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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

ดวยเหตุที่กระแสการเปลี่ยนแปลงในโลกปจจุบันเกิดขึ้นอยางรวดเร็วและตอเนื่อง ทั้งทาง
ดานสังคม  การเมือง  เศรษฐกิจ เทคโนโลยี และสิ่งแวดลอม มีผลใหสังคมไทยมีการเปลี่ยนแปลง
หลายๆ ดาน และการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญที่สงผลตอการเปลี่ยนแปลงอื่นๆ ตามมาคือ การตรา
กฎหมายรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ออกมาบังคับใชในการปกครอง
ประเทศ  ซึ่งรัฐธรรมนูญฉบับนี้ไดเนนที่ความเสมอภาคและสิทธิมนุษยชนเปนหลัก ในสวนที่เกี่ยว
ของกับการจัดระบบบริการสุขภาพไดระบุไวหลายมาตรา และที่สําคัญคือ มาตราที่ 82 บัญญัติวา
”รัฐตองจัดและสงเสริมการสาธารณสุขใหประชาชนไดรับบริการที่ไดมาตรฐาน และมีประสิทธิภาพ
อยางทั่วถึง” จากบทบัญญัติดังกลาวชี้ใหเห็นวา การบริการสุขภาพนั้นจะตองจัดบริการใหแก
ประชาชนอยางทั่วถึง (Universal coverage) มีประสิทธิภาพ (Efficiency) มีคุณภาพ (Quality)
และมีความรับผิดชอบที่สามารถตรวจสอบได (Accountability) การเปลี่ยนแปลงดังกลาวทําให
การบริหารองคการทางดานสาธารณสุขในปจจุบันตองเปลี่ยนแปลงไป โดยไดนําแนวคิดของการ
ปรับองคการมาใช ซึ่งลักษณะของการปรับองคการหรือระบบในปจจุบันมีลักษณะ 3 ประการ คือ
1) การปรับร้ือระบบ (Re-engineering) โดยเริ่มตนจากการปรับแนวคิด (Re-think) ไปจนถึงการ
จัดวางระบบการทํางานใหม (Re-design) การปรับอุปกรณเครื่องมือ เครื่องใช (Re-tool) และการ
พัฒนาบุคลากร (Re-train) โดยมีเปาหมายเพื่อใหผูรับบริการมีความพึงพอใจ 2) การสรางระบบ
ราชการขึ้นมาใหม (Reinventing government) โดยที่ภาครัฐมีการจัดระบบใหมีความกระทัดรัด
และมีความพรอมสูง  มีการปรับแนวคิดใหมในการทํางานทั้งหมด เพื่อใหประชาชนไดรับบริการที่มี
คุณภาพ และมีความพึงพอใจมากที่สุด และ 3) การปฏิรูป (Reform) เพื่อเปนการเปลี่ยนแปลงจาก
สิ่งที่มีอยูใหดีข้ึน โดยการเปลี่ยนแปลงทั้งในดานโครงสรางและนโยบาย เร่ิมจากการปรับกรอบแนว
คิด และมีระบบการจัดการใหม (ทัศนา บุญทอง, 2542: 9-12)

จากการเปลี่ยนแปลงดังที่กลาวมาแลวประกอบกับที่ภาวะเศรษฐกิจในประเทศกําลังตก
ต่ํา สงผลกระทบตอองคการทางดานสาธารณสุขคือ รัฐบาลมีมาตรการปรับลดงบประมาณ ลด
อัตราบุคลากรเขารับราชการ (กุลยา ตันติผลาชีวะ และ สงศรี  กิตติรักษตระกูล, 2541) แตในขณะ
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เดียวกันความตองการการดูแลดานสุขภาพที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพของประชาชนมีเพิ่ม
มากขึ้น (ทัศนา บุญทอง, 2542: 20)    องคการทางดานสาธารณสุขจึงจําเปนตองหาแนวทางใน
การปรับเปลี่ยนและพัฒนาระบบบริการสุขภาพเพื่อใหประชาชนไดรับบริการที่มีคุณภาพเปนไป
ตามมาตรฐาน ภายใตทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด

องคการพยาบาลเปนองคการที่มีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งในการใหบริการทางดาน
สุขภาพแกประชาชน     เนื่องจากพยาบาลเปนวิชาชีพที่มีจํานวนบุคลากรมากที่สุดในทีมสุขภาพ
และมีความใกลชิดกับผูรับบริการมากที่สุด  การตัดสินคุณภาพของการบริการสุขภาพสวนใหญมา
จากคุณภาพของการพยาบาลที่ไดรับ (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542: 9) เปาหมายขององคการพยาบาล
คือการสรางงานบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ เพื่อใหเปนที่ประทับใจของผูรับบริการ  การพัฒนา
บริการทางการพยาบาลใหมีคุณภาพไดนั้นตองมาจากคุณภาพของคนในองคการ   ดังที่ พวงรัตน
บุญญานุรักษ (2536: 59)  ไดกลาวไววา   คุณภาพของงานมีความสัมพันธกับคุณภาพของคน
คุณภาพของงานบริการพยาบาลจะเกิดขึ้นไมไดถาหากขาดแคลนบุคลากรพยาบาลที่มีคุณภาพ 
การที่พยาบาลมีความคิดที่จะลาออกจากองคการ หรือขาดความเต็มใจที่จะใหความรวมมือรวมใจ
ในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการนั้นเปนการแสดงออกถึงการขาดความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ สงผลใหการปฏิบัติงานขาดคุณภาพและประสิทธิภาพ ซึ่งเปนอุปสรรคตอการ
ดําเนินงานและการพัฒนาคุณภาพบริการขององคการพยาบาล

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนลักษณะความสัมพันธอยางแนนแฟนของแตละบุคคลที่
แสดงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและเกี่ยวของเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเชื่ออยางแรง
กลาและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางมากใน
การปฏิบัติงานเพื่อผลประโยชนขององคการ ทั้งยังมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะพยายาม
รักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกขององคการ (Porter et al., 1974: 604)  การที่บุคคลมีความยึดมั่นผูก
พันตอองคการสูงจะทําใหมีเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน เกิดความไววางใจกัน ลดความขัดแยง
เพราะทุกคนจะมุงรักษาผลประโยชนขององคการ คํานึงถึงการมีสวนรวมในความสําเร็จขององค
การ มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในองคการ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการยังเปนเครื่องมือทาง
การบริหารและเปนดัชนีชี้วัดประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ ชวยใหผูบริหารใชอํานาจ
กระตุนใหเกิดอิทธิพลเหนือผูใตบังคับบัญชาในการที่จะปลุกจิตสํานึกในหนาที่ ที่จะทําใหผูใต
บังคับบัญชามุงสูเปาหมายในทิศทางเดียวกัน รวมกันทํางานใหไดรับผลสําเร็จในทุกระดับขององค
การ ชวยเพิ่มผลผลิตแกองคการ และทําใหบุคลากรมีความมุงมั่นที่จะคงอยูในองคการ การที่
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บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการต่ําจะทําใหมีเจตคติที่ไมดีในการทํางาน เห็นแกประโยชน
สวนตน เกิดความแตกแยก ไมเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน นําไปสูความขัดแยงและความลมเหลวของ
องคการในที่สุด (เสนาะ  ติเยาว, 2535)

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลเปนการบงบอกถึงทัศนคติของพยาบาลที่มีตอ
องคการพยาบาลและถือไดวาเปนสิ่งที่สําคัญตอความสําเร็จของการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปา
หมายขององคการพยาบาล หากพยาบาลมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงก็สงผลใหพยาบาลมี
ความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการพยาบาล เกิดความปรารถนาที่จะปฏิบัติ
งานและใหบริการพยาบาลอยางเต็มศักยภาพ  มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนพยายามรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคการพยาบาล ส่ิงเหลานี้จะ
สงผลตอการการบรรลุเปาหมายขององคการพยาบาลได

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพใน
ประเทศไทย พบวา มีหลายงานวิจัยที่พบวาพยาบาลวิชาชีพมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยูใน
ระดับปานกลาง (สอาด  วงศอนันตนนท, 2538; จรัสศรี  ไกรนที, 2539; วรัญญา  วงศประสิทธ,
2540; วัลภา  ฐานกาญจน, 2540)  ซึ่งแสดงใหเห็นวาพยาบาลวิชาชีพยังขาดความเชื่อถือ ยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ ขาดความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน
รวมทั้งมีความคิดที่จะยายหรือลาออกจากองคการ  สภาพการณเหลานี้หากไมไดรับการแกไขอาจ
ทําใหสังคมไทยตองประสบกับภาวะขาดแคลนพยาบาล ซึ่งจะสงผลกระทบตอคุณภาพของการ
บริการสุขภาพได

การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนการจัดระเบียบและดูแลบุคคลเพื่อใหบุคคลปฏิบัติงาน 
โดยใชความรูความสามารถของแตละบุคคลใหมากที่สุด อันจะเปนผลทําใหองคการไดรับผลงาน
มากที่สุด รวมถึงความสัมพันธระหวางบุคคลตลอดจนการดําเนินการตางๆ อันเกี่ยวของกับคนทุก
คนในองคการ หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวาเปนกระบวนการที่ทําใหไดคน ใชคนและบํารุงรักษาคนที่มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในจํานวนที่เพียงพอและเหมาะสม (เสนาะ  ติเยาว, 2537: 7)
รูปแบบของการจัดการทรัพยากรมนุษยโดยทั่วไปใหความสําคัญกับความมีคุณคาของคนและ
ความยึดมั่นผูกพันของคนที่มีตอองคการ ซึ่งเปนเสมือนเครื่องมือที่จะนําไปสูความสําเร็จขององค
การ (Bratton & Gold, 1994: 21) จากกรอบแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Beer และ
คณะ (1984) ที่มีชื่อวา Harvard model นั้นเปนรูปแบบที่ชี้ใหเห็นวาผลลัพธของการจัดการ



4

ทรัพยากรมนุษยคือ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ที่จะนําไปสู
ความมีคุณภาพของผลผลิตและบริการ  นอกจากนี้ Guest (1987 cited in Bratton & Gold,
1994: 23) ยังไดกลาววา กระบวนการการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมเปนปจจัยที่สําคัญปจจัย
หนึ่งที่กอใหบุคคลเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

จากการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ Luthans (1995:
130) สรุปไวได 3 ลักษณะ ไดแก 1) ปจจัยสวนบุคคล (Personal factors) ไดแก อายุ เพศ สถาน
ภาพสมรส การศึกษา เปนตน 2) ปจจัยดานองคการ (Organizational factors) ไดแก ลักษณะงาน
ลักษณะการบริหารงาน เปนตน และ 3) ปจจัยภายนอกองคการ (Nonorganizational factors) ได
แก การมีทางเลือกในงานอื่น ในการศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของ
พยาบาลวิชาชีพ จึงควรที่จะศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เชน ปจจัย
สวนบุคคล  และปจจัยดานองคการ ไดแก การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ทั้งนี้
เพื่อจะไดทราบวามีปจจัยอะไรบางที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของ
พยาบาลวิชาชีพ   เพื่อเปนขอมูลในการพัฒนาหรือสงเสริมใหปจจัยนั้นๆ เกิดขึ้นในองคการตอไป

ปญหาการวิจัย

1. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ เปนอยางไร
2. ปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา

และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลหรือไม
3. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูก

พันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพหรือไม

วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพื่อศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของ
รัฐ กรุงเทพมหานคร

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาล
วิชาชีพ
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3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล กับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ

แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย

อายุ      คนที่มีอายุแตกตางกัน จะมีประสบการณ เปาหมาย ความเชื่อ คานิยม แตกตาง
กัน (Ivancevich & Matteson, 1999: 114) บุคคลที่มีอายุมากจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
มากกวาคนที่มีอายุนอย เนื่องจากอายุทําใหคนตระหนักถึงทางเลือกในการทํางานของตนลดลง
โดยปกติเมื่อคนมีอายุมากขึ้นยอมมีการเรียนรูมากขึ้น สั่งสมประสบการณเกี่ยวกับงานในองคการ
มากขึ้น มีตําแหนงหนาที่การงานสูงขึ้น และมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น รวมทั้งมีความรูสึกวา
การคงอยูในองคการตอไปเปนสิ่งที่ถูกตอง ทําใหมีความสนใจตอองคการอื่นลดลง (Sheldon,
1971: 145; Mathieu & Zajac, 1990: 177)      สอดคลองกับการศึกษาในประเทศไทยของ สอาด
วงศอนันตนนท (2538) และ จุรีย   อุสาหะ (2542) ที่พบวาอายุมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ

สถานภาพสมรส บุคคลที่แตงงานหรือมีครอบครัวแลวจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองค
การมากกวาคนโสด ทั้งนี้เพราะภาระที่ตองรับผิดชอบทําใหตองการความมั่นคงในการทํางานมาก
กวา  จึงมีแนวโนมปฏิเสธการเปลี่ยนงาน คนที่เปนโสดจึงมีแนวโนมการลาออกจากองคการหรือ
การเปลี่ยนงานไดงายกวาคนที่แตงงานแลว (Mathieu & Zajac, 1990: 178)

ระดับการศึกษา การศึกษาเปนกระบวนการเรียนรูที่มีจุดมุงหมายใหบุคคลเกิดการ
พัฒนา บุคคลยอมมีความรูความสามารถ มีสติปญญาในการคิดหาเหตุผลตางๆ ทั้งดานกวางและ
ดานลึกมากขึ้นตามลําดับข้ันของการศึกษาที่สูงขึ้น (Corcoran, 1981: 147 อางในรุจิรา  อินทรตุล,
2532: 8)  Mowday, Porter และ Steers (1982: 30)  ไดกลาวไววาการศึกษามีความสัมพันธทาง
ลบกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เนื่องจากคนที่มีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังตอส่ิงที่ไดรับ
จากองคการสูง จนองคการอาจไมสามารถตอบสนองได และมักจะไมมีความผูกพันกับตําแหนง
หรือองคการมากนัก (Mathieu & Zajac, 1990: 177) นอกจากนี้คนที่มีการศึกษาสูงจะมีขอมูล
ตางๆ ประกอบการตัดสินใจมากกวา รวมทั้งมีเชื่อมั่นในตนเองวามีโอกาสเปลี่ยนงานใหมไดงาย
จึงทําใหผูที่มีการศึกษาสูงมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการลดลง (Glisson & Durick, 1988: 77)
สอดคลองกับการศึกษาของ  Steers (1977) Angle และ Perry (1981)
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ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน       คนที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาน จะมีผลตอโอกาส
การไดรับการเลื่อนตําแหนงที่พอใจ ไดรับรางวัลจากการทํางานสูง มีโอกาสในการเลื่อนขั้นดํารง
ตําแหนงสูงขึ้น การไดรับตําแหนงสูงขึ้นทําใหเกิดความภาคภูมิใจในงาน นอกจากนี้ยังพบวาคนที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานจะมีเพื่อนสนิทมาก และมีความรูสึกผูกพันทางจิตใจกับองคการ
มากขึ้น จึงมีความพอใจที่จะอยูในองคการมากกวา (Mathieu & Zajac, 1990: 178; Huselid &
Day, 1991) สอดคลองกับการศึกษาของ Hall, Schneider และ Nygren (1970)

การจัดการทรัพยากรมนุษย  การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนการบริหารงานที่ตอบ
สนองตอเปาหมายขององคการ คือ ความมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคการ (Bernardin
& Russell, 1993: 14; Werther & Davis, 1996: 7) เปาหมายที่สําคัญอยางหนึ่งของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยคือ ตองการใหบุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ Beer และคณะ (1984)
ไดเสนอแนวคิดของการดําเนินงานการจัดการทรัพยากรมนุษยไวชื่อวา Harvard model  ประกอบ
ดวยองคประกอบ 4 ดาน คือ  อิทธิพลของบุคลากร (Employee influence)  การไหลเวียนของ
ทรัพยากรมนุษย (Human resource flow)  ระบบรางวัล (Reward systems) และ  ระบบงาน
(Work systems) รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษยนี้ชี้ใหเห็นวาผลลัพธของการจัดการทรัพยากร
มนุษยคือ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ นอก
จากนี้ยังมีผูที่กลาวถึงกิจกรรมยอยการดําเนินงานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ เชน Guest (1987 cited in Bratton & Gold, 1994: 23) ไดกลาววา การคัด
เลือกบุคลากรที่เหมาะสมนั้นจะสงผลใหบุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการมากขึ้น  
Gibson, Ivancevich และ Donnelly (1997: 187) ไดกลาววา การใหรางวัลเปนปจจัยที่สําคัญตอ
การสรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยเฉพาะรางวัลจากภายใน (Intrinsic rewards)  และ
จากการศึกษาผลของการฝกอบรมตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ความเชื่อในความสามารถ
แหงตน และแรงจูงใจตอการอบรม ของ Tannenbaum และคณะ (1991) โดยไดทดลองใหการฝก
อบรมที่ตอบสนองตอความตองการผูรับการอบรม พบวาหลังการอบรม บุคลากรมีความยึดมั่นผูก
พันตอองคการ ความเชื่อในความสามารถแหงตน และแรงจูงใจตอการอบรมเพิ่มมากขึ้น

จากแนวคิดเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยดังนี้
1. อายุ   มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
2. สถานภาพสมรส  มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
3. ระดับการศึกษา  มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
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4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
พยาบาล

5. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการพยาบาล

ขอบเขตของการวิจัย

1. ประชากรสําหรับการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในโรง
พยาบาลของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่อยูในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงกลาโหม
ทบวงมหาวิทยาลัย กรุงเทพมหานคร และสํานักงานตํารวจแหงชาติ  ซึ่งมีจํานวนโรงพยาบาลทั้ง
สิ้น 13 โรงพยาบาล และมีจํานวนพยาบาลวิชาชีพทั้งหมด  7,924 คน

2. ศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชา
ชีพ ในโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร ที่ใหบริการตรวจรักษาโรคทั่วไปแกประชาชนทั่วไป

3. ตัวแปรที่ศึกษา คือ
1. ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และ

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
2. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ประกอบดวยองคประกอบ 4

ดาน คือ อิทธิพลของบุคลากร  การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย  ระบบรางวัล  และ  ระบบงาน 
3. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล  ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน คือ

การเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ   ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามใน
การปฏิบัติงานเพื่อองคการ  และ  ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย

1. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติที่เปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการ
ศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

1.1 อายุ หมายถึง  จํานวนปตามปฏิทินของอายุ นับเปนจํานวนปที่บริบูรณ
1.2 สถานภาพสมรส หมายถึง สภาวะทางสังคมของพยาบาลวิชาชีพ แบงเปน 3

กลุม คือ โสด  คู  และ หมาย/หยา/แยก
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1.3 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิทางการศึกษาขั้นสูงสุดของพยาบาลวิชาชีพ
แบงเปน 2 กลุม คือ  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  และ สูงกวาปริญญาตรี

1.4 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ ตั้งแตเร่ิมปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่กําลังปฏิบัติงานอยูถึงปจจุบัน นับเปนจํานวนปที่
บริบูรณ

2. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล หมายถึง การที่ฝายการพยาบาลมี
การดําเนินการเพื่อเสริมสรางใหบุคลากรพยาบาลไดมีการพัฒนาและทํางานอยางเต็มศักยภาพ
ของแตละคน โดยใหความสําคัญแกบุคลากรทุกคน  เสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และสง
เสริมใหบุคลากรมีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน ในงานวิจัยนี้ประเมินการจัดการทรัพยากร
มนุษยของฝายการพยาบาลตามแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Beer และคณะ (1984)
ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน คือ   อิทธิพลของบุคลากร   การไหลเวียนของทรัพยากร
มนุษย  ระบบรางวัล  และ ระบบงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ

2.1 อิทธิพลของบุคลากร (Employee influence) หมายถึง การที่ฝายการ
พยาบาลใหความสําคัญตอบุคลากร โดยแสดงออกถึงการสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
บริหารงาน ใหโอกาสแสดงความคิดเห็น มีการจัดโครงสรางองคการที่เอ้ือตอการติดตอส่ือสาร
สนับสนุนใหไดรับการศึกษาและฝกอบรมเพื่อเสริมสรางทักษะในการปฏิบัติงานแบบมีสวนรวม  
เคารพตอสิทธิประโยชนตางๆ ที่บุคลากรพึงไดรับ ตอบสนองตอธรรมชาติของบุคลากร  การใหเสรี
ภาพในการตอรอง และใหความเสมอภาคและความยุติธรรมตอบุคลากรทุกคน

2.2 การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย (Human resource flow) หมายถึง การที่
ฝายการพยาบาลมีการจัดอัตรากําลังที่เหมาะสม มีการดําเนินการสรรหาและคัดเลือกผูที่มีคุณ
สมบัติที่เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ มอบหมายงาน และประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม
ยุติธรรม มีระบบการพัฒนาบุคลากรที่สงเสริมใหบุคลากรมีความกาวหนาในหนาที่การงาน ตลอด
จนมีการกําหนดกลยุทธในการจัดการใหบุคลากรพนจากงาน ทั้งนี้เพื่อใหเกิดความเหมาะสม
ระหวางความตองการขององคการและความตองการของบุคลากร

2.3 ระบบรางวัล (Reward systems) หมายถึง การที่ฝายการพยาบาลมีการ
ดําเนินการเพื่อเสริมสรางแรงจูงใจใหทุมเทในการปฏิบัติงานและจงรักภักดีตอองคการ มีการจัด
สรรใหคาตอบแทนที่มีความเหมาะสมและเปนธรรมภายในหนวยงาน และมีความเปนธรรมเมื่อ
เทียบกับองคการอื่น ใหบุคลากรมีสวนรวมในการจัดระบบ และมีการติดตอส่ือสารที่ชัดเจนในการ
ใหรางวัลและการจายคาตอบแทน รวมทั้งมีการจัดลักษณะงานที่สงเสริมใหบุคลากรรูสึกมีคุณคา
และมีความพึงพอใจในงาน
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2.4 ระบบงาน (Work systems) หมายถึง การที่ฝายการพยาบาลไดกําหนด
นโยบายที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ โดยมีการกําหนดขอบเขตของงานอยาง
กวางๆ ใหบุคลากรมีสวนรวมในการดําเนินงาน เนนการทํางานเปนทีม โดยใหทีมรับผิดชอบกลุม
ของงาน การมอบหมายงานมีความยืดหยุน มีการติดตอส่ือสารกันอยางทั่วถึง มีการนิเทศงานและ
ประเมินผลโดยเพื่อนรวมงาน  สนับสนุนใหบุคลากรไดเรียนรูและพัฒนาเพื่อเสริมสรางทักษะความ
เชี่ยวชาญ รวมทั้งใหความสําคัญตอบุคลากรทุกคนอยางเทาเทียมกันโดยถือวาบุคลากรเปนสวน
หนึ่งของทีมงาน

3. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล หมายถึง  การที่พยาบาลวิชาชีพมีคานิยมกลม
กลืนกับสมาชิกคนอื่นๆ  และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจของฝายการ
พยาบาล ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน คือ การเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององค
การ  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ และ ความตองการที่จะ
รักษาความเปนสมาชิกขององคการ

3.1  การเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ หมายถึง การที่
พยาบาลวิชาชีพรูสึกเปนหนึ่งเดียวกับฝายการพยาบาล  มีเปาหมายและคานิยมที่กลมกลืนกับ
สมาชิกคนอื่นๆ และมีความรูสึกเปนเจาของ

3.2  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ  หมาย
ถึง  การที่พยาบาลวิชาชีพอุทิศกําลังกายและกําลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจของฝายการพยาบาลตาม
บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบและที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ เพื่อใหบรรลุความสําเร็จตามเปา
หมายของฝายการพยาบาล

3.3 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ  หมายถึง  การที่
พยาบาลวิชาชีพมีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะทํางานอยูในฝายการพยาบาลนานๆ เพื่อใหเปาหมายของฝายการพยาบาลบรรลุความสําเร็จ
และไมคิดจะเปลี่ยนงานหรือลาออกแมมีโอกาสเลือกงานชนิดเดียวกันในองคการอื่นๆ หรือมีผูมา
ชักชวนใหลาออก

4. พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร  หมายถึง  บุคลากรที่ประกอบ
วิชาชีพการพยาบาล สําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือ
สูงกวา และไดขึ้นทะเบียนใหเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่ง  ซึ่งปฏิบัติ
งานประจําในระดับปฏิบัติการ ในโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร
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5. องคการพยาบาล หมายถึง ฝายการพยาบาลที่มีหนาที่รับผิดชอบงานดานบริหาร การ
ใหบริการพยาบาล และงานดานวิชาการ   มีเปาหมายเพื่อการใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ
บริหารองคการโดยผูบริหารระดับตางๆ  ไดแก  ผูบริหารระดับสูง คือ หัวหนาฝายการพยาบาล
ผูบริหารระดับกลาง คือ ผูตรวจการพยาบาล และผูบริหารระดับตน คือ หัวหนาหอผูปวย

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

1. เปนขอมูลสําหรับผูบริหารโรงพยาบาล และผูบริหารทางการพยาบาล ในการนําผลการ
วิจัยไปเปนแนวทางในการเสริมสรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ

2. เปนการกระตุนใหผูบริหารทางการพยาบาลมองเห็นความสําคัญของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล

3. เปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการสุขภาพ
และการเสริมสรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
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บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ และความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล และการจัดการทรัพยากรมนุษย กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
พยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจาก
ตํารา เอกสาร หนังสือ วารสาร บทความ และงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญดังหัวขอ
ตอไปนี้

1. องคการพยาบาล
1.1 ความหมายขององคการพยาบาล
1.2 โครงสรางองคการพยาบาล
1.3 การบริหารงานของฝายการพยาบาล

2. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
2.1 ความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
2.2 แนวคิดของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
2.3 ความสําคัญของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
2.4 ปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
2.5 กลยุทธการสรางความยึดมั่นผูกพันใหเกิดขึ้นในองคการ
2.6 แนวทางการประเมินความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
2.7 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล

3. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล
3.1 ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย
3.2 แนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษย
3.3 ความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย
3.4 มาตรฐานการจัดการทรัพยากรมนุษย
3.5 การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล

4. การจัดการทรัพยากรมนุษยกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
5. ปจจัยสวนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
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1. องคการพยาบาล

1.1 ความหมายขององคการพยาบาล

องคการพยาบาล (Nursing organization) เปนองคการทางสุขภาพที่มีความ
สลับซับซอนและใหญที่สุด นักวิชาการไดใหความหมายขององคการพยาบาลไวหลากหลาย ดังนี้

Huges (1990 อางถึงในยุพดี  โสตถิพันธุ, 2539: 5) กลาววา องคการพยาบาล
เปนองคการทางสุขภาพที่กําหนดขึ้นเพื่อแกปญหา และสงเสริมคุณคาสิ่งใหมๆ ใหสังคม โดยรวบ
รวมการดูแลสุขภาพทุกสาขาไวดวยกัน ทั้งนี้ตองอาศัยทักษะและความสามารถของพยาบาลใน
การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพใหสอดคลองกับความคาดหวังและความเชื่อของสังคม เพื่อให
เกิดประโยชนสูงสุด

บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2533: 25) กลาววา องคการพยาบาล คือ โครงสรางที่ได
จัดตั้งขึ้นโดยมีบุคคลอยางนอย 2 คนขึ้นไปรวมกลุมกัน เพื่อที่จะดําเนินกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของ
กับการพยาบาล เพื่อใหบริการพยาบาลที่ใหแกผูรับบริการมีคุณภาพ และบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการที่กําหนดไว

สุลักษณ  มีชูทรัพย (2539: 25) ใหความหมายขององคการพยาบาลวาหมายถึง
การรวมกลุมของพยาบาลระดับตางๆ เพื่อใหบริการพยาบาล (Nursing service) ใหสําเร็จตาม
วัตถุประสงค ซึ่งหมายถึงการปฏิบัติตอผูปวยและผูที่ไมสามารถชวยตัวเองไดทั้งทางรางกาย จิตใจ
อารมณและสังคม โดยยึดหลักการใหความปลอดภัย การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค และคง
ไวซึ่งสุขภาพอนามัยอันดีของประชาชน

ฟาริดา  อิบราฮิม (2541: 92) กลาววา องคการพยาบาลเปนการรวมกลุมของ
พยาบาลอยางมีระบบ เพื่อการทําหนาที่ตางๆ ใหงานของวิชาชีพการพยาบาลประสบความสําเร็จ

จากความหมายที่กลาวมา สรุปไดวา องคการพยาบาล หมายถึง การรวมกลุม
ของพยาบาลระดับตางๆ เพื่อที่จะดําเนินกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการพยาบาล เพื่อใหบริการ
พยาบาลที่มีคุณภาพ บรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว และสอดคลองกับความคาดหวังและความ
เชื่อของสังคม
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องคการพยาบาลเปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่มีความสําคัญอยางยิ่งใน
การใหบริการแกผูปวย ครอบครัว และสังคม มีชื่อเรียกแตกตางกันไปตามความนิยมหรือความ
เหมาะสมของโรงพยาบาลหรือสถาบันสุขภาพนั้นๆ เชน กระทรวงสาธารณสุข ใชคําวา กลุมงาน
การพยาบาล ทบวงมหาวิทยาลัย ใชคําวา ภาควิชาพยาบาล โรงพยาบาลในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ใชคําวา ฝายการพยาบาล เปนตน

การจัดองคการพยาบาลมีลักษณะการจัดที่หลากหลายและแตกตางกันตาม
ลักษณะของงาน  สุลักษณ  มีชูทรัพย (2539: 26-27) กลาวถึงหลักการจัดองคการไว 6 ประการคือ
การถือเอาจุดมุงหมายของงานเปนหลัก เชน การแบงหนวยงานออกใหสอดคลองกับจุดมุงหมาย
การถือเอากระบวนการของงานเปนหลัก โดยการแบงการดําเนินงานออกเปนขั้นตอน การถือเขต
หรือพื้นที่เปนหลัก โดยแบงหนวยงานตามสถานที่ตั้ง อาจแบงเปนสวน เปนภาค เปนเขต เปนตน
การถือเวลาเปนหลัก โดยแบงงานเปนผลัดเวร การถือเอาผูรับบริการเปนหลัก โดยพิจารณาจาก
ความตองการของผูรับบริการเปนสําคัญ และการถือเอาความคลายคลึงของงานเปนหลัก เชนแบง
เปนแผนกตางๆ ตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ

1.2 โครงสรางองคการพยาบาล

โครงสรางองคการพยาบาลเปนเครื่องมือในการบริหารงานที่แสดงใหเห็นวาแตละ
หนวยงานขององคการปฏิบัติงานและประสานประโยชนกันอยางไร เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององค
การ โดยกําหนดการปฏิบัติงาน ตําแหนงหนาที่ การติดตอส่ือสาร การจัดแบงงานตามความเชี่ยว
ชาญเฉพาะสาขา ตลอดจนกําหนดความสัมพันธระหวางหนวยงาน และบุคลากร เพื่อชวยใหการ
ดําเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพสูงสุด (ยุพดี  โสตถิพันธุ, 2539: 45) เนื่องจากองคการ
พยาบาลเปนระบบเปด มีสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การกําหนดโครงสรางองคการจึง
ตองพิจารณาในหลายประเด็น เชน สภาพทางภูมิศาสตร ลักษณะงาน พฤติกรรมของบุคคลในองค
การ กลยุทธในการบริหาร เปนตน อยางไรก็ดี หลักสําคัญของการกําหนดโครงสรางองคการ
พยาบาล ควรมีการกําหนดโครงสรางที่แสดงลักษณะดังตอไปนี้    (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2533:
26-27)

1. สายการบังคับบัญชา (Hierarchy or Line of authority) แสดงใหเห็นความ
สัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ชี้ใหทราบถึงตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ
ลดหล่ันกันมา สายการบังคับบัญชาขององคการพยาบาลจะมีลักษณะสูงชัน (Tall structure) หรือ
แบนราบ (Flat structure) ก็ได ขึ้นอยูกับขนาดขององคการ และองคการนั้นใชระบบบริหารใน
ลักษณะกระจายอํานาจหรือรวมอํานาจ
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2. ชวงการบังคับบัญชา หรือขอบเขตของการควบคุมงาน (Span of control)
แสดงใหทราบวาผูบังคับบัญชามีขอบเขตความรับผิดชอบแคไหนเพียงใด บอกจํานวนผูใตบังคับ
บัญชาและหนวยงานที่รับผิดชอบ

3. เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of command) หมายถึง อํานาจในการสั่ง
การตามขอบเขตความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา ซึ่งควรตองกําหนดและ
ระบุใหชัดเจน อยาใหซ้ําซอนกาวกายกัน

4. หนวยงานหลักและหนวยงานชวย (Line and Staff position) หนวยงานหลัก
เปนหนวยงานที่ปฏิบัติหนาที่โดยตรงตามความประสงคหรือจุดมุงหมายขององคการที่ตั้งขึ้น สวน
หนวยงานชวย อาจแบงออกเปน 2 สวน คือ หนวยงานชวยทางวิชาการ และหนวยงานชวยทางการ
บริหาร มีหนาที่ในการใหคําปรึกษาแนะนําแกบุคลากรในหนวยงานหลัก แตไมเกี่ยวของกับการสั่ง
การหรือการตัดสินใจของผุบังคับบัญชาหรือหนวยงานหลักแตอยางใด

5. การติดตอส่ือสารและการประสานงานระหวางหนวยงานยอยตางๆ (Channel
of communication) ควรตองกําหนดใหชัดเจนและเหมาะสม เพื่อใหระบบการสงขอมูลขาวสาร
ระหวางหนวยงานและองคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ

องคการพยาบาลสวนใหญจะใชรูปแบบโครงสรางองคการแบบงานหลัก (Line
organization structure) ซึ่งเปนโครงสรางแบบธรรมดา ไมสลับซับซอน มีสายการบังคับบัญชา
โดยตรงจากหัวหนาหนวยงานไปยังผูใตบังคับบัญชา ลักษณะของโครงสรางองคการอาจสูงขึ้นมี
หลายชั้น หรือแบนราบเพียง 2-3 ชั้น แลวแตหนวยงาน  (สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2539: 34)

1.3 การบริหารงานของฝายการพยาบาล

การบริหารงานของฝายการพยาบาลมีลักษณะการบริหารที่เปนกระบวนการ โดย
ผูบริหารจะทําหนาที่วางแผน กํากับการ และเอื้ออํานวยทรัพยากรดานตางๆ ที่จะทําใหการดําเนิน
งานขององคการประสบความสําเร็จไดตามวัตถุประสงคที่ตองการ ลักษณะงานของฝายการ
พยาบาลจําแนกออกเปน 3 ดาน คือ ดานการบริหารงานทั่วไป ดานการบริหารงานบริการพยาบาล
และดานการบริหารงานวิชาการ (บุบผา  พวงมาลี, 2542: 58)

