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บทคัดย่อ 
การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Des-

cription Research) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) 
ระดับความส าคัญของการพัฒนาคุณภาพการบริ  
หารจัดการ วัฒนธรรมองค์การ และผลการด าเนิน 
งานของโรงพยาบาลเอกชน 2) ความสัมพันธ์ระ 
หว่างการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการกับผล
การด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชน 3) ความสัม 
พันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับผลการด าเนิน 
งานของโรงพยาบาลเอกชน 4) ความสัมพันธ์ระ 
หว่างวัฒนธรรมองค์การกับการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการของโรงพยาบาลเอกชน   และ 5) 
สร้างรูปแบบการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ของโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 263 คน ประกอบด้วย 
ผู้บริหารฝ่ายการแพทย์ ฝ่ายการพยาบาล ฝ่าย
ประกันคุณภาพ และฝ่ายสนับสนุนบริการ ของ
โรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เครื่อง 
มือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม แบบประมาณ
ค่า (Likert Scale) มีค่าดัชนีความตรงตามเนื้อหา 
(CVI) เท่ากับ 1.00 ค่าความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามกับวัตถุประสงค์ (IOC) มีค่าระหว่าง .97–
1.00 และหาค่าความเที่ยง (Reliability) ด้วยสัม 

ประสิทธิ์แอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ได้ค่าความที่ยง 0.96, 0.96 และ 0.97 
ตามล าดับ สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจก
แจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน วิเคราะห์ความสัมพันธ์ โดยใช้สัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์ เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation) และหารูปแบบการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการของโรงพยาบาล โดยใช้สถิติถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  ผลการศึกษา 
พบว่า 

1. ระดับความส าคัญของการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการของโรงพยาบาล โดยรวมมีค่า 
เฉลี่ย อยู่ในระดับมากที่สุด (𝑥 ̅= 4.25, SD. = .62) 
โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านการให้ความ 
ส าคัญกับผู้ใช้บริการ (𝑥 ̅= 4.51, SD. = .49) รอง 
ลงมาคือด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ (𝑥 ̅= 4.31, 
SD. = .53) ส่วนระดับความส าคัญของวัฒนธรรม
องค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥 ̅= 3.81, SD. 
= .73) วัฒนธรรมองค์การด้านการปรับตัวมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑥 ̅= 4.71, SD. = .71) รองลงมา
คือ วัฒนธรรมองค์การด้านพันธกิจ (𝑥 ̅= 3.78, 
SD. = .73) และระดับความส าคัญของผลการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาล โดยรวมมีค่าเฉลี่ย อยู่  
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ในระดับมาก (𝑥 ̅= 3.90, SD. = .60) โดยประเด็น
ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ด้านการน าองค์การ 
(𝑥 ̅= 4.04, SD. = .59) รองลงมาคือด้านผู้ใช้บริ 
การ (𝑥 ̅=4.00, SD. = .52)  

2. ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการกับผลการด าเนินงานของโรงพยา 
บาล โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับมาก
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .71) 
และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การพัฒนาคุณ 
ภาพการบริหารจัดการแต่ละด้านมีความสัมพันธ์
ทางบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 
ดังนี้ ด้านการจัดการกระบวนการท างาน (r = .54) 
ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร (r = .50) ด้านการน า
องค์การ (r = .48) และด้านข้อมูลและการวิเคราะห์ 
(r = .47) 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ กับ
ผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล โดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และเมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่า วัฒนธรรมองค์การแต่ละด้านมี
ความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล
ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้ดังนี้  
วัฒนธรรมองค์การด้านเอกภาพ (r = .64) ด้าน
พันธกิจ (r = .60) ด้านการปรับตัว (r = .54) และ
ด้านการมีส่วนร่วม (r = .50) 

4. ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับ
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการของโรง 
พยาบาล โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับ
ปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
( r = .69)  และเมื่ อ พิจารณารายด้าน พบว่า 

วัฒนธรรมองค์การด้านการมีส่วนร่วมและด้าน
เอกภาพ มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการของโรงพยาบาล ในระดับมาก (r = 
.81, r = 80) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ส่วนวัฒนธรรมองค์การด้านพันธกิจและด้านการ
ปรับตัวมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการของโรงพยาบาล ในระดับปานกลาง 
(r = .67, r = .51) 

5. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท านายของการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการและวัฒนธรรมองค์การ
ต่อผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชน ใน
เขตกรุงเทพมหานคร พบว่า การพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการและวัฒนธรรมองค์การสามารถ
ร่วมกันพยากรณ์ผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล
ได้ ร้อยละ 80 (r = .80, p<.01)  
 
ค าส าคัญ: การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ 
โรงพยาบาลเอกชน 
 
Abstract 

The objectives of this descriptive 
research were to study:  1)  the significant 
level of quality management impro-
vement, organizational culture and 
performance of private hospital 2)  the 
relationship between quality management 
improvement and hospital performance 3) 
the relationship between organizational 
culture and hospital performance 4)  the 
relationship between organizational culture 
and quality management improvement of 
private hospital and 5)  to create a model 
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for quality management improvement of 
private hospital in Bangkok Metropolitan. 

The study sample were 263 managers 
including medical, nursing, quality 
assurance and supportive services 
managers.  The research instrument was 
Likert scale questionnaires.  The Content 
Validity Index (CVI) of the questionnaire was 
at 1. 00 and the Item –  Objectives 
Congruence ( IOC)  were between 0. 97 – 
1. 00.  The reliability of the questionnaires 
were tested using Cronbach’ s Alpha 
Coefficient.  The reliability results were at 
0. 96, 0. 96, and 0. 97 respectively.  The 
statistics used for data analysis were 
frequency, percentage, mean, standard 
deviation, Pearson’ s Product Moment 
Correlation and Multiple Regression 
Analysis. 

The study results showed that 
1)  The significant level of the quality 

management improvement of private 
hospitals as a whole were at highest level 
(𝑥 ̅= 4.25, SD. = .62). When considered each 
aspect, the customer focus was the highest 
(𝑥 ̅= 4.51, SD. = .49), followed by strategic 
planning ( 𝑥 ̅ =  4. 31, SD.  =  . 53) .  The 
significant level of organizational culture as 
a whole were at high level  
(𝑥 ̅= 3.81, SD. = .73). The adaptation culture 
was the highest ( 𝑥 ̅ =  4. 71, SD.  =  . 71) , 
followed by mission culture (𝑥 ̅= 3.78, SD. 

=  . 73) .  The significant level of hospital 
performance was at high level ( 𝑥 ̅=  3. 90, 
SD. = .60), leadership was the highest (𝑥 ̅= 
3.90, SD. = .59), followed by the customer 
focus (𝑥 ̅= 4.00, SD. = .52) 

2)  The relationship between quality 
management improvement and hospital 
performance showed positive relationship 
at high level with statistically significant 
difference of . 01.  When considered each 
aspect, all showed positive relationship 
with statistically significant difference at .01 
including operational focus ( r =  . 54) , 
workforce focus ( r =  . 50) , Leadership ( r = 
.48) and information and analysis (r = .47) 

3)  The relationship between organiza-
tional culture and hospital performance 
showed positive relationship at moderate 
level with statistically significant difference 
at .01. Each aspect of organizational culture 
also showed positive relationship at 
moderate level with statistically significant 
difference at . 01 including consistency ( r = 
.64), mission (r = .60), adaptability (r = .54) 
and involvement (r = .50) 

4)  The relationship between organiza-
tional culture and quality management 
improvement of private hospitals showed 
positive relationship at moderate level with 
statistically significant difference at . 01. 
Involvement and consistency showed 
positive relationship with quality 
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management improvement at high level 
with statistically significant difference at .01. 
Mission and adaptability showed positive 
relationship at moderate level with 
statistically significant difference at 01. 

