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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

ดวยเหตุที่กระแสการเปลี่ยนแปลงในโลกปจจุบันเกิดขึ้นอยางรวดเร็วและตอเนื่อง ทั้งทาง
ดานสังคม  การเมือง  เศรษฐกิจ เทคโนโลยี และสิ่งแวดลอม มีผลใหสังคมไทยมีการเปลี่ยนแปลง
หลายๆ ดาน และการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญที่สงผลตอการเปลี่ยนแปลงอื่นๆ ตามมาคือ การตรา
กฎหมายรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ออกมาบังคับใชในการปกครอง
ประเทศ  ซึ่งรัฐธรรมนูญฉบับนี้ไดเนนที่ความเสมอภาคและสิทธิมนุษยชนเปนหลัก ในสวนที่เกี่ยว
ของกับการจัดระบบบริการสุขภาพไดระบุไวหลายมาตรา และที่สําคัญคือ มาตราที่ 82 บัญญัติวา
”รัฐตองจัดและสงเสริมการสาธารณสุขใหประชาชนไดรับบริการที่ไดมาตรฐาน และมีประสิทธิภาพ
อยางทั่วถึง” จากบทบัญญัติดังกลาวชี้ใหเห็นวา การบริการสุขภาพนั้นจะตองจัดบริการใหแก
ประชาชนอยางทั่วถึง (Universal coverage) มีประสิทธิภาพ (Efficiency) มีคุณภาพ (Quality)
และมีความรับผิดชอบที่สามารถตรวจสอบได (Accountability) การเปลี่ยนแปลงดังกลาวทําให
การบริหารองคการทางดานสาธารณสุขในปจจุบันตองเปลี่ยนแปลงไป โดยไดนําแนวคิดของการ
ปรับองคการมาใช ซึ่งลักษณะของการปรับองคการหรือระบบในปจจุบันมีลักษณะ 3 ประการ คือ
1) การปรับร้ือระบบ (Re-engineering) โดยเริ่มตนจากการปรับแนวคิด (Re-think) ไปจนถึงการ
จัดวางระบบการทํางานใหม (Re-design) การปรับอุปกรณเครื่องมือ เครื่องใช (Re-tool) และการ
พัฒนาบุคลากร (Re-train) โดยมีเปาหมายเพื่อใหผูรับบริการมีความพึงพอใจ 2) การสรางระบบ
ราชการขึ้นมาใหม (Reinventing government) โดยที่ภาครัฐมีการจัดระบบใหมีความกระทัดรัด
และมีความพรอมสูง  มีการปรับแนวคิดใหมในการทํางานทั้งหมด เพื่อใหประชาชนไดรับบริการที่มี
คุณภาพ และมีความพึงพอใจมากที่สุด และ 3) การปฏิรูป (Reform) เพื่อเปนการเปลี่ยนแปลงจาก
สิ่งที่มีอยูใหดีข้ึน โดยการเปลี่ยนแปลงทั้งในดานโครงสรางและนโยบาย เร่ิมจากการปรับกรอบแนว
คิด และมีระบบการจัดการใหม (ทัศนา บุญทอง, 2542: 9-12)

จากการเปลี่ยนแปลงดังที่กลาวมาแลวประกอบกับที่ภาวะเศรษฐกิจในประเทศกําลังตก
ต่ํา สงผลกระทบตอองคการทางดานสาธารณสุขคือ รัฐบาลมีมาตรการปรับลดงบประมาณ ลด
อัตราบุคลากรเขารับราชการ (กุลยา ตันติผลาชีวะ และ สงศรี  กิตติรักษตระกูล, 2541) แตในขณะ



2

เดียวกันความตองการการดูแลดานสุขภาพที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพของประชาชนมีเพิ่ม
มากขึ้น (ทัศนา บุญทอง, 2542: 20)    องคการทางดานสาธารณสุขจึงจําเปนตองหาแนวทางใน
การปรับเปลี่ยนและพัฒนาระบบบริการสุขภาพเพื่อใหประชาชนไดรับบริการที่มีคุณภาพเปนไป
ตามมาตรฐาน ภายใตทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด

องคการพยาบาลเปนองคการที่มีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งในการใหบริการทางดาน
สุขภาพแกประชาชน     เนื่องจากพยาบาลเปนวิชาชีพที่มีจํานวนบุคลากรมากที่สุดในทีมสุขภาพ
และมีความใกลชิดกับผูรับบริการมากที่สุด  การตัดสินคุณภาพของการบริการสุขภาพสวนใหญมา
จากคุณภาพของการพยาบาลที่ไดรับ (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542: 9) เปาหมายขององคการพยาบาล
คือการสรางงานบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ เพื่อใหเปนที่ประทับใจของผูรับบริการ  การพัฒนา
บริการทางการพยาบาลใหมีคุณภาพไดนั้นตองมาจากคุณภาพของคนในองคการ   ดังที่ พวงรัตน
บุญญานุรักษ (2536: 59)  ไดกลาวไววา   คุณภาพของงานมีความสัมพันธกับคุณภาพของคน
คุณภาพของงานบริการพยาบาลจะเกิดขึ้นไมไดถาหากขาดแคลนบุคลากรพยาบาลที่มีคุณภาพ 
การที่พยาบาลมีความคิดที่จะลาออกจากองคการ หรือขาดความเต็มใจที่จะใหความรวมมือรวมใจ
ในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการนั้นเปนการแสดงออกถึงการขาดความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ สงผลใหการปฏิบัติงานขาดคุณภาพและประสิทธิภาพ ซึ่งเปนอุปสรรคตอการ
ดําเนินงานและการพัฒนาคุณภาพบริการขององคการพยาบาล

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนลักษณะความสัมพันธอยางแนนแฟนของแตละบุคคลที่
แสดงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและเกี่ยวของเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเชื่ออยางแรง
กลาและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางมากใน
การปฏิบัติงานเพื่อผลประโยชนขององคการ ทั้งยังมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะพยายาม
รักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกขององคการ (Porter et al., 1974: 604)  การที่บุคคลมีความยึดมั่นผูก
พันตอองคการสูงจะทําใหมีเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน เกิดความไววางใจกัน ลดความขัดแยง
เพราะทุกคนจะมุงรักษาผลประโยชนขององคการ คํานึงถึงการมีสวนรวมในความสําเร็จขององค
การ มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในองคการ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการยังเปนเครื่องมือทาง
การบริหารและเปนดัชนีชี้วัดประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ ชวยใหผูบริหารใชอํานาจ
กระตุนใหเกิดอิทธิพลเหนือผูใตบังคับบัญชาในการที่จะปลุกจิตสํานึกในหนาที่ ที่จะทําใหผูใต
บังคับบัญชามุงสูเปาหมายในทิศทางเดียวกัน รวมกันทํางานใหไดรับผลสําเร็จในทุกระดับขององค
การ ชวยเพิ่มผลผลิตแกองคการ และทําใหบุคลากรมีความมุงมั่นที่จะคงอยูในองคการ การที่
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บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการต่ําจะทําใหมีเจตคติที่ไมดีในการทํางาน เห็นแกประโยชน
สวนตน เกิดความแตกแยก ไมเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน นําไปสูความขัดแยงและความลมเหลวของ
องคการในที่สุด (เสนาะ  ติเยาว, 2535)

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลเปนการบงบอกถึงทัศนคติของพยาบาลที่มีตอ
องคการพยาบาลและถือไดวาเปนสิ่งที่สําคัญตอความสําเร็จของการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปา
หมายขององคการพยาบาล หากพยาบาลมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงก็สงผลใหพยาบาลมี
ความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการพยาบาล เกิดความปรารถนาที่จะปฏิบัติ
งานและใหบริการพยาบาลอยางเต็มศักยภาพ  มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนพยายามรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคการพยาบาล ส่ิงเหลานี้จะ
สงผลตอการการบรรลุเปาหมายขององคการพยาบาลได

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพใน
ประเทศไทย พบวา มีหลายงานวิจัยที่พบวาพยาบาลวิชาชีพมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยูใน
ระดับปานกลาง (สอาด  วงศอนันตนนท, 2538; จรัสศรี  ไกรนที, 2539; วรัญญา  วงศประสิทธ,
2540; วัลภา  ฐานกาญจน, 2540)  ซึ่งแสดงใหเห็นวาพยาบาลวิชาชีพยังขาดความเชื่อถือ ยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ ขาดความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน
รวมทั้งมีความคิดที่จะยายหรือลาออกจากองคการ  สภาพการณเหลานี้หากไมไดรับการแกไขอาจ
ทําใหสังคมไทยตองประสบกับภาวะขาดแคลนพยาบาล ซึ่งจะสงผลกระทบตอคุณภาพของการ
บริการสุขภาพได

การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนการจัดระเบียบและดูแลบุคคลเพื่อใหบุคคลปฏิบัติงาน 
โดยใชความรูความสามารถของแตละบุคคลใหมากที่สุด อันจะเปนผลทําใหองคการไดรับผลงาน
มากที่สุด รวมถึงความสัมพันธระหวางบุคคลตลอดจนการดําเนินการตางๆ อันเกี่ยวของกับคนทุก
คนในองคการ หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวาเปนกระบวนการที่ทําใหไดคน ใชคนและบํารุงรักษาคนที่มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในจํานวนที่เพียงพอและเหมาะสม (เสนาะ  ติเยาว, 2537: 7)
รูปแบบของการจัดการทรัพยากรมนุษยโดยทั่วไปใหความสําคัญกับความมีคุณคาของคนและ
ความยึดมั่นผูกพันของคนที่มีตอองคการ ซึ่งเปนเสมือนเครื่องมือที่จะนําไปสูความสําเร็จขององค
การ (Bratton & Gold, 1994: 21) จากกรอบแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Beer และ
คณะ (1984) ที่มีชื่อวา Harvard model นั้นเปนรูปแบบที่ชี้ใหเห็นวาผลลัพธของการจัดการ
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ทรัพยากรมนุษยคือ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ที่จะนําไปสู
ความมีคุณภาพของผลผลิตและบริการ  นอกจากนี้ Guest (1987 cited in Bratton & Gold,
1994: 23) ยังไดกลาววา กระบวนการการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมเปนปจจัยที่สําคัญปจจัย
หนึ่งที่กอใหบุคคลเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

จากการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ Luthans (1995:
130) สรุปไวได 3 ลักษณะ ไดแก 1) ปจจัยสวนบุคคล (Personal factors) ไดแก อายุ เพศ สถาน
ภาพสมรส การศึกษา เปนตน 2) ปจจัยดานองคการ (Organizational factors) ไดแก ลักษณะงาน
ลักษณะการบริหารงาน เปนตน และ 3) ปจจัยภายนอกองคการ (Nonorganizational factors) ได
แก การมีทางเลือกในงานอื่น ในการศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของ
พยาบาลวิชาชีพ จึงควรที่จะศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เชน ปจจัย
สวนบุคคล  และปจจัยดานองคการ ไดแก การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ทั้งนี้
เพื่อจะไดทราบวามีปจจัยอะไรบางที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของ
พยาบาลวิชาชีพ   เพื่อเปนขอมูลในการพัฒนาหรือสงเสริมใหปจจัยนั้นๆ เกิดขึ้นในองคการตอไป

ปญหาการวิจัย

1. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ เปนอยางไร
2. ปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา

และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลหรือไม
3. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูก

พันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพหรือไม

วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพื่อศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของ
รัฐ กรุงเทพมหานคร

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาล
วิชาชีพ
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3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล กับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ

แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย

อายุ      คนที่มีอายุแตกตางกัน จะมีประสบการณ เปาหมาย ความเชื่อ คานิยม แตกตาง
กัน (Ivancevich & Matteson, 1999: 114) บุคคลที่มีอายุมากจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
มากกวาคนที่มีอายุนอย เนื่องจากอายุทําใหคนตระหนักถึงทางเลือกในการทํางานของตนลดลง
โดยปกติเมื่อคนมีอายุมากขึ้นยอมมีการเรียนรูมากขึ้น สั่งสมประสบการณเกี่ยวกับงานในองคการ
มากขึ้น มีตําแหนงหนาที่การงานสูงขึ้น และมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น รวมทั้งมีความรูสึกวา
การคงอยูในองคการตอไปเปนสิ่งที่ถูกตอง ทําใหมีความสนใจตอองคการอื่นลดลง (Sheldon,
1971: 145; Mathieu & Zajac, 1990: 177)      สอดคลองกับการศึกษาในประเทศไทยของ สอาด
วงศอนันตนนท (2538) และ จุรีย   อุสาหะ (2542) ที่พบวาอายุมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ

สถานภาพสมรส บุคคลที่แตงงานหรือมีครอบครัวแลวจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองค
การมากกวาคนโสด ทั้งนี้เพราะภาระที่ตองรับผิดชอบทําใหตองการความมั่นคงในการทํางานมาก
กวา  จึงมีแนวโนมปฏิเสธการเปลี่ยนงาน คนที่เปนโสดจึงมีแนวโนมการลาออกจากองคการหรือ
การเปลี่ยนงานไดงายกวาคนที่แตงงานแลว (Mathieu & Zajac, 1990: 178)

ระดับการศึกษา การศึกษาเปนกระบวนการเรียนรูที่มีจุดมุงหมายใหบุคคลเกิดการ
พัฒนา บุคคลยอมมีความรูความสามารถ มีสติปญญาในการคิดหาเหตุผลตางๆ ทั้งดานกวางและ
ดานลึกมากขึ้นตามลําดับข้ันของการศึกษาที่สูงขึ้น (Corcoran, 1981: 147 อางในรุจิรา  อินทรตุล,
2532: 8)  Mowday, Porter และ Steers (1982: 30)  ไดกลาวไววาการศึกษามีความสัมพันธทาง
ลบกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เนื่องจากคนที่มีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังตอส่ิงที่ไดรับ
จากองคการสูง จนองคการอาจไมสามารถตอบสนองได และมักจะไมมีความผูกพันกับตําแหนง
หรือองคการมากนัก (Mathieu & Zajac, 1990: 177) นอกจากนี้คนที่มีการศึกษาสูงจะมีขอมูล
ตางๆ ประกอบการตัดสินใจมากกวา รวมทั้งมีเชื่อมั่นในตนเองวามีโอกาสเปลี่ยนงานใหมไดงาย
จึงทําใหผูที่มีการศึกษาสูงมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการลดลง (Glisson & Durick, 1988: 77)
สอดคลองกับการศึกษาของ  Steers (1977) Angle และ Perry (1981)
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ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน       คนที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาน จะมีผลตอโอกาส
การไดรับการเลื่อนตําแหนงที่พอใจ ไดรับรางวัลจากการทํางานสูง มีโอกาสในการเลื่อนขั้นดํารง
ตําแหนงสูงขึ้น การไดรับตําแหนงสูงขึ้นทําใหเกิดความภาคภูมิใจในงาน นอกจากนี้ยังพบวาคนที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานจะมีเพื่อนสนิทมาก และมีความรูสึกผูกพันทางจิตใจกับองคการ
มากขึ้น จึงมีความพอใจที่จะอยูในองคการมากกวา (Mathieu & Zajac, 1990: 178; Huselid &
Day, 1991) สอดคลองกับการศึกษาของ Hall, Schneider และ Nygren (1970)

การจัดการทรัพยากรมนุษย  การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนการบริหารงานที่ตอบ
สนองตอเปาหมายขององคการ คือ ความมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคการ (Bernardin
& Russell, 1993: 14; Werther & Davis, 1996: 7) เปาหมายที่สําคัญอยางหนึ่งของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยคือ ตองการใหบุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ Beer และคณะ (1984)
ไดเสนอแนวคิดของการดําเนินงานการจัดการทรัพยากรมนุษยไวชื่อวา Harvard model  ประกอบ
ดวยองคประกอบ 4 ดาน คือ  อิทธิพลของบุคลากร (Employee influence)  การไหลเวียนของ
ทรัพยากรมนุษย (Human resource flow)  ระบบรางวัล (Reward systems) และ  ระบบงาน
(Work systems) รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษยนี้ชี้ใหเห็นวาผลลัพธของการจัดการทรัพยากร
มนุษยคือ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ นอก
จากนี้ยังมีผูที่กลาวถึงกิจกรรมยอยการดําเนินงานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ เชน Guest (1987 cited in Bratton & Gold, 1994: 23) ไดกลาววา การคัด
เลือกบุคลากรที่เหมาะสมนั้นจะสงผลใหบุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการมากขึ้น  
Gibson, Ivancevich และ Donnelly (1997: 187) ไดกลาววา การใหรางวัลเปนปจจัยที่สําคัญตอ
การสรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยเฉพาะรางวัลจากภายใน (Intrinsic rewards)  และ
จากการศึกษาผลของการฝกอบรมตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ความเชื่อในความสามารถ
แหงตน และแรงจูงใจตอการอบรม ของ Tannenbaum และคณะ (1991) โดยไดทดลองใหการฝก
อบรมที่ตอบสนองตอความตองการผูรับการอบรม พบวาหลังการอบรม บุคลากรมีความยึดมั่นผูก
พันตอองคการ ความเชื่อในความสามารถแหงตน และแรงจูงใจตอการอบรมเพิ่มมากขึ้น

จากแนวคิดเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยดังนี้
1. อายุ   มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
2. สถานภาพสมรส  มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
3. ระดับการศึกษา  มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
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4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
พยาบาล

5. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการพยาบาล

ขอบเขตของการวิจัย

1. ประชากรสําหรับการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในโรง
พยาบาลของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่อยูในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงกลาโหม
ทบวงมหาวิทยาลัย กรุงเทพมหานคร และสํานักงานตํารวจแหงชาติ  ซึ่งมีจํานวนโรงพยาบาลทั้ง
สิ้น 13 โรงพยาบาล และมีจํานวนพยาบาลวิชาชีพทั้งหมด  7,924 คน

2. ศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชา
ชีพ ในโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร ที่ใหบริการตรวจรักษาโรคทั่วไปแกประชาชนทั่วไป

3. ตัวแปรที่ศึกษา คือ
1. ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และ

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
2. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ประกอบดวยองคประกอบ 4

ดาน คือ อิทธิพลของบุคลากร  การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย  ระบบรางวัล  และ  ระบบงาน 
3. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล  ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน คือ

การเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ   ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามใน
การปฏิบัติงานเพื่อองคการ  และ  ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย

1. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติที่เปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการ
ศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

1.1 อายุ หมายถึง  จํานวนปตามปฏิทินของอายุ นับเปนจํานวนปที่บริบูรณ
1.2 สถานภาพสมรส หมายถึง สภาวะทางสังคมของพยาบาลวิชาชีพ แบงเปน 3

กลุม คือ โสด  คู  และ หมาย/หยา/แยก
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1.3 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิทางการศึกษาขั้นสูงสุดของพยาบาลวิชาชีพ
แบงเปน 2 กลุม คือ  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  และ สูงกวาปริญญาตรี

1.4 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ ตั้งแตเร่ิมปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่กําลังปฏิบัติงานอยูถึงปจจุบัน นับเปนจํานวนปที่
บริบูรณ

2. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล หมายถึง การที่ฝายการพยาบาลมี
การดําเนินการเพื่อเสริมสรางใหบุคลากรพยาบาลไดมีการพัฒนาและทํางานอยางเต็มศักยภาพ
ของแตละคน โดยใหความสําคัญแกบุคลากรทุกคน  เสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และสง
เสริมใหบุคลากรมีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน ในงานวิจัยนี้ประเมินการจัดการทรัพยากร
มนุษยของฝายการพยาบาลตามแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Beer และคณะ (1984)
ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน คือ   อิทธิพลของบุคลากร   การไหลเวียนของทรัพยากร
มนุษย  ระบบรางวัล  และ ระบบงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ

2.1 อิทธิพลของบุคลากร (Employee influence) หมายถึง การที่ฝายการ
พยาบาลใหความสําคัญตอบุคลากร โดยแสดงออกถึงการสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
บริหารงาน ใหโอกาสแสดงความคิดเห็น มีการจัดโครงสรางองคการที่เอ้ือตอการติดตอส่ือสาร
สนับสนุนใหไดรับการศึกษาและฝกอบรมเพื่อเสริมสรางทักษะในการปฏิบัติงานแบบมีสวนรวม  
เคารพตอสิทธิประโยชนตางๆ ที่บุคลากรพึงไดรับ ตอบสนองตอธรรมชาติของบุคลากร  การใหเสรี
ภาพในการตอรอง และใหความเสมอภาคและความยุติธรรมตอบุคลากรทุกคน

2.2 การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย (Human resource flow) หมายถึง การที่
ฝายการพยาบาลมีการจัดอัตรากําลังที่เหมาะสม มีการดําเนินการสรรหาและคัดเลือกผูที่มีคุณ
สมบัติที่เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ มอบหมายงาน และประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม
ยุติธรรม มีระบบการพัฒนาบุคลากรที่สงเสริมใหบุคลากรมีความกาวหนาในหนาที่การงาน ตลอด
จนมีการกําหนดกลยุทธในการจัดการใหบุคลากรพนจากงาน ทั้งนี้เพื่อใหเกิดความเหมาะสม
ระหวางความตองการขององคการและความตองการของบุคลากร

2.3 ระบบรางวัล (Reward systems) หมายถึง การที่ฝายการพยาบาลมีการ
ดําเนินการเพื่อเสริมสรางแรงจูงใจใหทุมเทในการปฏิบัติงานและจงรักภักดีตอองคการ มีการจัด
สรรใหคาตอบแทนที่มีความเหมาะสมและเปนธรรมภายในหนวยงาน และมีความเปนธรรมเมื่อ
เทียบกับองคการอื่น ใหบุคลากรมีสวนรวมในการจัดระบบ และมีการติดตอส่ือสารที่ชัดเจนในการ
ใหรางวัลและการจายคาตอบแทน รวมทั้งมีการจัดลักษณะงานที่สงเสริมใหบุคลากรรูสึกมีคุณคา
และมีความพึงพอใจในงาน
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2.4 ระบบงาน (Work systems) หมายถึง การที่ฝายการพยาบาลไดกําหนด
นโยบายที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ โดยมีการกําหนดขอบเขตของงานอยาง
กวางๆ ใหบุคลากรมีสวนรวมในการดําเนินงาน เนนการทํางานเปนทีม โดยใหทีมรับผิดชอบกลุม
ของงาน การมอบหมายงานมีความยืดหยุน มีการติดตอส่ือสารกันอยางทั่วถึง มีการนิเทศงานและ
ประเมินผลโดยเพื่อนรวมงาน  สนับสนุนใหบุคลากรไดเรียนรูและพัฒนาเพื่อเสริมสรางทักษะความ
เชี่ยวชาญ รวมทั้งใหความสําคัญตอบุคลากรทุกคนอยางเทาเทียมกันโดยถือวาบุคลากรเปนสวน
หนึ่งของทีมงาน

3. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล หมายถึง  การที่พยาบาลวิชาชีพมีคานิยมกลม
กลืนกับสมาชิกคนอื่นๆ  และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจของฝายการ
พยาบาล ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน คือ การเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององค
การ  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ และ ความตองการที่จะ
รักษาความเปนสมาชิกขององคการ

3.1  การเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ หมายถึง การที่
พยาบาลวิชาชีพรูสึกเปนหนึ่งเดียวกับฝายการพยาบาล  มีเปาหมายและคานิยมที่กลมกลืนกับ
สมาชิกคนอื่นๆ และมีความรูสึกเปนเจาของ

3.2  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ  หมาย
ถึง  การที่พยาบาลวิชาชีพอุทิศกําลังกายและกําลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจของฝายการพยาบาลตาม
บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบและที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ เพื่อใหบรรลุความสําเร็จตามเปา
หมายของฝายการพยาบาล

3.3 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ  หมายถึง  การที่
พยาบาลวิชาชีพมีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะทํางานอยูในฝายการพยาบาลนานๆ เพื่อใหเปาหมายของฝายการพยาบาลบรรลุความสําเร็จ
และไมคิดจะเปลี่ยนงานหรือลาออกแมมีโอกาสเลือกงานชนิดเดียวกันในองคการอื่นๆ หรือมีผูมา
ชักชวนใหลาออก

4. พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร  หมายถึง  บุคลากรที่ประกอบ
วิชาชีพการพยาบาล สําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือ
สูงกวา และไดขึ้นทะเบียนใหเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่ง  ซึ่งปฏิบัติ
งานประจําในระดับปฏิบัติการ ในโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร



10

5. องคการพยาบาล หมายถึง ฝายการพยาบาลที่มีหนาที่รับผิดชอบงานดานบริหาร การ
ใหบริการพยาบาล และงานดานวิชาการ   มีเปาหมายเพื่อการใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ
บริหารองคการโดยผูบริหารระดับตางๆ  ไดแก  ผูบริหารระดับสูง คือ หัวหนาฝายการพยาบาล
ผูบริหารระดับกลาง คือ ผูตรวจการพยาบาล และผูบริหารระดับตน คือ หัวหนาหอผูปวย

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

1. เปนขอมูลสําหรับผูบริหารโรงพยาบาล และผูบริหารทางการพยาบาล ในการนําผลการ
วิจัยไปเปนแนวทางในการเสริมสรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ

2. เปนการกระตุนใหผูบริหารทางการพยาบาลมองเห็นความสําคัญของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล

3. เปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการสุขภาพ
และการเสริมสรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
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บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ และความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล และการจัดการทรัพยากรมนุษย กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
พยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจาก
ตํารา เอกสาร หนังสือ วารสาร บทความ และงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญดังหัวขอ
ตอไปนี้

1. องคการพยาบาล
1.1 ความหมายขององคการพยาบาล
1.2 โครงสรางองคการพยาบาล
1.3 การบริหารงานของฝายการพยาบาล

2. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
2.1 ความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
2.2 แนวคิดของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
2.3 ความสําคัญของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
2.4 ปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
2.5 กลยุทธการสรางความยึดมั่นผูกพันใหเกิดขึ้นในองคการ
2.6 แนวทางการประเมินความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
2.7 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล

3. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล
3.1 ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย
3.2 แนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษย
3.3 ความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย
3.4 มาตรฐานการจัดการทรัพยากรมนุษย
3.5 การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล

4. การจัดการทรัพยากรมนุษยกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
5. ปจจัยสวนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
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1. องคการพยาบาล

1.1 ความหมายขององคการพยาบาล

องคการพยาบาล (Nursing organization) เปนองคการทางสุขภาพที่มีความ
สลับซับซอนและใหญที่สุด นักวิชาการไดใหความหมายขององคการพยาบาลไวหลากหลาย ดังนี้

Huges (1990 อางถึงในยุพดี  โสตถิพันธุ, 2539: 5) กลาววา องคการพยาบาล
เปนองคการทางสุขภาพที่กําหนดขึ้นเพื่อแกปญหา และสงเสริมคุณคาสิ่งใหมๆ ใหสังคม โดยรวบ
รวมการดูแลสุขภาพทุกสาขาไวดวยกัน ทั้งนี้ตองอาศัยทักษะและความสามารถของพยาบาลใน
การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพใหสอดคลองกับความคาดหวังและความเชื่อของสังคม เพื่อให
เกิดประโยชนสูงสุด

บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2533: 25) กลาววา องคการพยาบาล คือ โครงสรางที่ได
จัดตั้งขึ้นโดยมีบุคคลอยางนอย 2 คนขึ้นไปรวมกลุมกัน เพื่อที่จะดําเนินกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของ
กับการพยาบาล เพื่อใหบริการพยาบาลที่ใหแกผูรับบริการมีคุณภาพ และบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการที่กําหนดไว

สุลักษณ  มีชูทรัพย (2539: 25) ใหความหมายขององคการพยาบาลวาหมายถึง
การรวมกลุมของพยาบาลระดับตางๆ เพื่อใหบริการพยาบาล (Nursing service) ใหสําเร็จตาม
วัตถุประสงค ซึ่งหมายถึงการปฏิบัติตอผูปวยและผูที่ไมสามารถชวยตัวเองไดทั้งทางรางกาย จิตใจ
อารมณและสังคม โดยยึดหลักการใหความปลอดภัย การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค และคง
ไวซึ่งสุขภาพอนามัยอันดีของประชาชน

ฟาริดา  อิบราฮิม (2541: 92) กลาววา องคการพยาบาลเปนการรวมกลุมของ
พยาบาลอยางมีระบบ เพื่อการทําหนาที่ตางๆ ใหงานของวิชาชีพการพยาบาลประสบความสําเร็จ

จากความหมายที่กลาวมา สรุปไดวา องคการพยาบาล หมายถึง การรวมกลุม
ของพยาบาลระดับตางๆ เพื่อที่จะดําเนินกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการพยาบาล เพื่อใหบริการ
พยาบาลที่มีคุณภาพ บรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว และสอดคลองกับความคาดหวังและความ
เชื่อของสังคม
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องคการพยาบาลเปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่มีความสําคัญอยางยิ่งใน
การใหบริการแกผูปวย ครอบครัว และสังคม มีชื่อเรียกแตกตางกันไปตามความนิยมหรือความ
เหมาะสมของโรงพยาบาลหรือสถาบันสุขภาพนั้นๆ เชน กระทรวงสาธารณสุข ใชคําวา กลุมงาน
การพยาบาล ทบวงมหาวิทยาลัย ใชคําวา ภาควิชาพยาบาล โรงพยาบาลในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ใชคําวา ฝายการพยาบาล เปนตน