1. การบริหารงานทั่วไป   เปนการบริหารที่ดําเนินงานเพื่อใหงานของฝายการ
พยาบาลมีระบบ  โดยใหการสนับสนุนการบริหารจัดการดานตางๆ เพื่อลดปญหาอุปสรรคในการ
ดําเนินงาน และชวยใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ   ลักษณะงานการบริหารงานทั่ว
ไป ไดแก การจัดทําแผน การจัดองคการ การจัดการดานบุคลากร และการควบคุมงาน
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2. การบริหารงานบริการพยาบาล เปนการบริหารจัดการที่มีผลตอผูใชบริการตาม
วัตถุประสงคของหนวยงาน สถาบัน หรือความตองการและปญหาของผูปวย ครอบครัว และชุมชน
ลักษณะของงานบริการพยาบาลจะใหครอบคลุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือ การปองกัน การรักษา
พยาบาล การสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสภาพ ซึ่งเปนการดูแลบุคคลทั้งคน (Holistic care)
การบริหารงานบริการพยาบาลมีกิจกรรมการบริการที่หลากหลาย เชน การจัดบริการพยาบาลตาม
ความตองการหรือตามปญหาและความคาดหวังของผูใชบริการ การจัดบริการพยาบาลโดยใหมีผู
รับผิดชอบดูแลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง และการจัดทีมงานเพื่อใหบริการพยาบาล เปนตน

3. การบริหารงานวิชาการ   เปนงานสนับสนุนการบริการพยาบาลใหมีคุณภาพ
ดําเนินงานวิชาการเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ มีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติ
งาน และชวยใหบุคลากรมีความสามารถ เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน   ลักษณะการบริหาร
งานวิชาการประกอบดวย 2 สวนคือ สวนแรกเปนงานปฏิบัติการทางวิชาการ ดําเนินงานเกี่ยวของ
กับการพัฒนาบุคลากร การบริการดานเอกสาร ตําราวิชาการ สงเสริมและเผยแพรผลงานวิชาการ
ใหคําปรึกษาแนะนํา ตลอดจนคนควาวิจัยทางการพยาบาล   และอีกสวนหนึ่งเปนงานบริการการ
ศึกษา มีกิจกรรมในเรื่องการประสานงานกับสถาบันการศึกษา จัดประสบการณการศึกษาภาค
ปฏิบัติ การควบคุมนิเทศนักศึกษา การอํานวยความสะดวก และการประเมินผลภาคปฏิบัติของนัก
ศึกษา  

2. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล

2.1 ความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

นักวิชาการไดใหความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Organizational
commitment) ไวหลากหลาย ตามพื้นฐานและทัศนะของนักวิชาการแตละทาน ซึ่งผูวิจัยรวบรวม
ไวดังตอไปนี้

Kanter (1968 cited in Buchanan II, 1974) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองค
การ หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการอยาง
จงรักภักดี

Sheldon (1971: 143) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ หมายถึง เจตคติ
ของบุคคลซึ่งเชื่อมโยงระหวางเอกลักษณของตนกับองคการ บุคคลซึ่งมีความยึดมั่นผูกพันตอองค
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การจะมีการประเมินผลองคการในทางบวก และตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององค
การ

Lee (1971 cited in Buchanan II, 1974) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองค
การเปนแนวคิดที่เกี่ยวของกับการเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ คือเปนระดับของความรูสึกเปน
เจาของและความจงรักภักดีตอองคการ

Hrebiniak และ Alutto (1972: 559) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
หมายถึง การที่บุคคลไมเต็มใจที่จะลาออกองคการ ไมวาจะเปนเพื่อรายได สถานภาพ ความเปน
อิสระของวิชาชีพ หรือเพื่อมีเพื่อนรวมงานมากขึ้น

Buchanan II (1974: 533) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนความรูสึก
วาเปนพวกเดียวกันมีความรูสึกผูกพันอยูกับเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความผูกพันอยู
กับบทบาทของตนที่เกี่ยวของกับเปาหมายและคานิยมนั้น และมีความผูกพันตอผลประโยชนของ
องคการ ซึ่งเขาไดกลาววาความยึดมั่นผูกพันตอองคการประกอบดวย 3 องคประกอบ ไดแก

1. การเปนสวนหนึ่งขององคการ (Identification) การยอมรับเปาหมายและคา
นิยมขององคการมาเปนเปาหมายของตน

2. การมีสวนรวม (Involvement) เปนความรูสึกผูกพันทางจิตใจในภาระหนาที่ตอ
องคการ

3. ความจงรักภักดี (Loyalty) เปนความรูสึกรักและผูกพันที่มีตอองคการ

Porter, Steers, Mowday และ Boulian (1974: 604) ใหความหมายของความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการวา หมายถึง ลักษณะความสัมพันธอยางแนนแฟนของแตละบุคคลที่แสดง
ถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและเกี่ยวของเปนสวนหนึ่งขององคการ ประกอบดวยลักษณะ 3
ประการ ไดแก

1. มีความเชื่ออยางแรงกลา ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ
2. มีความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อผล

ประโยชนขององคการ
3. มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะพยายามรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกของ

องคการ
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Beer และคณะ (1984: 19)  กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปนความ
รูสึกจงรักภักดี และมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ  โดยมีความผูกพันทางจิตใจ  รูสึกวา
ตนเองเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ

ภรณี   มหานนท (2529: 95) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ หมายถึง
ความเต็มใจของบุคคลในการรักษาสมาชิกภาพอยูในองคการตอไป   โดยรวมถึงการที่บุคคลมี
เจตคติที่หนักแนนและเปนไปในทางบวก (Positive attitude) ตอองคการ ตลอดจนมีความเต็มใจที่
จะยอมสละความสุขบางสวนของตนเองเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการ

จากความหมายดังกลาวขางตน จะเห็นวา นักวิชาการไดใหคําจํากัดความของ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการตามแนวคิดของแตละทาน สวนใหญมีความหมายที่คลายคลึงกัน
มาก คําจํากัดความของความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ Porter และคณะ (1974) มีความหมาย
ครอบคลุมประเด็นสําคัญที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการทั้งหมด คือ ความสัมพันธ
อยางแนนแฟนของแตละบุคคลที่แสดงถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและเกี่ยวของเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ มีความเชื่ออยางแรงกลา ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความเต็มใจทุม
เทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อผลประโยชนขององคการ และมีความปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะพยายามรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกขององคการ  ดังนั้นผูวิจัยจึงเลือกใชคํา
จํากัดความของความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ Porter และคณะ (1974) เปนกรอบในการ
ศึกษาครั้งนี้

2.2 แนวคิดของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

แนวคิดของความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดรับความสนใจอยางมากจากนักวิจัย
และนักบริหารองคการเพื่อหาวิธีเพิ่มความคงอยูและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร การศึกษา
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการนั้น Mowday, Steers และ Porter (1979: 225) ไดแบงแนวคิดใน
การศึกษาไวเปน 2 ลักษณะ คือ แนวคิดดานพฤติกรรม และแนวคิดดานเจตคติ

2.2.1 แนวคิดดานพฤติกรรม
แนวคิดดานพฤติกรรมนี้มองความยึดมั่นผูกพันตอองคการในรูปของความ

สม่ําเสมอของพฤติกรรม นั่นคือ เมื่อคนมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการก็จะมีการแสดงออกที่ตอ
เนื่องหรือมีความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ไมคิดที่จะเปลี่ยนแปลงโยกยายที่ทํางาน  การที่
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บุคคลมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการเนื่องจากเขาไดพิจารณาอยางถี่ถวนถึงผลได ผลเสียที่จะ
เกิดขึ้นหากเขาละทิ้งความเปนสมาชิกขององคการ และกลัวเสียผลประโยชนที่จะไดรับจากการลง
ทุนทํางานในองคการมานาน

2.2.2 แนวคิดดานเจตคติ
แนวคิดดานเจตคติมีความเห็นวาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ คือ การที่บุคคลรู

สึกวาตนเองมีความเกี่ยวของเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ (Sheldon, 1971: 143)  หรือมีความ
รูสึกวาเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการในการทํางานของเขาและองคการมีความสอดคลอง
กัน (Hall, Schneider, & Nygren, 1970: 176)  ทําใหเขายอมรับเปาหมายขององคการ มีเจตคติที่
ดีตอองคการ มีความปรารถนาที่จะรักษาสภาพการเปนสมาชิกขององคการไวเพื่อที่จะปฏิบัติงาน
ใหบรรลุเปาหมายขององคการ     ผูที่ศึกษาแนวคิดดานเจตคตินี้ที่มีชื่อเสียงคือ Porter และคณะ
(1974) ซึ่งไดกลาวถึงความยึดมั่นผูกพันตอองคการวามีลักษณะ 3 ประการ คือ

1. มีความเชื่ออยางแรงกลา ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ เปน
เจตคติทางบวกที่บุคคลมีตอองคการ คือ มีความเชื่อวาองคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุดที่จะทํางาน
ดวย มีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆ ของ
องคการ และมีความรูสึกเปนเจาขององคการ

2. มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อผลประโยชนขององคการ
โดยบุคคลจะอุทิศกําลังกาย กําลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการอยางเต็มที่เพื่อใหบรรลุเปา
หมายขององคการ รวมทั้งมีความเต็มใจที่จะอุทิศตนเองเพื่อความผาสุกในการอยูรวมกันของคน
ในองคการ

3. มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซึ่งการเปนสมาชิกขององคการ คือ
บุคคลมีความจงรักภักดีตอองคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ ไมปรารถนา
ที่จะโยกยาย เปลี่ยนแปลงหรือลาออกจากองคการ แมวาจะมีงานที่คลายคลึงหรือไดรับผลตอบ
แทนมากกวา

Mayer, Allen และ Smith (1984 อางถึงในวรรณดี  ชูกาล, 2540: 44)  ไดสรุป
แนวคิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการไวเปน 3 พวก คือ

1. ความผูกพันที่ตอเนื่อง  (Continuance commitment)  หมายถึง การที่บุคคลมี
แนวโนมที่จะทํางานในองคการอยางตอเนื่อง เพราะเขาพิจารณาถึงตนทุนที่ไดลงทุนไปในขณะที่
เปนสมาชิกขององคการ และจะตองสูญเสียถาเขาตองออกจากองคการไป
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2. ความผูกพันทางอารมณ  (Affective commitment)  หมายถึง ความปรารถนา
อยางแรงกลาของบุคคลที่จะทํางานอยางตอเนื่องสําหรับองคการ เพราะวาเขาเห็นดวยหรือตอง
การที่จะทําเชนนั้น เปนการผูกมัดทางดานอารมณในการเปนสวนหนึ่งขององคการ

3. ความผูกพันเนื่องจากบรรทัดฐานทางสังคม  (Normative commitment)  แนว
คิดนี้เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม โดยมองความยึดมั่นผูกพันตอองคการวาเปน
ความจงรักภักดี และตั้งใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ ซึ่งเปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคการ
และสังคม คือบุคคลรูสึกวาเมื่อเขาเขาไปเปนสมาชิกขององคการก็ตองมีความยึดมั่นผูกพันตอองค
การนั้น เปนหนาที่หรือความผูกพันที่สมาชิกจะตองมีการปฏิบัติตอองคการ

ภรณี   มหานนท (2529: 94) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการสามารถแยก
ออกไดเปน 2 ลักษณะ คือ

1. ความยึดมั่นผูกพันที่เปนทางการตอองคการ (Formal attachment) เปนการ
แสดงออกโดยการไปปรากฏตัวทํางานตามเวลาที่กําหนด

2. ความผูกพันทางจิตใจและความรูสึก (Commitment) เปนความผูกพันหรือ
ความสนใจของบุคลากรที่มีอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยมและวัตถุประสงคของนายจาง
มีเจตคติที่ดีตอนายจาง และเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการทํางานเพื่อองคการจะไดบรรลุถึงเปา
หมายไดสะดวกขึ้น

จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ของนักวิชาการทั้งหลาย พบวาแนวคิดของ Porter และคณะ (1974) เปนแนวคิดความยึดมั่นผูก
พันตอองคการดานเจตคติ คือ พิจารณาถึงความรูสึกของบุคคลที่ปฏิบัติงานอยูในองคการทั้ง 3
ดาน คือ การเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ และ ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององค
การ  ซึ่งเปนลักษณะที่สําคัญของการมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยางรัดกุมและชัดเจน  และ
เปนแนวคิดที่ไดรับความนิยมในการนํามาใชศึกษาอยางกวางขวาง ดังนั้นผูวิจัยจึงนําแนวคิดของ
Porter และคณะ (1974) มาใชในการศึกษาครั้งนี้
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2.3 ความสําคัญของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสําคัญในหลายทาง ไมเพียงแตหมายถึง
ความจงรักภักดีที่มีตอองคการเทานั้น แตยังเปนกระบวนการที่ตอเนื่องของบุคคลในองคการที่
แสดงออกถึงความเอาใจใสตอความสําเร็จและความสุขสมบูรณ (Well-being) ขององคการ การ
เพิ่มความยึดมั่นผูกพันของบุคลากรตอองคการเปนสิ่งที่ผูบริหารควรจะไดใหความสนใจ เนื่องจาก
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการสงผลทําใหผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสูงขึ้น       (Steers, 1977)
บุคลากรที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงจะมีผลการปฏิบัติงานดีกวาบุคลากรที่มีความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการต่ํา

การที่บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงมีแนวโนมวาจะคงอยูทํางานใน
องคการเปนเวลานาน (Steers, 1977: 54; Neale & Northcraft, 1991: 290) นั่นคือความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับตําแหนงงาน (Mowday, Steers, & Porter, 1979)
การที่จะทําใหบุคลากรคงอยูในองคการผูบริหารจะตองมีนโยบายของการสรางความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการอยางชัดเจน เนื่องจากการที่บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงจะทําใหเขาไม
ตองการที่จะลาออกจากองคการ จากการศึกษาของ Steers (1977), Mowday, Steers และ
Porter (1979)  และ Angle และ Perry (1981) พบวาบุคลากรที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูง
จะมีอัตราการยายงานต่ํา

นอกจากนี้ความยึดมั่นผูกพันตอองคการยังเปนตัวบงชี้ประสิทธิผลขององคการ 
(Steers, 1977) เนื่องจากความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธซึ่งกันและกันกับความพึง
พอใจในงาน (Williams & Hazer, 1986; Glisson & Durick, 1988; Mathieu, 1991) และยังมี
ความสัมพันธกับความสามารถในการปรับตัวขององคการ (Angle & Perry, 1981) รวมทั้งมีผลตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ไดแก ผลการปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในงาน การขาดงาน การมา
ทํางานสาย และการลาออกจากงาน (Mowday, Steers, & Porter, 1979; O’Reilly III &
Chatman, 1986; Mathieu & Zajac, 1990)

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการสามารถเปนตัวทํานายการลาออกจากงานไดดีกวา
ความพึงพอใจในงาน (Steers, 1977: 46)  Mowday, Steers และ Porter (1979: 226) กลาววา
ในการศึกษาแนวคิดทางเจตคติ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการแตกตางจากแนวคิดของความพึง
พอใจในงานในหลายๆ ดาน ไดแก ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนความรูสึกที่บุคคลมีตอองค
การ การยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ซึ่งสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบ
ตอองคการ ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะทอนใหเห็นถึงความรูสึกของบุคคลที่มีตอเงื่อนไขของ
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งานในหนาที่ของตนแงใดแงหนึ่งโดยเฉพาะเทานั้น  นอกจากนี้ความยึดมั่นผูกพันตอองคการยัง
เปนความรูสึกที่มั่นคงกวาความพึงพอใจในงาน

การคนพบเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการเหลานี้มีประโยชนในการนําไป
ใชทั้งสําหรับการศึกษาทฤษฎีองคการและใชในการบริหารงานในองคการ

2.4 ปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

จากแบบจําลองของ Mowday, Porter และ Steers (1982: 56) ที่กลาวถึงปจจัย
หลักที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากรในระยะแรกที่เขาทํางาน ชี้ใหเห็นวามี
ปจจัยที่เกี่ยวของ 3 กลุม คือ

1. ปจจัยสวนบุคคล (Personal factors) ไดแก ความคาดหวังตองาน  (Job
expectations) ความผูกพันทางจิตใจ  (Psychological contract) ปจจัยดานทางเลือกในงาน
(Job choice factors) และลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristics)

ปจจัยสวนบุคคล เปนปจจัยที่มีศักยภาพตอความผูกพันของบุคลากรที่เขามา
ทํางานในวันแรก บุคลากรที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงในวันแรกของการทํางานมักจะคง
อยูทํางานในองคการนั้นตอไป (Crampon et al., 1978 cited in Neale & Northcraft, 1991: 295)
จะมีความตั้งใจ รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และสรางประโยชนอ่ืนๆ ตอองคการ

2. ปจจัยดานองคการ (Organizational factors) ไดแก ประสบการณเมื่อเร่ิมเขา
ทํางาน (Initial work experiences) ขอบเขตของงาน (Job scope) การนิเทศงาน (Supervision)
ความสอดคลองของเปาหมาย (Goal consistency) และลักษณะขององคการ (Organizational
characteristics)

ลักษณะของการงานตางๆ เชน งานที่ใหผลยอนกลับ (Job's feedback) งานที่ให
ความเปนอิสระ (Autonomy) งานที่ทาทาย (Challenge) งานที่มีความเดนชัด (Identity) และงาน
ที่มีความสําคัญ (Significance) จะสงผลใหบุคลากรมีสวนรวมในการปฏิบัติงานมากขึ้น การมี
สวนรวมในงานรวมทั้งการมีสวนรวมในการตัดสินใจนั้นมีผลตอระดับของความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะเพิ่มมากขึ้นไดถาเปาหมายของบุคลากรและองคการมี
ความสอดคลองกัน นอกจากนี้ลักษณะขององคการ เชน การใหความสนใจตอบุคลากร การทําให
บุคลากรรูสึกวาตนเองเปนเจาขององคการ เหลานี้มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ  (Steers, 1977)

3. ปจจัยภายนอกองคการ (Nonorganizational factors) ไดแก การมีทางเลือก
ในงานอื่น เปนตน ระดับของความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะสูงในกรณีที่บุคคลไดรับผลตอบแทน
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ที่มากเพียงพอเมื่อเปรียบเทียบกับองคการอื่น และการไมมีโอกาสที่จะเปลี่ยนแปลงงาน (O'Reilly
& Caldwell, 1980)

 จากการศึกษาของนักวิชาการหลายๆ ทาน พบวามีปจจัยหลายประการที่มีผลตอ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ไดแก อายุ  ระดับการศึกษา ความตองการประสบความสําเร็จ การ
ไดรับรางวัลหรือส่ิงที่คาดหวัง  เจตคติของกลุมที่มีตอองคการ (Steers, 1977) โอกาสที่จะประสบ
ความสําเร็จ (Hall, Schneider, & Nygren, 1970) ความเขมแข็งทางบทบาท  (Hrebiniak &
Alutto, 1972) ความสนใจในชีวิต (Dubin, Champoux, & Porter, 1975) ประสบการณในงาน
(Buchanan II, 1974) ความนาเชื่อถือและไววางใจไดขององคการ  (Buchanan II, 1974; Steers,
1977) ความสําคัญของบุคคลที่มีตอองคการ (Buchanan II, 1974; Steers, 1977)

Steers (1977) ไดจัดเปนหมวดหมูของปจจัยตางๆ ที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการดังกลาว เปน 3 กลุม คือ ปจจัยสวนบุคคล (Personal characteristics) ลักษณะของ
งาน (Job characteristics) และประสบการณในงาน (Work experiences)

นอกจากนี้นักวิชาการยังพบวามีปจจัยอื่นที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
ไดแก ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  ทักษะในการปฏิบัติงาน  คุณคาของงาน  ผลตอบแทน ความพึงพอ
ใจในงาน  ความสําเร็จของงาน และความสัมพันธของบุคลากร ปจจัยเหลานี้มีความสัมพันธทาง
บวกตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Marsh & Mannari, 1977; Mowday, Steers, & Porter,
1979)

สําหรับการศึกษาตัวแปรที่ทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการ Buchanan II
(1974) พบวา ตัวทํานายที่ดีที่สุดตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ คือ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
สัมพันธภาพระหวางผูรวมงานและผูบริหาร  ความสําเร็จของงาน  และการเลื่อนตําแหนงตาม
ลําดับชั้น สวน Marsh และ Mannari (1977) พบวา ตัวทํานายที่ดีที่สุดตอความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ คือ ความพึงพอใจในงาน  สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน และสถานภาพสมรส

จากปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวา
มีหลายปจจัยที่อยูภายใตแนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ เชน การกําหนด
ขอบเขตของงาน การนิเทศงาน การมีสวนรวมในงาน สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน การใหรางวัล
หรือผลตอบแทน  ลักษณะของงานชนิดตางๆ ไดแก  งานที่ทาทาย งานที่มีความเดนชัด  งานที่มี
ความสําคัญ งานที่ใหความเปนอิสระ งานที่ใหผลยอนกลับ  เปนตน เหลานี้เปนหนาที่ของผูบริหาร
งานดานทรัพยากรมนุษยที่จะตองใหความสําคัญและจัดใหมีขึ้น เพื่อใหบุคลากรเกิดความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ มีความพึงพอใจในงาน และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลและประ
สิทธิภาพ
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2.5 กลยุทธการสรางความยึดมั่นผูกพันใหเกิดขึ้นในองคการ

กลยุทธการสรางความยึดมั่นผูกพันใหเกิดขึ้นในองคการอาจเริ่มตนอยางไมเปน
ทางการกอนแลวจึงนําไปใชอยางเปนทางการ ดวยการกําหนดเปนนโยบายและกระบวนการ
ปฏิบัติขององคการ กลยุทธการสรางความยึดมั่นผูกพันใหเกิดขึ้นในองคการมี 9 ประการ ดังนี้
(เสนาะ  ติเยาว, 2535: 36-40)

1. สรางใหคนรูสึกวาเปนเจาของ  ความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการเกิด
จากการมีสวนรวมของคนทุกคนที่ทํางานอยูในองคการ ผูบริหารควรกระตุนใหคนทุกคนเกิดความรู
สึกวาเขามีสวนรวมและมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการโดยใชคําพูดที่กอใหเกิดบรรยากาศในทาง
สรางสรรค เชน ใชคําวาองคการของเรา

2. ผูบริหารตองใหเกียรติบุคลากร  ผูบริหารตองแสดงออกถึงความยกยอง
บุคลากรที่ปฏิบัติงานตามภาระผูกพันอยางครบถวน การใหเกียรติบุคลากรเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นวา
ไมมีอะไรสําคัญมากกวาความยึดมั่นผูกพันที่คนทุกคนมีตอองคการ

3. อยาใหการทํางานอยูภายใตการตอบแทนซึ่งกันและกันระหวางฝายบริหารและ
ฝายปฏิบัติ ความสัมพันธระหวางฝายบริหารและฝายปฏิบัติควรตั้งอยูบนพื้นฐานของบรรยากาศ
ความรวมมือกันเพื่อประโยชนขององคการ ไมใชผลประโยชนตางตอบแทนซึ่งกันและกัน

4. หลีกเลี่ยงการแสดงความชื่นชมสวนตัวแตกระทําในนามขององคการ  ส่ิงนี้จะ
ทําใหบุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  เปนการกระตุนใหบุคลากรมีพฤติกรรมที่เห็นวา
งานขององคการมีความสําคัญ  จะทําใหบุคลากรกระตือรือรนหาวิธีที่กอใหเกิดผลดีที่สุดตอองค
การ และเปนการยอมรับวาองคการและผูบริหารเห็นความสําคัญของบุคลากรในองคการ

5. ใชการประชุมเพื่อสรางความยึดมั่นผูกพัน  ในการประชุมผูบริหารจะตอง
อธิบายแนวคิดและแสดงความรูสึกเกี่ยวกับภาระผูกพันที่มีตอองคการ แสดงใหบุคลากรเห็นวา
องคการตองการความชวยเหลือและความรวมมือจากทุกคน

6. สรางบุคลากรใหมใหมีความยึดมั่นผูกพัน  การพบปะครั้งแรกผูบริหารตองทํา
ใหเขารูวาเขาจะประสบความสําเร็จไดอยางไร และตองแสดงใหเห็นวามีความยินดีที่ผูมาใหมเขา
มาเปนสมาชิกขององคการ และเขาเหลานั้นเปนความหวังขององคการ

7. แสดงใหเห็นความยึดมั่นผูกพันขององคการตอบุคลากร  เชน อัตราคาจางเงิน
เดือน  สภาพการทํางาน  พฤติกรรมและการแสดงออกดวยคําพูดของผูบริหาร  นโยบายการเลื่อน
ตําแหนง  การวางแผนอาชีพ เปนตน
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8. สงจดหมายไปถึงบาน  เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานดีเดนจนกอใหเกิดผลดีตอองค
การ ผูบริหารจะตองทําหนังสือแสดงความชื่นชมยินดีแลวสงไปยังบานของผูนั้น เพื่อใหเขารูสึกถึง
คุณคาที่องคการไดรับ ขณะเดียวกันก็เกิดความภาคภูมิใจทั้งแกตนเองและครอบครัว

9. ระงับขาวลือแตใชวิธีการสื่อสารที่เปนกันเอง  การสื่อสารแบบเปนกันเองสราง
ความสัมพันธระหวางบุคคลไดดีกวาการสื่อสารอยางเปนทางการ ความแตกตางของการสื่อสาร
แบบเปนกันเองกับขาวลือ คือ การสื่อสารแบบเปนกันเองเปนการสรางบรรยากาศในทางบวกตอ
องคการ เปนขาวที่เปนจริงและมีมาตรฐาน

ผูบริหารที่สามารถสรางบรรยากาศในการทํางานและสรางความยึดมั่นผูกพันรวม
กันระหวางคนในหนวยงานและในองคการ จะทําใหคนเกิดความรูสึกรวมกัน มีแนวทางและเปา
หมายรวมกัน การใชอํานาจบังคับบัญชาก็ไมมีความจําเปน คนจะอุทิศตัวใหกับงานดวยความเต็ม
ใจซึ่งเทากับเปนการใชอํานาจทางออม

2.6 แนวทางการประเมินความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

การประเมินความยึดมั่นผูกพันตอองคการของนักวิชาการแตละทานมีความแตก
ตางกันตามคําจํากัดความที่ใหไว    การประเมินความยึดมั่นผูกพันตอองคการสวนมากเปนแบบ
วัด 2 - 4 ขอ เชน แบบวัดของ Grusky (1966 cited in Mowday, Steers, & Porter, 1979) ที่มีขอ
คําถาม 4 ขอ ประกอบดวย อายุงานในองคการ  ความเปนผูมีความสําคัญในองคการ  ทัศนคติตอ
ผูบริหารขององคการ และทัศนคติทั่วๆ ไปตอองคการ มาตรวัดนี้มีคาเฉลี่ยของความสัมพันธ
ระหวางขอ (r) เทากับ 15

Sheldon (1971) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กลุมตัว
อยางคือ นักวิทยาศาสตร และวิศวกร ที่ปฏิบัติงานอยูในหองปฏิบัติการ และมีการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก จํานวน 136 คน โดยใชแบบสอบถามทั้งหมด 3 ตอน

ตอนที่ 1 เปนการสอบถามความตั้งใจที่จะปฏิบัติกิจกรรมในระยะเวลาใกล
1. สรางผลงานที่สําคัญ เพื่อใหเปนโครงการของหองปฏิบัติการ (มีความ

ยึดมั่นผูกพัน)
2. เขียนผลงานของตนเพื่อลงวารสารทางวิชาชีพ แมวาหัวขอนั้นจะไมได

รับความสนใจจากหองปฏิบัติการ (ไมมีความยึดมั่นผูกพัน)
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ตอนที่ 2 เปนการสอบถามการวางแผนอาชีพในอนาคต
1. วางแผนที่จะอยูในองคการนี้ตลอดไป เทาที่จะเปนไปได (มีความยึด

มั่นผูกพัน)
2. วางแผนที่จะทํางานอยูที่นี่ไปเร่ือยๆ แตทายที่สุดจะยายไปทํางานที่อ่ืน

(ไมมีความยึดมั่นผูกพัน)
ตอนที่ 3 เปนการสอบถามเจตคติที่มีตอองคการ  ใหกลุมตัวอยางเลือกวงกลม

หมายเลข ตั้งแต 1 (เปนองคการที่ดีที่สุด) ไปจนถึง 7 (เปนองคการที่แยที่สุด) มีลักษณะเปน
Guttman scale  ถาผูตอบเลือก 1 หรือ 2 แสดงวามีความยึดมั่นผูกพัน

ถากลุมตัวอยางเลือกขอความที่แสดงถึงการมีความยึดมั่นผูกพัน 2 ใน 3 ขอ
แสดงวามีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และถาเลือกเพียงขอเดียว หรือไมเลือกเลย แสดงวาไมมี
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

ผลการศึกษา พบวา ปจจัยดานการลงทุน ไดแก อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และ
ตําแหนง และ ปจจัยดานประสบการณของผูปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ

Hrebiniak และ Alutto (1972) ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูก
พันตอองคการ ของกลุมตัวอยางเปนครูโรงเรียนประถมศึกษาและมัธยมศึกษา จํานวน 318 คน
และพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 395 คน โดยใชแบบวัด 4 ขอใหญ แบงเปน 12 ขอยอย ซึ่งถามถึง
ปจจัยที่ทําใหบุคลากรลาออกจากงาน  โดยมีคําถามนําวา สมมุติวาทานไดรับการเสนองานใน
ตําแหนงครู/พยาบาลในองคการอื่น ทานจะลาออกภายใตเงื่อนไขตอไปนี้หรือไม

1. ไมไดรับคาจางมากกวาเดิม
2. ไดรับคาจางมากขึ้นเล็กนอย
3. ไดรับคาจางมากขึ้นอยางมาก
4. มีอิสระในการทํางานเชิงวิชาชีพเทาเดิม
5. มีอิสระในการทํางานเชิงวิชาชีพมากขึ้นเล็กนอย
6. มีอิสระในการทํางานเชิงวิชาชีพมากขึ้นอยางมาก
7. มีสถานภาพเหมือนเดิม
8. มีสถานภาพดีขึ้นเล็กนอย
9. มีสถานภาพดีขึ้นอยางมาก
10. ทํางานกับคนที่เปนมิตรเหมือนเดิม
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11. ทํางานกับคนที่เปนมิตรเพิ่มข้ึนเล็กนอย
12. ทํางานกับคนที่เปนมิตรเพิ่มข้ึนอยางมาก
มีคําตอบใหเลือก 3 ตัวเลือก คือ ลาออกแนนอน  ไมแนใจ  และ ไมลาออกแน

นอน
ไดรายงานคาความเที่ยง (Reliability) ของแบบวัดไวเทากับ .79  แตไมไดกลาวถึง

การตรวจสอบความตรง (Validity) ของแบบวัด
ผลการศึกษา พบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ คือ

ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ  เพศ สถานภาพสมรส อาชีพของหัวหนาครอบครัว ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน  และความตั้งใจที่จะศึกษาตอ ปจจัยดานงาน ไดแก ความตึงเครียดในบทบาท ความ
ไมพึงพอใจ ความไววางใจ และ การมีปฏิสัมพันธ  และพบวาตัวแปรที่สามารถทํานายความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการได คือ ความตึงเครียดในบทบาท  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  เพศ  อาชีพของหัว
หนาครอบครัว  และความไมพึงพอใจ

Buchanan II (1974) ศึกษาปจจัยที่เสริมสรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ใน
กลุมตัวอยางผูจัดการองคการรัฐบาลและองคการธุรกิจ ทั้งหมด 279 คน โดยศึกษาตัวแปรอิสระ
13 ตัวแปร คือ

1. ความชัดเจนในบทบาท
2. ความผูกพันในกลุมเพื่อน
3. เจตคติของกลุมตอองคการ
4. ความคาดหวังตอองคการ
5. ความคลาดเคลื่อนของสิ่งที่ไดรับกับความเปนจริงขององคการ
6. ความทาทายของงานในปแรก
7. ความขัดแยงในเปาหมายขององคการกับบุคคล
8. ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ
9. การไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน
10. ความกลัวตอความลมเหลว
11. บรรทัดฐานของความผูกพันตอองคการ
12. บรรทัดฐานของความผูกพันตองาน
13. ความรูสึกวาสามารถพึ่งพาองคการได
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 ศึกษาโดยใชสเกล 3 สเกล ในการวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ คือ
1. สเกลวัดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ (Organizational identification

scale)  มีขอคําถามทั้งหมด 6 ขอ  คาความเที่ยงเทากับ .86  ตัวอยางขอคําถาม เชน
1.1 ฉันรูสึกภาคภูมิใจที่ไดทํางานในองคการนี้
1.2 ฉันรูสึกวาปญหาขององคการนี้คือปญหาของฉัน

2. สเกลวัดการมีสวนรวมในงาน (Job involvement scale)  มีขอคําถามทั้งหมด
6 ขอ   คาความเที่ยงเทากับ .84  ตัวอยางขอคําถาม เชน

2.1 สิ่งที่สําคัญที่สุดที่เกิดขึ้นกับตัวฉันเกี่ยวของกับการทํางาน
2.2 ฉันมีชีวิตอยูเพื่องาน

3. Organizational loyalty scale  มีขอคําถามทั้งหมด 2 ขอ  คาความเที่ยงเทา
กับ .91  ตัวอยางขอคําถาม เชน

3.1 ฉันมีความรูสึกอบอุนที่ไดทํางานอยูในองคการนี้
3.2 ฉันเต็มใจที่จะใชชีวิตการทํางานที่เหลืออยูกับองคการนี้

คาความเที่ยงรวมของสเกลทั้งสามเทากับ .94
ผลการศึกษา พบวา ปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ คือ ความรูสึก

วาตนมีความสําคัญ  เจตคติของกลุมตอองคการ ความรูสึกวาสามารถพึ่งพาองคการได บรรทัด
ฐานของความผูกพันตอองคการ ความทาทายของงานในปแรก   และเจตคติของกลุมตอองคการ

จากที่กลาวมาทั้งหมดนี้จะเห็นไดวามีแบบสอบถามเพียงเล็กนอยเทานั้นที่มีการ
ประเมินความยึดมั่นผูกพันตอองคการที่เปนระบบและเหมาะสมในการหาความคงที่ (Stability)
ความคงเสนคงวา (Consistency) หรืออํานาจเชิงทํานาย (Predictive powers) ของเครื่องมือ ผู
วิจัยหลายทานไมไดมีการตรวจสอบความตรง (Validity) ที่ชัดเจน เหลานี้ทําใหการประเมินความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการยังไมเปนที่นาเชื่อถือ

แบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการที่สรางขึ้นโดย Porter และคณะ (1974) มี
ชื่อวา Organizational Commitment Questionnaire (OCQ)  ไดมีการตรวจสอบคุณสมบัติของ
เครื่องมือที่ไดรับการยอมรับ แบบวัดนี้มีขอคําถามทั้งหมด 15 ขอ ซึ่งครอบคลุมถึงคําจํากัดความ
ของความยึดมั่นผูกพันตอองคการทั้ง 3 ประการ คือ การเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ  และ ความตองการ
ที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ  มีขอคําถามดังตอไปนี้
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1. ทานเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการทํางานอยางมากเกินกวาที่องคการ
คาดหวังไว เพื่อชวยใหองคการประสบความสําเร็จ

2. ทานมักพูดใหเพื่อนๆ ฟงเสมอวา องคการของทานนั้นดี และเหมาะสมจะ
ทํางานดวย

3. ทานมีความรูสึกจงรักภักดีตอฝายการพยาบาลนอยมาก
4. ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเกือบทุกชนิดที่ไดรับมอบหมายเพื่อรักษาความเปน

สมาชิกขององคการไว
5. ทานรูสึกวาคานิยมของทานและคานิยมขององคการนั้นคลายคลึงกันมาก
6. ทานภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืน ๆ วาทานเปนสวนหนึ่งขององคการนี้
7. ทานสามารถทํางานในองคการอื่นใดก็ได หากลักษณะของงานมีความ