5)  The predictor analysis of quality 
management improvement and organiza-
tional culture toward hospital performance 
showed that both could predict private 
hospital performance.  
 
Keywords:  Quality Management Improve-
ment, Private hospital  
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ในช่วง 10 ปีที่ผ่านมาโรงพยาบาลเอกชนใน
ประ เทศไทยได้รับจากการยอมรับในระดับสากล
ให้เป็นหนึ่งในจุดหมายของการท่องเที่ยวเชิงการ 
แพทย์หรือการท่องเที่ยวสุขภาพ “Medical Tourism” 
เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีข้อ
ได้เปรียบทางการแข่งขันในด้านคุณภาพการบริ  
การ และอัตราค่ารักษาพยาบาลที่ถูกว่าในแถบ
อเมริกาเหนือ (สหรัฐฯ) และสิงคโปร์ (เทวัญ ทะ
วงษ์ศรี, 2559: 4) ประกอบด้วยสถานพยาบาลของ
ไทยที่ได้รับการรับรองในระดับมาตรฐานสากล
โดยเฉพาะ “มาตรฐาน JCI” (Joint Commission 
International Accreditation) มีจ านวนมากถึง 
42 แห่ง สูงกว่าในประเทศคู่แข่งในภูมิภาค นอก 
จากนี้  รัฐบาลยังได้มีมาตรการเพ่ิมเติมในการ
ส่งเสริมการท่องเที่ยวเชิงการแพทย์ อาทิ การยก 
เว้นการตรวจลงตรา (VISA) และการท าข้อตกลง
ความร่วมมือ (MOU) ฯลฯ เพ่ือจูงใจผู้ใช้บริการ

ต่างชาติให้เข้าใช้บริการมากขึ้น โดยเฉพาะกลุ่มที่มี
ศักยภาพสูง อาทิ  1) ผู้ใช้บริการต่างชาติ และ
ครอบครัวจากกลุ่มประเทศสมาชิกคณะมนตรี
ความร่วมมือรัฐอ่าวอาหรับ (Gulf Cooperation 
Council: GCC)  ที่มี 6 ประเทศ ได้แก่ สหรัฐอา 
หรับเอมิเรสต์ กาตาร์ คูเวต โอมาน บาห์เรน และ
ซาอุดิอาระเบีย 2) กลุ่มประเทศสแกนดิเนเวีย และ 
3) กลุ่มผู้สูงอายุจากทวีปยุโรปและญี่ปุ่น จากปัจจัย
เกื้อหนุนดังกล่าวจึงเป็นโอกาสของโรงพยาบาล
เอกชนในการขยายตลาดผู้รับบริการต่างชาติ 
เนื่องจากผู้รับบริการต่างชาติเป็นกลุ่มที่มีก าลังซื้อ
สูงและมักใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลสูงกว่าผู้ป่วย
ในประเทศ ท าให้เป็นผลดีต่อผลการด าเนินงาน
ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย (ปิยะนุช 
สถาพงศ์ภักดี, 2559: 3) 

อย่างไรก็ตาม การพัฒนาผลการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ โดย 
เฉพาะอย่างยิ่งวัฒนธรรมองค์การ (Chee, Kamal, 
& Richard, 2011) การจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์ 
การ (Ali & Musah, 2012) รูปแบบของการแข่งขัน 
(Mascia & Vincnzo, 2010)  และการสร้างวัฒน 
ธรรมคุณภาพ (Teriziovski & Power, 2007) ส า 
หรับการสร้างวัฒนธรรม คุณภาพจัดว่าเป็นองค์ 
ประกอบที่ส าคัญที่ท าให้การด าเนินงานประสบ
ผลส าเร็จ (Lewis, Pun, & Lallon, 2006 : 551) 
เมื่อโรงพยาบาลมกีารพัฒนาคุณภาพให้อยู่ในระดับ
ที่สูงขึ้น ผู้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลท างานเป็น
ระบบ บุคลากรทุกระดับมีความพึงพอใจในการ
ท างานมากขึ้น โรงพยาบาลมีกระบวนการการ
ท างานที่มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง จนเกิดเป็น
วัฒนธรรมผลตอบแทนที่ดีก็จะตามมา (อนุวัฒน์ 
ศุภชุติกุล, 2553 : 9) ส าหรับวัฒนธรรมองค์การนั้น
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มีผลต่อการพัฒนาคุณภาพอยู่ไม่น้อย และมีผล
ทางบวกต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรง 
พยาบาล (D’Souza & Sequeira, 2011) ที่ส าคัญ
วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์การ (Supa- 
Waisayadat, 2011) ดังนั้น ผู้วิจัยซึ่งสนใจที่จะ
สร้างรูปแบบการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ของโรงพยาบาล ทั้งนี้ เพ่ือเป็นแนวทางการพัฒนา
ผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลต่อไป  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความส าคัญของกาพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการ วัฒนธรรมองค์การ 
และผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการกับผลการด าเนินงาน
ของโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม
องค์การกับผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม
องค์การกับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ของโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพหานคร 

5. เพ่ือสร้างรูปแบบในการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการของโรงพยาบาลเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 
สมมติฐานการวิจัย 

1. การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการโรง 
พยาบาลมีความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับผลการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพ 
มหานคร 

3. วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับการ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการของโรงพยาบาล
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการและ
วัฒนธรรมองค์การสามารถท านายผลการด าเนิน 
งานของโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้    เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา 
(Descriptive Research)   เพ่ือสร้างรูปแบบการ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการของโรงพยาบาล
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาจากโรง 
พยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ ตัวแปรที่ศึกษาประ 
กอบด้วยตัวแปรด้านการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการ วัฒนธรรมองค์การ และผลการด าเนินงาน
ของโรงพยาบาล ประชากร ที่ศึกษาประกอบด้วย 
ผู้บริหารฝ่ายการแพทย์ ฝ่ายการพยาบาล ฝ่ายการ
ประกันคุณภาพ และฝ่ายสนับสนุนบริการของโรง 
พยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีประ 
สบการณ์การท างาน ตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป ซึ่งมีจ านวน
ประชากรทั้งสิ้น จ านวน 700 คน และได้ด าเนิน 
การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ระ 
หว่าง 1 เมษายน 2561 – 1 กรกฎาคม 2561 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้   ได้เก็บรวบรวมข้อมูลจาก
ผู้บริหารโรงพยาบาล ประกอบด้วย ผู้บริหารฝ่าย
การแพทย์ ฝ่ายการพยาบาล ฝ่ายประกันคุณภาพ 
และ ฝ่ายสนับสนุนบริการ จ านวน 263 คน โดย 
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กรอบแนวคิดการวิจัย (Research Conceptual Framework) 
 

 
 