การจัดองคการพยาบาลมีลักษณะการจัดที่หลากหลายและแตกตางกันตาม
ลักษณะของงาน  สุลักษณ  มีชูทรัพย (2539: 26-27) กลาวถึงหลักการจัดองคการไว 6 ประการคือ
การถือเอาจุดมุงหมายของงานเปนหลัก เชน การแบงหนวยงานออกใหสอดคลองกับจุดมุงหมาย
การถือเอากระบวนการของงานเปนหลัก โดยการแบงการดําเนินงานออกเปนขั้นตอน การถือเขต
หรือพื้นที่เปนหลัก โดยแบงหนวยงานตามสถานที่ตั้ง อาจแบงเปนสวน เปนภาค เปนเขต เปนตน
การถือเวลาเปนหลัก โดยแบงงานเปนผลัดเวร การถือเอาผูรับบริการเปนหลัก โดยพิจารณาจาก
ความตองการของผูรับบริการเปนสําคัญ และการถือเอาความคลายคลึงของงานเปนหลัก เชนแบง
เปนแผนกตางๆ ตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ

1.2 โครงสรางองคการพยาบาล

โครงสรางองคการพยาบาลเปนเครื่องมือในการบริหารงานที่แสดงใหเห็นวาแตละ
หนวยงานขององคการปฏิบัติงานและประสานประโยชนกันอยางไร เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององค
การ โดยกําหนดการปฏิบัติงาน ตําแหนงหนาที่ การติดตอส่ือสาร การจัดแบงงานตามความเชี่ยว
ชาญเฉพาะสาขา ตลอดจนกําหนดความสัมพันธระหวางหนวยงาน และบุคลากร เพื่อชวยใหการ
ดําเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพสูงสุด (ยุพดี  โสตถิพันธุ, 2539: 45) เนื่องจากองคการ
พยาบาลเปนระบบเปด มีสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การกําหนดโครงสรางองคการจึง
ตองพิจารณาในหลายประเด็น เชน สภาพทางภูมิศาสตร ลักษณะงาน พฤติกรรมของบุคคลในองค
การ กลยุทธในการบริหาร เปนตน อยางไรก็ดี หลักสําคัญของการกําหนดโครงสรางองคการ
พยาบาล ควรมีการกําหนดโครงสรางที่แสดงลักษณะดังตอไปนี้    (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2533:
26-27)

1. สายการบังคับบัญชา (Hierarchy or Line of authority) แสดงใหเห็นความ
สัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ชี้ใหทราบถึงตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ
ลดหล่ันกันมา สายการบังคับบัญชาขององคการพยาบาลจะมีลักษณะสูงชัน (Tall structure) หรือ
แบนราบ (Flat structure) ก็ได ขึ้นอยูกับขนาดขององคการ และองคการนั้นใชระบบบริหารใน
ลักษณะกระจายอํานาจหรือรวมอํานาจ
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2. ชวงการบังคับบัญชา หรือขอบเขตของการควบคุมงาน (Span of control)
แสดงใหทราบวาผูบังคับบัญชามีขอบเขตความรับผิดชอบแคไหนเพียงใด บอกจํานวนผูใตบังคับ
บัญชาและหนวยงานที่รับผิดชอบ

3. เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of command) หมายถึง อํานาจในการสั่ง
การตามขอบเขตความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา ซึ่งควรตองกําหนดและ
ระบุใหชัดเจน อยาใหซ้ําซอนกาวกายกัน

4. หนวยงานหลักและหนวยงานชวย (Line and Staff position) หนวยงานหลัก
เปนหนวยงานที่ปฏิบัติหนาที่โดยตรงตามความประสงคหรือจุดมุงหมายขององคการที่ตั้งขึ้น สวน
หนวยงานชวย อาจแบงออกเปน 2 สวน คือ หนวยงานชวยทางวิชาการ และหนวยงานชวยทางการ
บริหาร มีหนาที่ในการใหคําปรึกษาแนะนําแกบุคลากรในหนวยงานหลัก แตไมเกี่ยวของกับการสั่ง
การหรือการตัดสินใจของผุบังคับบัญชาหรือหนวยงานหลักแตอยางใด

5. การติดตอส่ือสารและการประสานงานระหวางหนวยงานยอยตางๆ (Channel
of communication) ควรตองกําหนดใหชัดเจนและเหมาะสม เพื่อใหระบบการสงขอมูลขาวสาร
ระหวางหนวยงานและองคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ

องคการพยาบาลสวนใหญจะใชรูปแบบโครงสรางองคการแบบงานหลัก (Line
organization structure) ซึ่งเปนโครงสรางแบบธรรมดา ไมสลับซับซอน มีสายการบังคับบัญชา
โดยตรงจากหัวหนาหนวยงานไปยังผูใตบังคับบัญชา ลักษณะของโครงสรางองคการอาจสูงขึ้นมี
หลายชั้น หรือแบนราบเพียง 2-3 ชั้น แลวแตหนวยงาน  (สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2539: 34)

1.3 การบริหารงานของฝายการพยาบาล

การบริหารงานของฝายการพยาบาลมีลักษณะการบริหารที่เปนกระบวนการ โดย
ผูบริหารจะทําหนาที่วางแผน กํากับการ และเอื้ออํานวยทรัพยากรดานตางๆ ที่จะทําใหการดําเนิน
งานขององคการประสบความสําเร็จไดตามวัตถุประสงคที่ตองการ ลักษณะงานของฝายการ
พยาบาลจําแนกออกเปน 3 ดาน คือ ดานการบริหารงานทั่วไป ดานการบริหารงานบริการพยาบาล
และดานการบริหารงานวิชาการ (บุบผา  พวงมาลี, 2542: 58)

1. การบริหารงานทั่วไป   เปนการบริหารที่ดําเนินงานเพื่อใหงานของฝายการ
พยาบาลมีระบบ  โดยใหการสนับสนุนการบริหารจัดการดานตางๆ เพื่อลดปญหาอุปสรรคในการ
ดําเนินงาน และชวยใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ   ลักษณะงานการบริหารงานทั่ว
ไป ไดแก การจัดทําแผน การจัดองคการ การจัดการดานบุคลากร และการควบคุมงาน
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2. การบริหารงานบริการพยาบาล เปนการบริหารจัดการที่มีผลตอผูใชบริการตาม
วัตถุประสงคของหนวยงาน สถาบัน หรือความตองการและปญหาของผูปวย ครอบครัว และชุมชน
ลักษณะของงานบริการพยาบาลจะใหครอบคลุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือ การปองกัน การรักษา
พยาบาล การสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสภาพ ซึ่งเปนการดูแลบุคคลทั้งคน (Holistic care)
การบริหารงานบริการพยาบาลมีกิจกรรมการบริการที่หลากหลาย เชน การจัดบริการพยาบาลตาม
ความตองการหรือตามปญหาและความคาดหวังของผูใชบริการ การจัดบริการพยาบาลโดยใหมีผู
รับผิดชอบดูแลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง และการจัดทีมงานเพื่อใหบริการพยาบาล เปนตน

3. การบริหารงานวิชาการ   เปนงานสนับสนุนการบริการพยาบาลใหมีคุณภาพ
ดําเนินงานวิชาการเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ มีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติ
งาน และชวยใหบุคลากรมีความสามารถ เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน   ลักษณะการบริหาร
งานวิชาการประกอบดวย 2 สวนคือ สวนแรกเปนงานปฏิบัติการทางวิชาการ ดําเนินงานเกี่ยวของ
กับการพัฒนาบุคลากร การบริการดานเอกสาร ตําราวิชาการ สงเสริมและเผยแพรผลงานวิชาการ
ใหคําปรึกษาแนะนํา ตลอดจนคนควาวิจัยทางการพยาบาล   และอีกสวนหนึ่งเปนงานบริการการ
ศึกษา มีกิจกรรมในเรื่องการประสานงานกับสถาบันการศึกษา จัดประสบการณการศึกษาภาค
ปฏิบัติ การควบคุมนิเทศนักศึกษา การอํานวยความสะดวก และการประเมินผลภาคปฏิบัติของนัก
ศึกษา  

2. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล

2.1 ความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

นักวิชาการไดใหความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Organizational
commitment) ไวหลากหลาย ตามพื้นฐานและทัศนะของนักวิชาการแตละทาน ซึ่งผูวิจัยรวบรวม
ไวดังตอไปนี้

Kanter (1968 cited in Buchanan II, 1974) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองค
การ หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการอยาง
จงรักภักดี

Sheldon (1971: 143) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ หมายถึง เจตคติ
ของบุคคลซึ่งเชื่อมโยงระหวางเอกลักษณของตนกับองคการ บุคคลซึ่งมีความยึดมั่นผูกพันตอองค
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การจะมีการประเมินผลองคการในทางบวก และตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององค
การ

Lee (1971 cited in Buchanan II, 1974) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองค
การเปนแนวคิดที่เกี่ยวของกับการเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ คือเปนระดับของความรูสึกเปน
เจาของและความจงรักภักดีตอองคการ

Hrebiniak และ Alutto (1972: 559) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
หมายถึง การที่บุคคลไมเต็มใจที่จะลาออกองคการ ไมวาจะเปนเพื่อรายได สถานภาพ ความเปน
อิสระของวิชาชีพ หรือเพื่อมีเพื่อนรวมงานมากขึ้น

Buchanan II (1974: 533) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนความรูสึก
วาเปนพวกเดียวกันมีความรูสึกผูกพันอยูกับเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความผูกพันอยู
กับบทบาทของตนที่เกี่ยวของกับเปาหมายและคานิยมนั้น และมีความผูกพันตอผลประโยชนของ
องคการ ซึ่งเขาไดกลาววาความยึดมั่นผูกพันตอองคการประกอบดวย 3 องคประกอบ ไดแก