คลายคลึงกับงานที่ทําอยูในปจจุบัน
8. องคการนี้สรางแรงบันดาลใจที่แทจริงใหทานไดดีที่สุด ในวิถีทางการทํางาน
9. หากมีการเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอยในสภาพการณของการทํางานในปจจุบัน

ก็อาจเปนสาเหตุใหทานลาออกจากองคการนี้
10. ทานรูสึกยินดีอยางมากที่เลือกทํางานในองคการนี้
11. ทานคิดวาคงไมไดรับอะไรมากนักในการทํางานกับองคการนี้ตอไป
12. มีบอยครั้งที่ทานไมเห็นดวยกับนโยบายดานบุคลากรที่สําคัญๆ ขององคการ
13. ทานใหความสนใจอยางมากตอความเปนไปในอนาคตขององคการ
14. ทานคิดวาองคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุดที่ทานจะทํางานดวย
15. การตัดสินใจทํางานในองคการนี้เปนการตัดสินใจที่ผิดพลาด
โดยขอคําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะมาตราสวนประมาณคา 7

ระดับ ตามแนวของ Likert scale คือ   เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวยปานกลาง  เห็นดวยเล็กนอย  ไม
แนใจ  ไมเห็นดวยเล็กนอย ไมเห็นดวยปานกลาง  และ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  ลักษณะขอคําถามมี
ทั้งขอความเชิงรับ และเชิงปฏิเสธอยูดวยเพื่อลดความลําเอียงของการตอบ

Mowday, Steers และ Porter (1979) ไดนําแบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองค
การ (OCQ) ไปใชกับบุคลากรในสาขาอาชีพตางๆ จํานวน 2,563 คน ใน 9 องคการที่มีลักษณะ
แตกตางกัน และไดรายงานคาความเที่ยงของแบบวัด (Internal consistency reliability) ไวคือ .82
ถึง .93 โดยมีคามัธยฐาน (Median) เทากับ .90 และรายงานคาความเที่ยงแบบทดสอบซ้ํา (Test-
retest reliability) เทากับ .53 ถึง .75 และยังไดตรวจสอบความตรงของแบบวัดดวยวิธีการหา
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ความตรงเชิงรวม (Convergent validity) โดยเปรียบเทียบกับเครื่องมือวัดเจตคติอ่ืน คือ Sources
of Organizational attachment Questionnaire พบวามีคาความตรงเชิงรวมเทากับ .63 ถึง .74 มี
คามัธยฐาน (Median) เทากับ .70 ตรวจสอบความตรงเชิงจําแนก (Discriminant validity) โดย
การศึกษาความสัมพันธกับแบบวัดความพึงพอใจในงาน (Job description Index: JDI) พบวามี
ความสัมพันธทางบวกตั้งแต .01 ถึง .68 และตรวจสอบความตรงเชิงทํานาย (Predictive validity)
โดยการศึกษาความสัมพันธรวมกับตัวทํานายตางๆ เชน การลาออกจากงาน การขาดงาน อายุงาน
และผลการปฏิบัติงาน พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ ระยะเวลา
ที่ปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงาน และมีความสัมพันธทางลบกับการลาออกจากงาน และการ
ขาดงาน

Mathieu และ Farr (1991) ศึกษาความชัดเจนในการวัดความตรงเชิงจําแนก
(Discriminant validity) ของตัวแปรที่วัดเจตคติ 3 ตัวแปร คือ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การมี
สวนรวมในงาน และความพึงพอใจในงาน โดยใชแบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ Porter
และคณะ (1974) ฉบับยอ 9 ขอ (เฉพาะขอที่มีความหมายเชิงรับ) รายงานคาความเที่ยงไวเทากับ
.88  กลุมตัวอยางคือ พนักงานขับรถประจําทาง จํานวน 194 คน และวิศวกร จํานวน 311 คน

            ตัวแปรที่ศึกษาในกลุมพนักงานขับรถ คือ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ เพศ สถาน
ภาพสมรส และจํานวนบุตร  ความเครียดในบทบาท (Role strain)  ขอบเขตของงาน (Job scope)
ความภาคภูมิใจตอองคการ (Garage pride)  ความตึงเครียดในงาน (Job tension) และการรับรู
ตอการจัดการทรัพยากรมนุษย (Perceptions of human resource management)

ตัวแปรที่ศึกษาในกลุมวิศวกร คือ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง ขอบเขตของงาน การประเมินผลการปฏิบัติ
งานโดยหัวหนา และการประเมินผลการปฏิบัติงานดวยตนเอง

ผลการศึกษาพบวา พนักงานขับรถประจําทางมีปจจัยที่มีความสัมพันธกับตัวแปร
ที่วัดเจตคติทั้งสามแตกตางกันอยางนอย 1 คู มี 5 ตัวแปรในตัวแปรที่ศึกษาทั้งหมด 9 ตัวแปร คือ
ความเครียดในบทบาท ขอบเขตของงาน ความภาคภูมิใจตอองคการ ความตึงเครียดในงาน และ
การรับรูตอการจัดการทรัพยากรมนุษย สวนในกลุมวิศวกร มีปจจัยที่มีความสัมพันธกับตัวแปรที่วัด
เจตคติทั้งสามแตกตางกันอยางนอย 1 คู มี 5 ตัวแปรในตัวแปรที่ศึกษาทั้งหมด 7 ตัวแปร คือ อายุ
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง ขอบเขตของงาน และการประเมินผลการปฏิบัติ
งานโดยหัวหนา ซึ่งชี้ใหเห็นวาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การมีสวนรวมในงาน และความพึง
พอใจในงาน เปนตัวแปรที่มีองคประกอบแตกตางกัน และเมื่อพิจารณาในสวนของปจจัยที่มีความ
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สัมพันธความยึดมั่นผูกพันตอองคการ พบวา พนักงานขับรถประจําทาง มีปจจัยที่มีความสัมพันธ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 3 อันดับแรก คือ  การรับรูตอการจัดการทรัพยากรมนุษย
ความเครียดในบทบาท และขอบเขตของงาน สวนวิศวกร มีปจจัยที่มีความสัมพันธความยึดมั่นผูก
พันตอองคการ 3 อันดับแรก คือ ขอบเขตของงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยหัวหนา และ
การประเมินผลการปฏิบัติงานดวยตนเอง

นอกจากนี้ Ingersoll และคณะ (2000) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการ และความพรอมในการเปลี่ยนแปลง กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพนักงาน ใน
กลุมตัวอยางบุคลากรในโรงพยาบาลที่อยูในระหวางการพัฒนาระบบงานใหม โดยใชแบบวัด
Commitment/Energy subscale of the Pasmore sociotechnical systems assessment
survey (STSAS) ของ Pasmore (1988) มีขอคําถามทั้งหมด 11 ขอ ลักษณะของขอคําถามจะเนน
เกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันตอการปฏิบัติงานในองคการมากกวาความยึดมั่นผูกพันที่จะคงอยูกับ
องคการ เชน ”มีบุคลากรเพียงเล็กนอยที่รูสึกรับผิดชอบตอความเปนไปขององคการ ” “มีบุคลากร
เพียงเล็กนอยที่ตั้งใจทํางานใหมากกวาที่กําหนดไวเพื่อชวยใหองคการประสบความสําเร็จ” 
“บุคลากรไดรับรางวัล ไมวาเขาจะปฏิบัติงานดีหรือไม”  ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการ มี
ความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (r = .42, p < .0001) ความพรอมขององค
การในการเปลี่ยนแปลง ความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (r = .53, p <
.0001)

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา แบบวัดความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ (OCQ) ของ Porter และคณะ (1974) ไดรับความนิยมนําไปใชในการศึกษาวิจัยอยาง
แพรหลาย เชน Dubin, Champoux และ Porter (1975); Steers (1977); Angle และ Perry
(1981); Williams และ Hazer (1986); Mathieu และ Hamel (1989); Mathieu และ Zajac
(1990); Huselid และ Day (1991); Tannenbaum และคณะ (1991) และ Keller (1997) ดังนั้น
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจึงนําแบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ Porter และคณะ
(1974) มาเปนแนวทางการสรางเครื่องมือในการประเมินความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร
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2.7 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล

ฝายการพยาบาลเปนองคการยอยองคการหนึ่งของโรงพยาบาลที่มีปรัชญาและ
เปาหมายคือ การสรางงานบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ เพื่อใหเปนที่ประทับใจของของผูรับบริการ
สมาชิกของฝายการพยาบาลประกอบดวยเจาหนาที่พยาบาลระดับตางๆ พยาบาลวิชาชีพเปนกลุม
บุคคลที่มีบทบาทสําคัญที่สุด เนื่องจากเปนผูที่มีความรูทั้งดานศาสตรและศิลปทางการพยาบาล
ในการใหการดูแลตอมนุษยอยางครอบคลุมทั้งทางดานรางกาย จิตใจ อารมณและสังคม  การที่
พยาบาลวิชาชีพจะสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการพยาบาลไดนั้น พยาบาลจะ
ตองมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล เนื่องจากความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล
เปนการบงบอกถึงเจตคติของพยาบาลที่มีตอองคการพยาบาลที่แสดงออกถึงการมีความเชื่อถือ 
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการพยาบาล เกิดความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานและให
บริการพยาบาลอยางเต็มศักยภาพ  และมีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน
ตลอดจนพยายามรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคการพยาบาล ส่ิงเหลานี้จะสงผลตอ
การการบรรลุเปาหมายขององคการพยาบาลได

การเสริมสรางใหพยาบาลมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะกอใหเกิดประสิทธิ
ผลและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก การที่พยาบาลมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูง
จะทําใหมีเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน และมีความพึงพอใจในงาน (Hall, Schneider, & Nygren,
1970; Marsh & Mannari, 1977) เกิดความไววางใจกัน ลดความขัดแยง มีความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน และมุงที่จะรักษาผลประโยชนขององคการ นอกจากนี้ยังมีการศึกษาพบวาความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอวิชาชีพ (Aranya & Ferris,
1983; Mathieu & Zajac, 1990; วัลภา  ฐานกาญจน, 2540)  ความยึดมั่นผูกพันตอวิชาชีพนี้มี
ความสําคัญอยางยิ่งตอวิชาชีพพยาบาล เนื่องจากพยาบาลที่มีคุณลักษณะดังกลาวจะแสดงออก
ถึงความยึดมั่นผูกพันตอการใหบริการแกประชาชน (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2542) โดยแสดงพฤติกรรม
ในลักษณะตั้งใจ เต็มใจและยินดีเสียสละที่จะปฏิบัติงานทุกอยางใหบรรลุผลสําเร็จ เพื่อใหวิชาชีพ
กาวหนา

งานวิจัยที่เกี่ยวของ

Acorn, Ratner และ Crawford (1997) ศึกษาเพื่อทดสอบทฤษฎีของตัวแปร การ
บริหารงานแบบกระจายอํานาจ ความเปนอิสระทางวิชาชีพ ความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่น
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ผูกพันตอองคการ กลุมตัวอยางคือผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน จํานวน 200 คน ที่ปฏิบัติ
งานในโรงพยาบาลที่มีจํานวนเตียงมากกวา 100 เตียงขึ้นไป   ในเขตบริติช โคลัมเบีย   ประเทศ
แคนาดา ผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในงานเปนตัวทํานายที่สําคัญของความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ สวนการบริหารงานแบบกระจายอํานาจสงผลโดยตรงตอความยึดมั่นผูกพันตอองค
การ ขณะเดียวกันสงก็ผลทางออมตอความเปนอิสระทางวิชาชีพ และความพึงพอใจในงาน

สอาด  วงศอนันตนนท (2538)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล
ลักษณะงาน ประสบการณในการทํางานและบทบาททางวิชาชีพ กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพ
จํานวน 380 คน ผลการศึกษาพบวา

1. อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ความมีอิสระในการทํางาน ความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน ผลปอนกลับของงาน ความรู
สึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพิงได ความคาดหวังไดรับการ
ตอบสนองจากองคการ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ ความขัดแยงในบทบาท และความคลุมเครือในบทบาท มีความสัมพันธทาง
ลบกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

2. กลุมตัวแปรที่สามารถรวมกันทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 คือ ความคาดหวังไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกวา
องคการเปนที่พึ่งพิงได ความคลุมเครือในบทบาท อายุ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ และ
ความมีอิสระในการทํางาน สามารถอธิบายความผันแปรของความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดรอย
ละ 52.49

จรัสศรี  ไกรนที (2539) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคใต สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการ
จํานวน 778 คน ผลการศึกษาพบวา

1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับสูง โดยมี
คาเฉลี่ยในดานการสรางวิสัยทัศน การถายทอดวิสัยทัศนและการปลูกฝงคานิยม การสรางบารมี
การกระตุนปญญาและการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคลอยูในระดับสูง สวนการสรางแรงบันดาลใจ
อยูในระดับปานกลาง
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2. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง

3. ตัวแปรที่รวมกันทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ
คือ การสรางแรงบันดาลใจ การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคลและการสรางบารมี

สําราญ  บุญรักษา (2539)  ศึกษาความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ สังกัดกรมสุขภาพจิต กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพ จํานวน
246 คน ผลการศึกษาพบวา

1. พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงาน ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน
ดานคุณคาของงาน ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ ดานบทบาทเชิงวิชาชีพอยูในระดับสูง

2. พยาบาลวิชาชีพมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง โดยที่ผูบริหาร
ทางการพยาบาลมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงกวาพยาบาลประจําการ

3. อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ความเปนอิสระ
ในการปฏิบัติงาน คุณคาของงาน และดานผลประโยชนตอบแทน มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

4. พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพ คู มีความพึงพอใจในงานสูงกวาพยาบาลวิชา
ชีพที่มีสถานภาพสมรส โสด และความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพ
สมรส โสด และ คู ไมแตกตางกัน

5. ความพึงพอใจในงานทุกดานของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

วรรณดี   ชูกาล (2540)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูอํานวยการ ความพึงพอใจในงาน และปจจัยสวนบุคคล กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ของอาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางคือ อาจารย
พยาบาล จํานวน 382 คน  ผลการศึกษาพบวา

1. คาเฉลี่ยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง คาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และคาเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการของอาจารยพยาบาลโดยรวมอยูในระดับมาก
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2. อายุ  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูอํานวยการ และความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
อาจารยพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

3. ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการของอาจารยพยาบาล

วรัญญา  วงศประสิทธิ์ (2540) ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูก
พันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุมตัวอยาง
เปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 378 คน  ผลการศึกษาพบวา

1. พยาบาลวิชาชีพมีระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน และความเครียดในบทบาท อยูในระดับปานกลาง

2. ปจจัยสวนบุคคล ดาน อายุ ตําแหนง สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติ
งาน มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

3. การเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ (r = .64)

4. ความเครียดในบทบาทโดยรวมมีความสัมพันธทางลบกับความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ (r = -.38)

5. การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน สถานภาพสมรส และความเครียดในบทบาท
สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดรอยละ 43.75

จุรีย  อุสาหะ (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอ
ใจในงาน กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ  ในโรงพยาบาลสังกัดกรม
ควบคุมโรคติดตอ กระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ และพยาบาลเทคนิค
จํานวน 245 คน  ผลการศึกษาพบวา

1. พยาบาลประจําการมีระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับ
สูง ความพึงพอใจในงานโดยรวม อยูในระดับปานกลาง

2. ปจจัยที่มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ คือ  ความ
พึงพอใจในงาน (r = .66) และ อายุ (r = .14) สวนระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน เพศ ตําแหนง ระดับการ
ศึกษา สถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
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3. ความมั่นคงในงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เงินเดือนและคาตอบแทน อายุ
นโยบายการบริหาร สามารถรวมกันทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการได รอยละ 56.8 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

3. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล

การบริหารองคการทั่วไปจะตองอาศัยทรัพยากรพื้นฐานที่มีความสําคัญตอการ
จัดการ 4 ประการ หรือที่เรียกวา 4Ms ไดแก บุคคล (Man) เงินทุน (Money) วัสดุอุปกรณ
(Material) และการจัดการ (Method)  (สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2539: 2; พยอม  วงศสารศรี, 2542:
151)  เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวา  "คน" เปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดตอความสําเร็จทางการ
บริหาร เนื่องจาก "คน" เปนผูดําเนินการจัดหาและเปนผูใชปจจัยการบริหารอื่นๆ ในการขับเคลื่อน
ระบบ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ทรัพยากรบุคคลไมเพียงแตเปนทรัพยากรพื้นฐานที่
สําคัญทางการจัดการแลว ยังเปนทรัพยากรที่มีคาสูงที่สุดขององคการ เนื่องจากเปนปจจัยสําคัญที่
บงชี้ถึงความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ   (บุญทิวา  บุณยะประภัศร, 2538: 116; ธงชัย
สันติวงษ และ ชัยยศ  สันติวงษ, 2540: 18; ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2542: 2)

3.1 ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย

การจัดการทรัพยากรมนุษย  (Human resource management: HRM) เดิมเรียก
วา การบริหารงานบุคคล (Personnel management) แตเนื่องจากแนวคิดดานทรัพยากรบุคคลได
รับการยอมรับวาเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญที่สุดในองคการ สงผลใหมีการขยายขอบเขตและ
พัฒนาการศึกษาคนควาทางวิชาการทั้งในทางลึกและในทางกวาง หลังจากป ค.ศ. 1980 เปนตน
มาจึงไดมีการยอมรับคําใหมคือ การจัดการทรัพยากรมนุษย แทนคําวาการบริหารงานบุคคล  ซึ่งมี
ความเหมาะสมและสามารถสรางความเขาใจในการนําไปสูความเจริญเติบโตขององคการไดเปน
อยางดี   (Bratton & Gold, 1994: 4; พยอม  วงศสารศรี, 2542: 3; ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2542:
27)

นักวิชาการไดใหความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษยไวหลากหลาย ดังตอ
ไปนี้

Beer และคณะ (1984: 4) กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง การ
พัฒนาคุณลักษณะตางๆ ขององคการเพื่อเปนการสนับสนุนและชี้แนะพฤติกรรมของบุคคลในองค



36

การ ซึ่งประกอบดวยนโยบายหลัก 4 ประการ คือ อิทธิพลของบุคลากร การไหลเวียนของทรัพยากร
มนุษย  ระบบรางวัล และ ระบบงาน

Bratton และ Gold (1994: 5) กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย เปนกระบวน
การบริหารบุคคลในองคการ ซึ่งใหความสําคัญตอทรัพยากรบุคคลโดยถือวาเปนทรัพยากรอันดับ
แรกที่ชวยเพิ่มความสามารถในการแขงขันใหกับองคการ โดยการบูรณาการความสามารถของ
บุคลากรใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับกลยุทธขององคการ ทั้งนี้ยังใหความสําคัญตอผูบริหารดาน
ทรัพยากรมนุษยในฐานะที่เปนผูควบคุมใหองคการบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ

Dessler (1997: 72) กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย เปนนโยบายและการ
ปฏิบัติในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ

Byars และ Rue (1997: 4) กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย เปนกิจกรรมที่
ออกแบบเพื่อจัดหาความรวมมือกับทรัพยากรมนุษยขององคการ

Ivancevich (1998: 708) กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย เปนหนาที่หนึ่ง
ขององคการ ซึ่งจะทําใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดจากการใชพนักงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการและเปาหมายเฉพาะบุคคล

Mondy, Noe และ Premeaux (1999)  กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย เปน
การใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ

ธงชัย  สันติวงษ (2540: 1) กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง ภารกิจ
ของผูบริหารทุกคน (และของผูชํานาญการดานบุคลากรโดยเฉพาะ) ที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวง
ที่เกี่ยวกับบุคลากร เพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูง
สุดตลอดเวลา ซึ่งจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2542: 3) กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง
กระบวนการที่ผูบริหาร ผูมีหนาที่เกี่ยวกับงานบุคลากร และ/หรือบุคคลที่เกี่ยวของกับบุคลากรของ
องคการรวมกันใชความรู ทักษะ และประสบการณในการสรรหา การคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มี
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คุณสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนาให
บุคลากรขององคการมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่เหมาะสม ตลอดจนเสริมสรางหลักประกันใหแก
สมาชิกที่ตองพนจากการรวมงานกับองคการใหสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุขใน
อนาคต

จากความหมายขางตน สรุปไดวา การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวน
การบริหารบุคคลในองคการ การพัฒนาคุณลักษณะตางๆ ขององคการในการสนับสนุนและชี้แนะ
พฤติกรรมของบุคคลในองคการ ทั้งนี้เพื่อสงเสริมใหบุคลากรขององคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซึ่งจะสงผลตอการบรรลุเปาหมายขององคการ

3.2 แนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษย

เชี่ยวชาญ  อาศุวัฒนกุล (2530) กลาววา แนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษย
ในภาครัฐบาลแบงออกเปน 2 ยุค ดวยกัน คือ ยุคแรกเรียกวา แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย
แบบโบราณ (Traditional public personnel administration)   ซึ่งมีพัฒนาการเกิดขึ้นตั้งแตชวง
ทศวรรษ 1800 จนถึงทศวรรษ 1960 ยุคที่สอง เรียกวา แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยแบบ
ใหม (New public personnel administration) ซึ่งเปนปรากฏการณที่เกิดขึ้นตั้งแตทศวรรษ 1960
จนถึงปจจุบัน

1. แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยแบบโบราณ
ลักษณะของแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยแบบโบราณนี้ประกอบดวย มิติ

ตางๆ หลายมิติ ไดแก การจัดการทรัพยากรมนุษยที่มุงตอตานระบบอุปถัมภ ปกปองไมใหระบบ
การเมืองเขามาแทรกแซงระบบบริหาร (Politics/administration dichotomy) มีการใชระบบคุณ
ธรรม (Merit system) มาใชเปนหัวใจของการจัดการทรัพยากรมนุษยตั้งแตการสรรหา การคัด
เลือก การพิจารณาความดีความชอบ และกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยดานอื่นๆ มีการใช
เทคนิคตางๆ ในกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย

2. แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยแบบใหม
มิติใหมของการจัดการทรัพยากรมนุษยแบบใหมนี้ไดแก การเนนหนักการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยในฐานะที่เปนการเมืองมากขึ้น ใหความสําคัญกับคานิยม (Value-laden view)
และการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ   (Loverd, 1982 อางถึงในเชี่ยวชาญ  อาศุวัฒนกุล,
2530) ซึ่งแนวคิดใหมนี้จะใหความสําคัญตอทรัพยากรมนุษยมากกวาเรื่องเทคนิคที่ใชในการ
บริหาร แนวคิดใหมนี้ทําใหขอบเขตของการจัดการทรัพยากรมนุษยขยายกวางขึ้น
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มีนักวิชาการหลายทานไดเสนอแนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษยไวหลาก
หลาย ดังตอไปนี้

Beer และคณะ (1984) ไดเสนอแนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษยไว 4 องค
ประกอบ คือ

1. อิทธิพลของบุคลากร (Employee influence)
2. การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย (Human resource flow)
3. ระบบรางวัล (Reward systems)
4. ระบบงาน (Work systems)

การดําเนินงานดังกลาวมีความเกี่ยวของกันดังภาพที่ 1

                                                      ระบบงาน

อิทธิพลของบุคลากร

การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย ระบบรางวัล

                  ภาพที่ 1 ระบบของการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Beer และคณะ (1984: 12)

Devanna, Fombrun และ Tichy (1984) ไดเสนอแนวคิดการจัดการทรัพยากร
มนุษย ตามวงจรของการจัดการทรัพยากรมนุษย  ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ

1. การคัดเลือก (Selection) เปนกระบวนการทั้งหมดในการคัดเลือกคน
เขาสูองคการ เชน การรับสมัคร การทดสอบ การวาจาง อาจรวมถึงการทดลองงานกอนการวาจาง
ดวย

2. ผลงาน (Performance) ของพนักงาน โดยมีคําบรรยายลักษณะงาน
(Job description) เปนหลัก หรืออาจมีขั้นตอน แผนงาน หรือเปาหมายในการทํางาน เปนสิ่งที่
กําหนดขึ้นกอนการปฏิบัติ และเมื่อปฏิบัติงานไปรอบระยะเวลาหนึ่งก็มีการวัดผลงานหรือพิจารณา
การทํางานวาเปนไปตามคําบรรยายลักษณะงานที่วางไวหรือเปนไปตามขั้นตอนนั้นๆ หรือไม
โดยสรุปแลวจะเปนเรื่องกําหนดงาน มาตรฐานงาน การออกแบบงาน ฯลฯ
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3. การประเมินผล (Appraisal) เปนการวัดผลงานวา ผลงานสูง-ต่ํากวา
มาตรฐานงานที่กําหนดไวมากนอยเพียงใด

4. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human resource development) เปน
การมุงฝกคนใหเขาใจองคการในลักษณะการปฐมนิเทศ มุงพัฒนาใหคนทํางานไดตามคําบรรยาย
ลักษณะงาน ข้ันตอนของงาน แผนงาน หรือเปาหมาย เพื่อรองรับการเติบโตขององคการ

5. การใหรางวัล  (Rewards) เปนการใหรางวัลจูงใจกับผลงานตามที่
บุคคลไดดําเนินงานหรือปฏิบัติตามภารกิจ ซึ่งการใหรางวัลอาจมีทั้งมาตรการทางบวก เชน การ
ปรับเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง ที่เปนผลสะทอนถึงผลงานของแตละบุคคลที่ทําได กับมาตรการ
ทางลบ เพื่อจูงใจบุคคลที่มีพฤติกรรมไมพึงประสงค เชน มาตรการทางวินัย เปนตน บางครั้งยัง
แบงรางวัลจูงใจเปนทั้งที่อยูในรูปของตัวเงินและไมใชตัวเงิน

            การใหรางวัล

    การคัดเลือก     ผลงาน            การประเมินผล

            การพัฒนา

ภาพที่ 2 วงจรการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Devanna และคณะ (1984: 41)

Ulrich และ Lake (1990) ไดเสนอแนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
องคการไว 6 องคประกอบ คือ

1. การคัดเลือกบุคลากร (Selection)
2. การพัฒนาบุคลากร (Development)
3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Appraisal)
4. การใหรางวัล (Rewards)
5. การจัดระบบขององคการ (Organization design)
6. การติดตอส่ือสาร (Communication)
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องคประกอบทั้ง 6 องคประกอบกอใหเกิดสมรรถนะขององคการไดจาก 3
ลักษณะคือ การคงไวซึ่งสมรรถนะ (Sustaining competencies) การสรางสมรรถนะ (Generating
competencies) และการเสริมสมรรถนะ (Reinforcing competencies) ดังภาพที่ 3

                  การคงไวซ่ึงสมรรถนะ
                      - การจัดระบบขององคการ
                      - การติดตอส่ือสาร

                                           การพิจารณาในการบริหาร

        การสรางสมรรถนะ            การเสริมสมรรถนะ
          - การคัดเลือกบุคลากร             - การประเมินผลการปฏิบัติงาน
          - การพัฒนาบุคลากร                                             - การใหรางวัล

ภาพที่ 3 แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Ulrich และ Lake (1990: 84)

ในงานวิจัยนี้ผูวิจัยใชแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Beer และคณะ
(1984) มาเปนกรอบในการศึกษา แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยนี้ประกอบดวย 4 องค
ประกอบ คือ อิทธิพลของบุคลากร (Employee influence) การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย
(Human resource flow)  ระบบรางวัล (Reward systems) และ ระบบงาน (Work systems)

1. อิทธิพลของบุคลากร (Employee influence)

อิทธิพลของบุคลากร หมายถึง ระบบที่เปนหัวใจสําคัญของการจัดการทรัพยากร
มนุษยที่เปนพื้นฐานใหกับการปฏิบัติงานของสมาชิกในหนวยงานหรือองคการตางๆ ไดแก การมี
เสรีภาพในการตอรอง  การมีสิทธิตามกฎหมาย  การมีโอกาสแสดงความคิดเห็น และการมีวิธีการ
จัดการอื่นๆ เพื่อการเรียนรูเกี่ยวกับการตอบสนองตอธรรมชาติและความเขมแข็งของบุคลากร อิทธิ
พลของบุคลากรนี้จึงเปนศูนยกลางของการกําหนดนโยบายของการจัดการทรัพยากรมนุษยทั้ง
หมด

โดยทั่วไป บุคลากรและเจาของกิจการคือกลุมคนที่เปนผูรับผลประโยชนจากการ
ดําเนินงานและการเจริญเติบโตขององคการ เนื่องจากบุคลากรถือเปนสวนหนึ่งของนโยบายที่องค
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การจะตองใหดูแลเพื่อคงไวซึ่งการเจริญเติบโตขององคการ บุคลากรมีสิทธิ์ไดรับผลประโยชนดังตอ
ไปนี้

1. ผลประโยชนทางดานเศรษฐกิจ ไดแก เงินเดือน และคาตอบแทนอื่นๆ
2. ผลประโยชนทางดานจิตใจ  ไดแก การไดรับการยกยองใหเกียรติ การ

ไดรับความพึงพอใจ
3. ผลประโยชนทางการปกครอง ไดแก สิทธิตามกฎหมาย เชน คาแรงขั้น

ต่ํา สภาพการทํางานที่ปลอดภัย การไดรับการปฏิบัติที่ยุติธรรม ความมั่นคงของรายได เปนตน
จากการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จขององคการ พบวาบุคลากร

เปนปจจัยที่สําคัญที่สุด การบริหารงานในปจจุบันจึงใหความสนใจตอการสรางความรวมมือและ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ผูบริหารจึงตองปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารจากเดิมที่
ใชวิธกีารควบคุมแตเพียงอยางเดียว เปนการผสมผสานระหวางการควบคุมและการสรางแรงจูงใจ
เพื่อกระตุนใหบุคลากรดําเนินงานตามวัตถุประสงคขององคการ เทคนิคการบริหารแนวใหมที่
สําคัญคือวิธีการบริหารงานแบบมีสวนรวม

การใชนโยบายอิทธิพลของบุคลากรมีความสัมพันธกับการบริหารงานแบบมีสวน
รวม คําวาอิทธิพลของบุคลากรนี้นอกจากจะหมายความถึง การเรียกรองของพนักงาน (Employee
voice) ซึ่งเปนการพูดเพื่อบอกความตองการของพนักงานแลว ยังมีความหมายครอบคลุมถึงสิทธิ
อันชอบธรรมของบุคลากร อิทธิพลของบุคลากรนี้จึงเปนกลไกสําคัญที่เปดโอกาสใหพนักงานเขา
มามีสวนชวยในการกําหนดนโยบายขององคการ ความมากนอยของการใชนโยบายอิทธิพลของ
บุคลากรในองคการนั้นขึ้นอยูกับทักษะของการมีสวนรวมและความสามารถทั้งของผูบริหารและ
บุคลากร

องคการสวนใหญนําระบบการบริหารงานแบบมีสวนรวมมาใชเพื่อใหเกิดการตก
ลงรวมกันในการเปลี่ยนแปลงระบบตางๆ ในองคการ โดยมีการปรับโครงสรางองคการ สรางระบบ
เครือขายการใหคําปรึกษาทั้งจากภายในและภายนอกองคการ รวมทั้งมีการลงทุนในดานการ
ศึกษาและการฝกอบรมมากขึ้น เพื่อสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงดังกลาว

อยางไรก็ดีพบวาการบริหารงานแบบมีสวนรวมก็มีขอจํากัด คือ ถาใชกลไกการมี
สวนรวมอยางมากเกินไปอาจกอใหเกิดปญหาทั้งฝายบริหารและฝายบุคลากร ผูบริหารอาจมีความ
รูสึกวาเอกสิทธิ์ในการบริหารถูกคุกคาม สูญเสียความมีอํานาจเหนือผูใตบังคับบัญชา นอกจากนี้
ลักษณะของการบริหารงานที่ตองใชการมีสวนรวมหรือตองมีการขอคําปรึกษาจากบุคลากรบอยๆ 
จะทําใหเสียเวลาเปนอยางมาก
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กลไกของการดําเนินงานดานนโยบายอิทธิพลของบุคลากรนั้นตองใชวิธีใหมีการ
ติดตอส่ือสารหรือการพบปะโดยตรงระหวางผูบริหารและบุคลากร หรือใชวิธีการติดตอส่ือสารทาง
ออม เชน การสํารวจความคิดเห็น การมีเจาหนาที่รับฟงและสืบสวนคํารองของบุคลากร หรือการมี
เจาหนาที่ฝายบุคคลโดยเฉพาะ เปนตน ขอดีของการใชวิธีการติดตอส่ือสารทางออมคือการไมรูวา
เปนใคร เพื่อเปนการปกปองบุคลากร แตมีขอจํากัดคืออาจทําใหขาดความเขาใจเกี่ยวกับทัศนะ
หรือความคิดเห็นที่แทจริงทั้งฝายผูบริหารและฝายบุคลากร  ความเขาใจอันดีตอกันจะสงผลตอ
ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงเจตคติของทั้งสองฝาย การนํานโยบายอิทธิพลของบุคลากรมา
ใชเพื่อสรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการนั้น สามารถทําไดหลายวิธี เชน การเปดโอกาสใหเขาพบ
ผูบริหาร (Open-door policies) การจัดประชุมกลุมยอยของบุคลากรทุกระดับกับผูบริหาร  การมี
ระบบรวมกันศึกษาปญหาและใหขอเสนอแนะของคณะกรรมการและบุคลากร การมีตัวแทนของ
บุคลากรเขารวมเปนคณะกรรมการบริหาร  รวมถึงการจัดโครงสรางองคการที่แบนราบ (Flat
organization structure) ซึ่งจะทําใหบุคลากรระดับลางสามารถติดตอส่ือสารกับผูบริหารระดับสูง
ไดงายขึ้น

2. การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย (Human resource flow)

ยิ่งสังคมมีการเปลี่ยนแปลงมากขึ้นเทาใด องคการก็ตองยิ่งใหความสนใจเกี่ยวกับ
การจัดการดานการไหลเวียนของทรัพยากรมนุษยมากขึ้นเทานั้น การเพิ่มขีดความสามารถในการ
แขงขันขององคการธุรกิจที่ขยายตัวเต็มที่แลวมักใชวิธีการลดจํานวนของพนักงาน และมีการ
พัฒนาองคการใหมีความสามารถที่หลากหลาย  ทั้งนี้เพื่อใหสามารถตอบสนองตอความตองการ
ของสังคมในรูปแบบตางๆ ได

นโยบายการไหลเวียนของทรัพยากรมนุษยมีวัตถุประสงคเพื่อตอบสนองความ
ตองการขององคการทั้งในภาวะปจจุบันและอนาคต และตอบสนองความตองการดานอาชีพของ
บุคลากร ผูบริหารจะตองใชวิธีการจัดการเชิงกลยุทธเพื่อใหเกิดความเหมาะสมระหวางความ
ตองการขององคการและความตองการของบุคลากร สิ่งที่ผูบริหารจะตองพิจารณาในการจัดการ
ดานการไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย มี 3 ประการ คือ การจัดการนําเขาสูองคการ (Managing
inflow) การจัดการภายในองคการ (Managing internal flow) และ การจัดการนําออกจากองคการ
(Managing outflow) (Beer et al., 1984: 74-95) โดยมีรายละเอียดดังนี้
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1. การจัดการนําเขาสูองคการ (Managing inflow)
การตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการสรรหาบุคลากรเปนสิ่งสําคัญที่มีผลตอความ