แผนภาพที่ 1 : แผนภูมิแสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

 
การสุ่มอย่างง่าย และ เก็บข้อมูล โดยใช้แบบสอบ 
ถาม ซึ่งมีค่าดัชนีความตรงตามเนื้อหา (CVI) เท่า 
กับ 1.00 และค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อ
ค าถามกับวัตถุประสงค์ (IOC) ระหว่าง .97 – 1.00 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 3 ส่วน ได้แก่ 
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ วัฒนธรรม
องค์การ และ ผลการด าเนินงาน เท่ากับ .96, .96, 
และ .97 ตามล าดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ค่าร้อยละ ความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน    สัมประสิทธิสหสัมพันธ์เพียร์ 

สันและสถิติถดถอยพหุคูณ 
สรุปผลการวิจัย 

ผลการศึกษาครั้ งนี้  สามารถสรุปตามวัตถุ  
ประสงค์ของการวิจัยได ้ดังนี้  

1. ระดับความส าคัญของการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการโรงพยาบาลโดยรวมมีค่ าเฉลี่ ย  
ในระดับมากที่สุด (𝑥 ̅= 4.25, SD. = .62) โดยด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านการให้ความส าคัญกับ
ผู้ใช้บริการ (𝑥 ̅= 4.51, SD. = .49) รองลงมาคือด้าน
การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (𝑥 ̅= 4.31, SD. = .53) ด้านที่
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มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร (𝑥 ̅= 
4.13, SD. = .87) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

1.1 ด้านการน าองค์การ พบว่า ผู้บริหารให้
ความส าคัญ ด้านการน าองค์การอยู่ในระดับมาก
ที่สุด (𝑥 ̅= 4.24, SD. = .56) ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด คือ การใช้ระบบการปรับปรุงคุณภาพ
งานบริการในการเพ่ิมรายรับของโรงพยาบาล (𝑥 ̅= 
4.31, SD. = .66) รองลงมา คือ โรงพยาบาลมี
วิสัยทัศน์และนโยบายที่ก่อให้ เกิดการพัฒนาขีด
ความสามารถการให้บริการสูงขึ้น (𝑥 ̅= 4.28, SD. 
= .67) และประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การ
มีนโยบายด้านการมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม 
(𝑥 ̅= 4.08, SD. = .75)  

1.2 ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ พบว่าผู้  
บริหารให้ความส าคัญ ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
อยู่ ในระดับมากที่สุด (𝑥 ̅= 4.31, SD. = .64) 
ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ โรงพยาบาลมี
การก าหนดเป้าหมายที่สอดคล้องกับจุดแข็งและ
จุดอ่อนของโรงพยาบาล (𝑥 ̅= 4.44, SD. = .64) 
รองลงมา คือ โรงพยาบาลมีการก าหนดวัตถุ  
ประสงค์เชิงกลยุทธ์ส าหรับการเป็นองค์การด้าน
บริการสุขภาพที่เข้มแข็ง (𝑥 ̅= 4.41, SD. = .62 
และประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การมีภาคี
เครือข่ายสนับสนุนแผนกลยุทธ์    (𝑥 ̅= 4.13,  
SD. = .71) 

1.3 ผู้บริหารให้ความส าคัญ ด้านผู้ใช้บริการ 
อยู่ ในระดับมากที่สุด (𝑥 ̅= 4.50, SD. = .60) 
ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ โรงพยาบาลมี
วิสัยทัศน์ที่ ให้ความส าคัญกับผู้ใช้บริการ (𝑥 ̅= 
4.60, SD. = .60) รองลงมา คือ โรงพยาบาลมีการ
สื่อสารให้บุคลากรทุกระดับตระหนักในการให้
ความส าคัญกับผู้ใช้บริการ (𝑥 ̅= 4.58, SD. = .57 

และประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ โรงพยาบาล
มีการส ารวจความต้องการของผู้ใช้บริการอย่างเป็น 
ระบบและมีประสิทธิภาพ (𝑥 ̅= 4.39, SD. = .66) 

1.4 ผู้บริหารให้ความส าคัญ ด้านข้อมูลและ
การวิเคราะห์ อยู่ในระดับมาก  (𝑥 ̅= 4.17, SD. = 
.67) ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ โรงพยาบาล
มีการด าเนินการเพ่ือให้มั่นใจว่าข้อมูลของโรง 
พยาบาลมีความสมบูรณ์และถูกต้อง (𝑥 ̅= 4.31, 
SD. = .55) รองลงมา คือ โรงพยาบาลมีระบบการ
วัดและประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างครอบคลุม 
(𝑥 ̅= 4.19, SD. = .67) และประเด็นที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด คือ โรงพยาบาลแจ้งผลการวิเคราะห์
ข้อมูลต่างๆให้กับหัวหน้าทุกหน่วยงาน (𝑥 ̅= 4.05, 
SD. = .74)  

1.5 ผู้บริหารให้ความส าคัญ ด้านการมุ่งเน้น
บุคคลากร อยู่ในระดับมาก (𝑥 ̅= 4.13, SD. = .75) 
ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู้ปฏิบัติงาน
สามารถสื่อสารเกี่ยวกับงานกับผู้บริหารที่ เป็น
หัวหน้างานได้โดยตรง  (𝑥 ̅= 4.32, SD. = .61) 
รองลงมา คือ โรงพยาบาลมีการพัฒนาบุคลากร
อย่างต่อเนื่องเพ่ือให้สามารถท างานได้ดีขึ้น (𝑥 ̅= 
4.17, SD. = .73 และประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
คือ โรงพยาบาลมีระบบในการจูงใจบุคลากรและ
พัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ (𝑥 ̅= 3.98, SD. = 
.78) 

1.6 ผู้บริหารให้ความส าคัญ ด้านการจัด
กระบวนการท างาน อยู่ในระดับมาก (𝑥 ̅= 4.18,  
SD. = .67) ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ โรง 
พยาบาลได้สร้างระบบการให้บริการที่มีมาตรฐาน 
(𝑥 ̅= 4.28, SD. = .62) รองลงมา คือ โรงพยาบาล
มีการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการท างานและ

ปรับปรุงกระบวนการท างาน (𝑥 ̅= 4.26, SD. = 
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.71) และประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ โรง 
พยาบาลมีการประเมินกระบวนการปฏิบัติงานทุก
ขั้นตอนเพ่ือน ามาพัฒนางาน (𝑥 ̅= 4.04, SD. = 
.70) 

2. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมองค์ 
การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥 ̅= 3.81, SD. = 
.73) วัฒนธรรมองค์การด้านการปรับตัวมีค่าเฉลี่ย
สูงสุด (𝑥 ̅= 4.71, SD. = .71) รองลงมา คือ ด้าน
พันธกิจ (𝑥 ̅= 3.78, SD. = .73) ด้านเอกภาพ 
(𝑥 ̅= 3.70, SD. = .81) และด้านการมีส่วนร่วม 
(𝑥 ̅= 3.59, SD. = .67) ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

2.1 ผู้บริหารให้ความส าคัญกับวัฒนธรรม
องค์การ ด้านการมีส่วนร่วม อยู่ในระดับมาก (𝑥 ̅= 
4.04, SD. = .69) โดยให้ความส าคัญในเรื่อง
บุคลากรในโรงพยาบาลได้รับความไว้วางใจและมี
อิสระในการท างานในระดับมากที่สุด (𝑥 ̅= 4.38, 
SD. = .65) รองลงมาคือ บุคคลากรได้รับการ
ส่งเสริมให้ท างานร่วมกันเป็นทีม (𝑥 ̅= 4.16, SD. 
= .66) วัฒนธรรมองค์การด้านการมีส่วนร่วมที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ บุคลากรในโรงพยาบาล
สามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารในการท างาน (𝑥 ̅= 
3.86, SD. = .73) 