1. การเปนสวนหนึ่งขององคการ (Identification) การยอมรับเปาหมายและคา
นิยมขององคการมาเปนเปาหมายของตน

2. การมีสวนรวม (Involvement) เปนความรูสึกผูกพันทางจิตใจในภาระหนาที่ตอ
องคการ

3. ความจงรักภักดี (Loyalty) เปนความรูสึกรักและผูกพันที่มีตอองคการ

Porter, Steers, Mowday และ Boulian (1974: 604) ใหความหมายของความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการวา หมายถึง ลักษณะความสัมพันธอยางแนนแฟนของแตละบุคคลที่แสดง
ถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและเกี่ยวของเปนสวนหนึ่งขององคการ ประกอบดวยลักษณะ 3
ประการ ไดแก

1. มีความเชื่ออยางแรงกลา ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ
2. มีความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อผล

ประโยชนขององคการ
3. มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะพยายามรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกของ

องคการ
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Beer และคณะ (1984: 19)  กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปนความ
รูสึกจงรักภักดี และมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ  โดยมีความผูกพันทางจิตใจ  รูสึกวา
ตนเองเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ

ภรณี   มหานนท (2529: 95) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ หมายถึง
ความเต็มใจของบุคคลในการรักษาสมาชิกภาพอยูในองคการตอไป   โดยรวมถึงการที่บุคคลมี
เจตคติที่หนักแนนและเปนไปในทางบวก (Positive attitude) ตอองคการ ตลอดจนมีความเต็มใจที่
จะยอมสละความสุขบางสวนของตนเองเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการ

จากความหมายดังกลาวขางตน จะเห็นวา นักวิชาการไดใหคําจํากัดความของ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการตามแนวคิดของแตละทาน สวนใหญมีความหมายที่คลายคลึงกัน
มาก คําจํากัดความของความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ Porter และคณะ (1974) มีความหมาย
ครอบคลุมประเด็นสําคัญที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการทั้งหมด คือ ความสัมพันธ
อยางแนนแฟนของแตละบุคคลที่แสดงถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและเกี่ยวของเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ มีความเชื่ออยางแรงกลา ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความเต็มใจทุม
เทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อผลประโยชนขององคการ และมีความปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะพยายามรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกขององคการ  ดังนั้นผูวิจัยจึงเลือกใชคํา
จํากัดความของความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ Porter และคณะ (1974) เปนกรอบในการ
ศึกษาครั้งนี้

2.2 แนวคิดของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

แนวคิดของความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดรับความสนใจอยางมากจากนักวิจัย
และนักบริหารองคการเพื่อหาวิธีเพิ่มความคงอยูและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร การศึกษา
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการนั้น Mowday, Steers และ Porter (1979: 225) ไดแบงแนวคิดใน
การศึกษาไวเปน 2 ลักษณะ คือ แนวคิดดานพฤติกรรม และแนวคิดดานเจตคติ

2.2.1 แนวคิดดานพฤติกรรม
แนวคิดดานพฤติกรรมนี้มองความยึดมั่นผูกพันตอองคการในรูปของความ

สม่ําเสมอของพฤติกรรม นั่นคือ เมื่อคนมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการก็จะมีการแสดงออกที่ตอ
เนื่องหรือมีความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ไมคิดที่จะเปลี่ยนแปลงโยกยายที่ทํางาน  การที่
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บุคคลมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการเนื่องจากเขาไดพิจารณาอยางถี่ถวนถึงผลได ผลเสียที่จะ
เกิดขึ้นหากเขาละทิ้งความเปนสมาชิกขององคการ และกลัวเสียผลประโยชนที่จะไดรับจากการลง
ทุนทํางานในองคการมานาน

2.2.2 แนวคิดดานเจตคติ
แนวคิดดานเจตคติมีความเห็นวาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ คือ การที่บุคคลรู

สึกวาตนเองมีความเกี่ยวของเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ (Sheldon, 1971: 143)  หรือมีความ
รูสึกวาเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการในการทํางานของเขาและองคการมีความสอดคลอง
กัน (Hall, Schneider, & Nygren, 1970: 176)  ทําใหเขายอมรับเปาหมายขององคการ มีเจตคติที่
ดีตอองคการ มีความปรารถนาที่จะรักษาสภาพการเปนสมาชิกขององคการไวเพื่อที่จะปฏิบัติงาน
ใหบรรลุเปาหมายขององคการ     ผูที่ศึกษาแนวคิดดานเจตคตินี้ที่มีชื่อเสียงคือ Porter และคณะ
(1974) ซึ่งไดกลาวถึงความยึดมั่นผูกพันตอองคการวามีลักษณะ 3 ประการ คือ

1. มีความเชื่ออยางแรงกลา ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ เปน
เจตคติทางบวกที่บุคคลมีตอองคการ คือ มีความเชื่อวาองคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุดที่จะทํางาน
ดวย มีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆ ของ
องคการ และมีความรูสึกเปนเจาขององคการ

2. มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อผลประโยชนขององคการ
โดยบุคคลจะอุทิศกําลังกาย กําลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการอยางเต็มที่เพื่อใหบรรลุเปา
หมายขององคการ รวมทั้งมีความเต็มใจที่จะอุทิศตนเองเพื่อความผาสุกในการอยูรวมกันของคน
ในองคการ

3. มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซึ่งการเปนสมาชิกขององคการ คือ
บุคคลมีความจงรักภักดีตอองคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ ไมปรารถนา
ที่จะโยกยาย เปลี่ยนแปลงหรือลาออกจากองคการ แมวาจะมีงานที่คลายคลึงหรือไดรับผลตอบ
แทนมากกวา

Mayer, Allen และ Smith (1984 อางถึงในวรรณดี  ชูกาล, 2540: 44)  ไดสรุป
แนวคิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการไวเปน 3 พวก คือ

1. ความผูกพันที่ตอเนื่อง  (Continuance commitment)  หมายถึง การที่บุคคลมี
แนวโนมที่จะทํางานในองคการอยางตอเนื่อง เพราะเขาพิจารณาถึงตนทุนที่ไดลงทุนไปในขณะที่
เปนสมาชิกขององคการ และจะตองสูญเสียถาเขาตองออกจากองคการไป
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2. ความผูกพันทางอารมณ  (Affective commitment)  หมายถึง ความปรารถนา
อยางแรงกลาของบุคคลที่จะทํางานอยางตอเนื่องสําหรับองคการ เพราะวาเขาเห็นดวยหรือตอง
การที่จะทําเชนนั้น เปนการผูกมัดทางดานอารมณในการเปนสวนหนึ่งขององคการ

3. ความผูกพันเนื่องจากบรรทัดฐานทางสังคม  (Normative commitment)  แนว
คิดนี้เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม โดยมองความยึดมั่นผูกพันตอองคการวาเปน
ความจงรักภักดี และตั้งใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ ซึ่งเปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคการ
และสังคม คือบุคคลรูสึกวาเมื่อเขาเขาไปเปนสมาชิกขององคการก็ตองมีความยึดมั่นผูกพันตอองค
การนั้น เปนหนาที่หรือความผูกพันที่สมาชิกจะตองมีการปฏิบัติตอองคการ

ภรณี   มหานนท (2529: 94) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการสามารถแยก
ออกไดเปน 2 ลักษณะ คือ

1. ความยึดมั่นผูกพันที่เปนทางการตอองคการ (Formal attachment) เปนการ
แสดงออกโดยการไปปรากฏตัวทํางานตามเวลาที่กําหนด

2. ความผูกพันทางจิตใจและความรูสึก (Commitment) เปนความผูกพันหรือ
ความสนใจของบุคลากรที่มีอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยมและวัตถุประสงคของนายจาง
มีเจตคติที่ดีตอนายจาง และเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการทํางานเพื่อองคการจะไดบรรลุถึงเปา
หมายไดสะดวกขึ้น

จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ของนักวิชาการทั้งหลาย พบวาแนวคิดของ Porter และคณะ (1974) เปนแนวคิดความยึดมั่นผูก
พันตอองคการดานเจตคติ คือ พิจารณาถึงความรูสึกของบุคคลที่ปฏิบัติงานอยูในองคการทั้ง 3
ดาน คือ การเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ และ ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององค
การ  ซึ่งเปนลักษณะที่สําคัญของการมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยางรัดกุมและชัดเจน  และ
เปนแนวคิดที่ไดรับความนิยมในการนํามาใชศึกษาอยางกวางขวาง ดังนั้นผูวิจัยจึงนําแนวคิดของ
Porter และคณะ (1974) มาใชในการศึกษาครั้งนี้
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2.3 ความสําคัญของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสําคัญในหลายทาง ไมเพียงแตหมายถึง
ความจงรักภักดีที่มีตอองคการเทานั้น แตยังเปนกระบวนการที่ตอเนื่องของบุคคลในองคการที่
แสดงออกถึงความเอาใจใสตอความสําเร็จและความสุขสมบูรณ (Well-being) ขององคการ การ
เพิ่มความยึดมั่นผูกพันของบุคลากรตอองคการเปนสิ่งที่ผูบริหารควรจะไดใหความสนใจ เนื่องจาก
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการสงผลทําใหผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสูงขึ้น       (Steers, 1977)
บุคลากรที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงจะมีผลการปฏิบัติงานดีกวาบุคลากรที่มีความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการต่ํา

การที่บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงมีแนวโนมวาจะคงอยูทํางานใน
องคการเปนเวลานาน (Steers, 1977: 54; Neale & Northcraft, 1991: 290) นั่นคือความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับตําแหนงงาน (Mowday, Steers, & Porter, 1979)
การที่จะทําใหบุคลากรคงอยูในองคการผูบริหารจะตองมีนโยบายของการสรางความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการอยางชัดเจน เนื่องจากการที่บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงจะทําใหเขาไม
ตองการที่จะลาออกจากองคการ จากการศึกษาของ Steers (1977), Mowday, Steers และ
Porter (1979)  และ Angle และ Perry (1981) พบวาบุคลากรที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูง
จะมีอัตราการยายงานต่ํา