เหมาะสมของวัฒนธรรมและความจําเปนขององคการ รวมทั้งสงผลตอการลาออกของบุคลากร ผู
บริหารสวนใหญจะใหความสําคัญและมีสวนรวมในการสัมภาษณเพื่อคัดเลือกบุคคลที่มีความ
เหมาะสม

การสรรหาบุคลากรมีความสําคัญตอองคการคือ เปนการจัดหาบุคคลที่มี
ความรูความสามารถตามที่องคการตองการเขามาทํางานในองคการเพื่อชวยใหองคการบรรลุเปา
หมาย  วิธีการสรรหามีผลตอการคงอยูในระยะยาวและการลาออก การลาออกของบุคลากรนั้นทํา
ใหองคการเกิดความวุนวายและเสียคาใชจายจํานวนมาก เหตุผลสําคัญของการลาออกของ
บุคลากรในชวงปแรกๆ ที่เขามาอยูในองคการคือการไมไดรับส่ิงที่คาดหวัง ซึ่งความผิดหวังเหลานี้
มักมาจากกระบวนการการสรรหา ทั้งนี้เนื่องจากผูบริหารมักจะใหขอมูลเกี่ยวกับองคการในทาง
บวกเพียงดานเดียวและผูบริหารก็ไมไดชวยใหบุคลากรเหลานั้นไดรับส่ิงที่คาดไว การใหขอมูลเกี่ยว
กับองคการที่แทจริงอยางเปดเผยจะชวยใหบุคลากรมีความพึงพอใจตองานของตนได

บุคลากรใหมที่เขามาสูองคการควรจะไดรับการสรางสัญญาทางใจ 
(Psychological contract) ตอองคการ เขาควรไดรับการบอกกลาวเกี่ยวกับความคาดหวังขององค
การ และผูที่คัดเลือกก็จะตองพิจารณาถึงความคาดหวังของบุคลากรที่มีตอองคการดวยวามีความ
เหมาะสมหรือไม

2. การจัดการภายในองคการ (Managing internal flow)
เมื่อบุคลากรไดรับการคัดเลือกใหเปนสมาชิกขององคการแลว องคการ

จะตองมีระบบการมอบหมายงาน การเลื่อนตําแหนง และมีการลงโทษในกรณีที่บุคลากรมีความ
ประพฤติหรือมีการปฏิบัติงานที่ไมเปนไปตามความคาดหวังขององคการ  การจัดการภายในองค
การประกอบดวย 3 ดาน คือ

2.1 ความรวดเร็วของการไหลเวียนของบุคลากร หมายถึง ระยะเวลาของ
การยายงานของบุคลากรในดานแนวนอน คือ การยายจากงานหนึ่งไปสูอีกงานหนึ่ง และการยาย
งานของบุคลากรในดานแนวตั้ง คือ การเลื่อนตําแหนง ความรวดเร็วของการยายงานนี้มีความแตก
ตางกันในบุคลากรแตละกลุม ในแตละองคการ และในแตละชวงเวลา ซึ่งความรวดเร็วของการยาย
งานนี้กอใหเกิดทั้งผลดีและผลเสีย ผลดีก็คือเปนการเพิ่มความพึงพอใจในงาน และสรางความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ เนื่องจากบุคลากรรูสึกวาตนมีอนาคตที่ดีซึ่งเปนเสมือนการไดรับรางวัลจาก
องคการ สวนผลเสียคือความสิ้นเปลืองในการฝกอบรม บุคลากรขาดคุณภาพ ความไมพรอมของ
บุคลากรในการปรับตัวใหเขากับหนวยงานใหม รวมทั้งความเสี่ยงที่จะเกิดความผิดพลาดจากการ
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ขาดประสบการณของบุคลากร ผูบริหารจึงตองมีการจัดการในดานความรวดเร็วของการยายงาน
อยางเหมาะสม เพื่อใหเกิดความสมดุลภายในองคการ

2.2 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการประเมินผลการ
ทํางานของบุคลากรแตละบุคคลอยางเปนระบบ รวมถึงการคนหาแนวทางที่จะปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเหลานั้นใหดีข้ึน จุดมุงหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานคือ เปนการ
ชวยในการตัดสินใจทางดานทรัพยากรมนุษยที่สําคัญ ไดแก การตัดสินใจดานการเลื่อนขั้น เลื่อน
ตําแหนง การยายงาน และการใหออกจากงาน นอกจากนั้นยังชวยวิเคราะหความตองการในการ
ฝกอบรมและการพัฒนา หลักการของการประเมินผลนี้นํามาใชในการคัดเลือกและเปนพื้นฐาน
สําหรับการจัดสรรรางวัล ทําใหสามารถตัดสินใจไดอยางยุติธรรมมากขึ้น

การประเมินผลการปฏิบัติงานควรใหความสนใจตอกระบวนการประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน และหาวิธีการประเมินที่อยูบนพื้นฐานของการใชนโยบายอิทธิพลของบุคลากร
ในกระบวนการนั้นๆ ซึ่งทําไดโดยใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดขอบเขตของการปฏิบัติงานที่
มีประสิทธิภาพ และมีสวนรวมโดยตรงในการประเมินผลผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผู
บริหาร การที่ใหบุคลากรมีสวนรวมนี้จะทําใหผูบริหารไดรับทราบขอมูลที่เปนประโยชน ขอมูลเหลา
นี้ทําใหผูบริหารมีโอกาสที่จะไดพัฒนาการพิจารณาของตนเองอยางละเอียดรอบคอบ และชวยให
บุคลากรรูสึกวาตนเองไดรับความยุติธรรม

การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปมักจะกระทําโดยหัวหนางาน ดัง
นั้นจึงควรมุงที่จะพัฒนาความสามารถของผูบริหารและสรางแรงจูงใจใหผูบริหารมีการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่ถูกตอง ยุติธรรม และสามารถสื่อสารผลของการประเมินรวมทั้งใหผลยอนกลับแก
พนักงานอยางเปดเผย

สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใชเปนขอมูลในการพัฒนา
บุคลากรนั้นควรมีการประเมินแยกกันกับการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใชในการบริหาร ซึ่งได
แก การประเมินเพื่อการจายคาตอบแทน การเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตําแหนง เปนตน ผลของการ
ประเมินเพื่อใชเปนขอมูลในการพัฒนาบุคลากรนี้ไมควรเก็บรวมไวในแฟมสวนบุคคลของบุคลากร

2.3 การพัฒนาบุคลากร เปนกลยุทธที่สําคัญเพื่อความอยูรอดและการ
เจริญเติบโตขององคการ หลังจากที่ไดคัดเลือกบุคลากรเขามาสูองคการแลว การพัฒนาบุคลากร
นั้นถือเปนกระบวนการหนึ่งที่องคการจะตองจัดให เพื่อทําใหบุคลากรมีทักษะสําคัญที่หลากหลาย
เพื่อใชเปนกลยุทธในการแขงขันในอนาคต  การพัฒนาบุคลากรเปนการลงทุนที่มีความเกี่ยวของ
โดยตรงตอความสามารถขององคการในการปรับตัวใหเขากับความเปลี่ยนแปลงของสังคม  เครื่อง
มือที่ผูบริหารสามารถนํามาใชในการพัฒนาบุคลากร ไดแก โปรแกรมการศึกษาและฝกอบรม
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โปรแกรมการเพิ่มคุณคางาน  การสอนงาน การใหคําแนะนํา การเปนที่ปรึกษา  และการใหการ
สนับสนุน และสิ่งที่สําคัญเปนอยางมากในการพัฒนาบุคลากรก็คือ การติดตามผลการปฏิบัติงาน
หลังจากที่ไดรับการพัฒนา และเพื่อใหการพัฒนาบุคลากรประสบผลสําเร็จผูบริหารและบุคลากร
จะตองรวมมือกัน โดยการใหบุคลากรเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายดานการพัฒนา
บุคลากรขององคการ

3. การจัดการนําออกจากองคการ (Managing outflow) 
องคการอาจมีพัฒนาศักยภาพของตนเองโดยการเพิ่มระบบการทําให

บุคลากรออกจากองคการเร็วขึ้น เชน การเกษียณอายุการทํางานกอนกําหนด หรือการใหออกจาก
งานสําหรับผูที่มีผลการปฏิบัติงานต่ํากวาเกณฑที่กําหนด  สําหรับการเกษียณอายุการทํางานกอน
กําหนดนั้นเปนการเพิ่มสัดสวนของบุคลากรที่มีอายุนอยใหมากขึ้น เนื่องจากในหลักการบริหารเชื่อ
วาผูที่มีอายุนอยกวาจะมีความสามารถในการปรับเปลี่ยนเพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ
ในอนาคตไดดีกวาผูที่มีอายุมาก นอกจากนี้การลดจํานวนบุคลากรก็เปนวิธีการหนึ่งในการลดคา
ใชจายและเพิ่มกําไรไดในระยะเวลาอันสั้น การดําเนินงานขององคการเพื่อจูงใจใหบุคลากร
เกษียณอายุการทํางานกอนกําหนดนั้นองคการจะเสนอเงินพิเศษให ขณะเดียวกันบุคลากรยังคงได
รับบํานาญเทาเดิม เปนวิธีการจัดการนําออกจากองคการที่ใชกันมากในปจจุบัน เพื่อคงความอยู
รอดขององคการในภาวะที่มีการแขงขันสูง

นโยบายการจัดใหบุคลากรออกจากองคการนั้นจําเปนจะตองมีการ
พิจารณาในสวนของกลยุทธโดยรวมขององคการ เนื่องจากสิ่งเหลานี้อาจจะมีผลกระทบตอความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากรและความสามารถในการแขงขันขององคการได

นโยบายการไหลเวียนทรัพยากรมนุษยเพื่อสรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการนั้น
ทําไดโดย การใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดวิธีการคัดเลือก การเลื่อนตําแหนง และการฝก
อบรม  สําหรับการฝกอบรมและการปฐมนิเทศนั้นนอกจากจะใหความสําคัญตอทักษะในงาน
เฉพาะแลว จะตองมีการพัฒนาทักษะดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลดวย ซึ่งจะชวยใหบุคลากร
ปรับตัวไดดีกับบรรยากาศองคการที่ตองการการมีสวนรวมของบุคลากรและการมีความยึดมั่นผูก
พัน นอกจากนี้บุคลากรที่เชื่อวาตนเองกําลังไดรับโอกาสใหมีการพัฒนาจะยิ่งมีความรูสึกยึดมั่นผูก
พันตอองคการมากขึ้น
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รูปแบบของการจางงานในนโยบายการไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย มี 4 รูป
แบบ (Beer et al., 1984: 100-101) คือ

1. ระบบการจางงานตลอดชีวิตการทํางาน (Lifelong employment system)
บุคลากรมักเริ่มเขามาทํางานในองคการตั้งแตการเปนพนักงานระดับลาง และจะอยูในองคการนั้น
จนเกษียณอายุ แตถาผลการปฏิบัติงานไมดีก็อาจจะถูกขอใหลาออกไดในบางราย ระบบนี้ทําให
บุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการและสามารถพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรใหสูงขึ้น

2. ระบบการจางงานที่มุงตําแหนงสูง (Up-or-out system) บุคลากรเริ่มเขาสูองค
การโดยการเปนพนักงานระดับลางและเลื่อนตําแหนงไปตามชองทางที่องคการกําหนดไวจน
กระทั่งเปนพนักงานระดับสูง การเปนพนักงานระดับสูงมักไดรับการเสนอใหเปนหุนสวนขององค
การและมีความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน การที่พนักงานไมสามารถทําใหตนเองไปสู
ตําแหนงงานในระดับสูงได มักจะตองใหลาออก เปนระบบการจางงานที่มีการลาออกสูงใน
พนักงานระดับลางและมีการคงอยูสูงในพนักงานระดับสูง ตัวอยางขององคการที่ใชระบบการจาง
งานระบบนี้ เชน องคการดานการใหคําปรึกษา  คณะตางๆ ในมหาวิทยาลัย เปนตน

3. ระบบการจางงานแบบไมแนนอน (Unstable in-and-out system) พนักงาน
เร่ิมเขามาทํางานในระดับใดก็ได ขึ้นอยูกับความตองการขององคการ และอาจจะถูกขอใหออกจาก
งาน เนื่องจากสาเหตุตางๆ เชน ภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา ผลการปฏิบัติงานไมดี หรือขาดความเหมาะ
สมกับวิธีการบริหารงานแบบใหม ตัวอยางขององคการที่ใชระบบการจางงานระบบนี้ เชน ธุรกิจที่
ใหบริการดานความบันเทิง ธุรกิจขายปลีก เปนตน

4. ระบบการจางงานแบบผสม (Mixed patterns) มีบางองคการที่ไมสามารถใช
การจางงานระบบใดระบบหนึ่งไดโดยเฉพาะ อาจมีการใชระบบการจางงานตลอดชีวิตการทํางาน
ในกลุมพนักงานหลักๆ และใชระบบการจางงานแบบไมแนนอนในกลุมของพนักงานชั่วคราว บาง
องคการมีการใชระบบการจางงานตลอดชีวิตการทํางานในกลุมผูบริหารระดับสูง และใชระบบการ
จางงานแบบไมแนนอนในกลุมผูบริหารระดับกลางและระดับลาง ระบบการจางงานแบบผสมเปน
ระบบที่สนับสนุนการปรับตัวขององคการเพื่อความอยูรอด และเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน

จากรูปแบบของการจางงานในนโยบายการไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย จะเห็น
ไดวาระบบการจางงานตลอดชีวิตการทํางานเปนระบบที่สรางความรูสึกมั่นคงในการทํางานใหแก
บุคลากรมากที่สุด สงผลใหบุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ แตก็มีขอจํากัดคือระบบนี้
อาจทําใหองคการขาดความยืดหยุนในการปรับลดจํานวนของบุคลากรในกรณีที่องคการตองมีการ
ปรับตัวเพื่อความอยูรอดในภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของสังคมและเศรษฐกิจ หรือ
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การเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน จึงทําใหองคการมีการใชระบบการจางงานตลอดชีวิตการ
ทํางานรวมกับระบบการจางงานแบบอื่นๆ หรือที่เรียกวาระบบการจางงานแบบผสม

Beer และคณะ (1984: 73) ไดกลาววา องคการที่มีการดําเนินงานดานการไหล
เวียนของทรัพยากรมนุษยที่ประสบความสําเร็จนั้น ควรจะนําไปสูผลลัพธดังตอไปนี้

1. การมีอัตรากําลังที่เหมาะสมของบุคลากรที่มีความสามารถตามที่องคการ
ตองการ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว

2. มีการพัฒนาบุคลากรที่มีความสําคัญตอองคการเพื่อใหคงอยูในองคการตอไป
3. บุคลากรรับรูถึงโอกาสที่จะกาวหนาในหนาที่การงานและการไดรับการพัฒนา

ที่สอดคลองกับความตองการของตน
4. บุคลากรรับรูถึงความปลอดภัยจากการใหออกจากงานในกรณีที่ไมมีสาเหตุมา

จากตัวของบุคลากร
5. บุคลากรรับรูวาการตัดสินใจของผูบริหารในการคัดเลือก การยายงาน การ

เลื่อนตําแหนง และการใหออกจากงานมีความยุติธรรม
6. การเสียคาใชจายที่ต่ําที่สุดเทาที่จะเปนไปไดในการจายใหแกพนักงานหรือสวน

ที่เกี่ยวของกับพนักงาน แลวสามารถบรรลุวัตถุประสงคดังกลาวขางตน

3. ระบบรางวัล (Reward systems)

ระบบรางวัล เปนการสรางแรงจูงใจเพื่อทําใหบุคลากรปฏิบัติงานตามความ
ตองการขององคการ รูปแบบของรางวัลแบงออกเปน 2 ประเภท (Beer และคณะ, 1984: 113;
Gibson, Ivancevich, & Donnelly, 1997: 182; ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2541: 305) คือ

1. รางวัลจากภายนอก (Extrinsic rewards) เปนรางวัลที่ไดรับจาก
สภาพแวดลอมของงาน โดยองคการเปนผูใหในรูปแบบตางๆ เชน เงินเดือน คาตอบแทน การเลื่อน
ตําแหนง ผลประโยชน โบนัส เปนตน

2. รางวัลจากภายใน (Intrinsic rewards) เปนคุณคาหรือความพึงพอใจ
ของบุคคลที่ไดรับจากลักษณะของงาน เชน ความสําเร็จ ความรับผิดชอบ การมีความสําคัญ การมี
โอกาสเติบโตของบุคคล เปนตน

องคการโดยทั่วไปมีการใหรางวัลแกบุคลากรเนื่องจากองคการตองการสรางแรง
จูงใจใหบุคลากรไดทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานและมีความจงรักภักดี สําหรับในดานของ



48

บุคลากร พวกเขาตองการรางวัลทั้งรางวัลจากภายนอกและรางวัลจากภายใน การไดรับรางวัลถือ
เปนการแลกเปลี่ยนกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพวกเขา การที่บุคลากรเต็มใจที่จะทุมเท
ในการปฏิบัติงานใหแกองคการมากนอยเพียงใดนั้น ข้ึนอยูกับการประเมินจากรางวัลทั้งสอง
ประเภทที่องคการใหแกพวกเขา

โดยสวนใหญแลวทั้งดานเจาของกิจการและพนักงานมักใหความสนใจตอรางวัล
จากภายนอกมากกวารางวัลจากภายใน เนื่องจากรางวัลจากภายนอกเปนรางวัลที่เห็นไดชัดเจน
สามารถวัดและเปรียบเทียบไดทั้งในระดับบุคคล ระดับงาน และระดับองคการ ในขณะที่รางวัล
จากภายในนั้นยังขาดความชัดเจนทั้งในดานการกําหนดขอบเขตและการใหคําอธิบาย แตบางครั้ง
การไดรับรางวัลจากภายนอกเพียงอยางเดียวก็ไมสามารถแกไขปญหาในการทํางานได เชน
พนักงานที่ทํางานในลักษณะงานประจํา (Routine job) มักมีความรูสึกวาตนเองขาดอํานาจเหนือ
งานและสภาพของงานที่ตนทําอยู ความตองการคาจางอาจจะปดบังความรูสึกในดานนี้ การเพิ่ม
คาจางจึงเปนเหมือนการชดเชยตอการไมไดรับรางวัลจากภายใน คาตอบแทนที่เพิ่มข้ึนนั้นเปนการ
ลดความขัดแยงแตเพียงชั่วคราวแตไมสามารถที่จะแกไขสาเหตุของปญหาได

ระบบรางวัลจากภายใน เปนคุณคาหรือความพึงพอใจของบุคคลที่ไดรับจาก
ลักษณะของงาน Hackman และ Oldham (1980: 78-80) ไดกลาวไววาลักษณะของงานที่ทําให
บุคลากรเกิดความพึงพอใจและสงผลใหบุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ไดแก

1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) หมายถึง ระดับความมากนอยของ
กิจกรรมตางๆ ที่แตกตางกันที่จําเปนตองนํามาใชในการปฏิบัติงาน และผูปฏิบัติงานตองใชทักษะ
และความเชี่ยวชาญหลายๆ อยางประกอบกัน

2. ความเดนชัดของงาน (Task identity) หมายถึง ระดับความมากนอยของความ
สมบูรณ ความครบถวนในตัวของงาน โดยที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสเริ่มตนงานตั้งแตขั้นแรกจนกระทั่ง
งานเสร็จส้ิน และเห็นผลสําเร็จของงาน

3. ความสําคัญของงาน (Task significance) หมายถึง ระดับความมากนอยของ
งานที่มีอิทธิพลตอความเปนอยูหรือการทํางานของผูอ่ืน ทั้งตอองคการและตอสภาพแวดลอมภาย
นอก

4. ความเปนอิสระ (Autonomy) หมายถึง ระดับความมากนอยของงานที่เปด
โอกาสใหผูปฏิบัติงานมีเสรีภาพ มีอิสระ และใชดุลยพินิจในการวางแผนงานและกําหนดวิธีการ
ปฏิบัติเพื่อใหงานสําเร็จดวยตนเอง
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5. ขอมูลยอนกลับ (Job feedback) หมายถึง ระดับความมากนอยของการมี
โอกาสรับรูผลการปฏิบัติงานและไดรับขอมูลที่ชัดเจนเกี่ยวกับประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน

วิธีการที่ผูบริหารจะสรางระบบงานในองคการใหมีลักษณะงานทั้ง 5 ลักษณะ มี
ขั้นตอนดังนี้ (Beer et al., 1984: 162)

1. จัดตั้งหนวยงาน โดยมีการรวมงานตางๆ เขาไวดวยกัน เพื่อสรางระบบงานที่มี
ความเปนเอกภาพและมีความสําคัญ และหนวยงานนั้นสามารถที่จะแบงแยกออกเปนหนวยยอย
ไดอยางชัดเจน

2. มีการผสมผสานงาน  โดยการรวมงานที่แยกกันอยูใหมารวมกันเปนงานเดียว
3. จัดใหมีระบบสัมพันธภาพกับผูใชบริการ คือ การใหบุคลากรมีโอกาสที่จะพบ

ปะกับผูใชบริการ เพื่อที่จะไดรับทราบหรือเขาใจในสิ่งที่ผูใชบริการตองการ
4. มอบหมายความรับผิดชอบ คือ การใหบุคลากรไดมีโอกาสรับผิดชอบงานมาก

ขึ้นเทาที่จะเปนไปได ตั้งแตการวางแผน การลงมือปฏิบัติ และการควบคุม
5. มีระบบการใหขอมูลยอนกลับที่เปดเผย คือ การใหขอมูลที่เหมาะสมโดยตรง

แกบุคลากรเกี่ยวกับผลลัพธตางๆ เชน การรองเรียนของผูใชบริการ คุณภาพของงาน เปนตน

การที่องคการจัดใหมีระบบการใหรางวัลจากภายในโดยผานทางการจัดระบบ
ตางๆ นั้นไมไดทําใหคาใชจายขององคการลดลง บางครั้งองคการอาจตองเสียคาใชจายมากขึ้น แต
ระบบการใหรางวัลจากภายในเปนสิ่งที่กระตุนใหบุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการมากขึ้น
และเปนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร

จากงานวิจัยในหลายชิ้นพบวา การจายคาตอบแทนเปนรางวัลที่มีสําคัญใน
อันดับตนๆ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเขาเปนสมาชิกขององคการ การคงอยูและผลการปฏิบัติ
งานของบุคลากร  เนื่องจากการจายคาตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจของ
บุคลากร การที่จะทําใหระบบการคาตอบแทนมีคุณภาพคือสามารถสรางความพึงพอใจและสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไดนั้น การจัดระบบดังกลาวจะตองมีความยุติธรรม และบุคลากรรับรูได
วาองคการมีการดําเนินการดานการจายคาตอบแทนใหแกสมาชิกดวยความเสมอภาค

Beer และคณะ (1984: 146) ไดเสนอแนวทางในการจัดระบบคาตอบแทน ดังนี้
1. การมีสวนรวมในการออกแบบและการจัดการในระบบการจายคาตอบแทน

ของบุคลากร  ระดับของการมีสวนรวมของบุคลากรมีผลตอการจัดระบบคาตอบแทนไดอยาง
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เหมาะสมตามความตองการและสถานการณที่แทจริงของบุคลากร ถาองคการมีวิธีการและมีการ
ใชกระบวนการที่เหมาะสมในการสรางระบบการจายคาตอบแทน การบริหารแบบมีสวนรวมจะ
เปนดั่งเครื่องมือหลักที่ใชในการพัฒนาระบบดังกลาว ซึ่งสงผลใหบุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอ
ระบบการจายคาตอบแทนและเปนการลดพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของบุคลากร เชน การเรียกรอง
ตางๆ

2. การติดตอส่ือสาร  การมีการติดตอส่ือสารที่ดีในระบบการจายคาตอบแทนจะ
ทําใหระบบมีคุณภาพ การเปดเผยขอมูลที่จําเปนเกี่ยวกับระบบการจายคาตอบแทนเปนปจจัยที่
สําคัญที่เปนตัวชี้วัดความมีประสิทธิผลของระบบ  การปกปดมีแนวโนมวาจะเปนการทําใหสูญเสีย
ความรูสึกดานความเสมอภาค ซึ่งความเสมอภาคนี้เปนแนวคิดที่สําคัญในการจัดระบบการให
รางวัลที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจในงานและสรางแรงจูงใจตอบุคลากร

การเปดเผยขอมูลเกี่ยวกับการจายคาตอบแทนนี้องคการไมจําเปนตองเปดเผยทั้ง
หมด ควรทําเทาที่จะทําไดและสอดคลองกับวัฒนธรรมขององคการ เชน การใหขอมูลเกี่ยวกับชวง
ของเงินเดือน การจายโบนัสในปที่ผานมา เปนตน การมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบริหารและ
พนักงานรวมทั้งมีการสื่อสารกันอยางชัดเจนในเรื่องของการประเมินผลการปฏิบัติงานจะเปนกลไก
ที่ทําใหระบบการจายคาตอบแทนประสบความสําเร็จ

ระบบรางวัลนั้นมีผลตอการรับรู เจตคติ และพฤติกรรมของบุคลากรในหลายๆ
ดาน เชน ความพึงพอใจในงาน รางวัลมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของ
บุคลากร การที่บุคลากรขาดความพึงพอใจในงานมักนําไปสูพฤติกรรมที่สงผลดานลบตอองคการ
เชน การขาดการทุมเทในการปฏิบัติงาน การขาดงาน และการลาออก ซึ่งจะสงผลยอนกลับถึงประ
สิทธิผลและประสิทธิภาพขององคการ จะเห็นไดวาอิทธิพลของรางวัลที่มีตอองคการที่สําคัญมีอยู
3 ประการ คือ ผลการปฏิบัติงาน การขาดงานและการลาออก และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
(Ivancevich & Matteson, 1999: 203)

ระบบรางวัลสามารถสรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดโดย การนํานโยบาย
อิทธิพลของบุคลากรมาใชในการกําหนดระบบรางวัล และมีระบบการใหคาตอบแทนตามทักษะ
(Skill-based pay system)   การจัดแบงระดับการใหคาตอบแทนในบุคลากรอาจแบงเปน 5 หรือ
6 ระดับ โดยมีการแบงตามจํานวนของทักษะที่บุคลากรมี  ทีมงานจะตองเปนผูประเมินสมาชิกใน
ทีมและพิจารณาผูที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมในการรับคาตอบแทนที่สูงขึ้น  บุคลากรสามารถที่จะมี
สวนชวยในการจัดระบบคาตอบแทนไดโดยการประเมินความมีประสิทธิภาพของระบบ และ
ประเมินระดับการจายคาตอบแทนวามีความเปนธรรมหรือไมเมื่อเปรียบเทียบกับองคการอื่นๆ
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4. ระบบงาน (Work systems)

ระบบงาน หมายถึง  การผสมผสานกันของเนื้อหาของงาน (Job content)
เทคโนโลยี ทักษะตางๆ ของบุคลากร รูปแบบของการจัดการ และนโยบายดานการจัดการ เพื่อให
เอ้ือตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ การผสมผสานกันเพื่อสรางระบบงานดังกลาวนี้มี
เนื้อหาของงานเปนแกนกลาง ดังภาพที่ 4ขชยบ

              ภาพที่ 4  ระบบงาน (Beer et al., 1984: 154)

ลักษณะของระบบงาน
Beer และคณะ (1984: 167) กลาวไววา การจัดระบบงาน ซึ่งเปนองคประกอบ

หนึ่งของแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย มี 2 ลักษณะ แตละลักษณะมีความเชื่อ และวิธีการจัด
การแตกตางกันดังนี้ คือ

1.  ระบบงานแบบดั้งเดิม เปนระบบงานที่พัฒนามาจากแนวคิดของ Frederick
W. Taylor (1856-1965)  ซึ่งเปนผูที่ไดรับการยอมรับวาเปน “บิดาของการจัดการเชิงวิทยาศาสตร”
(ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2542: 20)  เปนระบบงานที่ยังคงใชกันอยูทั่วไป

2.  ระบบงานที่เสริมสรางความยึดมั่นผูกพัน เปนลักษณะการจัดระบบงานที่
Beer และคณะ (1984: 167) ไดเสนอไว  ระบบงานลักษณะนี้มีความแตกตางกันในเกือบทุก
ลักษณะจากระบบงานแบบดั้งเดิม ดังตารางที่ 1

เทคโนโลยี ทักษะของบุคลากร

เนื้อหาของงาน

รูปแบบของการจัดการ นโยบายดานการจัดการ
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ตารางที่ 1 ตารางเปรียบเทียบระบบงาน

              ระบบงานแบบดั้งเดิม                       ระบบงานที่เสริมสรางความยึดมั่นผูกพัน

- กําหนดขอบเขตเนื้อหาของงานอยางแคบๆ     - กําหนดขอบเขตของงานอยางกวางๆ
- ใหบุคลากรมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน      - ทีมของบุคลากรไดรับการมอบหมายใหรับ
                                                                                 ผิดชอบกลุมของงาน  และมีการหมุนเวียน
                                                                                 บุคลากรในงานตางๆ
- จายผลตอบแทนตามลักษณะของงาน                  - จายผลตอบแทนตามความเชี่ยวชาญ
- ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยหัวหนา      - มีการประเมินผลโดยเพื่อนรวมงาน
- ปฏิบัติงานภายใตการนิเทศและดูแลอยางใกลชิด     - นิเทศงานโดยตนเองหรือเพื่อนรวมงาน
- การมอบหมายงานลวงเวลาใชวิธีจัดตามบัญชี         - การมอบหมายงานของทีมตอสมาชิกมี
  รายชื่อ                                                                    ความยืดหยุน
- ไมมีการพัฒนาอาชีพใหแกบุคลากร     - ใหความสําคัญตอการเรียนรูและพัฒนา
- มองพนักงานในลักษณะของบุคคล      - บุคลากรเปนสวนหนึ่งของทีมงาน
- มองบุคลากรวาไมมีความรูในเรื่อง     - ทีมเปนผูดําเนินงาน มีการแบงปนขอมูล
   ของธุรกิจ                                                                ใหแกทีมงาน
- สถานภาพของพนักงานแสดงใหเห็น     - ลดความแตกตางของสถานภาพใหนอยลง
   ถึงระดับการบังคับบัญชา
- ใหบุคลากรมีสวนรวมของนอย     - ใหบุคลากรมีสวนรวมมาก

ระบบงานแบบดั้งเดิมมุงใหความสนใจตอความมีประสิทธิภาพและการควบคุม 
สวนระบบงานที่เสริมสรางความยึดมั่นผูกพันนั้นมุงสรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการใหแก
บุคลากร โดยการใหความสนใจที่จะผสมผสานความตองการของบุคลากรและขององคการใหเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน เพื่อที่จะกอใหเกิดความสําเร็จในดานการควบคุมและความมีประสิทธิภาพ
ตามมา

การนําระบบงานที่เสริมสรางความยึดมั่นผูกพันมาใชในองคการนั้นตองเริ่มที่ผู
บริหารระดับตน โดยจะตองเปนทั้งผูอํานวยความสะดวกและเปนที่ปรึกษาใหแกทีมงาน เนื่องจาก
ทีมงานสวนใหญในองคการใหมๆ มักขาดประสบการณหรือวุฒิภาวะในการทํางานอยางอิสระ ผู
บริหารระดับตนจึงจําเปนตองมีการใหคําปรึกษาและชี้แนะ เพื่อใหระบบงานนี้ประสบความสําเร็จ
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ผูบริหารจะตองทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานอยางมาก   พัฒนาทักษะใหมๆ     พัฒนาวิธี
การสรางสัมพันธภาพ และแกไขปรับปรุงความไมชัดเจนหรือความไมแนนอนของระบบตางๆ

จากที่กลาวมา จะเห็นไดวาแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Beer และ
คณะ (1984) เปนแนวคิดที่สามารถเอื้ออํานวยใหองคการบรรลุเปาหมายได เนื่องจากเปนแนวคิด
ที่มีความครอบคลุมกิจกรรมของการจัดการทรัพยากรมนุษยทั้งหมด ตั้งแตการใหความสําคัญตอ
บุคลากร โดยการคํานึงถึงสิทธิและผลประโยชนตางๆ ที่บุคลากรควรไดรับ และเปดโอกาสให
บุคลากรสวนรวมในการบริหาร  มีการคัดเลือกคนที่มีความรู ความสามารถใหเขามาทํางาน มีการ
พัฒนาและฝกอบรมบุคลากรเพื่อเพิ่มความสามารถในการแขงขันและการเจริญเติบโตขององคการ 
และเปนแนวคิดที่เสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยการใหรางวัล ซึ่งความสําคัญทั้งรางวัล
จากภายนอก (Extrinsic rewards) และรางวัลจากภายใน (Intrinsic rewards) รวมทั้งไดเสนอ
ระบบงานที่เสริมสรางความยึดมั่นผูกพัน สิ่งเหลานี้เปนการเสริมสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติ
งานเปนอยางมาก อันเปนการเพิ่มพูนความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ซึ่งจะสงผลตอความมีประ
สิทธิผลองคการตอไป  ผูวิจัยจึงไดนําแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Beer และคณะ
(1984) มาใชในการศึกษาครั้งนี้

3.3 ความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย

ทรัพยากรมนุษยเปนระบบยอยที่สําคัญที่สุดในระบบตางๆ ขององคการ เนื่องจาก
เปนระบบที่ควบคุมระบบอื่นๆ ทั้งหมด ถาหากวาระบบทรัพยากรมนุษยยิ่งมีคุณภาพและประสิทธิ
ภาพมากขึ้นเทาไร องคการก็ยิ่งไดรับผลดีมากขึ้นเทานั้น (ธงชัย  สันติวงษ และ ชัยยศ  สันติวงษ,
2540: 16) การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญคือสามารถเอื้ออํานวยใหองคการบรรลุเปา
หมายซึ่งก็คือ ความเจริญเติบโตขององคการนั่นเอง

พยอม  วงศสารศรี (2538: 6) ไดกลาวถึงความสําคัญของการจัดการทรัพยากร
มนุษยไวดังนี้

1. ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต เพราะการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนสื่อ
กลางในการประสานงานกับแผนกตางๆ เพื่อแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขา
มาทํางานในองคการ เมื่อองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาวยอมทําใหองคการเจริญเติบโต
และพัฒนายิ่งขึ้น
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2. ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เกิด
ความจงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอผลผลิตขององคการ

3. ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการจัดการทรัพยากร
มนุษยดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและผู
ปฏิบัติงานทําใหสภาพสังคมโดยรวมมีความเขาใจที่ดีตอกัน

การจัดการทรัพยากรมนุษยนั้นเปนกระบวนการที่สําคัญในการผลักดันใหองคการ
มีการพัฒนาอยางเปนระบบและตอเนื่อง ตลอดจนสงเสริมใหองคการประสบความสําเร็จในการ
ดําเนินงาน (ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2542: 2) เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนกลไกที่
เชื่อมประสานใหทั้งคนและองคการบรรลุประสิทธิผล บุญทิวา  บุณยะประภัศร (2538: 123) กลาว
ไววา ทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ คือหัวใจแหงความสําเร็จของทุกองคการ ดังนั้นในการบริหาร
บุคคล ผูบริหารตองสามารถเขาถึงความตองการของบุคลากรในองคการ และผสมผสานความ
ตองการนั้นใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ ในขณะเดียวกันก็สามารถทําใหบุคลากรมี
ความพึงพอใจในการทํางาน เกิดความกระตือรือรนและมุงมั่นที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการตอไป

3.4 มาตรฐานการจัดการทรัพยากรมนุษย

มาตรฐานดานการจัดการทรัพยากรมนุษย เปนมาตรฐานระดับองคการที่สําคัญ
ยิ่งมาตรฐานหนึ่ง  เนื่องจากทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพผลผลิต และ
บริการขององคการ  ปจจุบันมีมาตรฐานที่ใชเปนเกณฑประเมินการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
องคการที่ใชกันอยางแพรหลาย โดยเฉพาะในองคการทางดานสุขภาพ ไดแก มาตรฐานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยของมาตรฐานโรงพยาบาลฉบับปกาญจนาภิเษก  มาตรฐานการจัดการทรัพยากร
มนุษยของรางวัลมัลคอลมบอริดจ  และ  มาตรฐานการจัดการทรัพยากรมนุษยของมาตรฐาน ISO
9002  ดังมีรายละเอียดตอไปนี้

1. มาตรฐานการจัดการทรัพยากรมนุษยของมาตรฐานโรงพยาบาลฉบับป
กาญจนาภิเษก

 มาตรฐานโรงพยาบาลฉบับปกาญจนาภิเษกนี้ไดมีการจัดทําขึ้นดวยความรวม
มือของนักบริหาร นักวิชาการ และผูประกอบวิชาชีพตางๆ ที่เกี่ยวของ โดยมีการศึกษาขอมูลเกี่ยว
กับมาตรฐานโรงพยาบาลในที่ตางๆ นํามายกรางมาตรฐานโรงพยาบาลเพื่อประยุกตใชภายใน
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ประเทศซึ่งมีเนื้อหาสอดคลองกับสภาพสังคมไทย  โดยไดกําหนดมาตรฐานดานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยไวดังนี้  (สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข, 2540)

1.1 การวางแผนทรัพยากรบุคคล มีการวางแผนทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับ
พันธกิจ แผนยุทธศาสตร โครงสรางองคการ และทรัพยากรของโรงพยาบาล

1.1.1 มีนโยบายดานทรัพยากรบุคคล
1.1.2 มีผูบริหารระดับสูงรับผิดชอบในการวางแผน ดําเนินการ ประเมิน

ผล
1.1.3 จัดทําแผนทรัพยากรบุคคลโดยใชปริมาณงาน และลักษณะงาน

เปนตัวกําหนดจํานวนและคุณสมบัติของเจาหนาที่
1.1.4 กําหนดคุณสมบัติ และความรู ความสามารถเฉพาะตําแหนง

1.2 การสรรหา คัดเลือก บรรจุ  มีกระบวนการสรรหา และคัดเลือกเพื่อใหไดเจา
หนาที่ที่มีคุณสมบัติตามที่กําหนดไว

1.3 การจัดการทรัพยากรบุคคล
1.3.1 มีเจาหนาที่เพียงพอและเหมาะสมกับพันธกิจของหนวยงานทั้งใน

ดานปริมาณและคุณภาพ มีกลไกเพื่อติดตามและประเมินความพอเพียงของเจาหนาที่
1.3.2 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่อยางสม่ําเสมอ
1.3.3 เจาหนาที่ซึ่งมีคุณสมบัติไมครบหรือนักเรียนฝกงานจะตองปฏิบัติ

งานภายใตการกํากับดูแล
1.4 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

1.4.1 มีการประเมินความตองการและการกําหนดเนื้อหา
1.4.2 จัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลทั้งในระดับโรงพยาบาล และ

ระดับหนวยงาน
1.4.3 เจาหนาใหมทุกคนไดรับการเตรียมความพรอมกอนเขาประจําการ
1.4.4 มีกิจกรรมเพิ่มพูนความรูระหวางประจําการอยางสม่ําเสมอ
1.4.5 ประเมินแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลในรูปของการเปลี่ยน

พฤติกรรม และผลกระทบตอการดูแลผูปวย
1.4.6 ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ

1.5 การประกอบวิชาชีพของเจาหนาที่ มีกลไกสงเสริมใหมีการประกอบวิชาชีพที่
ไดมาตรฐาน และธํารงไวซึ่งจริยธรรมวิชาชีพ
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1.6 การตอบสนองความตองการของเจาหนาที่ มีการตอบสนองความตองการใน
ดานบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยางสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และปรัชญา

1.7 การจัดการดานความปลอดภัย มีการจัดการเพื่อใหเกิดความปลอดภัยตอผูใช
บริการและเจาหนาที่

1.7.1 มีเอกสารนโยบายและวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับความปลอดภัย
1.7.2 มีผูบริหารระดับสูงรับผิดชอบ
1.7.3 มีการวางแผนและดําเนินงานดานความปลอดภัยอยางเหมาะสม
1.7.4 มีบริการอาชีวอนามัยใหเจาหนาที่
1.7.5 มีการใหความรู ฝกอบรม แจงขาว และคําเตือน เพื่อใหเจาหนาที่

ตระหนักถึงนโยบายและวิธีปฏิบัติดานความปลอดภัย
1.7.6 มีการจัดทํารายงานประจําปดานความปลอดภัยเสนอผูบริหาร

ระดับสูง

2. มาตรฐานการจัดการทรัพยากรมนุษยของรางวัลคุณภาพมัลคอลม
บอริดจ (The Malcolm Baldrige National Quality Award: MBNQA)

รางวัลมัลคอลมบอริดจเปนรางวัลคุณภาพแหงประเทศสหรัฐอเมริกา มีวัตถุ
ประสงคเพื่อจัดสรางแนวทางและเกณฑที่สามารถประยุกตใชไดกับวงการธุรกิจ สถาบันการศึกษา
องคการสาธารณสุข องคการของรัฐ และอื่นๆ  ในอันที่จะประเมินและวัดผลคุณภาพขององคการ
รวมทั้งการประเมินความสําเร็จขององคการ  ประกอบดวยมาตรฐานทั้งหมด 7 ขอ ซึ่งมีมาตรฐาน
ดานการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนเกณฑที่สําคัญขอหนึ่งใน 7 ขอดังกลาว  มีรายละเอียดดังนี้
(Heaphy & Gruska, 1995: 70-83)

2.1 การพัฒนาและบริหารทรัพยากรบุคคล (Human resource development
and management)

เปนการตรวจสอบวาเจาหนาที่ทั้งหมดขององคการไดรับการพัฒนา และ
ทํางานอยางเต็มศักยภาพของแตละคน อยางสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการรวมทั้งตรวจ
สอบความพยายามขององคการในการสรางและธํารงไวซึ่งสิ่งแวดลอมที่เอื้อตอความเปนเลิศของ
ผลงาน การมีสวนรวมของเจาหนาที่ และพัฒนาการของเจาหนาที่และองคการ

2.2 การวางแผนและการประเมินผลทรัพยากรบุคคล (Human resource
planning and evaluation)
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2.2.1 องคการนําแผนยุทธศาสตรมาจัดทําแผนทรัพยากรบุคคลอยางไร
สรุปประเด็นสําคัญในแผนทรัพยากรบุคคลตอไปนี้

2.2.1.1 การเปลี่ยนแปลงการออกแบบกระบวนการทํางานเพื่อ
ใหเกิดความยืดหยุน ประสิทธิภาพ การประสานงาน และการตอบสนองอยางรวดเร็ว

2.2.1.2 การพัฒนา การศึกษา การฝกอบรม สําหรับเจาหนาที่
2.2.1.3 การเปลี่ยนที่คาดหวังหรือแผนการเปลี่ยนแปลงในองค

ประกอบของเจาหนาที่
2.2.1.4 การเลือกสรรเจาหนาที่ใหม

2.2.2 องคการประเมินและปรับปรุงการวางแผนทรัพยากรบุคคลและการ
นําแผนไปปฏิบัติอยางไร มีการปรับแผนและการปฏิบัติใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรอยางไร มี
การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับเจาหนาที่ ผลการปฏิบัติงาน และนํามาใชในสิ่งตอไปนี้อยางไร

2.2.2.1 พัฒนาการและคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่
2.2.2.2 ประเมินการเชื่อมโยงระหวางการพัฒนาและบริหาร

ทรัพยากรบุคคลกับผลงานขององคการ
2.2.2.3 เปนหลักประกันวามีสารสนเทศเกี่ยวกับทรัพยากร

บุคคลที่นาเชื่อถือและสมบูรณ สําหรับการวางแผนจัดบริการและบริหาร
2.3 ระบบงานของเจาหนาที่ (High performance work systems)

2.3.1 ระบบงานขององคการ
2.3.1.1 สรางโอกาสสําหรับการริเร่ิมส่ิงใหมๆ และความรับผิด

ชอบในการชี้นําตนเองหรือไม
2.3.1.2 สงเสริมความยืดหยุน ประสิทธิภาพ การประสานงานที่

ดี และการตอบสนองอยางรวดเร็วหรือไม
2.3.1.3 ทําใหเกิดการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพระหวางหนวยงาน

ตางๆ ที่ตองทํางานรวมกันหรือไม
2.3.2 องคการจัดระบบคาตอบแทน และการยกยองชมเชยสําหรับเจา

หนาที่เปนรายบุคคล และรายกลุมอยางไร
2.4 การศึกษา อบรม และพัฒนาเจาหนาที่ (Employee education, training,

and development)
2.4.1 องคการใชการศึกษาและอบรมเปนเครื่องมือในการสรางศักยภาพ

ขององคการและเจาหนาที่ และเพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงระบบบริการอยางไร
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2.4.1.1 ผลลัพธของการปฏิบัติงานที่สําคัญ
2.4.1.2 การพัฒนาเจาหนาที่
2.4.1.3 การธํารงรักษาใบอนุญาตของวิชาชีพและการตรวจสอบ

คุณสมบัติ
2.4.2 มีการออกแบบ ดําเนินการ ประเมินผล การศึกษาและฝกอบรม

อยางไร
2.4.2.1 เจาหนาที่มีสวนรวมในการกําหนดความตองการ

(Training need) และออกแบบการศึกษาและฝกอบรมอยางไร
2.4.2.2 มีการดําเนินการศึกษาและฝกอบรมอยางไร
2.4.2.3 มีการนําขอกําหนดเกี่ยวกับใบอนุญาตของวิชาชีพและ

การตรวจสอบคุณสมบัติมาใชในการออกแบบโปรแกรมการศึกษาอบรมอยางไร
2.4.2.4 มีการทบทวนความรู และทักษะในระหวางการทํางาน

อยางไร
2.4.2.5 มีการประเมินผล และปรับปรุงการศึกษาและฝกอบรม

อยางไร
2.5 คุณภาพชีวิตการทํางาน และความพึงพอใจของเจาหนาที่  (Employee well-

being and satisfaction)
2.5.1 องคการธํารงรักษาส่ิงแวดลอมในการทํางานที่ปลอดภัย และสง

เสริมตอการมีสุขภาพดีอยางไร
2.5.1.1 มีการปรับปรุงเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของเจา

หนาที่ เชน สุขภาพ ความปลอดภัย อยางไร
2.5.1.2 เปาหมายและเครื่องชี้วัดที่สําคัญเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมใน

การทํางาน
2.5.2 องคการจัดใหมีบริการ ส่ิงอํานวยความสะดวก กิจกรรม และ

โอกาสอะไรบางเพื่อสงเสริมการมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ความพึงพอใจในงาน การพัฒนา
ประสบการณ และศักยภาพของเจาหนาที่

2.5.3 องคการวัดระดับความพึงพอใจ คุณภาพชีวิตการทํางาน และแรง
จูงใจของเจาหนาที่อยางไร ระบุวิธีการ ความถี่ และปจจัยเฉพาะที่ใชกําหนด มีการนําสารสนเทศ
ไปใชปรับปรุงอยางไร
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3. มาตรฐานการจัดการทรัพยากรมนุษยของมาตรฐาน ISO 9002
(The International Organization for Standardization)

องคการรับรองมาตรฐาน ISO ไดกอต้ังขึ้นเมื่อ ค.ศ.1946 ที่กรุงเจนีวา ประเทศ
สวิตเซอรแลนด  มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนามาตรฐานสากลในการผลิตสินคาและบริการขององค
การทั่วโลก และในป ค.ศ.1987 ไดกําหนดมาตรฐานเพื่อใหเกิดระบบคุณภาพขึ้น 5 มาตรฐาน คือ
ISO 9000, 9001, 9002, 9003 และ 9004 โดยเฉพาะอยางยิ่งมาตรฐาน ISO 9002 เปนรูปแบบ
ของการรับรองคุณภาพดานการผลิต การติดตั้ง และการบริการ     (Besterfield et al., 1999: 235)
ซึ่งไดถูกนํามาใชเปนมาตรฐานในการพัฒนาคุณภาพขององคการทางดานสุขภาพกันอยางแพร
หลาย มาตรฐาน ISO 9002 มีขอกําหนดที่เกี่ยวของการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ ดังนี้
(สิทธิศักดิ์  พฤกษปติกุล, 2542)

1. ความรับผิดชอบของฝายบริหาร
1.1 ความรับผิดชอบ และอํานาจหนาที่

1.1.1 กําหนดแผนผังโครงสรางองคการ เพื่อแสดงใหเห็นความ
สัมพันธของบุคลากรในตําแหนงตางๆ และสายการบังคับบัญชา

1.1.2 จัดทําแบบกําหนดบทบาทหนาที่  (Job description) ของ
บุคลากรแตละตําแหนง

1.1.3 ระบุหนาที่รับผิดชอบใหชัดเจนลงในเอกสารคุณภาพ
1.2 ดานทรัพยากร

1.2.1 องคการตองกําหนดความตองการดานทรัพยากร และจัด
สรรทรัพยากรอยางเพียงพอ

1.2.2 กําหนดโปรแกรมการฝกอบรม และจัดการฝกอบรมใหแก
เจาหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่เกี่ยวกับดานการบริหารจัดการ การใหบริการลูกคา
และกิจกรรม การตรวจสอบ รวมถึงการตรวจสอบคุณภาพภายใน

2. ดานการฝกอบรม
2.1 กําหนดความตองการดานการฝกอบรม ตลอดจนคุณวุฒิที่ตองการ

ของเจาหนาที่
2.2 กําหนดระบบการฝกอบรมของเจาหนาที่
2.3 จัดทําระเบียบปฏิบัติที่ครอบคลุมกิจกรรมของการฝกอบรมเปนลาย

ลักษณอักษร
2.4 จัดอบรมบุคลากรที่เกี่ยวของ และปฏิบัติตามระเบียบอยางเครงครัด
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2.5 จัดเก็บบันทึกการฝกอบรม

3.5 การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล

พยาบาลเปนบุคลากรที่มีจํานวนมากที่สุดในทีมสุขภาพ จากขอมูลสถิติสาธารณ
สุขของประเทศไทย พ.ศ. 2540 พบวา สัดสวนจํานวนพยาบาลวิชาชีพ ระหวางแพทย ทันตแพทย
และเภสัชกร ทั่วประเทศ เทากับ 86,231 : 16,569 : 3,414 : 5,941 ตามลําดับ ในจํานวนดังกลาว
นี้จํานวนพยาบาลวิชาชีพคิดเปนรอยละ 76.9 ของบุคลากรทั้งหมด  (ทําเนียบโรงพยาบาลและ
สถิติสาธารณสุข 2543-2544, 2543)  นอกจากนั้นพยาบาลยังเปนผูที่อยูใกลชิดกับผูรับบริการ
ตลอด 24 ชั่วโมง การปฏิบัติงานของพยาบาลจึงเปนองคประกอบหลักของบริการสุขภาพที่ผูรับ
บริการจะไดรับ หากการปฏิบัติงานของพยาบาลเปนไปอยางมีคุณภาพ จะสงผลตอภาพรวมของ
บริการสุขภาพของหนวยงานนั้น ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลจึงตองมีการจัดการเกี่ยวกับ
บุคลากรพยาบาลใหเปนไปอยางมีคุณภาพ เพื่อสงเสริมใหการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาล
เปนไปอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ สภาการพยาบาล (2543: 13-17) ไดสรุปสาระสําคัญ
ของการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล เพื่อเปนมาตรฐานกลางในการบริหาร
บุคลากรพยาบาลในสถานพยาบาลทุกประเภท ทั้งในสถานบริการสุขภาพและในชุมชนไวครอบ
คลุมใน 2 ประเด็น คือ การจัดระบบงาน และ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังรายละเอียดตอไปนี้

1. การจัดระบบงาน

การจัดระบบงานที่เอ้ือใหเกิดการบริการพยาบาลที่มีคุณภาพตามมาตรฐานของ
วิชาชีพ และตอบสนองความตองการของผูใชบริการ มีการดําเนินการดังนี้

1. มีโครงสรางองคการและกลไกการบริหาร การสื่อสารที่เอ้ือตอการแกไขและ
ปองกันปญหาที่ชัดเจนทั้งในวิชาชีพและระหวางวิชาชีพ/หนวยงาน

2. มีกระบวนการในการสื่อสารและกระจายนโยบายเปาหมายลงสูการปฏิบัติ
3. การจัดอัตรากําลังเหมาะสมกับความตองการในการใหบริการพยาบาลของแต

ละหนวยงาน
4. มีการกําหนดบทบาทหนาที่ (Job description) และคุณสมบัติเฉพาะตําแหนง

(Job specification) ของผูใหบริการการพยาบาลทุกระดับชัดเจนตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ
5. พยาบาลรูและเขาใจเปาหมายองคกร/หนวยงาน และเขาใจบทบาทของตนเอง

รวมทั้งการปฏิบัติงานตามเปาหมาย และขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ
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6. พยาบาลทุกระดับมีคุณสมบัติเหมาะสม และประสบการณที่เพียงพอ
7. มีพยาบาลวิชาชีพรับผิดชอบเปนหัวหนาทีมการพยาบาล ในการใหบริการ

พยาบาลตลอด 24 ชั่วโมง
8. มีระบบการจัดอัตรากําลังทดแทนเมื่อมีความจําเปนตามสถานการณที่เหมาะ

สม
9. การมอบหมายงานใหแกบุคคลที่มีความรูและทักษะต่ํากวาระดับวิชาชีพ ตอง

ไมใชงานในวิชาชีพ และตองมีระบบการจัดการ เตรียมการ การควบคุมกํากับและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่สามารถสรางความเชื่อมั่นใหกับผูใชบริการวาไดรับบริการที่มีคุณภาพ

10. มีกลไกสงเสริมใหบุคลากรมีการประกอบวิชาชีพที่ไดมาตรฐานและธํารงไวซึ่ง
จริยธรรมและจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ

11. มีการใชผลการประเมินพิจารณาความกาวหนาของบุคลากร
12. มีการจัดสิ่งแวดลอมพื้นที่ใชสอย และส่ิงอํานวยความสะดวกในการใหบริการ

ที่ตอบสนองตอความตองการของผูใชบริการ/ผูใหบริการ โดยคํานึงถึงความปลอดภัย
13. มีการบันทึกและรายงานปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การพัฒนาความรู ความสามารถบุคลากรเพื่อเสริมสรางและคงไวซึ่งความรู
ความสามารถในการปฏิบัติการพยาบาลที่ทันตอเหตุการณไดอยางมีคุณภาพ   มีการดําเนินการ
ดังนี้

1. ประเมินความตองการที่จําเปน (Need assessment) ในการพัฒนางานบริการ
พยาบาลและศักยภาพของบุคลากร

2. แผนพัฒนาบุคลากรตอบสนองความตองการที่จําเปน
3. มีการเตรียมบุคลากรกอนประจําการและการเตรียมความพรอมของบุคลากร

เขาสูตําแหนงที่สูงขึ้น
4. มีกิจกรรมเพิ่มพูนความรูและทักษะของบุคลากรระหวางประจําการอยางตอ

เนื่อง
5. มีการประเมินผลและกระบวนการพัฒนาบุคลากร รวมทั้งผลกระทบตอการให

บริการพยาบาลอยางเปนระบบและตอเนื่อง
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เนื่องจากในปจจุบันองคการทางดานสาธารณสุขมีความตื่นตัวที่จะปรับเปลี่ยน
ระบบการบริหารและบริการใหเหมาะสมและสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม จึงไดมีการ
กําหนดแนวทางของการใหบริการสุขภาพไทยที่พึงประสงคในอนาคต เชน เปนระบบบริการ
สุขภาพเชิงรุก  เปนระบบบริการสุขภาพแบบองครวม เปนตน บริการพยาบาลเปนระบบยอยที่มี
ความเกี่ยวของกับระบบบริการสุขภาพโดยรวมมากที่สุด หรืออาจกลาวอีกนัยหนึ่งไดวา ความ
เจริญกาวหนา ความมั่นคง และการสรางประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการบริการสุขภาพขึ้น
อยูกับระบบบริการพยาบาลเปนอยางมาก ความสําเร็จหรือความลมเหลวของระบบบริการสุขภาพ
ยอมเกิดขึ้นไดในแนวทางที่สัมพันธกับความสําเร็จหรือความลมเหลวของระบบบริการพยาบาล 
(พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2536: 58)                   ดังนั้นเพื่อใหระบบบริการสุขภาพเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ และบรรลุเปาหมายตามแนวทางการจัดระบบสุขภาพไทยที่พึงประสงค  ทรัพยากร
บุคคลทางการพยาบาลจําเปนตองมีการปฏิรูป ทั้งทางดานปริมาณ คุณภาพ และแรงจูงใจแก
บุคลากรพยาบาล ตามทิศทางการปฏิรูปทรัพยากรบุคคลทางการพยาบาลดังตอไปนี้      (ทัศนา
บุญทอง, 2542: 66-67)

1. ทิศทางการปฏิรูปดานปริมาณบุคลากรพยาบาล

1.1 เพิ่มจํานวนบุคลากรพยาบาลใหเหมาะสมตอจํานวนประชาชน โดยกําหนด
อัตราสวน พยาบาล : ประชากร เปน 1 : 900 ตามมาตรฐานขั้นต่ําที่องคการอนามัยโลกกําหนด
และใหมีการกระจายอยางเหมาะสม

1.2 กําหนดใหพยาบาลวิชาชีพ/พยาบาลเวชปฏิบัติ อยูประจําทุกสถานีอนามัย
และกําหนดคุณสมบัติประจําตําแหนงใหพยาบาลวิชาชีพ/พยาบาลเวชปฏิบัติ เปนหัวหนาสถานี
อนามัยได (Nurse-run health center)

1.3 กําหนดใหพยาบาลวิชาชีพ/พยาบาลเวชปฏิบัติ ประจําศูนยบริการ
สาธารณสุขในเขตเมืองใหเพียงพอ และในแตละศูนยใหมีพยาบาลเวชปฏิบัติอยางนอย 3 คน

1.4 กําหนดใหศูนยบริการสาธารณสุขทุกสาขา ในเขตเมือง มีพยาบาลวิชาชีพ/
พยาบาลเวชปฏิบัติ ครบทุกศูนย และใหมีการปรับวุฒิพยาบาลเทคนิคเปนพยาบาลวิชาชีพ/
พยาบาลเวชปฏิบัติ

1.5 กําหนดใหมีพยาบาลผูมีความรู ความชํานาญเฉพาะสาขา ในหนวยงาน
ทุติยภูมิ และตติยภูมิใหเพียงพอ
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2. ทิศทางการปฏิรูปบุคลากรพยาบาลดานคุณภาพ

2.1 พัฒนาคุณภาพการศึกษาพยาบาลระดับวิชาชีพ ใหมีศักยภาพเหมาะสมที่จะ
ปฏิบัติงานในชุมชน และใหมีความรู ความสามารถในเรื่องการตรวจรักษาพยาบาลเบื้องตน และ
การสงตอใหมากขึ้น

2.2 พัฒนาบุคลากรพยาบาลดานเวชปฏิบัติทั่วไป และพยาบาลเวชปฏิบัติครอบ
ครัว ใหมีจํานวนเพียงพอที่จะออกไปปฏิบัติหนาที่ในสถานีอนามัย ในโรงพยาบาลชุมชน และใน
ศูนยบริการสาธารณสุขในเขตเมือง

2.3 พัฒนาบุคลากรพยาบาลผูมีความรู ความชํานาญเฉพาะทาง เพื่อใหบริการ
สุขภาพในระดับทุติยภูมิและตติยภูมิ และมีความเพียงพอตอการสนับสนุนงานบริการสุขภาพ
ระดับสถานีอนามัย และโรงพยาบาลชุมชน

2.4 พัฒนาบุคลากรพยาบาลระดับเทคนิคใหเปนพยาบาลวิชาชีพเพื่อเพิ่มศักย
ภาพการบริการ

3. ทิศทางการปฏิรูปแรงจูงใจแกบุคลากรพยาบาล

3.1 กําหนดภาระงานของบุคลากรพยาบาลใหเหมาะสม และตรงตามบทบาท
หนาที่และความรับผิดชอบ

3.2 กําหนดคาตอบแทนที่เปนธรรมและเทาเทียม แกบุคลากรพยาบาลที่ปฏิบัติ
งาน โดยเฉพาะอยางยิ่งงานที่มีลักษณะเสี่ยง และงานที่ปฏิบัติในชุมชนและถิ่นทุรกันดาร

3.3 จัดใหมีสวัสดิการ โดยเฉพาะบานพักอาศัยที่สะดวกและปลอดภัยแกบุคลากร
พยาบาลที่ปฏิบัติในชุมชนและถิ่นทุรกันดาร

3.4 ขยายโอกาสความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ใหโอกาสแกบุคลากรพยาบาล
ที่ปฏิบัติงานในหนวยบริการสุขภาพระดับปฐมภูมิใหมากยิ่งขึ้น และเทาเทียมกับผูปฏิบัติงานใน
ระดับทุติยภูมิและตติยภูมิ

3.5 จัดโอกาสใหบุคลากรพยาบาลในชุมชนไดศึกษาตอเนื่อง เพื่อพัฒนาศักย
ภาพการปฏิบัติงาน และเพิ่มโอกาสความกาวหนาในวิชาชีพ

3.6 ใหโอกาสพยาบาลมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย และวางแผน และรวม
ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน



64

งานวิจัยที่เกี่ยวของ

กนิฐา   ธนสารศิลป (2529)  ศึกษาปญหาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรพยาบาล
ของสภากาชาดไทย โดยศึกษาในผูบริหารทางการพยาบาล จํานวน 80 คน และพยาบาลประจํา
การ จํานวน 713 คน พบวาสัดสวนผูบริหารทางการพยาบาลที่ตอบวาไดปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากรสวนใหญไมตรงกันกับสัดสวนจํานวนพยาบาลประจําการที่ตอบวาไดรับกิจกรรมการ
พัฒนาบุคลากร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และผูบริหารทางการพยาบาลมีระดับการ
รับรูปญหาการพัฒนาบุคลากรพยาบาลแตกตางจากพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001

ชุติมา   ศรีเอี่ยม (2533)  ศึกษาเปรียบเทียบการจัดการเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรทางการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย กลุมตัว
อยางคือ หัวหนาหอผูปวย จํานวน 298 คน พบวา หัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณการอบรมดาน
การจัดการตางกัน มีการจัดการเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 หัวหนาหอผูปวยที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในตําแหนงตางกัน มีการจัดการเกี่ยวกับ
การพัฒนาบุคลากรไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ปรานอม   ฉิมอินทร (2539)  ศึกษาเปรียบเทียบกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร
พยาบาลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือหัวหนา
หอผูปวย จํานวน 193 คน จําแนกตามประสบการณในตําแหนง การไดรับการอบรมทางการ
บริหาร สังกัดโรงพยาบาล ผลการศึกษาพบวา

1. หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรพยาบาลโดยรวมในกิจ
กรรมการปฐมนิเทศดานการปฏิบัติการพยาบาล ดานการบริหารงาน ดานการวิจัยทางการ
พยาบาล อยูในระดับมาก ปฏิบัติกิจกรรมการฝกอบรมและการจัดแหลงบริการความรูทุกดาน อยู
ในระดับปานกลาง

2. หัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณในตําแหนงตางกัน มีการปฏิบัติกิจกรรมการ
พัฒนาบุคลากรทุกดาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

3. หัวหนาหอผูปวยที่เคยไดรับการอบรมทางการบริหารการพยาบาล มีการปฏิบัติ
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรทุกดาน แตกตางกับหัวหนาหอผูปวยที่ไมเคยไดรับการอบรมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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4. หัวหนาหอผูปวยที่มีสังกัดตางกันและมีสวนรวมในการในการบริหารแตกตาง
กัน มีการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรทุกดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
.01

5. หัวหนาหอผูปวยรายงานปญหาเกี่ยวกับกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรพยาบาล
อยูในระดับมาก 2 ปญหา คือ จํานวนบุคลากรขาด มีผลกระทบตอการจัดสงบุคลากรเขารับการ
อบรม และขาดงบประมาณในการจัดซื้อหนังสือ ตํารา เอกสารทางวิชาการ

ประภาศรี  คุปตกานต (2540) ไดจัดทํามาตรฐานโรงพยาบาลดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่เหมาะสมกับประเทศไทย โดยใชเทคนิคเดลฟาย จากผูเชี่ยวชาญดานการจัด
การทรัพยากรมนุษย 30 คน โดยผูวิจัยไดจัดทํารางมาตรฐาน ประกอบดวย 1 มาตรฐาน 24 เกณฑ
ประเมินผล แลวสงใหผูเชี่ยวชาญประเมินความเหมาะสม ผลการศึกษาพบวา ผูเชี่ยวชาญประเมิน
วาเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งที่โรงพยาบาลตองกําหนดไว รอยละ 62.96 ไดแก เกณฑประเมินในดาน
การวางแผนกําลังคน การสรรหา คัดเลือก บรรจุ การปฐมนิเทศและแนะนํางาน การประเมินผล
การปฏิบัติงาน วินัย สวัสดิการ คาตอบแทน และดานการพัฒนาฝกอบรม ในเรื่องการพัฒนาดาน
เทคนิคบริการ การใหเจาหนาที่ระดับวิชาชีพไดเขารวมประชุมวิชาการ ในการกําหนดคะแนนนั้นผู
วิจัยใชแนวคิดการใหคะแนนของรางวัลคุณภาพมัลคอลมบอริดจ (1995) มากําหนดคะแนนรวมทั้ง
หมดของมาตรฐานการจัดการทรัพยากรมนุษยเทากับ 140 คะแนน แบงออกเปน 4 ดาน คือ ดาน
การวางแผนทรัพยากรมนุษยและการประเมินผล 20 คะแนน ดานระบบการทํางานที่มีประสิทธิ
ภาพ 45 คะแนน ดานการศึกษาฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 50 คะแนน และดานความเปนอยู
สวัสดิการและความพึงพอใจของบุคลากร 25 คะแนน

ปรารถนา  หมี้แสน (2542) ศึกษาเปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
ฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลที่เขารวมและไมเขารวมโครงการ
พัฒนาคุณภาพ กลุมตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 400 คน ผลการศึกษาพบวา

1. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาลโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อ
จําแนกเปนรายดานพบวา ดานระบบงานอยูในระดับมาก การศึกษาอบรมและพัฒนาบุคลากร
และความสุขสมบูรณและความพึงพอใจของพยาบาลอยูในระดับปานกลาง

2. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล จําแนกตามประเภทโรง
พยาบาลระหวางโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปที่เขารวมและไมเขารวมโครงการพัฒนา
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คุณภาพโดยรวมไมแตกตางกัน รายดานระบบงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05

3. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาลในโรงพยาบาลที่เขารวมโครง
การพัฒนาคุณภาพ 1 ป 3 ป และ 6 ป โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน

4. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาลระหวางโรงพยาบาลที่เขา
รวมโครงการพัฒนาคุณภาพ กับโรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาคุณภาพและเขารวมโครง
การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน

4. การจัดการทรัพยากรมนุษยกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนหนาที่ที่สําคัญอยางหนึ่งของผูบริหารทุกคนใน
องคการ ที่จะตองรับผิดชอบตอการเสริมสรางพัฒนา ดํารงรักษา ตลอดจนเพิ่มผลงานของระบบ
ทรัพยากรมนุษยใหมีมากขึ้น เนื่องจากในการดําเนินงานทุกกิจกรรมขององคการจะตองมี
ทรัพยากรมนุษยเขาไปเกี่ยวของ  องคการที่มีนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพจะ
กอใหเกิดผลลัพธที่ดีตอทั้งตัวบุคคลและองคการ

Beer และคณะ (1984) ไดสรางกรอบแนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษย มี
ชื่อวา Harvard model แนวคิดนี้ชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษยในองค
การ ที่ประกอบดวย อิทธิพลของบุคลากร  การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย  ระบบรางวัล  และ
ระบบงาน  แนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษยดังกลาวนี้กอใหเกิดผลลัพธที่สําคัญ 2 ประการ
คือ ผลลัพธในระยะสั้นหรือที่เรียกวา 4 Cs ไดแก ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Commitment)
ความสามารถ (Competence) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Congruence) และ ความคุมคา
(Cost effectiveness)  สวนผลลัพธในระยะยาว ไดแก ความสุขสมบูรณของบุคคล (Individual
well-being) ประสิทธิผลองคการ (Organizational effectiveness) และ ความสุขสมบูรณของ
สังคม (Societal well-being) ดังภาพที่ 5



67

ภาพที่ 5  ขอบขายการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Beer และคณะ (1984: 16)

ผลลัพธระยะสั้นที่สําคัญอยางหนึ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษยคือ ความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากรมีความเกี่ยวของกับกระบวนการ
ของการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการในหลายขั้นตอน Guest (1987 cited in Bratton &
Gold, 1994: 23) ไดกลาววา กระบวนการการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมเปนปจจัยที่สําคัญ
ปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการมากขึ้น และ Gibson, Ivancevich และ
Donnelly (1997: 187) ไดกลาววา การใหรางวัลเปนอีกปจจัยหนึ่งที่สงเสริมใหเกิดความยึดมั่นผูก
พันตอองคการ โดยเฉพาะรางวัลจากภายใน (Intrinsic rewards) ซึ่งเปนคุณคาหรือความพึงพอใจ
ของบุคคลที่ไดรับจากลักษณะของงาน เชน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การใหอิสระในการ
ทํางาน เปนตน

Tannenbaum และคณะ (1991) ไดศึกษาผลของการฝกอบรมตอความยึดมั่นผูก
พันตอองคการ ความเชื่อในความสามารถแหงตนและแรงจูงใจตอการอบรม โดยไดทดลองใหการ
ฝกอบรมที่ตอบสนองตอความตองการผูรับการอบรม พบวาหลังการอบรมบุคลากรมีความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ ความเชื่อในความสามารถแหงตน และแรงจูงใจตอการอบรมเพิ่มมากขึ้น

ผูเกี่ยวของ
- ผูรวมหุน - บุคลากร
- รัฐบาล    - ชุมชน
- สหภาพ

ปจจัยดาน
สถานการณ

- ลักษณะของแรงงาน
- กลยุทธทางธุรกิจ
- ปรัชญาการบริหาร
- ตลาดแรงงาน
- เทคโนโลยี

ิ

การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย

- อิทธิพลของบุคลากร
- การไหลเวียนของ
  ทรัพยากรมนุษย
- ระบบรางวัล
- ระบบงาน

ผลลัพธระยะส้ัน
- ความยึดมั่นผูกพัน
- ความสามารถ
- ความเปนอันหนึ่ง
   อันเดียวกัน
- ความคุมคา