2.2 ผู้บริหารให้ความส าคัญกับวัฒนธรรม
องค์การ ด้านเอกภาพอยู่ในระดับมาก (𝑥 ̅= 4.10,  
SD. = .68) โดยให้ความส าคัญในเรื่องการก าหนด
จรรยาบรรณของหน่วยงานอย่างชัดเจนเพ่ือเป็น
แนวปฏิบัติส าหรับบุคลากร ซึ่งมีค่าระดับคะแนน
เฉลี่ยในระดับมาก (𝑥 ̅= 4.14, SD. = .74) และ
บุคลากรในโรงพยาบาลถึงแม้จะมาจากสายงานที่
ต่างกัน แต่มีจุดยืนในการท างานเหมือนกัน (𝑥 ̅= 
4.14, SD. = .74) รองลงมา คือ โรงพยาบาลมีการ
ก าหนดวิธีการปฏิบัติงานที่ชัดเจน (𝑥 ̅= 4.11, SD. 

= .74) และวัฒนธรรมเอกภาพที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด คือ โรงพยาบาลมีการเชื่อมโยงเป้าหมายและ
ประสานการด าเนินงานระหว่างฝ่ายต่างๆ (𝑥 ̅ = 
4.01, SD. =.73) 

2.3 ผู้บริหารให้ความส าคัญกับวัฒนธรรม
องค์การ ด้านการปรับตัว อยู่ในระดับมาก (𝑥 ̅= 
3.97, SD = .67) โดยให้ความส าคัญในเรื่องการน า
ข้อเสนอแนะจากผู้ใช้บริการมาปรับปรุงการท างาน
อย่างสม่ าเสมอ (𝑥 ̅= 4.15, SD = .69) รองลงมา
คือ การสนับสนุนให้มีการเปลี่ยนแปลงหรือปรับ 
ปรุงวิธีการท างานใหม่ๆ ให้ทันสมัยเสมอ (𝑥 ̅= 
3.99, SD = .67 วัฒนธรรมองค์การด้านการปรับ 
ตัวที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ บุคลากรให้ความ
ร่วมมือเป็นอย่างดี เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการ
ท างานใหม่ (𝑥 ̅= 3.89, SD = .66) 

2.4 ผู้บริหารให้ความส าคัญกับวัฒนธรรม
องค์การ ด้านพันธกิจในระดับมาก (𝑥 ̅= 4.06, SD 
= .68) โดยให้ความส าคัญเกี่ยวกับการก าหนด
เป้าหมายและพันธกิจที่ชัดเจนในระดับมากที่สุด 
(𝑥 ̅= 4.27, SD = .59) รองลงมา คือ บุคลากรได้ 
รับข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับพันธกิจและแผนปฏิบัติ
งานของโรงพยาบาลอย่างทั่วถึง (𝑥 ̅= 4.07, SD = 
.70 และวัฒนธรรมองค์การด้านพันธกิจที่ค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด คือ วิสัยทัศน์ของโรงพยาบาลสามารถ
สร้างความกระตือรือร้นและเป็นแรงจูงใจในการ
ท างานให้กับบุคลากรได้เป็นอย่างดี (𝑥 ̅= 3.94, 
SD = .75) 

3. ระดับความส าคัญของผลการด าเนินงานของ
โรงพยาบาล โดยรวมมีค่าระดับคะแนนเฉลี่ย อยู่ใน
ระดับมาก (𝑥 ̅= 3.90, SD. = .60) ประเด็นที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านการน า
องค์การ (𝑥 ̅= 4.04, SD. = .59) ด้านผู้ใช้บริการ 
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(𝑥 ̅= 4.00, SD. = .52) และด้านทรัพยากรบุคคล
(𝑥 ̅= 3.98, SD. = .56) ผลการด าเนินงานของโรง 
พยาบาลที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการเงินของ
โรงพยาบาล (𝑥 ̅= 3.58, SD. = .76)  ซึ่งมีราย 
ละเอียด ดังนี้ 

3.1 ผู้บริหารให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ด้าน
การน าองค์การ อยู่ในระดับมาก (𝑥 ̅= 4.04, SD. = 
.68) ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ การมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมพัฒนาคุณภาพบริการของบุคลากร
ก่อให้เกิดผลกระทบเชิงบวกแก่โรงพยาบาล (𝑥 ̅= 
4.17, SD. = .69) รองลงมา คือบุคลากรทราบ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ของการบริการ
สุขภาพของโรงพยาบาล (𝑥 ̅= 4.15, SD. = .61) 
และประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การพัฒนา
คุณภาพท าให้ โรงพยาบาลมีจ านวนกิจกรรม
ช่วยเหลือสังคมเพ่ิมข้ึน (𝑥 ̅= 3.84, SD. = .74)  

3.2 ผู้บริหารให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ ด้าน
กระบวนการท างาน อยู่ในระดับมาก (𝑥 ̅= 4.00, 
SD. = .65) ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ 
โรงพยาบาลมีอุปกรณ์และเครื่องมือที่ทันสมัย
เพ่ิมขึ้น (𝑥 ̅= 4.13, SD. = .64) รองลงมา คือ 
จ านวนผู้ใช้บริการที่เข้ารับการรักษาในโรงพยาบาล
เพ่ิมขึ้น (𝑥 ̅= 4.06, SD. = .63) และประเด็นที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ความผิดพลาดของกระบวน 
การให้บริการลดลง (𝑥 ̅= 3.84, SD. = .72) 

3.3 ผู้บริหารให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ด้าน
การเงิน อยู่ในระดับมาก (𝑥 ̅= 3.90, SD. = .72) 
โดยประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ผลลัพธ์
ทางการเงินของโรงพยาบาลดีขึ้น (𝑥 ̅= 4.02, SD. 
= .64) รองลงมา คือ รายได้ของโรงพยาบาล
เพ่ิมขึ้น (𝑥 ̅= 4.02, SD. = .66) และประเด็นที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ รายจ่ายโดยรวมของโรง 
พยาบาลลดลง (𝑥 ̅= 3.90, SD. = .73)  

3.4 ผู้บริหาร  ให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ ด้าน 
ผู้ใช้บริการ อยู่ในระดับมาก (𝑥 ̅= 3.90, SD. = 
.72) โดยประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีการ
เจาะกลุ่มลูกค้าใหม่ และมีอัตราการมาใช้บริการ
ของผู้ใช้บริการรายใหม่เพ่ิมขึ้น (𝑥 ̅= 4.00, SD. = 
.72) รองลงมา คือ อัตราการกลับมาใช้บริการของ
ผู้ใช้บริการรายเก่าเพ่ิมขึ้น (𝑥 ̅= 3.96, SD. = .66) 
และประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ จ านวนการ
ร้องเรียนของผู้ใช้บริการลดลง (𝑥 ̅= 3.71, SD. = 
.75)  

