting (1993) ที่กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร 

จะมลีกัษณะคอื เน้นการท�ำงานเป็นทมี การมีความร่วมมือกนั 

ในหน่วยงาน มีการติดต่อสัมพันธ์กันเพื่อสร้างให้เกิด 

ความไว้วางใจระหว่างกัน เน้นจุดส�ำคัญท่ีภายนอกองค์กร

เพือ่การเรียนรูแ้ละพฒันาการปฏบิตังิาน การเสริมสร้างพลัง

ด้วยการสร้างความร่วมมือกันทั้งในหน่วยงานและระหว่าง

หน่วยงาน มีความไว้วางใจซึ่งกันและกันอันจะน�ำไปสู่การ 

ปฏิบัติงานที่มีความพร้อมและความเป็นน�ำ้หนึ่งใจเดียวกัน 

ในการบรรลุเป้าหมาย วัฒนธรรมองค์กรเป็นเครื่องมือใน 

การควบคุมกลยุทธ์ขององค์กรอย่างหน่ึง และยังใช้เป็น

เครื่องมือในการสื่อสารระหว่างบุคลากรในองค์กร พันธกิจ

ในการปฏิบัติงาน มีการส่งเสริมสนับสนุนทั้งจากผู้บริหาร

และเพื่อนร่วมงาน มีการลงมือปฏิบัติงานตามเป้าหมาย 

พนัธกจิ วสิยัทศัน์ทีม่ร่ีวมกนั กล้าคดิค้นสิง่ใหม่ ๆ  เพือ่ให้เกดิ 

ผลการปฏบิติังานทีเ่ป็นเลศิ โดยวฒันธรรมองค์กรท�ำหน้าที่

ในฐานะที่เป็นกลไกในการสร้างเพ่ือให้องค์กรมีเสถียรภาพ 

สามารถอยู่รอด และเติบโตต่อไปได้

3.	 ปัจจยัสมรรถนะของสมาชกิองค์กร ผลการวิจยั 

พบว่า สมรรถนะของสมาชิกองค์กร มีบทบาทเป็นตัวแปร 

ส่งผ่าน ที่ส่งผลให้เกิดองค์กรสมรรถนะสูง แสดงให้เห็นว่า 

การทีบ่คุลากรสายแพทย์มคีณุภาพสงู ซึง่ดไูด้จากสมรรถนะ 

ในการท�ำงาน ความมีประสิทธิภาพของงาน ทักษะการ 

ท�ำงานที่หลากหลาย และความสามารถในการปรับตัวตาม 

การเปลีย่นแปลงและความรบัผดิชอบ บคุลากรทีม่ศีกัยภาพ 

และความสามารถในด้านต่าง ๆ สูง สามารถปรับตัวเข้า 

กับการเปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี เช่นเดียวกับ ทิพวรรณ  

หล่อสุวรรณรัตน์ (2551) และวิชดา  ประชุมทอง (2551) 

ซึ่งได้กล่าวว่า องค์กรมีความจ�ำเป็นจะต้องอาศัยบุคลากร 

ที่มีความรู ้และทักษะในการท�ำงาน ผลการวิจัยพบว่า  

ประสิทธิผลขององค์การจะมีประสิทธิภาพก็ขึ้นอยู ่กับ 

บุคลากรที่มีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร โดยให้มีความรู้สึกว่า 

องค์กรท่ีท�ำอยู ่ในปัจจุบันมีความมั่นคง และมีความ 

เจริญเติบโตอย่างต่อเนื่อง ส่งผลท�ำให้สามารถพัฒนา 

กระบวนการผลิตที่ใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยรวมทั้งพัฒนา 

กระบวนการท�ำงานของบุคลากรเพื่อความอยู่รอดของ 

องค์กรได้ สามารถใช้บุคลากรได้อย่างเต็มที่ และดูแล 

บุคลากรเหล่านั้นอย่างดีที่สุด ในขณะเดียวกันองค์กรต้อง 

มลีกัษณะยดืหยุน่ สามารถปรับตวัให้เข้ากับการเปลีย่นแปลง 

ได้ดี คนมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้ 

บรรลุตามเป้าหมายและเป็นบุคคลที่สามารถเรียนรู้และ 

พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เป็นบุคคลที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศ  

สามารถเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ดังนั้นองค์กรจึงพยายาม 

สรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู ้ ความสามารถ  

เพือ่มาพฒันาองค์กรให้มสีมรรถนะสงู และท�ำทกุวิถทีางเพือ่ 

รักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้กับองค์กร รวมถึงสร้างความ 

ผูกพันอันดีต่อองค์กร มีการเสริมสร้างและพัฒนาความรู้ 

และทักษะด้านต่าง ๆ อย่างสม�่ำเสมอ โดยการปรับเปลี่ยน 

รูปแบบวิธีการพัฒนาบุคลากรให้ทันสมัยและตอบสนอง 

ยุทธศาสตร์การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ซึ่งการที่องค์กร 