ผลลัพธระยะยาว
- ความสุขสมบูรณ
   ของบุคคล
- ประสิทธิผลองค
   การ
- ความสุขสมบูรณ
  ของสังคม
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จึงกลาวไดวาองคการที่มีนโยบายและวิธีปฏิบัติที่เหมาะสมทางดานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยนั้นสงผลใหบุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงขึ้น ซึ่งเปนองคประกอบ
ที่สําคัญในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ

5. ปจจัยสวนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยตางๆ พบวา ปจจัยทางดานลักษณะสวนบุคคลที่มี
ผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ไดแก อายุ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา  และระยะเวลา
ที่ปฏิบัติงาน ซึ่งมีผลงานวิจัยที่เกี่ยวของดังตอไปนี้

1. อายุ

จากการศึกษาพบวา บุคคลที่มีอายุมากจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงกวา
บุคคลที่มีอายุนอย หรือยิ่งบุคคลมีอายุมากขึ้นเทาไร ก็จะยิ่งมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงขึ้น
(Steers, 1977; Angle & Perry, 1981; Williams & Hazer, 1986; Mathieu & Zajac, 1990;
สอาด  วงศอนันตนนท, 2538;    สําราญ  บุญรักษา, 2539; วรรณดี   ชูกาล, 2540; วัลภา  ฐาน
กาญจน, 2540; จุรีย   อุสาหะ, 2542)  ทั้งนี้เนื่องจากอายุทําใหคนตระหนักวาทางเลือกในการ
ทํางานของตนลดลง นอกจากนี้บุคคลที่มีอายุมากมักจะมีตําแหนงหนาที่การงานสูง และความพึง
พอใจในงานมากขึ้น สิ่งจูงใจที่จะทําใหเขาออกจากองคการเดิมไปสูองคการอื่นก็ตองสูงพอที่จะทํา
ใหเขาออกจากองคการไป รวมทั้งมีความรูสึกวาการคงอยูในองคการตอไปเปนสิ่งที่ถูกตอง ทําให
การเคลื่อนไหวระหวางองคการลดลง  เมื่อคนมีอายุมากขึ้นจึงมักมีการคงอยูกับองคการมากขึ้น
(Sheldon, 1971: 145) และทําใหมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงขึ้นตามไปดวย

จากที่กลาวมาสอดคลองกับการศึกษาของ Steers (1977) ที่ไดศึกษาความยึด
มั่นผูกพันตอองคการในกลุมบุคลากรของโรงพยาบาล 382 คน และกลุมนักวิจัย 119 คน พบวา
ปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากร 2 กลุม คือ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก
อายุ เพศ ระดับการศึกษา (r = .55 และ .42)   ลักษณะของงาน ไดแก ความมีเอกลักษณของงาน
(r = .64 และ .38) และประสบการณในงาน (r = .71 และ .64)  โดยเฉพาะในกลุมบุคลากรของโรง
พยาบาล พบวา ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองค
การ (r = .16)
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2. สถานภาพสมรส

คนที่แตงงานหรือมีครอบครัวแลวมักจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงกวาคน
ที่ยังไมแตงงานหรือเปนโสด เนื่องจากคนที่แตงงานแลวจะมองเห็นถึงการสูญเสียในการออกจาก
องคการมากกวาคนโสด (Hrebiniak & Alutto, 1972: 557) นอกจากนี้คนที่มีแตงงานแลวจะมี
ความตองการความมั่นคงในอาชีพมากกวา จึงมีความรูสึกยึดมั่นผูกพันตอองคการ ไมอยากให
องคการตองเสื่อมสลายซึ่งจะมีผลทําใหตนเองและครอบครัวขาดรายได จึงมีแนวโนมที่จะปฏิเสธ
การเปลี่ยนงานใหมมากกวาคนโสด (Mathieu และ Zajac, 1990: 178) จากการศึกษาของ
Nichols (1971 อางถึงในวรรณดี  ชูกาล, 2540: 69) พบวา กลุมพยาบาลที่เปนโสดมีความตั้งใจที่
จะลาออกจากองคการมากกวากลุมพยาบาลที่แตงงานแลว

3. ระดับการศึกษา

บุคคลที่มีการศึกษาสูงจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการนอยกวาบุคคลที่มีการ
ศึกษานอย (Steers, 1977; Angle & Perry, 1981) เนื่องจาก บุคคลที่มีการศึกษาสูงจะมีความ
คาดหวังตอส่ิงที่ไดรับจากองคการสูงกวาบุคคลที่มีการศึกษานอย ซึ่งบางครั้งองคการไมสามารถ
ตอบสนองความคาดหวังนั้นได ก็จะเกิดความผิดหวัง จึงทําใหบุคคลมีความยึดมั่นผูกพันตอองค
การนอยลง (Mathieu & Zajac, 1990: 177)

จากการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ Glisson และ
Durick (1988) ในกลุมตัวอยางพนักงานในองคการบริการดานสุขภาพ 22 องคการ จํานวน 319
คน พบวา  ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางลบกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (r = -.19)
เนื่องจาก คนที่มีการศึกษาสูงจะมีขอมูลตางๆ ประกอบการตัดสินใจมากกวา รวมทั้งมีเชื่อมั่นใน
ตนเองวามีโอกาสเปลี่ยนงานใหมไดงาย จึงทําใหผูที่มีการศึกษาสูงมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ลดลง

4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
(Hall, Schneider, & Nygren, 1970; Angle & Perry, 1981) ผูที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน
องคการนานจะมีโอกาสเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงในระดับที่สูงขึ้น การไดรับตําแหนงสูงขึ้นทําใหเกิด
ความภาคภูมิใจ และเปนแรงจูงใจใหคงอยูในองคการตอไป นอกจากนี้ยังพบวาคนที่มีระยะเวลา
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ในการปฏิบัติงานนานจะมีเพื่อนสนิทมาก และมีความรูสึกผูกพันทางจิตใจกับองคการมากขึ้น จึงมี
ความพอใจที่จะอยูในองคการมากกวา (Mathieu & Zajac, 1990: 178; Huselid & Day, 1991)

Sheldon (1971) ไดทําการศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กลุมตัวอยางคือ
นักวิทยาศาสตร และวิศวกร ที่มีการศึกษาระดับปริญญาเอก จํานวน 136 คน ศึกษาพบวา ปจจัย
ดานการลงทุน ไดแก อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และตําแหนง และ การมีสวนรวมทางสังคม มี
ความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยพบวา ยิ่งคนปฏิบัติงานในองคการ
นานเทาใดก็ยิ่งมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงขึ้น และใหเหตุผลวาระยะเวลาปฏิบัติงานเปรียบ
เสมือนการลงทุนอยางหนึ่ง ยิ่งมีระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการมากขึ้น ก็จะเปนการสั่งสมสิ่งจูงใจ
หรือรางวัลในการทํางานมากขึ้น เชน ไดรับตําแหนงหัวหนางาน นอกจากนี้การที่ตําแหนงงานที่สูง
ขึ้นจะทําใหสมรรถนะเชิงวิชาชีพลดลง สงผลใหทางเลือกของตนถูกจํากัดลงดวย
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

--- การจัดการทรัพยากรมนุษย

- อิทธิพลของบุคลากร
- การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย
- ระบบรางวัล
- ระบบงาน

ปจจัยสวนบุคคล

- อายุ
- สถานภาพสมรส
- ระดับการศึกษา
- ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

- ความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมาย
  และคานิยมขององคการ
- ความเต็มใจที่จะทุมเทความ
  พยายามในการปฏิบัติงานเพื่อ
  องคการ
- ความตองการที่จะรักษาความ
  เปนสมาชิกขององคการ
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บทที่ 3

วิธีดําเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ประเภทการศึกษาหา
ความสัมพันธระหวางตัวแปร (Correlational studies) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล
และการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยมีข้ันตอนการดําเนินการวิจัยดังนี้

ประชากรและกลุมตัวอยาง

1. ประชากร
ประชากรสําหรับการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงาน

ในโรงพยาบาลของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่อยูในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวง
กลาโหม ทบวงมหาวิทยาลัย กรุงเทพมหานคร และสํานักงานตํารวจแหงชาติ  ซึ่งมีจํานวนโรง
พยาบาลทั้งหมด 13 โรงพยาบาล

2. กลุมตัวอยาง
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน

(Multi-stage sampling) โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการดังนี้
2.1 สํารวจจํานวนพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร

จากฝายการพยาบาล (2544) ทั้ง 13 โรงพยาบาล พบวามีจํานวนพยาบาลวิชาชีพทั้งสิ้น 7,924
คน

2.2 กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยคํานวณจากสูตรของ Taro Yamane (1973:
727)

n =     N =         7,924       =        381
1 + Ne2 1 + 7,924 (.05) (.05)

เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน   .05   (∝ = .05)
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n = ขนาดของกลุมตัวอยาง
N = ขนาดของประชากร
e = ขนาดความคลาดเคลื่อนที่จะยอมรับได  (5 %)

           ขนาดกลุมตัวอยางที่ไดคือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร
จํานวน  381  คน  เพื่อปองกันความไมครบถวน และความไมสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับคืน
ผูวิจัยจึงกําหนดกลุมตัวอยางเพิ่มอีก 15 % จึงมีจํานวนกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพทั้งสิ้น 438
คน

2.3 เลือกโรงพยาบาลที่เปนตัวอยาง โดยจําแนกโรงพยาบาลเปน 5 กลุม ตาม
สังกัดคือ กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงกลาโหม ทบวงมหาวิทยาลัย กรุงเทพมหานคร และสํานัก
งานตํารวจแหงชาติ จากนั้นจึงสุมโรงพยาบาลในสังกัด โดยการสุมอยางงาย (Simple random
sampling) ดวยวิธีการจับฉลาก ใชอัตราสวน  1 : 2      ในกรณีที่มีโรงพยาบาล 3 แหง  ใชอัตรา
สวน  2 : 3   และในกรณีที่มีแหงเดียว กําหนดใหโรงพยาบาลนั้นเปนตัวอยาง

2.4 หาจํานวนกลุมตัวอยางแตละโรงพยาบาลที่สุมได  โดยวิธีคํานวณตามสัด
สวนประชากรในแตละโรงพยาบาล ในกรณีที่คํานวณแลวไดกลุมตัวอยางในโรงพยาบาลนอยกวา
30 คน ไดปรับเพิ่มกลุมตัวอยางใหเปน 30 คน เพื่อใหสามารถเปนตัวแทนของประชากรได   จาก
นั้นจึงคํานวณสัดสวนประชากรจากโรงพยาบาลที่เหลือ ใหไดจํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 438 คน

2.5 เลือกกลุมตัวอยางจากแตละโรงพยาบาล ในทุกแผนกที่ใหบริการพยาบาลแก
ผูปวย คือ  แผนกศัลยกรรม  แผนกอายุรกรรม แผนกสูตินรีเวชกรรม แผนกกุมารเวชกรรม แผนก
ออรโธปดิกส  แผนกตา หู คอ จมูก  หอผูปวยหนัก  หอผูปวยพิเศษ  หองผาตัด  และหองฉุกเฉิน
คํานวณกลุมตัวอยางตามสัดสวนของพยาบาลในแตละแผนก เลือกหอผูปวยในแตละแผนกดวยวิธี
การสุมอยางงาย  (Simple random sampling) โดยวิธีการจับสลากและเลือกกลุมตัวอยางโดย
การจับสลากรายชื่อของพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยที่สุมได ใหไดจํานวนกลุมตัวอยางครบตาม
จํานวนที่ตองการ ดังรายละเอียดที่แสดงไวในตารางที่ 2 และลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง
ที่ใชในการวิเคราะห ดังรายละเอียดที่แสดงในตารางที่ 3
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ตารางที่ 2 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ จําแนก
ตามสังกัดและโรงพยาบาล

                                                                  กลุมตัวอยาง             กลุมตัวอยางที่ใช
                                                                  ประชากร     ที่กําหนดไว   ในการวิเคระหขอมูล

        สังกัด            โรงพยาบาล    จํานวน          จํานวน            จํานวน

กระทรวงสาธารณสุข   ราชวิถี       490            56     30
  นพรัตนราชธานี       290            33     32
  เลิดสิน       222             -      -

กระทรวงกลาโหม   พระมงกุฏเกลา       678            77     74
  ภูมิพลอดุลยเดช       675             -      -
  สมเด็จพระปนเกลา       186            30     30

ทบวงมหาวิทยาลัย   ศิริราช    2,054             -      -
  รามาธิบดี            553            63     60

กรุงเทพมหานคร   วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร
  และวชิรพยาบาล       687             -      -
  เจริญกรุงประชารักษ            354           40     39
  กลาง       504             -      -
  ตากสิน       356           40     39

สํานักงานตํารวจแหงชาติ  ตํารวจ       875           99     96

     รวม    7,924         438   400

ตารางที่ 3 จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพที่เปนกลุมตัวอยาง จําแนกตาม อายุ เพศ
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                        สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน
(n = 400)

ขอมูลสวนบุคคล      จํานวน (คน)           รอยละ
อายุ

21 – 25 ป 105 26.2
26 – 30 ป 123 30.8
31 – 35 ป   72    18.0
36 – 40 ป   51 12.8
41 ปข้ึนไป   49 12.2

เพศ
หญิง 397 99.2
ชาย     3   0.8

สถานภาพสมรส
โสด 278 69.5
คู 113 28.2
หมาย / หยาราง / แยก     9   2.3

ระดับการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 368 92.0
ปริญญาโท   32   8.0

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
  ≤    5 ป 169 42.2
  6 – 10ป 102 25.5
11 – 15ป   72 18.0
16 – 20ป   36   9.0
20 ปข้ึนไป   21   5.3

ตารางที่ 3 (ตอ)
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ขอมูลสวนบุคคล      จํานวน (คน)           รอยละ

แผนกที่ปฏิบัติงาน
ศัลยกรรม 85 21.2
อายุรกรรม 67 16.7
สูตินรีเวชกรรม 59 14.7
กุมารเวชกรรม 48 12.0
ออรโธปดิกส 35   8.8
หอผูปวยหนัก 32   8.0
ตา หู คอ จมูก 27   6.8
หองผาตัด 23   5.8
หองฉุกเฉิน 18   4.5
หอผูปวยพิเศษ   6   1.5

จากตารางที่ 3  พบวา กลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 400 คน มีอายุ
ระหวาง 26 – 30 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 30.8  รองลงมาคือ อายุระหวาง 21 – 25 ป, 31 – 35
ป, 36 – 40 ป และ 41 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 26.2, 18.0, 12.8 และ 12.2 ตามลําดับ   กลุมตัว
อยางมีอายุเฉลี่ย  31.02 ป สวนมากเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 99.2  มีสถานภาพสมรส โสด
มากที่สุด คิดเปนรอยละ 69.5  รองลงมา มีสถานภาพสมรส คู คิดเปนรอยละ 28.2  มีระดับการ
ศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 92.0 และปริญญาโท คิดเปนรอยละ 8.0   กลุมตัว
อยางสวนมากปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้ นอยกวาหรือเทากับ 5 ป คิดเปนรอยละ 42.2  รอง
ลงมา ระหวาง 6 – 10 ป, 11 – 15 ป, 16 – 20 ป และ 20 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 25.5, 18.0, 9.0
และ 5.3 ตามลําดับ โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้เฉลี่ย 8.49 ป

ในสวนของแผนกที่ปฏิบัติงาน พบวา  สวนมากของกลุมตัวอยางปฏิบัติงานในแผนก
ศัลยกรรม คิดเปนรอยละ 21.2 รองลงมาคือ แผนกอายุรกรรม คิดเปนรอยละ 16.7 แผนกสูตินรีเวช
กรรม คิดเปนรอยละ 14.7 และนอยที่สุด คือ หอผูปวยพิเศษ คิดเปนรอยละ 1.5

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ สรางขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อใชเปนเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูล ประกอบดวยแบบสอบถาม 3 ตอน ดังนี้

ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ
รวม 6 ขอ ประกอบดวยอายุ  เพศ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และ
แผนกที่ปฏิบัติงาน ลักษณะขอคําถามมีทั้งเปนแบบเปดและใหเลือกตอบ

ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ที่สรางขึ้น
ตามแนวคิดของ Beer และคณะ (1984) ที่ใชวัดองคประกอบ 4 ดาน ที่เกี่ยวของกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 61 ขอ ดังนี้

อิทธิพลของบุคลากร จํานวน 10 ขอ (ขอ 1 -10)
การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย จํานวน 20 ขอ (ขอ 11 - 30)
ระบบรางวัล จํานวน 12 ขอ (ขอ 31 - 42)
ระบบงาน จํานวน 19 ขอ (ขอ 43 - 61)

โดยขอคําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ
ตามแนวของ Likert scale คือ เปนจริงมากที่สุด  เปนจริงมาก  เปนจริงปานกลาง  เปนจริงนอย
และ เปนจริงนอยที่สุด  ขอคําถามทุกขอมีลักษณะเปนขอความเชิงรับ และมีการใหคะแนนดังนี้ คือ

ระดับความเปนจริงมากที่สุด ให 5 คะแนน
ระดับความเปนจริงมาก ให 4 คะแนน
ระดับความเปนจริงปานกลาง ให 3 คะแนน
ระดับความเปนจริงนอย ให 2 คะแนน
ระดับความเปนจริงนอยที่สุด ให 1 คะแนน
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การแปลความหมายของคะแนน
การใหคะแนนการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล แปลความหมายโดยการ

นําคะแนนของผูตอบแตละคนมาหาคาเฉลี่ย ใชเกณฑการตัดสินดังนี้ (วิเชียร  เกตุสิงห, 2538: 9)

3.67 – 5.00 หมายถึง มีการจัดการทรัพยากรมนุษยระดับดี
2.34 – 3.66 หมายถึง มีการจัดการทรัพยากรมนุษยระดับปานกลาง
1.00 – 2.33 หมายถึง มีการจัดการทรัพยากรมนุษยระดับพอใช

ตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล ที่สรางขึ้นตามแนว
คิดของ Porter และคณะ (1974) และ Beer และคณะ (1984) โดยปรับปรุงจากแบบวัดความยึด
มั่นผูกพันตอองคการของ Porter และคณะ (1974) และแบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
พยาบาลวิชาชีพ ที่แปลและเรียบเรียงโดย สอาด วงศอนันตนนท (2538) ซึ่งใชวัดองคประกอบ 3
ดาน ที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 14 ขอ ดังนี้

ความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ จํานวน 5 ขอ
                                                                                                  (ขอ 2, 5, 10, 12, 13)
ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ จํานวน 4 ขอ
                                                                                                   (ขอ 1, 4, 7, 11)
ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ จํานวน 5 ขอ
                                                                                                   (ขอ 3, 6, 8, 9, 14)

โดยขอคําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ
ตามแนวของ Likert scale คือ เห็นดวยมากที่สุด  เห็นดวยมาก  เห็นดวยปานกลาง  เห็นดวยนอย
และ เห็นดวยนอยที่สุด  โดยแบงลักษณะขอคําถามเปน 2 ประเภท คือ

ขอคําถามที่เปนขอความเชิงรับ   จํานวน 10 ขอ  (ขอ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 9, 11, 12)
ขอคําถามที่เปนขอความเชิงปฏิเสธ จํานวน   4 ขอ  (ขอ 8, 10, 13, 14)
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มีการใหคะแนนแตกตางกันดังนี้ คือ

               ลักษณะความคิดเห็น
ลักษณะขอคําถาม

เห็นดวย
มากที่สุด

เห็นดวย
มาก

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย

เห็นดวย
นอยที่สุด

เชิงรับ
เชิงปฏิเสธ

5
1

4
2

3
3

2
4

1
5

การแปลความหมายของคะแนน
การใหคะแนนความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล แปลความหมายโดยนําคะแนนของ

ผูตอบแตละคนมาหาคาเฉลี่ย ใชเกณฑการตัดสินดังนี้ (วิเชียร  เกตุสิงห, 2538: 9)

3.67 – 5.00 หมายถึง มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูง
2.34 – 3.66 หมายถึง มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการปานกลาง
1.00 – 2.33 หมายถึง มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการต่ํา

วิธีการสรางเครื่องมือ

การสรางเครื่องมือ มีขั้นตอนดังตอไปนี้
1. ศึกษาคนควา จากเอกสาร ตํารา วารสาร วิทยานิพนธ งานวิจัยตางๆ และสภาพการณ

จริงในปจจุบันที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการและการจัดการทรัพยากรมนุษย
2. สรางแบบสอบถามการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล มีวิธีการดังนี้

2.1 ศึกษาแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Beer และคณะ (1984)
2.2 ศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล
2.3 สรางขอคําถามการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล โดยการ

รวบรวมคําสําคัญของแนวคิดที่ศึกษามาเขียนเปนคําจํากัดความ แลวจึงสรางขอคําถามใหสอด
คลองกับคําจํากัดความและสภาพการณจริงของการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล

3. สรางแบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล มีวิธีการดังนี้
3.1 ทบทวนวรรณกรรม เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันตอองค

การ ตามแนวคิดของ Porter และคณะ (1974) และ Beer และคณะ (1984)
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3.2 ศึกษาแบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ของ Porter และคณะ (1974) ที่
มีชื่อวา Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) (Mowday, Steers, & Porter,
1979: 224-247)

3.3 ศึกษาแบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (OCQ)  ที่แปลและเรียบเรียง
โดยสอาด  วงศอนันตนนท (2538) ที่ไดนํามาใชวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชา
ชีพ

3.4 สรางขอคําถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล โดยการรวบรวมคํา
สําคัญของแนวคิดที่ศึกษามาเขียนเปนคําจํากัดความ แลวจึงสรางขอคําถามใหสอดคลองกับคํา
จํากัดความ โดยการปรับปรุงจากแบบวัดที่ไดศึกษา นํามาสรางขอคําถาม เปลี่ยนขอคําถามที่มีคํา
วาองคการหรือโรงพยาบาลเปนคําวาฝายการพยาบาล และปรับขอคําถามบางขอใหสอดคลองกับ
คําจํากัดความ

4. นําแบบสอบถามทั้งชุดที่สรางขึ้น ไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา
(Content validity)

5. หลังจากปรับปรุงและแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลว นําแบบสอบถามไป
ทดลองใชกับกลุมตัวอยางที่มีคุณสมบัติใกลเคียงกับประชากรที่ศึกษา เพื่อวิเคราะหหาคาความ
เที่ยงของแบบสอบถาม (Reliability)

6. นําแบบสอบถามที่ผานการทดลองใช และปรับปรุงแกไขแลว ไปใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูล

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและ
ความเที่ยงของเครื่องมือ มีข้ันตอนดังนี้

1. ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) โดยนําแบบสอบถามที่สรางและ
ปรับปรุงขึ้นไปใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบแกไขเนื้อหา ภาษา หลังจากนั้นไดนํา
แบบสอบถามพรอมคําจํากัดความไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน ตรวจสอบดานเนื้อหา ความ
สอดคลองกับคําจํากัดความ สํานวนภาษา ตลอดจนใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข โดยถือ
เกณฑความเห็นสอดคลองและการยอมรับของผูทรงคุณวุฒิ รอยละ 80 นํามาพิจารณาปรับปรุง
เครื่องมือ
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ในงานวิจัยครั้งนี้ ไดกําหนดคุณสมบัติของผูทรงคุณวุฒิไวดังตอไปนี้
- มีการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป
- มีประสบการณในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) ของ

แบบสอบถามการวิจัย
- มีความรูและเชี่ยวชาญในเรื่องความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
- มีประสบการณ หรือมีความรู ความเชี่ยวชาญในงานดานการจัดการทรัพยากร

มนุษยในองคการ

จากการรวบรวมขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 คน มีจํานวนขอคําถามที่ตองปรับปรุง
ดังนี้

แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล
เพิ่มเติมแผนกที่ปฏิบัติงาน   1 ขอ

แบบสอบถามการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล
ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 20 ขอ
ปรับปรุงการใชภาษา   5 ขอ
เปลี่ยนขอคําถามใหเปนขอความในเชิงบวก   2 ขอ

แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา   4 ขอ
ปรับปรุงการใชภาษา   1 ขอ
เปลี่ยนขอคําถามใหเปนขอความในเชิงบวก   1 ขอ

สวนเกณฑการใหคะแนน ผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 คนเห็นดวยกับเกณฑที่ตั้งไว

หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ และผานการเห็น
ชอบของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแลว ไดนําไปทดลองใชเพื่อหาคาความเที่ยงตอไป

2. การหาความเที่ยง (Reliability) นําแบบสอบถามที่ผานการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลอง
ใช (Try out) กับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเลิดสิน  จํานวน 30 คน    ระหวางวันที่ 5 – 8
มีนาคม พ.ศ. 2544 แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  (Cronbach's alpha coefficient) ดวยคอมพิวเตอรโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS/FW Version 9.0 (Statistical package for the social science for windows)
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และวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ (Item analysis) ดวยการหาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
คะแนนรายขอกับคะแนนรวม โดยใชเกณฑการพิจารณาตัดขอคําถามที่มีความสอดคลองกับขอ
คําถามอื่นทั้งฉบับนอย คือขอที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ํากวา .2  (บุญชม  ศรีสะอาด, 2538:
163)

จากนั้นนําแบบสอบถามไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง แลวนํามาหาคา
ความเที่ยงอีกครั้งหนึ่งดวยวิธีเดียวกัน ไดคาความเที่ยงดังเสนอในตารางที่ 4

ตารางที่ 4 คาความเที่ยงของแบบสอบถามการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล
                         และความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล

                         คาความเที่ยงของแบบสอบถาม
แบบสอบถาม                     ทดลองใช     เก็บขอมูลจริง

                     (n = 30)         (n = 400)

ตอนที่ 2 การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล .96 .97
    - อิทธิพลของบุคลากร .71 .87
    - การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย .91 .94
    - ระบบรางวัล .89 .91
    - ระบบงาน .92 .93

ตอนที่ 3 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล .90 .89
    - ความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ .87 .73
    - ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ .76 .76
    - ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ .80 .73
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การเก็บรวบรวมขอมูล

การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยมีข้ันตอนดังนี้
1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ถึงผูอํานวยการ

โรงพยาบาลทั้ง 8 แหง เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล
2. สงหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล ไปยังผูอํานวยการโรงพยาบาลตางๆ  พรอม

โครงรางวิทยานิพนธ และตัวอยางแบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด
3. เมื่อไดรับอนุญาตแลว จึงติดตอประสานงานกับหัวหนาฝายการพยาบาล แตละ

โรงพยาบาล โดยแนะนําตัวพรอมอธิบายและชี้แจงวัตถุประสงคของแบบสอบถาม และวิธีการเก็บ
รวบรวมขอมูล

4. ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการสงมอบแบบสอบถามดวยตนเอง โดยเขา
พบหัวหนาฝายวิชาการแตละโรงพยาบาล ไดแก โรงพยาบาลราชวิถี โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี
โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ และโรงพยาบาลตากสิน เพื่อ
ขอรายชื่อแผนกพยาบาล และจํานวนพยาบาลในแตละแผนก จากนั้นจึงทําการสุมกลุมตัวอยาง
เพื่อใหไดขนาดกลุมตัวอยางตามที่ตองการ แลวมอบใหหัวหนาฝายวิชาการเพื่อดําเนินการตอไป
โดยอธิบายคุณสมบัติของผูตอบแบบสอบถามวาเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติ
การ ในการเลือกกลุมตัวอยางใหใชวิธีสุมจากตารางเวรที่ปฏิบัติงาน และนัดรับแบบสอบถามคืน
ภายใน 2 สัปดาห

5. สําหรับโรงพยาบาลพระมงกุฏเกลา โรงพยาบาลรามาธิบดี และโรงพยาบาลตํารวจ ผู
วิจัยดําเนินการสงมอบแบบสอบถามดวยตนเอง โดยขอรายชื่อแผนกพยาบาล จํานวนหอผูปวย
และจํานวนพยาบาลในแตละแผนกจากหัวหนาฝายวิชาการ จากนั้นจึงทําการสุมกลุมตัวอยางเพื่อ
ใหไดขนาดกลุมตัวอยางตามที่ตองการ และดําเนินการสงมอบแบบสอบถามผานทางหัวหนาหอผู
ปวย  อธิบายคุณสมบัติของผูตอบแบบสอบถามวาเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในระดับ
ปฏิบัติการ ในการเลือกกลุมตัวอยางใหใชวิธีสุมจากตารางเวรที่ปฏิบัติงาน พรอมกันนี้ไดแนบซอง
ติดแสตมปสําหรับสงแบบสอบถามกลับคืน โดยขอความรวมมือจากผูตอบแบบสอบถามใหสง
กลับทางไปรษณียภายใน 2 สัปดาหหลังไดรับแบบสอบถาม

6. ภายหลัง 2 สัปดาห พบวามีแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางโรงพยาบาลนพรัตนราช
ธานี จํานวน 5 ฉบับ โรงพยาบาลราชวิถี จํานวน 10 ฉบับ และโรงพยาบาลรามาธิบดี จํานวน 12
ฉบับ ที่ผูวิจัยยังไมไดรับแบบสอบถามกลับคืน ผูวิจัยจึงประสานงานกับผูรับผิดชอบหรือผูตอบแบบ
สอบถามโดยตรง
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7. เก็บรวบรวมแบบสอบถามที่สงกลับทางไปรษณียและไปรับคืนดวยตนเอง ใชเวลาใน
การเก็บรวบรวมขอมูลต้ังแตวันที่ 9 มีนาคม – 4 เมษายน พ.ศ. 2544  รวมระยะเวลา 4 สัปดาห ได
รับกลับคืนทุกโรงพยาบาล จํานวน 414 ฉบับ จากที่สงไปทั้งหมด 438 ฉบับ คิดเปนรอยละ 94.52

8. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล ปรากฏวามีแบบ
สอบถามที่ไมสมบูรณ จํานวน 14 ฉบับ เชน ไมตอบแบบสอบถาม 1 หนา ไมใสขอมูลสวนบุคคล
บางขอ เปนตน จึงไดแบบสอบถามที่สมบูรณนํามาใชในการวิเคราะหขอมูลไดทั้งสิ้น 400 ฉบับ คิด
เปนรอยละ 91.32 ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห

การวิเคราะหขอมูล

นําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติ โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS/FW Version 9.0 (Statistical package for the social science for
windows) ดังมีรายละเอียดตอไปนี้

1. วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการ
ศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  และแผนกที่ปฏิบัติงาน  โดยใชสถิติการแจกแจงความถี่
(Frequency)  รอยละ (Percent) และ คาเฉลี่ย (Mean)

2. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล และความยึด
มั่นผูกพันตอองคการพยาบาล  คํานวณหาคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard
deviation) และประเมินระดับ จากคาเฉลี่ย

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก  สถานภาพสมรส ระดับการ
ศึกษา กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล   โดยการคํานวณคาสัมประสิทธิ์การจรณ
(Contingency coefficient, C) และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   โดยใชสถิติทดสอบ
ไค-สแควร (Chi-square test statistic)

4. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก  อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
และการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
โดยการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product moment
correlation coefficient , r)  และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05      โดยใชสถิติทดสอบที
(t-test statistic)
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เกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ มีดังนี้ (ชูศรี
วงศรัตนะ, 2541: 316)

การแปลผล
เมื่อคา r เขาใกล 1 (สูงกวา .90) มีความสัมพันธในระดับสูงมาก
เมื่อคา r เขาใกล 1 (ประมาณ .70 ถึง .90) มีความสัมพันธในระดับสูง
เมื่อคา r เขาใกล .50 (ประมาณ .30 ถึง .70) มีความสัมพันธในระดับปานกลาง
เมื่อคา r เขาใกล .00 (ประมาณ .30 และต่ํากวา) มีความสัมพันธในระดับตํ่า
เมื่อคา r เปน .00 ไมมีความสัมพันธกัน

สวนเครื่องหมาย + หรือ - แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธ ดังนี้
ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก หมายความวา ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่ม

หรือลดตามกัน
ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ หมายความวา ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่ม

หรือลดตรงกันขามกัน
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บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาล
วิชาชีพ และความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการ
พยาบาล กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ
กรุงเทพมหานคร จากกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 400 คน แลวนําเสนอผลการวิเคราะห
ขอมูลตามลําดับดังนี้

1. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความยึดมั่นผูกพันตอองค
การพยาบาล

2. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษย
ของฝายการพยาบาล

3. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล กับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
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1. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความยึดมั่นผูกพันตอองค
การพยาบาล  (ตารางที่ 5 ถึงตารางที่ 8)

ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
                         พยาบาล จําแนกเปนรายดาน

ลําดับ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล               X S.D.       ระดับ

1. ความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมาย 3.24 .58     ปานกลาง
    และคานิยมขององคการ
2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม 3.56 .61     ปานกลาง
    ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ
3. ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก 3.16 .70     ปานกลาง
    ขององคการ

รวม 3.30 .57     ปานกลาง

จากตารางที่ 5  พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ อยูใน
ระดับปานกลาง (X = 3.30) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
พยาบาลทุกดาน อยูในระดับปานกลางทั้งหมด โดยมีดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามใน
การปฏิบัติงานเพื่อองคการ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.56)  รองลงมาคือ ความเชื่อถือ ยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ (X = 3.24)  สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ ความตองการที่
จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ (X = 3.16)
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ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
                         พยาบาล ดานความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ จําแนก
                         เปนรายขอ

ลําดับ     ความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมาย                 X S.D.        ระดับ
                    และคานิยมขององคการ

1. การทํางานในฝายการฯ นี้เปนการตัดสินใจที่ไมผิดพลาด   3.78 .92         สูง
2. หากมีผูกลาวใหรายตอฝายการฯ ทานจะออกมาชี้แจง   3.58 .78     ปานกลาง
3. คานิยมของฝายการฯ สอดคลองกับของทาน   3.18 .80     ปานกลาง
4. ฝายการฯ แหงนี้เปนองคการที่ดีที่สุด   3.17 .84     ปานกลาง
5. มีบอยครั้งที่เห็นดวยกับนโยบายของฝายการฯ     2.49 .84     ปานกลาง

รวม   3.24 .58     ปานกลาง

จากตารางที่ 6  พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล ดานความเชื่อถือ ยอมรับ
ตอเปาหมายและคานิยมขององคการ อยูในระดับปานกลาง (X = 3.24) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา การแสดงออกถึงความเชื่อถือ ยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคการทุกขอ อยูใน
ระดับปานกลาง ยกเวน การทํางานในฝายการพยาบาลนี้เปนการตัดสินใจที่ไมผิดพลาด อยูใน
ระดับสูง โดย การทํางานในฝายการพยาบาลนี้เปนการตัดสินใจที่ไมผิดพลาด มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด
(X = 3.78)  รองลงมาคือ หากมีผูกลาวใหรายตอฝายการพยาบาลทานจะออกมาชี้แจง และ คา
นิยมของฝายการพยาบาลสอดคลองกับของทาน (X = 3.58 และ 3.18 ตามลําดับ)  สวน มีบอย
คร้ังที่เห็นดวยกับนโยบายของฝายการพยาบาล มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 2.49)
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ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
                         พยาบาล ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อ
                         องคการ จําแนกเปนรายขอ

ลําดับ ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม               X S.D.       ระดับ
                ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ

1. ใหความสนใจตอความกาวหนาของฝายการฯ 3.79 .73        สูง
2. เต็มใจที่จะทุมเทในการทํางานอยางมาก 3.64 .77     ปานกลาง
3. เต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อรักษาความเปนสมาชิก 3.62             .80     ปานกลาง
4. ฝายการฯ สรางแรงบันดาลใจในการทํางาน 3.19 .92     ปานกลาง

รวม 3.56 .61     ปานกลาง

จากตารางที่ 7  พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล ดานความเต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ อยูในระดับปานกลาง (X = 3.56) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา การแสดงออกถึงความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ
ทุกขอ อยูในระดับปานกลาง ยกเวน ใหความสนใจตอความกาวหนาของฝายการพยาบาล อยูใน
ระดับสูง โดย ใหความสนใจตอความกาวหนาของฝายการพยาบาล มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X =
3.79)  รองลงมาคือ เต็มใจที่จะทุมเทในการทํางานอยางมาก และ เต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อรักษา
ความเปนสมาชิก (X = 3.64 และ 3.62 ตามลําดับ) สวน  ฝายการพยาบาลสรางแรงบันดาลใจใน
การทํางาน มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.19)
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
                         พยาบาล ดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ  จําแนก
                         เปนรายขอ

ลําดับ    ความตองการที่จะรักษาความเปน               X S.D.       ระดับ
                        สมาชิกขององคการ

1. ภูมิใจที่จะบอกวาเปนสมาชิกของฝายการฯ 3.76 .83         สูง
2. มีความรูสึกจงรักภักดีตอฝายการฯ 3.43 .82     ปานกลาง
3. ไมคิดที่จะขอยายไปทํางานนอกฝายการฯ 3.27           1.22     ปานกลาง
4. หากมีการเปลี่ยนแปลงจะไมขอยายออกจากฝายการฯ 2.72           1.04           ปานกลาง
5. ไมคิดที่จะยายออกจากฝายการฯ แมมีงานอ่ืนใหเลือก 2.61           1.06           ปานกลาง

รวม 3.16             .70    ปานกลาง

จากตารางที่ 8 พบวา  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล ดานความตองการที่จะ
รักษาความเปนสมาชิกขององคการ อยูในระดับปานกลาง (X = 3.16) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา การแสดงออกถึงดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการทุกขอ อยูใน
ระดับปานกลาง ยกเวน ภูมิใจที่จะบอกวาเปนสมาชิกของฝายการพยาบาล อยูในระดับสูง  โดย
ภูมิใจที่จะบอกวาเปนสมาชิกของฝายการพยาบาล มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.76)  รองลงมาคือ
มีความรูสึกจงรักภักดีตอฝายการพยาบาล และ  ไมคิดที่จะขอยายไปทํางานนอกฝายการพยาบาล
(X = 3.43 และ 3.27 ตามลําดับ)  สวน ไมคิดที่จะยายออกจากฝายการพยาบาลแมมีงานอ่ืนให
เลือก มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 2.61)
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2. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษย
ของฝายการพยาบาล  (ตารางที่ 9 ถึงตารางที่ 13)

ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
                         ฝายการพยาบาล จําแนกเปนรายดาน

ลําดับ    การจัดการทรัพยากรมนุษย              X S.D.       ระดับ
      ของฝายการพยาบาล

1. อิทธิพลของบุคลากร 3.34 .58     ปานกลาง
2. การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย 2.63 .56     ปานกลาง
3. ระบบรางวัล 2.93 .61     ปานกลาง
4. ระบบงาน 3.07 .58     ปานกลาง

รวม 3.04 .53     ปานกลาง

จากตารางที่ 9  พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล อยูในระดับปาน
กลาง (X = 3.04)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการ
พยาบาลทุกดาน มีการจัดการอยูในระดับปานกลางทั้งหมด โดยมีดานอิทธิพลของบุคลากร  มี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.34)  รองลงมาคือ ดานระบบงาน และ ดานระบบรางวัล (X = 3.07 และ
2.93 ตามลําดับ) สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย  (X =
2.63)
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ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
                         ฝายการพยาบาล ดานอิทธิพลของบุคลากร จําแนกเปนรายขอ

ลําดับ อิทธิพลของบุคลากร              X S.D.       ระดับ

1. การใหความสนใจตอบรับการทักทาย 3.81 .83         ดี
2. หอผูปวยมีสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัย 3.64 .77     ปานกลาง
3. ผูบังคับบัญชาถายทอดนโยบาย 3.48 .79     ปานกลาง
4. หอผูปวยมีระบบปองกันการติดเชื้อ 3.45 .79     ปานกลาง
5. ผูบังคับบัญชาใหความสนใจรับฟงปญหา 3.40 .83     ปานกลาง
6. เปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็น 3.35 .86     ปานกลาง
7. สนับสนุนใหบุคลากรเพิ่มทักษะการมีสวนรวม 3.30 .89     ปานกลาง
8. สายการบังคับบัญชาเอื้อตอการติดตอประสานงาน 3.18 .74     ปานกลาง
9. ผูบังคับบัญชาจัดใหมีระบบรักษาความปลอดภัย 3.04 .89     ปานกลาง
10. ผูบังคับบัญชาจัดใหมีระบบการรับเรื่องรองทุกข 2.77           1.03     ปานกลาง

รวม 3.34 .58     ปานกลาง

จากตารางที่ 10  พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ดานอิทธิพล
ของบุคลากร อยูในระดับปานกลาง (X = 3.34)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีการจัด
การในดานอิทธิพลของบุคลากร อยูในระดับปานกลาง ยกเวน การใหความสนใจตอบรับการทัก
ทาย อยูในระดับดี โดย การใหความสนใจตอบรับการทักทาย มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (X = 3.81)
รองลงมาคือ หอผูปวยมีส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัย และ ผูบังคับบัญชาถายทอดนโยบาย (X = 3.64
และ 3.48 ตามลําดับ) สวน ผูบังคับบัญชาจัดใหมีระบบการรับเรื่องรองทุกข มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด
(X = 2.77)
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ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
                         ฝายการพยาบาล ดานการไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย จําแนกเปนรายขอ

ลําดับ การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย             X S.D.      ระดับ

1. การกําหนดคุณสมบัติไวเปนลายลักษณอักษร 3.51 .83     ปานกลาง
2. บุคลากรไดรับการมอบหมายงานที่เหมาะสม 3.34 .69     ปานกลาง
3. การฝกอบรมมีความเหมาะสม 3.28 .79     ปานกลาง
4. ดําเนินงานดานพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 3.12 .85     ปานกลาง
5. มีระบบการคัดเลือกบุคคลไดเหมาะสม 3.12 .79     ปานกลาง
6. มีบทลงโทษทางวินัยที่ชัดเจนและเหมาะสม 3.11 .77     ปานกลาง
7. มีการฝกอบรมที่สนองตอบตอความตองการ 3.05 .86     ปานกลาง
8. ใหความชวยเหลือแกบุคลากรที่พนจากงาน 3.04 .82     ปานกลาง
9. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรที่ยุติธรรม 2.94 .83     ปานกลาง
10. มีการพัฒนาบุคลากรอยางทั่วถึง 2.85 .84     ปานกลาง
11. มีระบบการติดตามผลการปฏิบัติงาน 2.84 .77     ปานกลาง
12. ใหขอมูลยอนกลับแกบุคลากร 2.80 .91     ปานกลาง
13. ไดรับความกาวหนาในระยะเวลาที่เหมาะสม 2.78 .88     ปานกลาง
14. มีระบบชี้แนะแนวทางการปฏิบัติงาน 2.76 .82     ปานกลาง
15. ไดรับความกาวหนาอยางเทาเทียมกัน 2.74 .84     ปานกลาง
16. มีการจัดอัตรากําลังไดอยางเหมาะสม 2.70 .87     ปานกลาง
17. สนับสนุนใหพยาบาลไดมีโอกาสศึกษาตอ 2.69           1.01     ปานกลาง
18. มีระบบการพิจารณาโยกยายบุคลากรที่ยุติธรรม 2.67 .83     ปานกลาง
19. มีโครงการเตรียมบุคลากรกอนเกษียณอายุ 2.67 .91     ปานกลาง
20. มีเกณฑการพิจารณาความดีความชอบที่ชัดเจน 2.66 .84     ปานกลาง

รวม 2.63 .56     ปานกลาง
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จากตารางที่ 11  พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ดานการไหล
เวียนของทรัพยากรมนุษย อยูในระดับปานกลาง (X = 2.63)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุก
ขอมีการจัดการในดานการไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย อยูในระดับปานกลางทั้งหมด โดยมีขอ
การกําหนดคุณสมบัติไวเปนลายลักษณอักษร มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.51)  รองลงมาคือ
บุคลากรไดรับการมอบหมายงานที่เหมาะสม และ การฝกอบรมมีความเหมาะสม (X = 3.34 และ
3.28 ตามลําดับ) สวน มีเกณฑการพิจารณาความดีความชอบที่ชัดเจน มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X =
2.66)
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ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
                         ฝายการพยาบาล ดานระบบรางวัล จําแนกเปนรายขอ

ลําดับ ระบบรางวัล               X S.D.       ระดับ

1. ไดรับผิดชอบงานตั้งแตเร่ิมตนจนสําเร็จ 3.40 .77     ปานกลาง
2. ใหอิสระในการตัดสินใจในงานที่ไดรับมอบหมาย 3.24 .86     ปานกลาง
3. บุคลากรไดเสนอผลงานของตนเอง 3.18 .78     ปานกลาง
4. กลาวยกยองชมเชยบุคลากรที่ปฏิบัติงานดี 3.16 .82     ปานกลาง
5. พูดใหกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน 3.09 .86     ปานกลาง
6. บุคลากรไดทํางานที่ทาทายความสามารถ 3.04 .80     ปานกลาง
7. ไดรับเงินเดือนและสวัสดิการอยางเหมาะสม 2.85 .93     ปานกลาง
8. ใหขอมูลเกี่ยวกับเงินเดือนหรือสิทธิประโยชนอ่ืนๆ 2.84 .92     ปานกลาง
9. จายคาตอบแทนที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 2.77 .99     ปานกลาง
10. ใหรางวัลแกพยาบาลที่ปฏิบัติงานดีเดน 2.68 .91     ปานกลาง
11. ใหบุคลากรมีสวนรวมในการจัดระบบสวัสดิการ 2.45 .89     ปานกลาง
12. ใหรางวัลแกผูที่มีความเชี่ยวชาญพิเศษ 2.45 .92     ปานกลาง

รวม 2.93 .61     ปานกลาง

จากตารางที่ 12  พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ดานระบบ
รางวัล อยูในระดับปานกลาง (X = 2.93)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีการจัดการใน
ดานระบบรางวัล อยูในระดับปานกลางทั้งหมด โดยมีขอ ไดรับผิดชอบงานตั้งแตเร่ิมตนจนสําเร็จ มี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (X = 3.40)  รองลงมาคือ ใหอิสระในการตัดสินใจในงานที่ไดรับมอบหมาย
และ บุคลากรไดเสนอผลงานของตนเอง (X = 3.24 และ 3.18 ตามลําดับ) สวน ใหรางวัลแกผูที่มี
ความเชี่ยวชาญพิเศษ มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 2.45)
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ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
                         ฝายการพยาบาล ดานระบบงาน จําแนกเปนรายขอ

ลําดับ ระบบงาน                            X S.D.       ระดับ

1. ไดรับการประเมินผลจากผูบังคับบัญชา 3.73 .80         ดี
2. กระตุนใหบุคลากรทํางานรวมกันเปนทีม 3.49 .84     ปานกลาง
3. มีการกําหนดขอบเขตของงานอยางชัดเจน 3.40 .75     ปานกลาง
4. ระบุความรับผิดชอบของทีมงานชัดเจน 3.39 .79     ปานกลาง
5. ไดรับการหมุนเวียนหนาที่งานตางๆ ในทีม 3.30 .84     ปานกลาง
6. มีสวนรวมในการดําเนินโครงการตางๆ 3.27 .80     ปานกลาง
7. ระบบการมอบหมายงานที่มีความยืดหยุน 3.18 .76     ปานกลาง
8. ใหความสําคัญตอบุคลากรทุกคน 3.14 .82     ปานกลาง
9. มีระบบการสื่อสารการดําเนินงานอยางทั่วถึง 3.10 .87     ปานกลาง
10. มีการสื่อสารในงานเรงดวนทันเหตุการณ 3.01 .95     ปานกลาง
11. มีระบบการนิเทศงานอยางใกลชิด 2.98 .81     ปานกลาง
12. สนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนาตนเอง 2.94 .93     ปานกลาง
13. ขอมูลขาวสารมีความชัดเจน ครบถวน 2.91 .82     ปานกลาง
14. ระบบการติดตอส่ือสารมีความคลองตัว 2.85 .83     ปานกลาง
15. ไดรับการประเมินผลจากเพื่อนรวมงาน 2.84 .94     ปานกลาง
16. เลื่อนตําแหนงของบุคลากรตามความสามารถ 2.78 .97     ปานกลาง
17. ใหมีสวนรวมในการกําหนดวิธีการประเมินผล 2.74 .93     ปานกลาง
18. ใหโอกาสเสนอแผนงานดานการพัฒนาบุคลากร 2.74 .88     ปานกลาง
19. ใหมีสวนรวมในการคัดเลือกบุคคลที่เขามาทํางาน 2.62           1.01     ปานกลาง

รวม 3.07 .58     ปานกลาง

จากตารางที่ 13  พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ดานระบบงาน
อยูในระดับปานกลาง (X = 3.07)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีการจัดการทรัพยากร
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มนุษยของฝายการพยาบาลดานระบบงาน อยูในระดับปานกลาง ยกเวน ไดรับการประเมินผลจาก
ผูบังคับบัญชา อยูในระดับดี   โดย ไดรับการประเมินผลจากผูบังคับบัญชา มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด
(X = 3.73)  รองลงมาคือ กระตุนใหบุคลากรทํางานรวมกันเปนทีม และ มีการกําหนดขอบเขตของ
งานอยางชัดเจน (X = 3.49 และ 3.40 ตามลําดับ) สวน ใหมีสวนรวมในการคัดเลือกบุคคลที่เขา
มาทํางาน มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 2.62)
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3. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และการจัดการทรัพยากรมนุษย
ของฝายการพยาบาล กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล  (ตารางที่ 14 และ 15)

ตารางที่ 14 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ดาน สถานภาพสมรส และระดับการ
                        ศึกษา กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล

     ระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
    ปจจัยสวนบุคคล                            ต่ํา                 ปานกลาง                  สูง                  C       χ2      p-value
                                                   จํานวน     %        จํานวน       %     จํานวน        %

สถานภาพสมรส
    โสด  13  3.3 205 52.4   60 15.3
    คู    2    .5   72 18.4   39 10.0
           รวม  15  3.8 277 70.8   99 25.3 .14 8.21 .02

ระดับการศึกษา
    ปริญญาตรี  13  3.3 260 65.0   95 23.7
    ปริญญาโท    2    .5   24   6.0     6   1.5
           รวม  15  3.7 284 71.0 101 25.3 .06 1.24 .54

จากตารางที่ 14 พบวา พยาบาลวิชาชีพรอยละ 71.0 มีความยึดมั่นผูกพันตอองค
การพยาบาลอยูในระดับปานกลาง รองลงมาคือ พยาบาลวิชาชีพรอยละ 25.3 มีความยึดมั่นผูก
พันตอองคการพยาบาล อยูในระดับสูง และพยาบาลวิชาชีพรอยละ 3.7 มีความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการพยาบาลในระดับตํ่า เมื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ดานสถานภาพ
สมรส และระดับการศึกษา กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล พบวา สถานภาพสมรส มี
ความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
สอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 2 ที่วา สถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการพยาบาล สวนระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
พยาบาล  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 3 ที่วา ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
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ตารางที่ 15 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ดาน อายุ และระยะเวลาที่
                         ปฏิบัติงาน และจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล กับความยึดมั่น
                         ผูกพันตอองคการพยาบาล

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)   p-value      การแปลผล

อายุ .12 .02              ต่ํา
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน .05      .30
การจัดการทรัพยากรมนุษย .60 .00    ปานกลาง

อิทธิพลของบุคลากร .45 .00          ปานกลาง
การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย .57 .00    ปานกลาง
ระบบรางวัล .56 .00          ปานกลาง
ระบบงาน .58 .00    ปานกลาง

จากตารางที่ 15  พบวา ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ และการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
ฝายการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 และ 5 ที่วา อายุ มีความ
สัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล และการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
ฝายการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล  สวนระยะ
เวลาที่ปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล  ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานขอที่ 4 ที่วา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการพยาบาล

เมื่อพิจารณาเปนรายดานของการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล พบวา ทุก
ดาน ตั้งแต อิทธิพลของบุคลากร การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย ระบบรางวัล และระบบงาน มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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บทที่ 5

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และการ
จัดการทรัพยากรมนุษย กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โดยใช
กลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน ซึ่งไดจากการ
สุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) จากจํานวนประชากรทั้งหมด 7,924 คน

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ ซึ่งมีทั้งหมด 3
ตอน ดังนี้

ตอนที่ 1   เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 6 ขอ
ตอนที่ 2   เปนแบบสอบถามการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ที่ใชวัดองค

ประกอบ 4 ดาน คือ อิทธิพลของบุคลากร  การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย  ระบบรางวัล และ
ระบบงาน  ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ Beer และคณะ (1984) จํานวน 61 ขอ มีลักษณะเปน
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ

ตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตาม
แนวคิดของของ Porter และคณะ (1974) และ Beer และคณะ (1984) โดยปรับปรุงจากแบบวัด
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ Porter และคณะ (1974) และแบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองค
การของพยาบาลวิชาชีพที่แปลและเรียบเรียงโดย สอาด วงศอนันตนนท (2538) ประกอบดวยองค
ประกอบ 3 ดาน คือ ความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจที่จะทุม
เทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ และ ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก
ขององคการ รวมทั้งหมด 14 ขอ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ (Content validity) โดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิทั้งใน
สถาบันการศึกษา สถานบริการพยาบาล และองคกรเอกชน จํานวน 5 คน ตรวจสอบดานเนื้อหา
ความสอดคลองกับคําจํากัดความ สํานวนภาษา ตลอดจนใหขอเสนอแนะ  ผูวิจัยไดนําขอเสนอ
แนะของผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา     หลังจากนั้นจึงนํา
ไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเลิดสิน จํานวน 30 คน และนําคะแนนที่ได
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ไปวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ และหาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยวิเคราะหหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  (Cronbach's alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบ
สอบถามการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล เทากับ .96 และแบบสอบถามความยึด
มั่นผูกพันตอองคการพยาบาล เทากับ .90  หลังจากนําแบบสอบถามไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจาก
กลุมตัวอยางจริง นํามาคํานวณหาคาความเที่ยงอีกครั้งหนึ่งดวยวิธีเดียวกัน ไดคาความเที่ยงเทา
กับ .97 และ .89 ตามลําดับ

การเก็บรวบรวมขอมูล ใชวิธีการสงกลับทางไปรษณีย และผูวิจัยไปรับคืนดวยตน
เองในบางแหง  โดยจํานวนแบบสอบถามที่สงไปทั้งสิ้น 438 ฉบับ ไดรับคืน 414 ฉบับ คิดเปนรอย
ละ 94.52 เปนแบบสอบถามที่สมบูรณนํามาวิเคราะหได 400 ฉบับ คิดเปนรอยละ 91.32 ของแบบ
สอบถามที่สงไป

วิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW คํานวณหาคารอยละ
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์การจรณ (Contingency coefficient) ทดสอบนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยใชสถิติทดสอบไค-สแควร (Chi-square test statistic) และ
คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation
coefficient) ทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยใชสถิติทดสอบที (t-test statistic)

สมมติฐานการวิจัยคือ
1. อายุ   มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
2. สถานภาพสมรส   มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
3. ระดับการศึกษา  มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

พยาบาล
5. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับความยึด

มั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
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สรุปผลการวิจัย

1. กลุมตัวอยางในการวิจัย เปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 400 คน มีอายุระหวาง 26 – 30
ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 30.8 รองลงมาคือ อายุระหวาง 21 – 25 ป คิดเปนรอยละ 26.2 โดยมี
กลุมตัวอยางที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 12.2  กลุมตัวอยางมีอายุเฉลี่ย 31.02 ป
สวนมากมีสถานภาพสมรส โสด คิดเปนรอยละ 69.5  รองลงมา มีสถานภาพสมรส คู คิดเปนรอย
ละ 28.2  มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา มากที่สุด คิดเปนรอยละ 92.0  กลุมตัวอยาง
สวนมากปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้  นอยกวาหรือเทากับ 5 ป คิดเปนรอยละ 42.2  รองลงมา
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 6 – 10 ป คิดเปนรอยละ 25.5  โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
เฉลี่ย 8.49 ป

2. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ อยูในระดับปานกลาง (X
= 3.30) โดยพบวาองคประกอบของความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลทุกดาน มีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับปานกลางทั้งหมด โดยมีดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน
เพื่อองคการ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.56) รองลงมาคือ ความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคา
นิยมขององคการ (X = 3.24)  สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ ความตองการที่จะรักษาความ
เปนสมาชิกขององคการ (X = 3.16)

3. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล อยูในระดับปานกลาง (X = 3.04)
โดยพบวามีการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาลทุกดาน มีการจัดการอยูในระดับปาน
กลางทั้งหมด โดยมีดานอิทธิพลของบุคลากร  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.34)  รองลงมาคือ ดาน
ระบบงาน และ ดานระบบรางวัล (X = 3.07 และ 2.93 ตามลําดับ) สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด
คือ การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย  (X = 2.63)

4. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา
และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล กับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการพยาบาล ไดผลการวิเคราะหดังนี้

4.1 ปจจัยสวนบุคคล พบวา
4.1.1 อายุ มีความสัมพันธทางบวกระดับตํ่ากับความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการพยาบาล (r = .12) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1
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4.1.2 สถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
พยาบาล (r = .14) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 2

4.1.3 ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองค
การพยาบาล จึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 3

4.1.4 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการพยาบาล  จึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 4

4.2 การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวก
ระดับปานกลางกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล (r = .60)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05   ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 5

อภิปรายผลการวิจัย

1. การศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล

จากการศึกษาพบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ
อยูในระดับปานกลาง  สอดคลองกับการศึกษาของ มณี  ถาวรทวีวงศ (2536) ที่ไดศึกษาความยึด
มั่นผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ที่รับผิดชอบงานบริการสาธารณสุข  ในศูนยบริการสาธารณสุข
กรุงเทพมหานคร จํานวน 280 คน ที่พบวา มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง และ
การศึกษาของวัลภา  ฐานกาญจน (2540) ที่ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (ฝายบริการ
พยาบาล) กลุมตัวอยางคือ พยาบาลโรงพยาบาลศรีนครินทร จํานวน 388 คน และพบวา ระดับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศรีนครินทร อยูในระดับ
ปานกลาง ทั้งนี้อาจเปนเพราะลักษณะงานของพยาบาล และปริมาณงานที่มีมากเกินกวากําลัง
ความสามารถ เนื่องจากไมมีการพัฒนาอัตรากําลังระหวางพยาบาลและผูรับบริการใหสมดุลกัน
นอกจากนี้ยังอาจเนื่องมาจากความไมพอใจในระบบการบริหารงานของผูบริหารทางการพยาบาล 
ที่ไมมีการพัฒนาระบบบริหารใหทันสมัย ทําใหเกิดชองวางทางการบริหารและการปฏิบัติการ
พยาบาลอยางมาก (สมจิต หนุเจริญกุล, 2537: 38; ฟาริดา  อิบราฮิม, 2541: 305)  เหลานี้ทําให
พยาบาลวิชาชีพมีระดับความยึดมั่นผูกพันไมสูงเทาที่ควร

เมื่อพิจารณาองคประกอบของความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลทั้ง 3 ดาน
คือ ความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ และ ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ พบวา
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ทุกดานอยูในระดับปานกลาง      โดยที่ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อ
องคการของพยาบาลวิชาชีพ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด และเมื่อพิจารณารายขอพบวา แตละขอมี
คะแนนเฉลี่ยใกลเคียงกัน โดยมีขอที่ใหความสนใจตอความกาวหนาของฝายการพยาบาล มี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด และจัดอยูในระดับสูง แสดงวาพยาบาลวิชาชีพสวนใหญปฏิบัติงานโดยคํานึง
ถึงความเจริญกาวหนา และความมีชื่อเสียงของฝายการพยาบาล ทั้งนี้เนื่องจากในปจจุบันองคการ
ทางดานสุขภาพใหความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพ มีการแขงขันโดยใชคุณภาพเปนตัวกําหนด
(ฟาริดา  อิบราฮิม, 2542: 302)  การพัฒนาคุณภาพงานของฝายการพยาบาลจะบรรลุเปาหมาย
ไดก็ดวยความรวมมือรวมใจของบุคลากรพยาบาล การที่พยาบาลมีความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามในการปฏิบัติงานจึงสงผลตอความสําเร็จของงานและของฝายการพยาบาล ความสําเร็จ
ของงานและความอยูรอดขององคการจึงเปรียบเสมือนความสําเร็จของบุคคลดวย ซึ่งหมายถึง
ความมีชื่อเสียงและความกาวหนาของตัวพยาบาลนั่นเอง

สําหรับองคประกอบดานความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ
ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยรองลงมานั้น เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ
พยาบาลวิชาชีพรูสึกวาการทํางานในฝายการพยาบาลนี้เปนการตัดสินใจที่ไมผิดพลาด อยูใน
ระดับสูง   แสดงวาพยาบาลวิชาชีพมองเห็นคุณคาในการเปนที่พึ่งของผูปวยและประชาชนในเรื่อง
สุขภาพอนามัยและความเจ็บปวย ซึ่งเปนบริการที่มีความสําคัญอยางมากตอสังคม  จึงเปนวิชาชีพ
ที่สังคมใหการยอมรับและยกยอง   นอกจากนี้ระบบการศึกษาดานการพยาบาลในปจจุบันเปด
กวางมากขึ้น บุคลากรพยาบาลจึงมีโอกาสที่จะไดพัฒนาตนเอง และไดรับความกาวหนาในหนาที่
การงานมากขึ้น สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ มีบอยครั้งที่เห็นดวยกับนโยบายของฝายการ
พยาบาล อาจเนื่องมาจากพยาบาลวิชาชีพยังไมคอยมีโอกาสใหมีสวนรวมในการบริหารงานมาก
นัก สวนใหญจะเปนเพียงผูรับนโยบายที่มาจากผูบังคับบัญชามาปฏิบัติ ซึ่งบางครั้งนโยบายของ
ฝายการพยาบาลก็ไมไดรับการถายทอดใหถึงมือของพยาบาลระดับปฏิบัติการ (ฟาริดา  อิบราฮิม,
2541: 305) จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพอาจมีความคิดเห็นที่ขัดแยงได

สวนดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ เปนองคประกอบ
ที่มีคะแนนเฉลี่ยนอยกวาดานอื่น  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ
พยาบาลวิชาชีพรูสึกภูมิใจที่จะบอกวาเปนสมาชิกของฝายการพยาบาล อยูในระดับสูง ทั้งนี้เนื่อง
จากสังคมใหการยอมรับตอวิชาชีพพยาบาลวาเปนวิชาชีพที่มีคุณคา และเปนประโยชนตอสังคม
นอกจากนี้ยังเปนวิชาชีพที่มีความมั่นคง  สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  ไมคิดที่จะยายออก
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จากฝายการพยาบาลแมมีงานอ่ืนใหเลือก แสดงใหเห็นวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ
เขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดที่จะยายหรือลาออกจากฝายการพยาบาลเมื่อมีโอกาส ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากลักษณะงานของพยาบาลตองอยูเวรบาย/ดึก รวมทั้งยังตองปฏิบัติงานในวันหยุดตางๆ
ซึ่งมีผลใหการใชเวลาอยูกับครอบครัวนอยลง นอกจากนี้การปฏิบัติงานของพยาบาลยังมีความ
เสี่ยงตอการติดเชื้อตางๆ (สมจิต  หนุเจริญกุล, 2537: 38)  จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความคิดที่
จะเปลี่ยนหรือยายงาน

2. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล

2.1 อายุ
จากผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัย มีอายุ

ระหวาง 26 – 30 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 30.8 รองลงมาคือ อายุระหวาง 21 – 25 ป คิดเปน
รอยละ 26.2  กลุมตัวอยางมีอายุเฉลี่ย 31.02 ป และเมื่อศึกษาความสัมพันธระหวางอายุ กับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล พบวา อายุ มีความสัมพันธทางบวกระดับตํ่ากับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการพยาบาล (r = .12) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานขอที่ 1 ที่วา บุคคลที่มีอายุมากจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงกวาบุคคลที่มีอายุ
นอย  ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ Hrebiniak และ Alutto (1972) ไดศึกษาความยึด
มั่นผูกพันตอองคการของครูโรงเรียนระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา จํานวน 318 คน  และ
พยาบาลวิชาชีพที่ทํางานในโรงพยาบาล จํานวน 395 คน ซึ่งพบวา บุคคลที่มีอายุมากจะมีความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการสูง เนื่องจากบุคคลที่มีอายุมากขึ้นจะมีการสั่งสมคุณคา และประสบการณ
ในการจางงานขององคการไวมาก และทําใหคนตระหนักวาทางเลือกในการทํางานของตนลดลง
ทําใหมีความสนใจตอองคการอื่นนอยกวาบุคคลที่มีอายุนอย  รวมทั้งอายุเปรียบเสมือนการลงทุน
บุคคลที่มีอายุมากมักจะมีตําแหนงหนาที่การงานสูง สิ่งจูงใจที่จะทําใหเขาออกจากองคการเดิมไป
สูองคการอื่นก็ตองสูงพอที่จะทําใหเขาออกจากองคการไป ทําใหการเคลื่อนไหวระหวางองคการ
ลดลง (Sheldon, 1971: 145) นอกจากนี้ บุคคลที่มีอายุมากขึ้น จะมีประสบการณมากขึ้น ซึ่งจะ
ชวยใหบุคคลมีความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสภาวการณในการทํางานไดดียิ่งขึ้น  และ
บุคคลที่มีอายุมากมักจะมีความคาดหวังตอองคการในระดับตํ่า   (สรอยตระกูล  อรรถมานะ,
2541: 137) จึงทําใหบุคคลที่มีอายุมากมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูง สอดคลองกับผลการ
ศึกษาของ สําราญ  บุญรักษา (2539) ที่ไดศึกษาความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการของพยาบาลวิชาชีพ สังกัดกรมสุขภาพจิต กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 246
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คน และพบวา อายุของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
และสอดคลองกับผลการศึกษาของ สอาด  วงศอนันตนนท (2538) ที่ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน ประสบการณในการทํางาน และบทบาททางวิชาชีพ กับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตัว
อยางคือ พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 380 คน และพบวา อายุของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ดังนั้นจึงกลาวไดวา เมื่อพยาบาลวิชาชีพมีอายุมากขึ้น
จะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลสูงขึ้นตามไปดวย นั่นคือ อายุของพยาบาลวิชาชีพ มี
ความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล

2.2 สถานภาพสมรส
จากผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนมากมีสถานภาพสมรส โสด คิดเปนรอย

ละ 69.5 รองลงมา มีสถานภาพสมรส คู คิดเปนรอยละ 28.2  และเมื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง
สถานภาพสมรส กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล  พบวา สถานภาพสมรส มีความ
สัมพันธระดับตํ่ากับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล (r = .14) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 2 ที่วา  คนที่แตงงานหรือมีครอบครัวแลวมักจะมีความยึด
มั่นผูกพันตอองคการสูงกวาคนที่ยังไมแตงงานหรือเปนโสด ทั้งนี้เนื่องจากคนที่แตงงานแลวจะมอง
เห็นถึงการสูญเสียในการออกจากองคการมากกวาคนโสด (Hrebiniak & Alutto, 1972: 557) นอก
จากนี้คนที่มีแตงงานแลวจะมีความตองการความมั่นคงในอาชีพมากกวา จึงมีความรูสึกยึดมั่นผูก
พันตอองคการ ไมอยากใหองคการตองเสื่อมสลายซึ่งจะมีผลทําใหตนเองและครอบครัวขาดรายได
จึงมีแนวโนมที่จะปฏิเสธการเปลี่ยนงานใหมมากกวาคนโสด (Mathieu และ Zajac, 1990: 178)
ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับผลการศึกษาของ วรัญญา  วงศประสิทธิ์ (2540) ที่ไดศึกษาปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวัน
ออกเฉียงเหนือ กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 378 คน  และพบวา สถานภาพสมรส
ของพยาบาลวิชาชีพ  มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

 จากผลการวิจัยนี้ไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ วรรณดี   ชูกาล (2540)  ที่ได
ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการ ความพึงพอใจในงาน
และปจจัยสวนบุคคล กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของอาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางเปนอาจารยพยาบาล 382 คน  และพบวา สถานภาพ
สมรสของอาจารยพยาบาล ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และไมสอดคลอง
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กับผลการศึกษาของ  สําราญ  บุญรักษา (2539) ที่พบวา พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพ โสด และ
คู มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน

2.3 ระดับการศึกษา
จากผลการวิจัยพบวา  ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการพยาบาล จึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 3 ที่วา ระดับการศึกษา  มีความสัมพันธกับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพยาบาลวิชาชีพไดรับการกระตุนจาก
การเปลี่ยนแปลงของสังคม และการเปลี่ยนแปลงของระบบการทํางานในปจจุบันที่ใหความสําคัญ
กับการพัฒนาคุณภาพ (ทัศนา  บุญทอง, 2542) รวมทั้งการไดรับการสนับสนุนจากองคการ ที่ให
ความสําคัญกับการพัฒนาคนในองคการ ตามนโยบายของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหง
ชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ.2540-2544) (คณะกรรมการอํานวยการจัดทําแผนพัฒนาการสาธารณสุข,
2539) ส่ิงเหลานี้ทําใหพยาบาลมีความตื่นตัวในการพัฒนาตนเอง และมีการเรียนรูดวยตนเองมาก
ขึ้น ซึ่งในปจจุบันพยาบาลสามารถที่จะพัฒนาตนเองไดหลายรูปแบบ    เชน      การเรียนรูจากสื่อ
สารสนเทศ  การเขาศึกษาในหลักสูตรระยะสั้น หรือการอบรมสัมมนาตางๆ เหลานี้เปนตน  ทําให
พยาบาลวิชาชีพมีการเรียนรูและพัฒนามากขึ้น และทําใหพยาบาลวิชาชีพที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีมีความคาดหวังตอส่ิงที่ไดรับจากองคการไมแตกตางจากพยาบาลวิชาชีพที่มีการศึกษา
ระดับปริญญาโท จงึทําใหพยาบาลวิชาชีพที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความยึดมั่นผูกพันตอองค
การไมแตกตางกัน  ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ จุรีย  อุสาหะ (2542) ที่ไดศึกษา
ปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาลสังกัดกรม
ควบคุมโรคติดตอ กระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ และพยาบาลเทคนิค
จํานวน 245 คน  และพบวา ระดับการศึกษาของพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธกับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ วรรณดี   ชูกาล (2540)  ที่พบวา
อาจารยพยาบาลที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน
แตไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ Angle และ Perry (1981) ที่ไดศึกษาการประเมินความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ กับประสิทธิผลองคการ ในกลุมตัวอยางพนักงานในสถานีรถประจําทาง 24
แหง พบวา ระดับการศึกษาของพนักงาน มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