3.5 ผู้บริหารให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ ด้าน
ทรัพยากรบุคคล อยู่ในระดับมาก (𝑥 ̅= 3.58, SD. 
= .80) โดยประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มี
จ านวนบุคลากรที่มีส่วนร่วมในกิจกรรมพัฒนา
คุณภาพเพ่ิมขึ้น (𝑥 ̅= 3.94, SD. = .77) รองลงมา 
คือ ระดับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร
เพ่ิมขึ้น (𝑥 ̅= 3.50, SD. = .81) และประเด็นที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ บุคลากรได้รับการดูแลด้าน
สวัสดิการเพิ่มขึ้น (𝑥 ̅= 3.44, SD. = .85)  

4. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการกับผลการด า 
เนินงานของโรงพยาบาล พบว่า การพัฒนาคุณ 
ภาพการบริหารจัดการโดยรวมมีความสัมพันธ์
ทางบวกในระดับมาก กับผลการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
(r = .71) และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการแต่ละด้านมี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยเรียงล าดับจาก
มากไปหาน้อยได้ดังนี้ ด้านการจัดการกระบวนการ
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ท างาน (r = .67) ด้านการให้ความส าคัญของ
ผู้ใช้บริการ (r = .58) ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์   
(r = .54) ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร (r = .50) ด้าน
การน าองค์การ (r = .48) และด้านข้อมูลและการ
วิเคราะห์ (r= .47) 

5. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒน 
ธรรมองค์การกับผลการด าเนินงานของโรงพยา 
บาล พบว่า วัฒนธรรมองค์การโดยรวมมีความ 
สัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง กับผลการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาล อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
วัฒนธรรมองค์การแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กับผล
การด าเนินงานของโรงพยาบาลในระดับปานกลาง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยเรียง 
ล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ วัฒนธรรมองค์การ
ด้านเอกภาพ (r = .64) วัฒนธรรมองค์การด้าน
พันธกิจ (r = .60) วัฒนธรรมองค์การด้านการ
ปรับตัว (r = .54) และวัฒนธรรมองค์การด้านการ
มีส่วนร่วม (r = .50) 

6. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒน 
ธรรมองค์การกับการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการของโรงพยาบาล พบว่า วัฒนธรรมองค์การ
โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง 
กับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการของ
โรงพยาบาล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
(r = .69) และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า วัฒน 
ธรรมองค์การด้านการมีส่วนร่วมและด้านเอกภาพ 
มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการของโรงพยาบาล ในระดับมาก (r = .81, r = 
80) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วน
วัฒนธรรมองค์การด้านพันธกิจและด้านการ
ปรับตัว มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณภาพการ

บริหารจัดการโรงพยาบาล ในระดับปานกลาง (r = 
.67, r = .51) 

7. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท านายของการพัฒนา 
คุณภาพการบริหารจัดการและวัฒนธรรมองค์การ 
กับผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชน ใน
เขตกรุงเทพมหานคร พบว่า การพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการ (β = .43) และวัฒนธรรม
องค์การ (β = .15) สามารถร่วมกันพยากรณ์ผล
การด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนได้ ร้อยละ 
80 (r = .80, p<.01) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 
 
การอภิปรายผล 

จากผลการศึกษา สามารถอภิปรายผลการวิจัย
ตามวัตถุประสงค์และการทดสอบสมติฐานได้ดังนี ้

วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาระดับความ 
ส าคัญของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ 
วัฒนธรรมองค์การ และผลการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1. ผลการศึกษาระดับความส าคัญของการ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการโรงพยาบาล 
พบว่า ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการโดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด (𝑥 ̅= 4.25, SD. = .62) ซึ่งสอดคล้องกับการ
วิเคราะห์ของ ปรียานุช สถาพงศ์ภักดี (2559: 1-3)
ที่ว่า สภาพของสังคมในปัจจุบันที่โรงพยาบาล
เอกชนมีการแข่งขันกันสูงมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ในเรื่องการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการของ
โรงพยาบาล ดังจะเห็นได้จากการพยายามที่จะ
ข อ รั บ ก า ร รั บ ร อ ง ม า ต ร ฐ า น แ ล ะคุ ณ ภ า พ
โรงพยาบาลทั้งจากองค์กรภายในประเทศ ได้แก่ 
Hospital Accreditation (HA) จากสถาบันรับรอง
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คุณภาพสถานพยาบาล (องค์กรมหาชน) และ
โรงพยาบาลเอกชนที่ต้องการเจาะกลุ่มลูกค้าต่าง 
ชาติก็จะเลือกขอการรับรองมาตรฐานจากองค์กร
ต่างประเทศ องค์กรต่างประเทศที่ได้รับความนิยม
ขณะนี้  คื อ  joint Commission International 
Accreditation (JCI) ของประเทศสหรัฐอเมริกา 
ทั้งนี้เพ่ือสร้างความไว้วางใจให้แก่ผู้รับบริการทั้ง
ภายในและภายนอกประเทศ  

2. ระดับความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ
ของโรงพยาบาล พบว่า ผู้บริหารให้ความส าคัญกับ
ภาพรวมของวัฒนธรรมองค์การในระดับมาก (𝑥 ̅= 
3.81, SD. = .73) และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า 
วัฒนธรรมองค์การด้านการปรับตัวมีค่าระดับ
คะแนนสูงสุด ในระดับมาก (𝑥 ̅= 4.17, SD. = .71) 
ซึ่งสอดคล้องกับสังคมปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลง
มาก ท าให้ผู้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลต้องมีการ
ปรับตัวสูง เพ่ือก้าวให้ทันการเปลี่ยนแปลงของ
สังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพัฒนาของเทคโนโลยี
ทางการแพทย์และการเตรียมตัวรองรับผู้ใช้บริการ
ต่างชาติ 

3. ระดับความส าคัญของผลการด าเนินงานของ
โรงพยาบาล พบว่า ผู้บริหารให้ความส าคัญกับผล
การด าเนินงานของโรงพยาบาล โดยรวมอยู่ในระ 
ดับมาก (𝑥 ̅= 3.90, SD. = .60) เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่า ด้านการน าองค์การมีค่าระดับคะแนน
สูงสุด (𝑥 ̅= 4.04, SD. = .59) แสดงให้เห็นว่า
ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการน าองค์การเพ่ือมุ่ง
ไปสู่ความส าเร็จมากกว่าผลลัพธ์ด้านอ่ืนๆ เพราะ
การน าองค์การเป็นก้าวแรกที่จะน าพาองค์การไป
ในทิศทางที่เหมาะสม โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านการ
ลงทุน การขยายกิจการหรือการยกระดับความ  
สามารถของโรงพยาบาล 

วัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการกับ
ผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนในเขต 
กรุงเทพมหานคร 

ผลการศึกษา พบว่า การพัฒนาคุณภาพการบริ 
หารจัดการโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกใน
ระดับมาก กับผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .71) 
และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การพัฒนาคุณ 
ภาพการบริหารจัดการแต่ละด้านมีความสัมพันธ์
ทางบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 คือ ด้านการจัดการวางแผนการ
ท างาน (r = .54) ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร (r = 
.50) ด้านการน าองค์การ (r = .48) ด้านข้อมูลและ
การวิเคราะห์ (r = .47) และด้านการวางแผนเชิง 
กลยุทธ์ ( r = .47 ) แสดงให้เห็นว่า การพัฒนาคุณ 
ภาพการบริหารจัดการทั้ง 6 ด้าน มีอิทธิพลต่อผล
การด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชน ซึ่งสอด 
คล้องกับผลการวิจัยของ นิลวรรณ งามข า (2557) 
ที่ได้ศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความ
มุ่งมั่นของผู้บริหาร และการพัฒนาคุณภาพต่อผล
การด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชน ที่ไม่แสวง 
หาก าไรในประเทศไทย โดยศึกษาจากผู้บริหาร
ระดับสูง จ านวน 220 คน ผลการศึกษา พบว่า การ
พัฒนาคุณภาพมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานของโรงพยาบาล มีค่าสัมประสิทธิ์เส้น 
ทางสูงที่สุด เท่ากับ 0.76 