มบีคุลากรทีม่สีมรรถนะสงู มคีวามรกัความผกูพนัต่อองค์กร 

จะท�ำให้บคุลากรดงักล่าวสามารถเรยีนรูส้ิง่ต่าง ๆ  ได้รวดเรว็  

กล้าเสี่ยงและมีผลการปฏิบัติงานดีเสมอ มีศักยภาพใน 

การเตบิโตและมพีลงัเชงิบวกในการท�ำงาน (Schumacher, 

2009) นอกจากผลการด�ำเนินงานขององค์กรจะเกิดจาก

ความสามารถ สมรรถนะของบุคลากรและความผูกพัน 

ต่อองค์กรแล้ว (Drous, 2004) ได้เสนอว่า การท�ำงานให้มี 

ผลการปฏิบัติงานดีขึ้นและส่งผลให้องค์กรเกิดการพัฒนา  

ต้องอาศัยความสามารถของบุคลากร ทั้งทางด้านร่างกาย 

และทางด้านจิตใจ ซึ่งงานแต่ละงานนั้นต้องอาศัยความ 

สามารถที่หลากหลายโดยเฉพาะการท�ำงานที่มีความ 

หลากหลายทางวิชาชีพด้วยความสามารถที่แตกต่างกัน 

ในแต่ละวชิาชีพจะช่วยให้งานส�ำเรจ็ได้อย่างมปีระสทิธภิาพ  

เพราะบุคลากรทีม่ศีกัยภาพหลากหลายและมคีวามสามารถสงู 

จะช่วยให้องค์กรเจริญเติบโตและมีสมรรถนะที่มั่นคง 
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4.	 ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ผลการวิจัยพบว่า  

ความผูกพันต่อองค์กร มีอิทธิพลทางตรงต่อองค์กร

สมรรถนะสูง ซึ่งแสดงให้เห็นว่าบุคลากรมีความรู้สึกเป็น 

ส่วนหนึ่งขององค์กร มีความทุ่มเทแรงกายแรงใจและ 

ภาคภมูใิจในองค์กร  เป็นการจุดประกายความรกัความห่วงใย 

ในองค์กร มีความรู้สึกถึงความเป็นเจ้าขององค์กรพร้อม 

ที่จะพัฒนาองค์กร ความผูกพันองค์กรที่เกิดขึ้นส่วนหนึ่ง 

เกิดจากการที่บุคลากรได้รับการดูแลเอาใจใส่จากองค์กร 

ได้รับเบี้ยเลี้ยง สวัสดิการให้มีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี มีความ

รู้สึกมั่นคงในหน้าที่การงาน มีรายได้ และผลตอบแทน 

ที่เหมาะสมกับการเป็นอยู่ และมีแนวทางในการก้าวหน้า 

ในอาชีพที่ชัดเจน ท�ำให้บุคลากรมีความผูกพันและท�ำงาน 

กับองค์กรเป็นระยะเวลานาน โดยจะเห็นได้ว่าบุคลากร 

โดยส่วนใหญ่มอีายงุานเฉลีย่ค่อนข้างสงู เนือ่งจากการท�ำงาน 

เป็นระยะเวลานานและเกดิความผกูพนัต่อองค์กรมากยิง่ขึน้  

สอดคล้องกับการค้นพบของ Bin Dost et al. (2011) และ 

แนวความคิดของ Steers and Porter (1979) ที่พบว่า  

บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง จะมีความปรารถนา

ที่จะลาออกจากองค์กรต�่ำ  ซ่ึงบุคลากรในกลุ่มน้ีจะทุ่มเท 

ท�ำงานให้กับองค์กร และมุ่งม่ันท�ำงานหนักตามหน้าที ่

ที่ได้รับมอบหมาย ส่งผลให้เกิดทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร  

ท�ำให้เกิดผลผลิตที่มีประสิทธิภาพให้กับองค์กร หรือแม้แต่ 

ผลการศึกษาของ Konosky and Cropanzano (1991)  

ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เน่ืองจากบุคลากรที่ม ี

ความผูกพันต่อองค์กรสูงจะทุ่มเทและท�ำงานหนักเพื่อให ้

องค์กรบรรลุถึงความส�ำเร็จ เช่นเดียวกับการศึกษาของ  

Chugtai and Zafar (2006) ซึ่งพบว่า คนที่มีความผูกพัน 

ต่อองค์กรสูงจะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการต้ังใจ 

ทุ่มเทท�ำงาน และสร้างผลงานให้กับองค์กร ดังนั้น จึงม ี

อตัราการขาดงานทีค่่อนข้างต�ำ่ นอกจากนัน้ กลุม่คนเหล่านี ้

ยังแสดงผลงานที่เหนือความคาดหวังขององค์กร ซ่ึงส่งผล 

ให้องค์กรนั้นด�ำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิผล รวมถึงผล 