นอกจากนี้อีกเหตุผลหนึ่งที่ทําใหผลการวิจัยครั้งนี้พบวา ระดับการศึกษาของ
พยาบาลวิชาชีพ ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลนั้น อาจเนื่องมาจาก
ลักษณะของขอมูล โดยพบวากลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ มีระดับการศึกษา 2 กลุม จํานวนแตก
ตางกันมาก คือ ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา รอยละ 92.0 และระดับปริญญาโท รอยละ 8.0  จึง



108

เปนไปไดวาขอมูลมีการกระจายไมเพียงพอที่จะแยกใหเห็นความสัมพันธระหวางระดับการศึกษา
กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลได

2.4 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
จากผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนมากมีระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรง

พยาบาลแหงนี้  นอยกวาหรือเทากับ 5 ป คิดเปนรอยละ 42.2  รองลงมา มีระยะเวลาการปฏิบัติ
งานระหวาง 6 – 10 ป คิดเปนรอยละ 25.5  โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติงานเฉลี่ย 8.49 ป  และเมื่อ
ศึกษาความสัมพันธระหวางระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล พบ
วา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล จึงไมเปน
ไปตามสมมติฐานที่ตั้งไววา บุคคลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการนานจะมีความยึดมั่นผูก
พันตอองคการสูงกวาบุคคลที่มีระระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการนอยกวา  ทั้งนี้อาจเนื่องมา
จากพยาบาล ไดรับการยอมรับในสถานภาพของวิชาชีพไมแตกตางกัน ไมวาจะมีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานในองคการมากกวาหรือนอยกวา ลักษณะการทํางานยังคงตองมีการอยูเวรบาย/ดึก
รวมทั้งคาตอบแทนที่ไดรับจากการอยูเวร ก็ไมมีความแตกตางกัน นอกจากนี้ ระยะเวลาที่ปฏิบัติ
งาน ยังเปนปจจัยสวนบุคคลที่สามารถปรับเปลี่ยนไดงาย เชน การโอนยายสถานที่ปฏิบัติงาน  ทํา
ใหมีปจจัยอื่นที่อาจสงผลตอความสัมพันธไดมากกวา เชน ปจจัยดานอายุ เปนตน  ผลการวิจัยนี้
สอดคลองกับการศึกษาของจุรีย  อุสาหะ (2540)  ที่พบวา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ ในโรงพยาบาลสังกัดกรมควบคุมโรคติดตอ ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ

ผลการวิจัยนี้ไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ วัลภา  ฐานกาญจน (2540) ที่ได
ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงาน ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
กับความยึดมั่นผูกพันตอวิชาชีพ กลุมตัวอยางคือ พยาบาลโรงพยาบาลศรีนครินทร จํานวน 388
คน และ พบวา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

3. ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล กับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการพยาบาล

จากผลการวิจัยพบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล มีความ
สัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล (r = .60) อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไววา การจัดการทรัพยากรมนุษยของ
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ฝายการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล กลาวคือ
หากมีการนําการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 4
ดาน คือ อิทธิพลของบุคลากร การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย  ระบบรางวัล และระบบงาน ไป
ใชแลวจะมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล โดยอธิบายเหตุผลไดดังนี้

เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการจัดระเบียบและดูแลบุคคล 
เพื่อใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เปนการใหความสําคัญ
และความมีคุณคาแกคนในองคการ ตั้งแตกระบวนการการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสม     การ
พัฒนาและฝกอบรมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ และทักษะใหเพียงพอแกการปฏิบัติงาน รวม
ทั้งเสริมสรางความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการใหแกบุคลากร ดวยการจัด
ใหมีระบบรางวัล และมีระบบงานที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ส่ิงเหลานี้จะชวยเสริมสราง
ใหพยาบาลเกิดความพึงพอใจในงาน และเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลได ดังที่
Gibson, Ivancevich และ Donnelly (1997: 187) ไดกลาวไววา การใหรางวัลเปนปจจัยหนึ่งที่สง
เสริมใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยเฉพาะรางวัลจากภายใน (Intrinsic rewards) ซึ่ง
เปนคุณคาหรือความพึงพอใจของบุคคลที่ไดรับจากลักษณะของงาน เชน การใหความเปนอิสระใน
การทํางาน การไดรับขอมูลยอนกลับ เปนตน การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาการไดมีสวนรวม
ในการแสดงความคิดเห็นหรือตัดสินใจในการบริหารงาน นอกจากจะทําใหเกิดความคลองตัวใน
การทํางานแลว ยังเสริมสรางบรรยากาศใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (ฟาริดา  อิบราฮิม,
2542: 76) นอกจากนี้ Beer และคณะ (1984: 103) ยังไดกลาววา บุคลากรที่เชื่อวาตนเองกําลังได
รับโอกาสใหมีการพัฒนาจะยิ่งมีความรูสึกยึดมั่นผูกพันตอองคการมากขึ้น   จากการศึกษาของ
Tannenbaum และคณะ (1991)  ที่ไดศึกษาผลของการฝกอบรมที่ตอบสนองตอความตองการของ
ผูรับการอบรม ในกลุมตัวอยางผูเขารับการฝกเดินเรือ 666 คน พบวาภายหลังการอบรมที่ตอบ
สนองตอความตองการของผูรับการอบรม ผูเขารับการฝกเดินเรือมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มี
ความเชื่อในความสามารถแหงตน และมีแรงจูงใจตอการอบรม เพิ่มมากขึ้น จึงกลาวไดวาองคการ
ที่มีนโยบายและวิธีปฏิบัติที่เหมาะสมทางดานการจัดการทรัพยากรมนุษยนั้นจะสงผลใหบุคลากร
เกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงขึ้น

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับผลการศึกษาของ Mathieu และ Farr (1991) ที่ได
ศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ในกลุม
ตัวอยางพนักงานขับรถประจําทาง จํานวน 194 คน โดยการวัดการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
องคการในดาน การใหขอมูล  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  การมอบหมายงาน  และการให
ความยุติธรรม ผลการศึกษาพบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการมีความสัมพันธกับ
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ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพนักงานขับรถประจําทาง สอดคลองกับผลการศึกษาของ
Buck (2000: 2748) ที่ไดศึกษาผลของการใชกลยุทธในการจัดการทรัพยากรมนุษยตอระดับความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ กลุมตัวอยางที่ศึกษาคือ บุคลากรในมหาวิทยาลัย 6 แหง จํานวน 130 คน
โดยการตอบแบบสอบถามดวยระบบคอมพิวเตอร (On-line) พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษย
ของมหาวิทยาลัยมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากร

สอดคลองกับผลการศึกษาในประเทศไทยของ  สอาด  วงศอนันตนนท (2538)  ที่
ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน ประสบการณในการทํางาน และบท
บาททางวิชาชีพ กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ และพบวา ความมีอิสระใน
การทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน ผลปอน
กลับของงาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพิงได ความ
คาดหวังไดรับการตอบสนองจากองคการ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  และสอดคลองกับผลการศึกษาของ จุรีย  อุสาหะ
(2542)  ที่ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ ในโรง
พยาบาลสังกัดกรมควบคุมโรคติดตอ  กระทรวงสาธารณสุข ที่พบวา ความมั่นคงในงาน ลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ เงินเดือนและคาตอบแทน นโยบายและการบริหาร มีความสัมพันธกับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ

ขอเสนอแนะ

1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย
จากการวิจัยครั้งนี้พบวา ปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล

คือ ปจจัยสวนบุคคลในดานอายุ สถานภาพสมรส และปจจัยดานการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
ฝายการพยาบาล และยังพบวาระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ
และการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล อยูในระดับปานกลาง ผูวิจัยจึงมีขอเสนอ
แนะสําหรับผูบริหารโรงพยาบาล และผูบริหารทางการพยาบาลในการปรับปรุงแกไขปจจัยดังกลาว
เพื่อสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลในระดับที่สูงขึ้น  ดังนี้

1.1 เนื่องจาก อายุ และสถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการพยาบาล ผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรใหความสนใจแกพยาบาลที่มีอายุนอย และโดย
เฉพาะผูที่ยังไมแตงงาน โดยการสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาตางๆ ในการทํางานอยาง
สม่ําเสมอ เชน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความพึงพอใจในงาน เปนตน เพื่อที่จะไดใหคําแนะ
นําหรือชวยเหลือตอไป
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1.2  เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ดานอิทธิพลของ
บุคลากร อยูในระดับปานกลาง และในเรื่องการจัดใหมีระบบการรับเรื่องรองทุกข มีคะแนนเฉลี่ย
นอยที่สุด ผูบริหารจึงควรจัดใหมีระบบดังกลาว เพื่อใหบุคลากรสามารถรองทุกขไดเมื่อมีปญหาใน
การปฏิบัติงาน เปนการลดความตึงเครียด และเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน

1.3 เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ดานการไหลเวียน
ของทรัพยากรมนุษย อยูในระดับปานกลาง และในเรื่องการมีเกณฑพิจารณาความดีความชอบที่
ชัดเจน มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด ผูบริหารจึงควรควรมีการทบทวนเกณฑและวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาลใหชัดเจน โดยการกําหนดเกณฑเปนลายลักษณอักษร และใชวิธี
การประเมินจากหลายๆ ฝาย เชน จากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา หรือจากตน
เอง เปนตน   รวมทั้งควรจัดบุคลากรพยาบาลใหเพียงพอและเหมาะสมกับงาน ทั้งนี้เพื่อจูงใจใหผู
ปฏิบัติงานมีความตั้งใจและเต็มใจในการปฏิบัติหนาที่อยางเต็มความสามารถ

1.4 เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ดานระบบรางวัล
อยูในระดับปานกลาง และในเรื่องการใหรางวัลแกผูที่มีความเชี่ยวชาญพิเศษ มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่
สุด ผูบริหารจึงควรยกยองชมเชยหรือจัดใหมีรางวัลที่เหมาะสมแกพยาบาลที่มีความเชี่ยวชาญ
พิเศษ เพื่อเปนการกระตุนใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองมากขึ้น นอกจากนี้ควรเพิ่มสวัสดิการที่
เปนประโยชนตอพยาบาลใหมากขึ้น เชน สวัสดิการบานพัก สวัสดิการอาหารสําหรับเวรบาย/ดึก
สถานออกกําลังกาย เปนตน เพื่อเสริมสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน

1.5 เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ดานระบบงาน
อยูในระดับปานกลาง และในเรื่องการมีสวนรวมในการบริหารงาน มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด ผู
บริหารจึงควรเปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาลทุกระดับไดแสดงออกซึ่งความคิดเห็นและความ
สามารถ และใหโอกาสมีสวนรวมในการดําเนินงานตางๆ ของฝายการพยาบาล รวมทั้งควรมีการ
ส่ือสารนโยบายและการดําเนินงานตางๆ ของฝายการพยาบาลใหบุคลากรพยาบาลทุกระดับไดรับ
ทราบอยางทั่วถึง

1.6 เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล มีความสัมพันธ
กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล  ฝายการพยาบาลจึงควรมีการเตรียมหัวหนาหอผูปวย
ใหมีความรูและทักษะในการบริหารงานบุคคลอยางเพียงพอ ทั้งนี้เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยเปนผู
บริหารที่นํานโยบายจากฝายการพยาบาลมาสูการปฏิบัติ และเปนผูบังคับบัญชาที่ใกลชิดกับ
พยาบาลมากที่สุด
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2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป
2.1 ควรมีการศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับตัวแปร

ผลลัพธอ่ืนๆ เชน ประสิทธิผลองคการ ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร เปนตน
2.2 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบตัวแปรความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และการ

จัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาลหรือโรงพยาบาลในสังกัดตางๆ รวมทั้งเปรียบเทียบ
ระหวางโรงพยาบาลของรัฐและเอกชน

2.3 ควรศึกษาตัวแปรอิสระอ่ืนๆ ที่คาดวาจะสงผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองค
การพยาบาล เชน ภาวะผูนําของผูบริหารทางการพยาบาล วัฒนธรรมหรือบรรยากาศองคการ
เปนตน

2.4 ควรมีการขยายกลุมประชากรที่ศึกษาใหทั่วถึงทุกระดับ เชน  ผูชวยพยาบาล
พยาบาลเทคนิค หัวหนาหอผูปวย เปนตน
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ภาคผนวก ก

รายนามผูทรงคุณวุฒิ



123

รายนามผูทรงคุณวุฒิ

ชื่อ-สกุล     ตําแหนงและสถานที่ทํางาน

1. ดร.ศิริพร    ตันติพูลวินัย อธิการบดีวิทยาลัยมิชชั่น
2. พ.ต.อ.หญิง สกุลพร    สังวรกาญจน พยาบาลเอก งานพยาบาล
                                                              โรงพยาบาลตํารวจ
3. นางสาววันเพ็ญ   หาญญานันท รองผูอํานวยการฝายบริหาร
                                                              โรงพยาบาลเลิดสิน
4. อาจารย ดร.ชนกพร    จิตปญญา อาจารยพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร

            จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
5. นายวิศิษฐ     ชูวงษ รองผูจัดการฝายอาวุโส ฝายทรัพยากรบุคคล

            ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
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                                  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
                                       อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12 ถ.พญาไท กรุงเทพฯ

9 มีนาคม 2544

เร่ือง   ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
เรียน   ทานผูตอบแบบสอบถาม (พยาบาลประจําการ)

เนื่องดวยดิฉัน รอยตํารวจเอกหญิง ชุติมา   สุวรรณประทีป  นิสิตปริญญาโท
คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ
เร่ือง  “ความสมัพนัธระหวางปจจัยสวนบคุคล และการจดัการทรพัยากรมนษุย กบัความยดึมัน่ผกูพนั
ตอองคการพยาบาลของพยาบาลวชิาชพี  โรงพยาบาลของรฐั  กรุงเทพมหานคร”  โดยมผูีชวย
ศาสตราจารย ร.ต.อ.หญงิ ดร. ยพุนิ  อังสโุรจน เปนอาจารยทีป่รึกษาวทิยานพินธ ซึง่การทาํวทิยานพินธ
ดงักลาวจาํเปนตองไดรับขอมลูจากทาน ตามรายละเอยีดในแบบสอบถามนี้

จงึเรยีนมาเพือ่ขอความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม โดยขอใหทานตอบตามที่
เหน็วาเปนจริง ดฉินัขอรบัรองวาจะเกบ็รักษาขอมลูไวเปนความลบั และผลการวจิยัจะนาํเสนอใน
ลักษณะภาพรวม จงึไมเกดิผลกระทบตอการปฏบิตังิานของทานแตประการใด

ดฉินัหวงัเปนอยางยิง่วาจะไดรับความรวมมอืจากทานเปนอยางด ี และขอขอบคณุ
เปนอยางสงูมา ณ โอกาสนี้

             ขอแสดงความนบัถอื
                 ร.ต.อ.หญิง ชุติมา   สุวรรณประทีป
    นิสิตคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

เพื่อเปนการคุมครองสิทธิ์ในการตอบแบบสอบถามของทาน
หลังจากตอบแบบสอบถามครบทุกขอแลว กรุณาพับใสซองสีน้ําตาล (ที่แนบมาดวย)

และปดผนึก กอนสงกลับผูวิจัยภายในวันที่ 23 มีนาคม 2544
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แบบสอบถามการวิจัย
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
เร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และการจัดการทรัพยากรมนุษย กับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
ตอนที่ 1     ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม

คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงในชอง  [  ] หนาคําตอบตามความเปนจริงและเติมขอความ
                 ลงในชองวางที่เวนไว

1. อายุ ……. ป ……. เดือน

2. เพศ [   ]  หญิง [   ]  ชาย

3. สถานภาพสมรส [   ]  โสด
[   ]  สมรส
[   ]  หมาย / หยาราง / แยก

4. ระดับการศึกษาสูงสุด [   ]  ต่ํากวาปริญญาตรี
[   ]  ปริญญาตรี
[   ]  สูงกวาปริญญาตรี

[   ]  ปริญญาโท  (โปรดระบุสาขา)…………………….
[   ]  ปริญญาเอก (โปรดระบุสาขา)…………………….

5. ระยะเวลาที่ทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้  รวม ……. ป ……..เดือน

6. แผนกที่ปฏิบัติงาน [   ]  สูตินรีเวชกรรม [   ]  ออรโธปดิกส
[   ]  ศัลยกรรม [   ]  หอผูปวยหนัก
[   ]  อายุรกรรม [   ]  ตา หู คอ จมูก
[   ]  กุมารเวชกรรม [   ]  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)………
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ตอนที่ 2     แบบสอบถามการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล

คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความรูสึก/ความคิดเห็นของ
                ทานวาขอความนั้นเกิดขึ้นจริงในหนวยงานของทาน จากเปนจริงมากที่สุดไปจนถึงเปน
                จริงนอยที่สุด  โดยแตละชองมีความหมายดังนี้

เปนจริงมากที่สุด       หมายถึง   สถานการณที่ระบุในขอความนั้นเกิดขึ้นจริงมากที่สุด
 เปนจริงมาก              หมายถึง   สถานการณที่ระบุในขอความนั้นเกิดขึ้นจริงมาก

เปนจริงปานกลาง      หมายถึง   สถานการณที่ระบุในขอความนั้นเกิดขึ้นจริงปานกลาง
เปนจริงนอย              หมายถึง   สถานการณที่ระบุในขอความนั้นเกิดขึ้นจริงนอย
เปนจริงนอยที่สุด       หมายถึง   สถานการณที่ระบุในขอความนั้นเกิดขึ้นจริงนอยที่สุด/ไม

                                                            เกิดขึ้นเลย

คําอธิบาย :
“ผูบังคับบัญชา” หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่ไดรับการแตงตั้งใหเปนผูบริหารทางการ

พยาบาลระดับตาง ๆ ไดแก ผูบริหารระดับสูง คือผูที่ดํารงตําแหนง หัวหนาฝายการพยาบาล หัว
หนากลุมงานการพยาบาล  ผูอํานวยการกอง/แผนก หัวหนาพยาบาล  หัวหนาภาควิชาพยาบาล
ผูบริหารระดับกลาง คือผูที่ดํารงตําแหนง ผูตรวจการพยาบาล หัวหนางาน และผูบริหารระดับตน
คือผูที่ดํารงตําแหนง หัวหนาหอผูปวย

“ฝายการพยาบาล” หมายถึง กลุมงานการพยาบาล  งานพยาบาล  กอง/แผนกการ
พยาบาล  ภาควิชาพยาบาล หรือคําอื่น ๆ ที่ใชเรียกแทนองคการพยาบาลในโรงพยาบาล

ตัวอยาง :

ระดับความเปนจริงขอความ
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด

0. ฝายการพยาบาลจัดสวัสดิการใหแกบุคลากร
อยางเทาเทียมกัน………………………………… .…√ …. ……..… ……….. ……… ………..
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ระดับความเปนจริงขอความ
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด

ดานอิทธิพลของบุคลากร
1. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดง
ความคิดเห็นและใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับการ
บริหารงาน………………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
2. ผูบังคับบัญชาใหความสนใจรับฟงปญหาของผู
ใตบังคับบัญชา…………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
3. สายการบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลเอื้อ
ตอการติดตอประสานงานระหวางบุคลากรกับผู
บังคับบัญชาระดับตาง ๆ………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
4. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการ
ศึกษา/ฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะการปฏิบัติงานแบบ
มีสวนรวม………………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
5. ผูบังคับบัญชาถายทอดนโยบายดานบุคลากรให
บุคลากรในฝายการพยาบาลไดรับรู……………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
6. ผูบังคับบัญชาจัดใหมีระบบการรับเรื่องรองทุกข
ที่ไมเปดเผยชื่อเพื่อปกปองผูรองทุกข…………….. ……….. ……….. ……….. ……… ………..
7. ผูบังคับบัญชาจัดใหมีระบบรักษาความปลอด
ภัยที่ทําใหบุคลากรมั่นใจได……………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
8. หอผูปวยมีระบบปองกันการติดเชื้อที่มีมาตรฐาน
เปนที่ยอมรับของบุคลากร………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
9. หอผูปวยมีการจัดอุปกรณ สถานที่และสิ่งแวด
ลอมที่ปลอดภัยขณะปฏิบัติงาน………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
10. ผูบังคับบัญชาใหความสนใจตอบรับการทัก
ทายของผูใตบังคับบัญชา………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..

ดานการไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย
11. ฝายการพยาบาลมีการจัดอัตรากําลังของ
บุคลากรในแตละหนวยงานไดอยางเหมาะสม…… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
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ระดับความเปนจริงขอความ
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด

12. ฝายการพยาบาลกําหนดคุณสมบัติของผู
ปฏิบัติงานแตละตําแหนงไวเปนลายลักษณอักษร ……….. ……….. ……….. ……… ………..
13. ฝายการพยาบาลมีระบบการคัดเลือกบุคคลได
เหมาะสมกับงานหรือตําแหนงหนาที่…………….. ……….. ……….. ……….. ……… ………..
14. บุคลากรไดรับการมอบหมายงานที่เหมาะสม
กับความรู ความสามารถของตน………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
15. ฝายการพยาบาลมีระบบการพิจารณาโยกยาย
บุคลากรที่ยุติธรรม…………………………….… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
16. ฝายการพยาบาลมีเกณฑการพิจารณาความดี
ความชอบที่ชัดเจน……………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
17. ผูบังคับบัญชามีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
บุคลากรที่ยุติธรรม………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
18. ผูบังคับบัญชานําผลการประเมินมาใหขอมูล
ยอนกลับแกบุคลากร……………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
19. บุคลากรมีโอกาสไดรับความกาวหนาในหนาที่
การงานในระยะเวลาที่เหมาะสม……………….. ……….. ……….. ……….. ……… ………..
20. บุคลากรไดรับความกาวหนาในตําแหนงหนาที่
การงานอยางเทาเทียมกัน………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
21. ฝายการพยาบาลมีการพัฒนาบุคลากรอยาง
ทั่วถึงทุกระดับ…………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
22. ฝายการพยาบาลมีการดําเนินงานดานพัฒนา
บุคลากรอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
23. ฝายการพยาบาลจัดใหมีการฝกอบรมที่สนอง
ตอบตอความตองการของบุคลากร……………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
24. เนื้อหาของการฝกอบรมที่ฝายการพยาบาลจัด
ใหมีความเหมาะสมกับงานของหนวยงานและ
สามารถนําไปสูการปฏิบัติไดจริง………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
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ระดับความเปนจริงขอความ
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด

25. ฝายการพยาบาลมีระบบการติดตามผลการ
ปฏิบัติงานภายหลังจากไดรับการฝกอบรม……… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
26. ฝายการพยาบาลสนับสนุนใหพยาบาลไดมี
โอกาสศึกษาตอ…………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
27. ฝายการพยาบาลมีระบบการใหคําปรึกษา/ชี้
แนะแนวทางการปฏิบัติงานแกบุคลากรไดอยาง
เหมาะสม………………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
28. ฝายการพยาบาลมีบทลงโทษทางวินัยที่ชัดเจน
และเหมาะสม……………………………………. ……….. ……….. ……….. ……… ………..
29. ฝายการพยาบาลใหความชวยเหลือแก
บุคลากรที่พนจากงานดวยเหตุทุพพลภาพ หรือเสีย
ชีวิตไดอยางเหมาะสม…………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
30. ฝายการพยาบาลมีโครงการเพื่อการเตรียม
บุคลากรกอนเกษียณอายุ…………………………. ……….. ……….. ……….. ……… ………..

ดานระบบรางวัล
31. ผูบังคับบัญชาดําเนินการใหบุคลากรไดรับเงิน
เดือนและสวัสดิการอยางเหมาะสม……………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
32. ผูบังคับบัญชาจัดใหมีการจายคาตอบแทนจาก
การอยูเวรที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ…………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
33. ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวน
รวมในการจัดระบบสวัสดิการที่ใหแกพยาบาล…… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
34. ผูบังคับบัญชามีการใหขอมูลเกี่ยวกับเงินเดือน
หรือสิทธิประโยชนอ่ืน ๆ…………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
35. ฝายการพยาบาลมีระบบการพิจารณาให
รางวัลแกพยาบาลที่ปฏิบัติงานดีเดน…………….. ……….. ……….. ……….. ……… ………..
36. ฝายการพยาบาลมีการใหผลตอบแทนหรือ
รางวัลแกพยาบาลที่มีความเชี่ยวชาญพิเศษ……… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
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ระดับความเปนจริงขอความ
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด

37. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหบุคลากรที่มีความ
สามารถไดเสนอผลงานของตนเอง……………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
38. ผูบังคับบัญชากลาวยกยองชมเชยแกบุคลากร
ที่ปฏิบัติงานดี…………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
39. ผูบังคับบัญชาพูดใหกําลังใจแกผูปฏิบัติ
งาน……………………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
40. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหบุคลากรไดทํางาน
ที่ทาทายความสามารถ…………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
41. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสแกบุคลากรไดรับผิด
ชอบงานตั้งแตเร่ิมตนและทําตอเนื่องจนสําเร็จ…… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
42. ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการตัดสินใจใน
ขอบขายของงานที่บุคลากรไดรับมอบหมาย…… ……….. ……….. ……….. ……… ………..

ดานระบบงาน
43. ฝายการพยาบาลมีการกําหนดขอบเขตของ
งานอยางชัดเจน………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
44. ฝายการพยาบาลสนับสนุนใหบุคลากรมีสวน
รวมในการดําเนินโครงการตาง ๆ ของฝายการ
พยาบาล………………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
45. ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวน
รวมในการกําหนดนโยบายการคัดเลือกบุคคลที่เขา
มาทํางานในหอผูปวย…………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
46. ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวน
รวมในการกําหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ……….. ……….. ……….. ……… ………..
47. ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวน
รวมในการเสนอแผนงานดานการพัฒนาบุคลากร ……….. ……….. ……….. ……… ………..
48. ฝายการพยาบาลกระตุนใหบุคลากรทํางาน
รวมกันเปนทีม…………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
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ระดับความเปนจริงขอความ
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด

49. ฝายการพยาบาลระบุความรับผิดชอบของทีม
งานชัดเจน………………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
50. บุคลากรในทีมมีโอกาสที่จะไดรับการหมุน
เวียนหนาที่งานตาง ๆ ในทีม……………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
51. ฝายการพยาบาลมีระบบการมอบหมายงานที่
มีความยืดหยุน……………………………………. ……….. ……….. ……….. ……… ………..
52. ฝายการพยาบาลมีระบบการสื่อสารเกี่ยวกับ
การดําเนินงานตาง ๆ ใหทราบกันอยางทั่วถึง…… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
53. ผูบังคับบัญชามีการสื่อสารในงานเรงดวนให
บุคลากรทราบอยางทันเหตุการณ………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
54. ระบบการติดตอส่ือสารระหวางหนวยงานตาง
ๆ ของฝายการพยาบาลมีความคลองตัว………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
55. ขอมูลขาวสารที่ไดรับจากฝายการพยาบาลมี
ความชัดเจน ครบถวน…………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
56. ฝายการพยาบาลมีระบบการนิเทศงานแก
บุคลากรโดยอยางใกลชิด………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
57. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใช
วิธีการประเมินจากผูบังคับบัญชา………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
58. บุคลากรมีโอกาสไดรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงาน…………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
59.  ฝายการพยาบาลใหความสําคัญตอบุคลากร
ทุกคนโดยถือวาเปนสวนหนึ่งของทีมงาน………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
60. ฝายการพยาบาลมีแหลงความรูที่สนับสนุนให
บุคลากรไดเรียนรูและพัฒนาตนเอง เชน สื่อสาร
สนเทศ หองสมุด เปนตน………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
61. ฝายการพยาบาลมีระบบการเลื่อนตําแหนง
ของบุคลากรตามความรู ความสามารถในวิชาชีพ ……….. ……….. ……….. ……… ………..
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ตอนที่ 3     แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล

คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความรูสึก/ความคิดเห็นที่เปน
                จริงของทาน จากเห็นดวยมากที่สุดไปจนถึงเห็นดวยนอยที่สุด โดยแตละชองมีความ
                หมายดังนี้

เห็นดวยมากที่สุด     หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด
เห็นดวยมาก            หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมาก
เห็นดวยปานกลาง    หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานปานกลาง
เห็นดวยนอย            หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอย
เห็นดวยนอยที่สุด     หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอยที่สุด/ไมตรง
                                                 กับความรูสึกของทานเลย

คําอธิบาย :
“ฝายการพยาบาล” หมายถึง กลุมงานการพยาบาล  งานพยาบาล  กอง/แผนกการ

พยาบาล  ภาควิชาพยาบาล หรือคําอื่น ๆ ที่ใชเรียกแทนองคการพยาบาลในโรงพยาบาล

ตัวอยาง :

ระดับความคิดเห็นขอความ
เห็นดวย
มากที่สุด

เห็นดวย
มาก

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย

เห็นดวย
นอยที่สุด

0. ทานเต็มใจที่จะเขารวมในกิจกรรมตาง ๆ ของ
ฝายการพยาบาล……….………………………… ………. …√… ……….. ……….. ………..
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ระดับความคิดเห็นขอความ
เห็นดวย
มากที่สุด

เห็นดวย
มาก

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย

เห็นดวย
นอยที่สุด

1. ทานเต็มใจที่จะทุมเทกําลังกายกําลังใจในการ
ทํางานมากกวาที่ฝายการพยาบาลคาดหวังไว เพื่อ
ชวยใหฝายการพยาบาลประสบความสําเร็จ…… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
2. หากมีผูใดกลาวใหรายตอฝายการพยาบาลทาน
จะออกมาชี้แจง เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ถูกตอง… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
3. ทานมีความรูสึกจงรักภักดีตอฝายการ
พยาบาล………………………………………… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
4. ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเกือบทุกชนิดที่ไดรับ
มอบหมายเพื่อรักษาความเปนสมาชิกของฝายการ
พยาบาลไว………………………………………… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
5. คานิยมของฝายการพยาบาลสอดคลองกับคา
นิยมในการปฏิบัติงานของทาน…………………… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
6. ทานภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืน ๆ วาทานเปน
สมาชิกคนหนึ่งของฝายการพยาบาล…………… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
7. ฝายการพยาบาลไดสรางแรงบันดาลใจใหทาน
ในอันที่จะนําความรู ความสามารถที่มีอยูมาใชใน
การทํางาน………………………………………… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
8. หากมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ที่มีผลกระทบตอ
การทํางานของทาน ทานอาจขอยายหรือลาออก
จากฝายการพยาบาล…………………………… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
9. ทานไมคิดที่จะยายหรือลาออกจากฝายการ
พยาบาลแหงนี้แมวาจะมีงานอื่นใหเลือก………… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
10. มีบอยครั้งที่ทานไมเห็นดวยกับนโยบายของ
ฝายการพยาบาล………………………………… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
11. ทานใหความสนใจตอการพัฒนาและความ
กาวหนาของฝายการพยาบาล…………………… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
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ระดับความคิดเห็นขอความ
เห็นดวย
มากที่สุด

เห็นดวย
มาก

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย

เห็นดวย
นอยที่สุด

12. ทานคิดวาฝายการพยาบาลแหงนี้เปนองคการ
ที่ดีที่สุดที่ทานจะทํางานดวย……………………… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
13. การตัดสินใจทํางานในฝายการพยาบาลนี้เปน
การตัดสินใจที่ผิดพลาด…………………………… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
14. ทานคิดที่จะขอยายไปทํางานในแผนกหรือ
หนวยงานใดก็ไดที่อยูนอกฝายการพยาบาล……… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..

  ขอขอบคุณอยางสูง
                                                     ร.ต.อ.หญิง ชุติมา   สุวรรณประทีป
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ภาคผนวก ค

สถิติที่ใชในการวิจัย



137

สถิติที่ใชในการวิจัย

สถิติที่ใชในการวิเคราะหมีดังนี้

1. สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  (Cronbach's alpha coefficient)
    (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 46) โดยมีสูตรดังนี้

สูตรสัมประสิทธิ์  ∝   คือ        ∝     =       k (1 - ∑ S1
2)

k - 1             Sx
2

เมื่อ ∝ = สัมประสิทธิ์ความเที่ยงของแบบสอบถาม
k = จํานวนขอแบบสอบถาม
S1

2 = ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ
 Sx

2 = ความแปรปรวนของคะแนนของผูรับการทดสอบทั้งหมด

2. คาเฉลี่ย (Mean) มีสูตรดังนี้ (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541: 35)

 X = ∑X
  n

เมื่อ X =     คาเฉลี่ย หรือมัชฌิมเลขคณิต
∑X =     ผลรวมทั้งหมดของขอมูล
n =     จํานวนขอมูลทั้งหมด
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3. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: S.D.) มีสูตรดังนี้
                (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541: 65)

      n ∑X2  -  (∑X)2

S.D. =            n (n – 1)

เมื่อ S.D. =     สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
∑X =     ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัว
∑X2 =     ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง
n =     จํานวนขอมูลทั้งหมดของกลุมตัวอยาง

4. คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยใชสูตร
                สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน มีสูตรดังนี้ (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541: 314)

N∑XY – ∑X ∑Y
rxy =

[N∑X2 – (∑X)2] [N∑Y2 – (∑Y)2]

เมื่อ rxy = สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
∑X = ผลรวมของคะแนนชุด X
∑Y = ผลรวมของคะแนนชุด Y
∑XY = ผลรวมของผลคูณระหวาง X กับ Y
∑X = ผลรวมของคะแนน X แตละตัวยกกําลังสอง
∑Y = ผลรวมของของคะแนน Y แตละตัวยกกําลังสอง
N = จํานวนคนในกลุมตัวอยาง
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5. ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยการทดสอบคาที (t-test)
                มีสูตรดังนี้ (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541: 317)

                                                                             
t = r √ n - 2               (df = n - 2)

√1 – r2

เมื่อ t = คาที
r = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
n = จํานวนคนในกลุมตัวอยาง
df = ชั้นแหงความเปนอิสระ (degree of freedom)

6. คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์การจรณ (Contingency coefficient)

C =     χ2

 N + χ2

เมื่อ C = คาสัมประสิทธิ์การจรณ
χ2 = คาไค-สแควร

7. การทดสอบไค-สแควร (Chi-square test) (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541: 212)

χ2 = ∑   (O - E)2

           E

เมื่อ χ2 = คาไค-สแควร
∑ = ผลรวมตั้งแตชวงแรกถึงชวงสุดทาย
O = คาความถี่ที่ไดจากการสังเกต (การปฏิบัติ)
E = คาความถี่ที่คาดหวังวาจะเปนจริง (ตามสมมติฐาน)
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ภาคผนวก ง

หนังสือขอความรวมมือในการทําวิจัย
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ประวัติผูวิจัย

รอยตํารวจเอกหญิง ชุติมา      สุวรรณประทีป      เกิดวันที่  25   ตุลาคม  พ.ศ. 2509
ที่อําเภอศรีประจันต  จังหวัดสุพรรณบุรี สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรเทียบเทา
ปริญญาตรี จากวิทยาลัยพยาบาลตํารวจ เมื่อ พ.ศ. 2531  และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาล
ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2542
ปจจุบันดํารงตําแหนง พยาบาล (สบ 1) หองผาตัดอุบัติเหตุ  งานพยาบาล โรงพยาบาลตํารวจ
สํานักงานแพทยใหญ สํานักงานตํารวจแหงชาติ กรุงเทพมหานคร
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