นอกจากนี้ ผลการวิจัยครั้งนี้ยังสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยในต่างประเทศหลายเรื่อง โดยเฉพาะ
งานวิจัยของซอร์เทล และคณะ (Shortell et al., 
1995) ซึ่งได้ศึกษาอิทธิพลของการพัฒนาคุณภาพ
ต่อผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล สังกัดมหา 
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วิทยาลัย จ านวน 61 แห่ง ในสหรัฐอเมริกา โดย
กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารโรงพยาบาลที่เป็นแกน
น าในการพัฒนาคุณภาพ ผลการศึกษาพบว่า การ
พัฒนาคุณภาพมีอิทธิพลทางบวกกับผลการด า เนิน
งานของโรงพยาบาล ด้านบุคลากร (r = 31, p < 
.01) และด้านผู้ป่วย (r = 45, p < .01) ซึ่งแสดงให้
เห็นว่าการพัฒนาคุณภาพส่งเสริมให้ผลการด าเนิน 
งานของโรงพยาบาลดีขึ้นนอกจากนี้ยังสอดคล้อง
กับการวิจัยของ ดิลเบอร์ และคณะ (Dilber et al., 
2009) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการ
พัฒนาคุณภาพกับผลการด าเนินงานของโรงพยา 
บาล โดยศึกษาจากผู้บริหารระดับสูง จ านวน 150 
คน ในโรงพยาบาลภาครัฐและเอกชนในประเทศ
ตุรกี พบว่า การพัฒนาคุณภาพด้านการน าองค์การ
และด้ า นข้ อมู ล มี ค ว า มสั ม พัน ธ์ กั บ ผ ล ก า ร
ด าเนินงานด้านการเงินของโรงพยาบาล  (r = 26, 
p < .01, r = 46, p < .01) ที่ส าคัญผลการวิจัยครั้ง
นี้ ยังสอด คล้องกับงานวิจัยของ เดอซูซา และเซค
แควร์ รา  (D`Souza & Soqueira, 2011)  ซึ่ ง ได้
ศึกษาความ สัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาคุณภาพ
ตามระบบการบริหารคุณภาพกับผลการด าเนินงาน
ของโรงพยา บาลในสังกัดมหาวิทยาลัย ทั้งภาครัฐ
และเอกชน จ านวน 76 แห่ง ในประเทศอินเดีย 
โดยเก็บข้อมูลจากผู้บริหารโรงพยาบาล จ านวน 
130 คน ผลการ ศึกษา พบว่า การบริหารคุณภาพ
โดยรวมมีความ สัมพันธ์กับผลการด าเนินงานของ
โรงพยาบาล (r = .76, p < .01) และเมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่า ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ (r = 
.77, p < .01) และด้านการจัดการกระบวนการ (r 
= .77, p < .01) มีความสัมพันธ์สูงสุด แสดงว่า 
ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการวางแผนเชิงกลยุทธ์     
และการจัดการกระบวนการ มากที่สุด  

วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับผลการด าเนินงาน 
ของโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการศึกษา พบว่า วัฒนธรรมองค์การ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง กับผล
การด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r= .55) และ
วัฒนธรรมองค์การแต่ละด้านมีความสัมพันธ์
ทางบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ประกอบด้วยวัฒนธรรมองค์การ
ด้านเอกภาพ (r = .64) ด้านพันธกิจ (r = .60) ด้าน
การปรับตัว ( r = .54) และด้านการมีส่วนร่วม  
(r = .50) ซึ่งแสดงว่า วัฒนธรรมองค์การทั้ง 4 ด้าน 
มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล
เอกชน ดังนั้นถ้าโรงพยาบาลต้องการเพ่ิมผลการ
ด าเนินงานให้สูงขึ้นจะต้องสร้างวัฒนธรรมองค์การ
ทั้ง 4 ด้าน ดังกล่าวให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งผลการ 
วิจัยนี้สอดคล้องกับการวิจัยของ เกรียงไกรยศ พันธุ์
ไทย (2552) ที่ได้ศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมผู้น า 
วัฒนธรรมการท างานในองค์การ และกิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน
ของพนักงานรัฐวิสาหกิจ ผลการศึกษา พบว่า 
วัฒนธรรมองค์การ ด้านการปรับตัว มีอิทธิพล
ทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน วัฒน 
ธรรมองค์การด้านการมีส่วนร่วม และวัฒนธรรม
องค์การด้านพันธกิจ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ปฏิบัติงานและสอดคล้องกับผลการวิจัยของ คอท
เตอร์ และเฮสเกตต์ (Kotter & Heskett, 1992) 
ซึ่งศึกษาเรื่อง Corporation Culture and Performance 
ในองค์การขนาดใหญ่ของสหรัฐอเมริกา ผลการ 
ศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การมีผลกระทบอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ  ต่อผลการด าเนินงานด้าน
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การเงิน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เพทตี้และ
คณะ (Patty et al., 1995) ซึ่งได้ศึกษาความสัม 
พันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับผลการปฏิบัติง 
านขององค์การ ผลการวิจัยพบว่า การท างานเป็น
ทีมมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติ งานของ
องค์การ 

วัตถุประสงค์ข้อที่ 4 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่าง วัฒนธรรมองค์การกับการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการของโรงพยาบาล
เอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผลการศึกษา พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความ 
สัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการของโรงพยาบาลเอกชน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .69) ผล
การพิจารณารายด้าน พบว่า วัฒนธรรมองค์การ
ด้านการมีส่วนร่วมและด้านเอกภาพ มีความ 
สัมพันธ์กับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ของโรงพยาบาลในระดับมาก (r = 31, p < .01) 
วัฒนธรรมองค์การด้านพันธกิจและด้านการปรับ 
ตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการในระดับปานกลาง   (r = 67,  
r = .61) ซึ่งแสดงว่า การสร้างวัฒนธรรมองค์การ
จะช่วยส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการของโรงพยาบาลให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิณญาดา อ าภัยฤทธิ์ 
(2554) ที่ท าการวิจัย ภาวะผู้น าและวัฒนธรรม
องค์การกับประสิทธิผลขององค์การ : กรณีศึกษา
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ และผลการศึกษาได้
พบว่า วัฒนธรรมองค์การซึ่งประกอบด้วย วัฒน 
ธรรมการมีส่วนร่วม วัฒนธรรมองค์การด้าน
เอกภาพ วัฒนธรรมองค์การด้านการปรับตัว และ
วัฒนธรรมองค์การด้านพันธกิจ สามารถร่วมกัน