นอกจากนี้ความยึดมั่นผูกพันตอองคการยังเปนตัวบงชี้ประสิทธิผลขององคการ 
(Steers, 1977) เนื่องจากความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธซึ่งกันและกันกับความพึง
พอใจในงาน (Williams & Hazer, 1986; Glisson & Durick, 1988; Mathieu, 1991) และยังมี
ความสัมพันธกับความสามารถในการปรับตัวขององคการ (Angle & Perry, 1981) รวมทั้งมีผลตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ไดแก ผลการปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในงาน การขาดงาน การมา
ทํางานสาย และการลาออกจากงาน (Mowday, Steers, & Porter, 1979; O’Reilly III &
Chatman, 1986; Mathieu & Zajac, 1990)

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการสามารถเปนตัวทํานายการลาออกจากงานไดดีกวา
ความพึงพอใจในงาน (Steers, 1977: 46)  Mowday, Steers และ Porter (1979: 226) กลาววา
ในการศึกษาแนวคิดทางเจตคติ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการแตกตางจากแนวคิดของความพึง
พอใจในงานในหลายๆ ดาน ไดแก ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนความรูสึกที่บุคคลมีตอองค
การ การยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ซึ่งสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบ
ตอองคการ ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะทอนใหเห็นถึงความรูสึกของบุคคลที่มีตอเงื่อนไขของ
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งานในหนาที่ของตนแงใดแงหนึ่งโดยเฉพาะเทานั้น  นอกจากนี้ความยึดมั่นผูกพันตอองคการยัง
เปนความรูสึกที่มั่นคงกวาความพึงพอใจในงาน

การคนพบเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการเหลานี้มีประโยชนในการนําไป
ใชทั้งสําหรับการศึกษาทฤษฎีองคการและใชในการบริหารงานในองคการ

2.4 ปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

จากแบบจําลองของ Mowday, Porter และ Steers (1982: 56) ที่กลาวถึงปจจัย
หลักที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากรในระยะแรกที่เขาทํางาน ชี้ใหเห็นวามี
ปจจัยที่เกี่ยวของ 3 กลุม คือ

1. ปจจัยสวนบุคคล (Personal factors) ไดแก ความคาดหวังตองาน  (Job
expectations) ความผูกพันทางจิตใจ  (Psychological contract) ปจจัยดานทางเลือกในงาน
(Job choice factors) และลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristics)

ปจจัยสวนบุคคล เปนปจจัยที่มีศักยภาพตอความผูกพันของบุคลากรที่เขามา
ทํางานในวันแรก บุคลากรที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงในวันแรกของการทํางานมักจะคง
อยูทํางานในองคการนั้นตอไป (Crampon et al., 1978 cited in Neale & Northcraft, 1991: 295)
จะมีความตั้งใจ รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และสรางประโยชนอ่ืนๆ ตอองคการ

2. ปจจัยดานองคการ (Organizational factors) ไดแก ประสบการณเมื่อเร่ิมเขา
ทํางาน (Initial work experiences) ขอบเขตของงาน (Job scope) การนิเทศงาน (Supervision)
ความสอดคลองของเปาหมาย (Goal consistency) และลักษณะขององคการ (Organizational
characteristics)

ลักษณะของการงานตางๆ เชน งานที่ใหผลยอนกลับ (Job's feedback) งานที่ให
ความเปนอิสระ (Autonomy) งานที่ทาทาย (Challenge) งานที่มีความเดนชัด (Identity) และงาน
ที่มีความสําคัญ (Significance) จะสงผลใหบุคลากรมีสวนรวมในการปฏิบัติงานมากขึ้น การมี
สวนรวมในงานรวมทั้งการมีสวนรวมในการตัดสินใจนั้นมีผลตอระดับของความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะเพิ่มมากขึ้นไดถาเปาหมายของบุคลากรและองคการมี
ความสอดคลองกัน นอกจากนี้ลักษณะขององคการ เชน การใหความสนใจตอบุคลากร การทําให
บุคลากรรูสึกวาตนเองเปนเจาขององคการ เหลานี้มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ  (Steers, 1977)

3. ปจจัยภายนอกองคการ (Nonorganizational factors) ไดแก การมีทางเลือก
ในงานอื่น เปนตน ระดับของความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะสูงในกรณีที่บุคคลไดรับผลตอบแทน
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ที่มากเพียงพอเมื่อเปรียบเทียบกับองคการอื่น และการไมมีโอกาสที่จะเปลี่ยนแปลงงาน (O'Reilly
& Caldwell, 1980)

 จากการศึกษาของนักวิชาการหลายๆ ทาน พบวามีปจจัยหลายประการที่มีผลตอ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ไดแก อายุ  ระดับการศึกษา ความตองการประสบความสําเร็จ การ
ไดรับรางวัลหรือส่ิงที่คาดหวัง  เจตคติของกลุมที่มีตอองคการ (Steers, 1977) โอกาสที่จะประสบ
ความสําเร็จ (Hall, Schneider, & Nygren, 1970) ความเขมแข็งทางบทบาท  (Hrebiniak &
Alutto, 1972) ความสนใจในชีวิต (Dubin, Champoux, & Porter, 1975) ประสบการณในงาน
(Buchanan II, 1974) ความนาเชื่อถือและไววางใจไดขององคการ  (Buchanan II, 1974; Steers,
1977) ความสําคัญของบุคคลที่มีตอองคการ (Buchanan II, 1974; Steers, 1977)

Steers (1977) ไดจัดเปนหมวดหมูของปจจัยตางๆ ที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการดังกลาว เปน 3 กลุม คือ ปจจัยสวนบุคคล (Personal characteristics) ลักษณะของ
งาน (Job characteristics) และประสบการณในงาน (Work experiences)

นอกจากนี้นักวิชาการยังพบวามีปจจัยอื่นที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
ไดแก ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  ทักษะในการปฏิบัติงาน  คุณคาของงาน  ผลตอบแทน ความพึงพอ
ใจในงาน  ความสําเร็จของงาน และความสัมพันธของบุคลากร ปจจัยเหลานี้มีความสัมพันธทาง
บวกตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Marsh & Mannari, 1977; Mowday, Steers, & Porter,
1979)

สําหรับการศึกษาตัวแปรที่ทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการ Buchanan II
(1974) พบวา ตัวทํานายที่ดีที่สุดตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ คือ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
สัมพันธภาพระหวางผูรวมงานและผูบริหาร  ความสําเร็จของงาน  และการเลื่อนตําแหนงตาม
ลําดับชั้น สวน Marsh และ Mannari (1977) พบวา ตัวทํานายที่ดีที่สุดตอความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ คือ ความพึงพอใจในงาน  สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน และสถานภาพสมรส

จากปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวา
มีหลายปจจัยที่อยูภายใตแนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ เชน การกําหนด
ขอบเขตของงาน การนิเทศงาน การมีสวนรวมในงาน สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน การใหรางวัล
หรือผลตอบแทน  ลักษณะของงานชนิดตางๆ ไดแก  งานที่ทาทาย งานที่มีความเดนชัด  งานที่มี
ความสําคัญ งานที่ใหความเปนอิสระ งานที่ใหผลยอนกลับ  เปนตน เหลานี้เปนหนาที่ของผูบริหาร
งานดานทรัพยากรมนุษยที่จะตองใหความสําคัญและจัดใหมีขึ้น เพื่อใหบุคลากรเกิดความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ มีความพึงพอใจในงาน และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลและประ
สิทธิภาพ
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2.5 กลยุทธการสรางความยึดมั่นผูกพันใหเกิดขึ้นในองคการ

กลยุทธการสรางความยึดมั่นผูกพันใหเกิดขึ้นในองคการอาจเริ่มตนอยางไมเปน
ทางการกอนแลวจึงนําไปใชอยางเปนทางการ ดวยการกําหนดเปนนโยบายและกระบวนการ
ปฏิบัติขององคการ กลยุทธการสรางความยึดมั่นผูกพันใหเกิดขึ้นในองคการมี 9 ประการ ดังนี้
(เสนาะ  ติเยาว, 2535: 36-40)

1. สรางใหคนรูสึกวาเปนเจาของ  ความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการเกิด
จากการมีสวนรวมของคนทุกคนที่ทํางานอยูในองคการ ผูบริหารควรกระตุนใหคนทุกคนเกิดความรู
สึกวาเขามีสวนรวมและมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการโดยใชคําพูดที่กอใหเกิดบรรยากาศในทาง
สรางสรรค เชน ใชคําวาองคการของเรา

2. ผูบริหารตองใหเกียรติบุคลากร  ผูบริหารตองแสดงออกถึงความยกยอง
บุคลากรที่ปฏิบัติงานตามภาระผูกพันอยางครบถวน การใหเกียรติบุคลากรเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นวา
ไมมีอะไรสําคัญมากกวาความยึดมั่นผูกพันที่คนทุกคนมีตอองคการ

3. อยาใหการทํางานอยูภายใตการตอบแทนซึ่งกันและกันระหวางฝายบริหารและ
ฝายปฏิบัติ ความสัมพันธระหวางฝายบริหารและฝายปฏิบัติควรตั้งอยูบนพื้นฐานของบรรยากาศ
ความรวมมือกันเพื่อประโยชนขององคการ ไมใชผลประโยชนตางตอบแทนซึ่งกันและกัน