การศึกษาของ Kim (2004) ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร 

ส่งผลต่อการด�ำเนนิงานขององค์กรทีดี่ขึน้ ระดับความผกูพนั 

ต่อองค์กรของบุคลากร จะท�ำให้องค์กรมีข้อได้เปรียบทาง 

การแข่งขัน และสามารถด�ำเนินงานได้อย่างมีคุณภาพ 

และมีประสิทธิภาพ การท่ีบุคลาการในหน่วยสายแพทย์ 

มีความผูกพันต่อองค์กรสูง เกิดจากการได้รับการสนับสนุน

จากผูบ้งัคบับญัชา โดยเฉพาะถ้าผูบ้งัคบับญัชามภีาวะความ 

เป็นผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง ที่มีอุดมการณ์ มีความสามารถ 

ในการสร้างแรงจงูใจ  และแรงบนัดาลใจให้กบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา  

ส่งเสรมิบคุลากรให้มคีวามรูค้วามสามารถ ได้รับการยอมรบั 

เป็นบคุลากรทีม่คุีณค่า ส่งผลให้บุคลากรยนิดทีุม่เทแรงกาย

แรงใจอย่างเต็มที่ในการท�ำงาน ได้รับผลตอบแทน รางวัล 

และการเลือ่นยศ การพจิารณาความดคีวามชอบ ซึง่เป็นไป 

ตามขีดความสามารถของแต่ละบุคคลที่เกิดจากการทุ่มเท

ในการท�ำงาน มีทัศนคติที่ดีและพฤติกรรมการท�ำงาน 

เพื่อให้องค์กรพัฒนาไปสู่ความส�ำเร็จ

ข้อเสนอแนะ

1.	 จากผลการวิจัยที่เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์ แสดง 

ให้เห็นว่า สมรรถนะของสมาชิกองค์กรเป็นส่ิงส�ำคัญมาก

ในการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง เพราะบุคลากรเป็นส่วน 

ส�ำคัญในการขับเคล่ือนองค์กรให้ไปสู่เป้าหมาย วิสัยทัศน์  

โดยเกิดจากการร่วมกันปฏิบัติงานตามสหวิชาชีพ ดังนั้น 

กรมแพทย์ทหารบก ควรให้ความส�ำคัญกับการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากร 

มีขวัญและก�ำลังใจในการท�ำงาน มีแนวทางในการก้าวหน้า 

ในอาชีพทีช่ดัเจน เพือ่เป็นการสร้างเจตคตท่ีิดีในการท�ำงาน  

อันจะส่งผลต่อความรักความผูกพันต่อองค์กร พร้อม 

ที่จะเสียสละ และทุ่มเทการท�ำงานเพื่อองค์กรต่อไป

2.	 ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง และวัฒนธรรม

องค์กรส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ดงันัน้ผู้บรหิาร
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ในกรมแพทย์ทหารบก ควรเป็นผู้ที่สามารถเป็นแบบอย่าง

ที่ดีให้กับบุคลากรในองค์กร มีวิสัยทัศน์ทิศทางในการน�ำ

องค์กรไปสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงอย่างชัดเจน มีการ

ก�ำหนดกลยุทธ์การท�ำงาน และสามารถสื่อสารการปฏิบัต ิ

ให้บคุลากรท่ัวท้ังองค์กรเข้าใจ  นอกจากนีผู้บ้รหิารต้องสามารถ 

กระตุ้นให้บุคลากรในองค์กรคิดริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ เพื่อเป็น

โอกาสในความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน 

3.	 จากการศกึษาวจิยัในคร้ังนี ้เป็นการศกึษาภาวะ

ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงในบริบทของ กรมแพทย์ทหารบก  

ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล

ต่อองค์กรสมรรถนะสูง เพื่อให้เหมาะสมกับบริบททหาร

มากยิ่งขึ้นในการท�ำวิจัยครั้งต่อไปจึงควรศึกษาภาวะผู้น�ำ

ในแบบอื่น ๆ ซึ่งอาจจะท�ำให้สามารถอธิบายความสัมพันธ์

ได้ชัดเจนและเหมาะสมมากขึ้น

4.	 ควรมีการศึกษาตัวแปรค่ันกลางอื่นเพ่ิมเติม  

ทีอ่าจส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง เช่น บรรยากาศ

องค์กร แรงจูงใจในการท�ำงาน ซึ่งจะช่วยอธิบายผลของ 

ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสงูได้มากยิง่ข้ึน

5.	 ศึกษาการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในบริบท 

ของทหาร เปรียบเทียบกับบริบทภาคเอกชน และภาครัฐ 

เพือ่น�ำผลการวจิยัทีไ่ด้มาใช้ในการพัฒนากองทพัให้มคีวาม

เป็นองค์กรสมรรถนะสูงต่อไป
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