พยากรณ์ประสิทธิผลขององค์การ กรมสนับสนุน
บริการสุขภาพได้ในระดับสูง ร้อยละ 74.8 และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ลาร์วูด (Larwood, 
2006) ซึ่งได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม
องค์การ การพัฒนาคุณภาพ และผลการด าเนินงาน
ของหน่วยงานที่ให้การดูแลผู้ป่วยที่บ้าน 20 แห่ง 
ในสหรัฐอเมริกา โดยศึกษาจากบุคลากร จ านวน 
208 คน ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การ 
และการพัฒนาคุณภาพ มีความสัมพันธ์กับผลการ
ด าเนินงานด้านความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน (r = 
.65, p < .05) และวัฒนธรรมองค์การ มีความสัม 
พันธ์กับการพัฒนาคุณภาพในระดับสูง (r = .60, p 
< .05) อย่างมีนับส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

วัตถุประสงค์ข้อที่ 5 เพื่อสร้างรูปแบบในการ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการของโรงพยา 
บาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากแผนภาพที่ 2 แสดงรูปแบบการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการของโรงพยาบาลเอกชน  
ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ได้สร้างขึ้นจากผลการ 
วิจัยซึ่งได้ค้นพบว่า การพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการ (β = .43) และวัฒนธรรมองค์การ (β = 
.15) สามารถท านายผลการด าเนินงานของโรง 
พยาบาลเอกชนได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการมีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกับผลการด าเนินงานของโรงพยา 
บาลเอกชน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( r = .71) ที่
ส าคัญตัวแปรแต่ละด้านต่างก็มีความสัมพันธ์กับผล
การด าเนินงานของโรงพยาบาลทั้งสิ้นได้แก่ ด้าน
การน าองค์การ (r = .47)  การวางแผนเชิงกลยุทธ์  
(r = .54)  การให้ความส าคัญกับผู้ใช้บริการ (r = 
.47)  ข้อมูลและการวิเคราะห์ (r = .47) การมุ่งเน้น  
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แผนภาพที่ 2 รูปแบบการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการของโรงพยาบาลเอกชน 
 
บุคลากร (r = .50) การจัดการกระบวนการท างาน 
(r = .67) ซึ่งสอดคล้องกับกรอบแนวคิดของ เดอ ซู
ซา และ แซคแควรา (D`Souza & Sequeira, 2011) 
ที่แสดงให้เห็นว่า การบริหารคุณภาพด้านการน า
องค์การ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การมุ่งเน้นลูกค้า 
การวัดและการวิเคราะห์ การจัดการความรู้ และ
การจัดกระบวนการท างาน ส่งผลต่อลูกค้าและผล
การด าเนินงานขององค์กรด้านสุขภาพนั้นๆ โดย 
ตรง  

ด้านวัฒนธรรมองค์การ พบว่า วัฒนธรรม
องค์การ โดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผล
การด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชน ในระดับ
ปานกลาง (r = .55) และเมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่าวัฒนธรรมองค์การแต่ละด้านมีความสัมพันธ์
กับผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล สามารถ

น ามาเรียงล าดับความสัมพันธ์จากมากไปน้อยได้
ดังนี้ วัฒนธรรมองค์การด้านเอกภาพ (r = .64) 
ด้านพันธกิจ (r = .60) ด้านการปรับตัว (r = .54) 
และด้านการมีส่วนร่วม (r = .50) ซึ่งแสดงให้เห็น
ว่า วัฒนธรรมองค์การทั้ง 4 ด้าน มีอิทธิพลต่อผล
การด าเนินงานของโรงพยาบาล ดังนั้นการสร้าง
วัฒนธรรมคุณภาพในโรงพยาบาลจึงมีความจ าเป็น 
ทั้งนี้เพ่ือพัฒนาผลการด าเนินงานให้ดีขึ้น ซึ่งสอด 
คล้องกับผลการวิจัยของ ลาร์วูด (Larwood, 2006) 
ซึ่งพบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทาง 
บวกกับผลการด าเนินงานของโรงพยาบาล โดย 
เฉพาะด้านความพึงพอใจของบุคลากร   ดังเช่น 
คอทเตอร์ และ เฮสเกตต์ (Kotter & Heskett, 1992) 
ได้อธิบายไว้ในงานวิจัยว่า วัฒนธรรมองค์การเป็น
ปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จและล้มเหลวของ
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องค์การ โดยวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นการปรับตัว มีผล
ทางบวกต่อผลทางการเงินขององค์การ และ
สอดคล้องกับการศึกษาของมาร์คูไล และ เฮตต์ 
(Marcoulides & Heck, 1993) ซึ่งได้ศึกษาวัฒน 
ธรรมองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติงานขององค์การ 
โดยศึกษาวัฒนธรรมองค์การ 5 ตัวแปร ประกอบ 
ด้วย โครงสร้างองค์การ งานขององค์การ ค่านิยม
ขององค์การ บรรยากาศขององค์การ และทัศนคติ
ของพนักงาน  พบว่า ตัวแปรทั้ง  5  ตัวแปรนี้ 
สามารถท านายผลการปฏิบัติงานขององค์การได้  

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ
กับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ พบว่า  
มีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .69) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถเรียงล าดับ
ความสัมพันธ์จากมากไปน้อย ได้ดังนี้ วัฒนธรรม
การองค์การด้านมีส่วนร่วม (r = .81) ด้านเอกภาพ 
(r = .80) ด้านพันธกิจ (r = .67) และด้านการปรับ 
ตัว (r = .51) แสดงให้เห็นว่าการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการให้ประสบผลส าเร็จ ต้องมีการ
สร้างวัฒนธรรมองค์การทั้ง 4 ด้านนี้ให้มีคุณภาพ
ด้วย ซึ่งสอดคล้องกับกรอบแนวคิดการของ ซอร์
ทเทลและคณะ (Shortell et. Al. , 1995) ที่ว่า
วัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อการด าเนินการพัฒนา
คุณภาพ ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานอีก
ต่อหนึ่ง  
 
ข้อเสนอแนะ 

กาน าผลการวิจัยไปใช้ในการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการ 

1. โรงพยาบาลควรให้ความส าคัญเป็นอันดับ
แรก ในการจัดการกระบวนการท างาน เพ่ือให้
ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ ทุกกลุ่มงานในโรงพยาบาล

ทั้งพนักงานประจ าและพนักงานบางเวลา สามารถ
ปฏิบัติงานได้ประสบความส าเร็จตามมาตรฐานที่
ก าหนด โดยเฉพาะอย่างยิ่งโรงพยาบาลต้องสร้าง
ระบบการให้บริการสุขภาพที่มีมาตรฐาน มีการ
พัฒนากระบวนการท างานตามสภาพของสังคม
อย่างต่อเนื่อง มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการ
ปรับปรุงระบบงาน และควรมีการประเมินกระ 
บวนการปฏิบัติงานทุกขั้นตอน และน าผลการประ 
เมินมาพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น 

2. โรงพยาบาลควรจะมีการส ารวจความต้อง 
การของผู้ใช้บริการที่แท้จริงอย่างเป็นระบบและ
รูปธรรม น าข้อร้องเรียนและข้อคิดเห็นต่างๆ ของ
ผู้ใช้บริการมาวิเคราะห์ เพ่ือน าข้อมูลมาพัฒนา
ปรับปรุงคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลให้ดี
ยิ่งขึ้น ผู้บริหารควรสื่อสารให้บุคลากรทุกระดับ
ตระหนักในนโยบายการให้ความส าคัญกับผู้ใช้  
บริการของโรงพยาบาลและต้องให้ทุกคนถือปฏิบัติ 