4. หลีกเลี่ยงการแสดงความชื่นชมสวนตัวแตกระทําในนามขององคการ  ส่ิงนี้จะ
ทําใหบุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  เปนการกระตุนใหบุคลากรมีพฤติกรรมที่เห็นวา
งานขององคการมีความสําคัญ  จะทําใหบุคลากรกระตือรือรนหาวิธีที่กอใหเกิดผลดีที่สุดตอองค
การ และเปนการยอมรับวาองคการและผูบริหารเห็นความสําคัญของบุคลากรในองคการ

5. ใชการประชุมเพื่อสรางความยึดมั่นผูกพัน  ในการประชุมผูบริหารจะตอง
อธิบายแนวคิดและแสดงความรูสึกเกี่ยวกับภาระผูกพันที่มีตอองคการ แสดงใหบุคลากรเห็นวา
องคการตองการความชวยเหลือและความรวมมือจากทุกคน

6. สรางบุคลากรใหมใหมีความยึดมั่นผูกพัน  การพบปะครั้งแรกผูบริหารตองทํา
ใหเขารูวาเขาจะประสบความสําเร็จไดอยางไร และตองแสดงใหเห็นวามีความยินดีที่ผูมาใหมเขา
มาเปนสมาชิกขององคการ และเขาเหลานั้นเปนความหวังขององคการ

7. แสดงใหเห็นความยึดมั่นผูกพันขององคการตอบุคลากร  เชน อัตราคาจางเงิน
เดือน  สภาพการทํางาน  พฤติกรรมและการแสดงออกดวยคําพูดของผูบริหาร  นโยบายการเลื่อน
ตําแหนง  การวางแผนอาชีพ เปนตน
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8. สงจดหมายไปถึงบาน  เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานดีเดนจนกอใหเกิดผลดีตอองค
การ ผูบริหารจะตองทําหนังสือแสดงความชื่นชมยินดีแลวสงไปยังบานของผูนั้น เพื่อใหเขารูสึกถึง
คุณคาที่องคการไดรับ ขณะเดียวกันก็เกิดความภาคภูมิใจทั้งแกตนเองและครอบครัว

9. ระงับขาวลือแตใชวิธีการสื่อสารที่เปนกันเอง  การสื่อสารแบบเปนกันเองสราง
ความสัมพันธระหวางบุคคลไดดีกวาการสื่อสารอยางเปนทางการ ความแตกตางของการสื่อสาร
แบบเปนกันเองกับขาวลือ คือ การสื่อสารแบบเปนกันเองเปนการสรางบรรยากาศในทางบวกตอ
องคการ เปนขาวที่เปนจริงและมีมาตรฐาน

ผูบริหารที่สามารถสรางบรรยากาศในการทํางานและสรางความยึดมั่นผูกพันรวม
กันระหวางคนในหนวยงานและในองคการ จะทําใหคนเกิดความรูสึกรวมกัน มีแนวทางและเปา
หมายรวมกัน การใชอํานาจบังคับบัญชาก็ไมมีความจําเปน คนจะอุทิศตัวใหกับงานดวยความเต็ม
ใจซึ่งเทากับเปนการใชอํานาจทางออม

2.6 แนวทางการประเมินความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

การประเมินความยึดมั่นผูกพันตอองคการของนักวิชาการแตละทานมีความแตก
ตางกันตามคําจํากัดความที่ใหไว    การประเมินความยึดมั่นผูกพันตอองคการสวนมากเปนแบบ
วัด 2 - 4 ขอ เชน แบบวัดของ Grusky (1966 cited in Mowday, Steers, & Porter, 1979) ที่มีขอ
คําถาม 4 ขอ ประกอบดวย อายุงานในองคการ  ความเปนผูมีความสําคัญในองคการ  ทัศนคติตอ
ผูบริหารขององคการ และทัศนคติทั่วๆ ไปตอองคการ มาตรวัดนี้มีคาเฉลี่ยของความสัมพันธ
ระหวางขอ (r) เทากับ 15

Sheldon (1971) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กลุมตัว
อยางคือ นักวิทยาศาสตร และวิศวกร ที่ปฏิบัติงานอยูในหองปฏิบัติการ และมีการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก จํานวน 136 คน โดยใชแบบสอบถามทั้งหมด 3 ตอน

ตอนที่ 1 เปนการสอบถามความตั้งใจที่จะปฏิบัติกิจกรรมในระยะเวลาใกล
1. สรางผลงานที่สําคัญ เพื่อใหเปนโครงการของหองปฏิบัติการ (มีความ

ยึดมั่นผูกพัน)
2. เขียนผลงานของตนเพื่อลงวารสารทางวิชาชีพ แมวาหัวขอนั้นจะไมได

รับความสนใจจากหองปฏิบัติการ (ไมมีความยึดมั่นผูกพัน)
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ตอนที่ 2 เปนการสอบถามการวางแผนอาชีพในอนาคต
1. วางแผนที่จะอยูในองคการนี้ตลอดไป เทาที่จะเปนไปได (มีความยึด

มั่นผูกพัน)
2. วางแผนที่จะทํางานอยูที่นี่ไปเร่ือยๆ แตทายที่สุดจะยายไปทํางานที่อ่ืน

(ไมมีความยึดมั่นผูกพัน)
ตอนที่ 3 เปนการสอบถามเจตคติที่มีตอองคการ  ใหกลุมตัวอยางเลือกวงกลม

หมายเลข ตั้งแต 1 (เปนองคการที่ดีที่สุด) ไปจนถึง 7 (เปนองคการที่แยที่สุด) มีลักษณะเปน
Guttman scale  ถาผูตอบเลือก 1 หรือ 2 แสดงวามีความยึดมั่นผูกพัน

ถากลุมตัวอยางเลือกขอความที่แสดงถึงการมีความยึดมั่นผูกพัน 2 ใน 3 ขอ
แสดงวามีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และถาเลือกเพียงขอเดียว หรือไมเลือกเลย แสดงวาไมมี
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

ผลการศึกษา พบวา ปจจัยดานการลงทุน ไดแก อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และ
ตําแหนง และ ปจจัยดานประสบการณของผูปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ

Hrebiniak และ Alutto (1972) ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูก
พันตอองคการ ของกลุมตัวอยางเปนครูโรงเรียนประถมศึกษาและมัธยมศึกษา จํานวน 318 คน
และพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 395 คน โดยใชแบบวัด 4 ขอใหญ แบงเปน 12 ขอยอย ซึ่งถามถึง
ปจจัยที่ทําใหบุคลากรลาออกจากงาน  โดยมีคําถามนําวา สมมุติวาทานไดรับการเสนองานใน
ตําแหนงครู/พยาบาลในองคการอื่น ทานจะลาออกภายใตเงื่อนไขตอไปนี้หรือไม

1. ไมไดรับคาจางมากกวาเดิม
2. ไดรับคาจางมากขึ้นเล็กนอย
3. ไดรับคาจางมากขึ้นอยางมาก
4. มีอิสระในการทํางานเชิงวิชาชีพเทาเดิม
5. มีอิสระในการทํางานเชิงวิชาชีพมากขึ้นเล็กนอย
6. มีอิสระในการทํางานเชิงวิชาชีพมากขึ้นอยางมาก
7. มีสถานภาพเหมือนเดิม
8. มีสถานภาพดีขึ้นเล็กนอย
9. มีสถานภาพดีขึ้นอยางมาก
10. ทํางานกับคนที่เปนมิตรเหมือนเดิม
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11. ทํางานกับคนที่เปนมิตรเพิ่มข้ึนเล็กนอย
12. ทํางานกับคนที่เปนมิตรเพิ่มข้ึนอยางมาก
มีคําตอบใหเลือก 3 ตัวเลือก คือ ลาออกแนนอน  ไมแนใจ  และ ไมลาออกแน

นอน
ไดรายงานคาความเที่ยง (Reliability) ของแบบวัดไวเทากับ .79  แตไมไดกลาวถึง

การตรวจสอบความตรง (Validity) ของแบบวัด
ผลการศึกษา พบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ คือ

ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ  เพศ สถานภาพสมรส อาชีพของหัวหนาครอบครัว ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน  และความตั้งใจที่จะศึกษาตอ ปจจัยดานงาน ไดแก ความตึงเครียดในบทบาท ความ
ไมพึงพอใจ ความไววางใจ และ การมีปฏิสัมพันธ  และพบวาตัวแปรที่สามารถทํานายความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการได คือ ความตึงเครียดในบทบาท  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  เพศ  อาชีพของหัว
หนาครอบครัว  และความไมพึงพอใจ

Buchanan II (1974) ศึกษาปจจัยที่เสริมสรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ใน
กลุมตัวอยางผูจัดการองคการรัฐบาลและองคการธุรกิจ ทั้งหมด 279 คน โดยศึกษาตัวแปรอิสระ
13 ตัวแปร คือ

1. ความชัดเจนในบทบาท
2. ความผูกพันในกลุมเพื่อน
3. เจตคติของกลุมตอองคการ
4. ความคาดหวังตอองคการ
5. ความคลาดเคลื่อนของสิ่งที่ไดรับกับความเปนจริงขององคการ
6. ความทาทายของงานในปแรก
7. ความขัดแยงในเปาหมายขององคการกับบุคคล
8. ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ
9. การไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน
10. ความกลัวตอความลมเหลว
11. บรรทัดฐานของความผูกพันตอองคการ
12. บรรทัดฐานของความผูกพันตองาน
13. ความรูสึกวาสามารถพึ่งพาองคการได
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 ศึกษาโดยใชสเกล 3 สเกล ในการวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ คือ
1. สเกลวัดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ (Organizational identification

scale)  มีขอคําถามทั้งหมด 6 ขอ  คาความเที่ยงเทากับ .86  ตัวอยางขอคําถาม เชน
1.1 ฉันรูสึกภาคภูมิใจที่ไดทํางานในองคการนี้
1.2 ฉันรูสึกวาปญหาขององคการนี้คือปญหาของฉัน

2. สเกลวัดการมีสวนรวมในงาน (Job involvement scale)  มีขอคําถามทั้งหมด
6 ขอ   คาความเที่ยงเทากับ .84  ตัวอยางขอคําถาม เชน