3. โรงพยาบาลควรให้ความส าคัญกับการวาง 
แผนเชิงกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับสภาพของสังคมที่
เปลี่ยนแปลง ด้วยการก าหนดวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายของแผนกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับจุดแข็ง
และจุดอ่อนของโรงพยาบาล การมีแผนกลยุทธ์ที่มี
ความชัดเจน สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง จะเป็น
เข็มทิศให้หน่วยงานย่อยๆ ในโรงพยาบาลสามารถ
ด าเนินงานได้ถูกทิศทางมากยิ่งขึ้น หน่วยงานย่อยๆ 
ในโรงพยาบาลสามารถน าแผนกลยุทธ์ของโรง 
พยาบาลมาเป็นแนวทางในการวางแผนปฏิบัติการ
เฉพาะหน่วยงานได ้

4. บุคลากรทุกระดับควรได้รับการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง การฝึกอบรมเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพเป็นสิ่ง
ส าคัญยิ่ง ทั้งนี้ เ พ่ือให้ผลงานออกมาดี ที่ส าคัญ
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ผู้ปฏิบัติงานควรจะสามารถสื่อสารกับหัวหน้างาน
ได้โดยตรงเพ่ือความคล่องตัวในการปฏิบัติงานได้
ตรงตามนโยบาย โรงพยาบาลควรสร้างระบบการ
จูงใจผู้ปฏิบัติงาน จัดให้มีสวัสดิการที่ดี รวมทั้งควร
ก าหนดบันไดความก้าวหน้าในอาชีพส าหรับผู้ปฏิ 
บัติงานด้วยเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกมั่นคงในงานที่
ท า   ซึ่งจะช่วยลดอัตราการลาออกจากงานของ
บุคลากรได ้

5. โรงพยาบาลควรสร้างระบบให้ผู้ปฏิบัติงาน
ได้มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารควร
สร้างบรรยากาศการท างานให้บุคลากรเกิดความ
ศรัทธาโดยสร้างสัมพันธภาพระหว่างฝ่ายบริหาร
กับฝ่ายปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมืออย่าง
อบอุ่น และควรมีนโยบายด้านความรับผิดชอบต่อ
สังคมให้มากขึ้น ทั้งนี้เพ่ือเป็นการประชาสัมพันธ์
โรงพยาบาลไปพร้อมๆ กัน 

6. โรงพยาบาลควรมีระบบสารสนเทศที่ผู้  
บริหารสามารถน าไปใช้เพ่ือการตัดสินใจได้ โรง 
พยาบาลควรมีการตรวจสอบเพ่ือให้แน่ใจว่าข้อมูล
ของโรงพยาบาลมีความสมบูรณ์ถูกต้องครบถ้วน 
และควรเผยแพร่ข้อมูลที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน
ให้แก่บุคลากรได้รับทราบ เพ่ือให้การด าเนิน
กิจกรรมต่างๆ ของโรงพยาบาลไปในทิศทาง
เดียวกัน 

7. วัฒนธรรมองค์การมีความส าคัญมากส าหรับ
โรงพยาบาล เพราะมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงาน
ของโรงพยาบาลทั้ง 4 ด้าน มากน้อยแตกต่างกันไป 
ซึ่งสามารถเรียงล าดับจากมากไปน้อยได้ดังนี้  
วัฒนธรรมองค์การด้านเอกภาพ ด้านพันธกิจ ด้าน
การปรับตัว และด้านการมีส่วนร่วม 

7.1 วัฒนธรรมองค์การด้านเอกภาพจะช่วยให้
บุคลากรในโรงพยาบาลมีจุดยืนในการท างานที่

แน่นอน ควรมีการก าหนดค่านิยมร่วม และก าหนด
จรรยาบรรณของโรงพยาบาลให้ทุกคนยึดถือปฏิบัติ 
ที่ส าคัญโรงพยาบาลควรก าหนดแนวทาง และวิธี
ปฏิบัติที่ชัดเจนเพื่อป้องกันการผิดพลาด 

7.2 วัฒนธรรมองค์การด้านพันธกิจ มีความ 
ส าคัญอยู่ไม่น้อย ผู้บริหารควรตรวจสอบว่าบุคลา 
กรในโรงพยาบาลได้รับทราบข้อมูลข่าวสารเกี่ยว 
กับพันธกิจและแนวปฏิบัติที่ดีของโรงพยาบาล
อย่างทั่วถึง บุคลากรทุกฝ่ายทุกระดับต้องใช้เป้า 
หมาย และพันธกิจเป็นสิ่งน าทางส าหรับปฏิบัติงาน 
ดังนั้นการที่บุคลากร ทุกคนได้รับข้อมูลข่าวสาร
เกี่ยวกับเป้าหมายและพันธกิจของโรงพยาบาล 
ประกอบกับการมีนโยบายที่ชัดเจน จะช่วยให้
ผู้ปฏิบัติ งานทุกระดับปฏิบัติหน้าที่ ได้อย่ างมี
ประสิทธิภาพ 

7.3 ส าหรับวัฒนธรรมองค์การด้านการปรับ 
ตัว ผู้บริหารควรสนับสนุนให้มีการเปลี่ยนแปลง 
ปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง มี
ความยืดหยุ่น สนับสนุนความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
และสนับสนุนแนวคิดใหม่ๆ เพ่ือปรับวิธีการท างาน
ให้ดีขึ้น 

7.4 ส าหรับวัฒนธรรมองค์การด้านการมีส่วน
ร่วม ผู้บริหารโรงพยาบาลควรส่งเสริมการท างาน
เป็นทีมและให้โอกาสบุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดแผนปฏิบัติงานของหน่วยงานตามแผนกล
ยุทธ์ของโรงพยาบาล ให้โอกาสผู้ปฏิบัติงานเข้าถึง
ข้อมูลข่าวสารที่จ าเป็นในการท างาน ส่งเสริมให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ แก้ปัญหา และ
พัฒนางานที่รับผิดชอบอย่างต่อเนื่องและเป็น
รูปธรรม 

8. วัฒนธรรมองค์การทั้ง 4 ด้านมีอิทธิพลมาก
ต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการของ
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โรงพยาบาลมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านการมีส่วน
ร่วมและด้านเอกภาพ รองลงมา คือ ด้านพันธกิจ
และด้านการปรับตัว ดังนั้น ในการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการ ผู้บริหารจ าเป็นต้องสร้างวัฒน 
ธรรมองค์การทั้ง 4 ด้านนี้ ให้เป็นวัฒนธรรมองค์ 
การที่มีคุณภาพ จึงจะท าให้การพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการโรงพยาบาลมีประสิทธิภาพ และ
ประสบผลส าเร็จ  

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรมีการศึกษา ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพล

ต่อผลการด าเนินงานด้านการพัฒนานวัตกรรมของ
โรงพยาบาลเอกชน 

2. ควรมีการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนา
ขีดความสามารถในการแข่งขันของโรงพยาบาล
เอกชนขนาดกลางและขนาดเล็ก 

3. ควรมีการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหาร
จัดการความเสี่ยงของโรงพยาบาลเอกชน ทั้งขนาด
ใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก 

4. ควรศึกษาเปรียบเทียบอิทธิพลของวัฒน 
ธรรมองค์การต่อการบริหารจัดการของโรงพยา 
บาลภาครัฐและเอกชน  

5. ควรศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จ
ในการพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลเอกชน 
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