2.1 สิ่งที่สําคัญที่สุดที่เกิดขึ้นกับตัวฉันเกี่ยวของกับการทํางาน
2.2 ฉันมีชีวิตอยูเพื่องาน

3. Organizational loyalty scale  มีขอคําถามทั้งหมด 2 ขอ  คาความเที่ยงเทา
กับ .91  ตัวอยางขอคําถาม เชน

3.1 ฉันมีความรูสึกอบอุนที่ไดทํางานอยูในองคการนี้
3.2 ฉันเต็มใจที่จะใชชีวิตการทํางานที่เหลืออยูกับองคการนี้

คาความเที่ยงรวมของสเกลทั้งสามเทากับ .94
ผลการศึกษา พบวา ปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ คือ ความรูสึก

วาตนมีความสําคัญ  เจตคติของกลุมตอองคการ ความรูสึกวาสามารถพึ่งพาองคการได บรรทัด
ฐานของความผูกพันตอองคการ ความทาทายของงานในปแรก   และเจตคติของกลุมตอองคการ

จากที่กลาวมาทั้งหมดนี้จะเห็นไดวามีแบบสอบถามเพียงเล็กนอยเทานั้นที่มีการ
ประเมินความยึดมั่นผูกพันตอองคการที่เปนระบบและเหมาะสมในการหาความคงที่ (Stability)
ความคงเสนคงวา (Consistency) หรืออํานาจเชิงทํานาย (Predictive powers) ของเครื่องมือ ผู
วิจัยหลายทานไมไดมีการตรวจสอบความตรง (Validity) ที่ชัดเจน เหลานี้ทําใหการประเมินความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการยังไมเปนที่นาเชื่อถือ

แบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการที่สรางขึ้นโดย Porter และคณะ (1974) มี
ชื่อวา Organizational Commitment Questionnaire (OCQ)  ไดมีการตรวจสอบคุณสมบัติของ
เครื่องมือที่ไดรับการยอมรับ แบบวัดนี้มีขอคําถามทั้งหมด 15 ขอ ซึ่งครอบคลุมถึงคําจํากัดความ
ของความยึดมั่นผูกพันตอองคการทั้ง 3 ประการ คือ การเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ  และ ความตองการ
ที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ  มีขอคําถามดังตอไปนี้
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1. ทานเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการทํางานอยางมากเกินกวาที่องคการ
คาดหวังไว เพื่อชวยใหองคการประสบความสําเร็จ

2. ทานมักพูดใหเพื่อนๆ ฟงเสมอวา องคการของทานนั้นดี และเหมาะสมจะ
ทํางานดวย

3. ทานมีความรูสึกจงรักภักดีตอฝายการพยาบาลนอยมาก
4. ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเกือบทุกชนิดที่ไดรับมอบหมายเพื่อรักษาความเปน

สมาชิกขององคการไว
5. ทานรูสึกวาคานิยมของทานและคานิยมขององคการนั้นคลายคลึงกันมาก
6. ทานภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืน ๆ วาทานเปนสวนหนึ่งขององคการนี้
7. ทานสามารถทํางานในองคการอื่นใดก็ได หากลักษณะของงานมีความ

คลายคลึงกับงานที่ทําอยูในปจจุบัน
8. องคการนี้สรางแรงบันดาลใจที่แทจริงใหทานไดดีที่สุด ในวิถีทางการทํางาน
9. หากมีการเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอยในสภาพการณของการทํางานในปจจุบัน

ก็อาจเปนสาเหตุใหทานลาออกจากองคการนี้
10. ทานรูสึกยินดีอยางมากที่เลือกทํางานในองคการนี้
11. ทานคิดวาคงไมไดรับอะไรมากนักในการทํางานกับองคการนี้ตอไป
12. มีบอยครั้งที่ทานไมเห็นดวยกับนโยบายดานบุคลากรที่สําคัญๆ ขององคการ
13. ทานใหความสนใจอยางมากตอความเปนไปในอนาคตขององคการ
14. ทานคิดวาองคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุดที่ทานจะทํางานดวย
15. การตัดสินใจทํางานในองคการนี้เปนการตัดสินใจที่ผิดพลาด
โดยขอคําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะมาตราสวนประมาณคา 7

ระดับ ตามแนวของ Likert scale คือ   เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวยปานกลาง  เห็นดวยเล็กนอย  ไม
แนใจ  ไมเห็นดวยเล็กนอย ไมเห็นดวยปานกลาง  และ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  ลักษณะขอคําถามมี
ทั้งขอความเชิงรับ และเชิงปฏิเสธอยูดวยเพื่อลดความลําเอียงของการตอบ

Mowday, Steers และ Porter (1979) ไดนําแบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองค
การ (OCQ) ไปใชกับบุคลากรในสาขาอาชีพตางๆ จํานวน 2,563 คน ใน 9 องคการที่มีลักษณะ
แตกตางกัน และไดรายงานคาความเที่ยงของแบบวัด (Internal consistency reliability) ไวคือ .82
ถึง .93 โดยมีคามัธยฐาน (Median) เทากับ .90 และรายงานคาความเที่ยงแบบทดสอบซ้ํา (Test-
retest reliability) เทากับ .53 ถึง .75 และยังไดตรวจสอบความตรงของแบบวัดดวยวิธีการหา
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ความตรงเชิงรวม (Convergent validity) โดยเปรียบเทียบกับเครื่องมือวัดเจตคติอ่ืน คือ Sources
of Organizational attachment Questionnaire พบวามีคาความตรงเชิงรวมเทากับ .63 ถึง .74 มี
คามัธยฐาน (Median) เทากับ .70 ตรวจสอบความตรงเชิงจําแนก (Discriminant validity) โดย
การศึกษาความสัมพันธกับแบบวัดความพึงพอใจในงาน (Job description Index: JDI) พบวามี
ความสัมพันธทางบวกตั้งแต .01 ถึง .68 และตรวจสอบความตรงเชิงทํานาย (Predictive validity)
โดยการศึกษาความสัมพันธรวมกับตัวทํานายตางๆ เชน การลาออกจากงาน การขาดงาน อายุงาน
และผลการปฏิบัติงาน พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ ระยะเวลา
ที่ปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงาน และมีความสัมพันธทางลบกับการลาออกจากงาน และการ
ขาดงาน

Mathieu และ Farr (1991) ศึกษาความชัดเจนในการวัดความตรงเชิงจําแนก
(Discriminant validity) ของตัวแปรที่วัดเจตคติ 3 ตัวแปร คือ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การมี
สวนรวมในงาน และความพึงพอใจในงาน โดยใชแบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ Porter
และคณะ (1974) ฉบับยอ 9 ขอ (เฉพาะขอที่มีความหมายเชิงรับ) รายงานคาความเที่ยงไวเทากับ
.88  กลุมตัวอยางคือ พนักงานขับรถประจําทาง จํานวน 194 คน และวิศวกร จํานวน 311 คน

            ตัวแปรที่ศึกษาในกลุมพนักงานขับรถ คือ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ เพศ สถาน
ภาพสมรส และจํานวนบุตร  ความเครียดในบทบาท (Role strain)  ขอบเขตของงาน (Job scope)
ความภาคภูมิใจตอองคการ (Garage pride)  ความตึงเครียดในงาน (Job tension) และการรับรู
ตอการจัดการทรัพยากรมนุษย (Perceptions of human resource management)

ตัวแปรที่ศึกษาในกลุมวิศวกร คือ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง ขอบเขตของงาน การประเมินผลการปฏิบัติ
งานโดยหัวหนา และการประเมินผลการปฏิบัติงานดวยตนเอง

ผลการศึกษาพบวา พนักงานขับรถประจําทางมีปจจัยที่มีความสัมพันธกับตัวแปร
ที่วัดเจตคติทั้งสามแตกตางกันอยางนอย 1 คู มี 5 ตัวแปรในตัวแปรที่ศึกษาทั้งหมด 9 ตัวแปร คือ
ความเครียดในบทบาท ขอบเขตของงาน ความภาคภูมิใจตอองคการ ความตึงเครียดในงาน และ
การรับรูตอการจัดการทรัพยากรมนุษย สวนในกลุมวิศวกร มีปจจัยที่มีความสัมพันธกับตัวแปรที่วัด
เจตคติทั้งสามแตกตางกันอยางนอย 1 คู มี 5 ตัวแปรในตัวแปรที่ศึกษาทั้งหมด 7 ตัวแปร คือ อายุ
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง ขอบเขตของงาน และการประเมินผลการปฏิบัติ
งานโดยหัวหนา ซึ่งชี้ใหเห็นวาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การมีสวนรวมในงาน และความพึง
พอใจในงาน เปนตัวแปรที่มีองคประกอบแตกตางกัน และเมื่อพิจารณาในสวนของปจจัยที่มีความ
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สัมพันธความยึดมั่นผูกพันตอองคการ พบวา พนักงานขับรถประจําทาง มีปจจัยที่มีความสัมพันธ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 3 อันดับแรก คือ  การรับรูตอการจัดการทรัพยากรมนุษย
ความเครียดในบทบาท และขอบเขตของงาน สวนวิศวกร มีปจจัยที่มีความสัมพันธความยึดมั่นผูก
พันตอองคการ 3 อันดับแรก คือ ขอบเขตของงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยหัวหนา และ
การประเมินผลการปฏิบัติงานดวยตนเอง

นอกจากนี้ Ingersoll และคณะ (2000) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการ และความพรอมในการเปลี่ยนแปลง กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพนักงาน ใน
กลุมตัวอยางบุคลากรในโรงพยาบาลที่อยูในระหวางการพัฒนาระบบงานใหม โดยใชแบบวัด
Commitment/Energy subscale of the Pasmore sociotechnical systems assessment
survey (STSAS) ของ Pasmore (1988) มีขอคําถามทั้งหมด 11 ขอ ลักษณะของขอคําถามจะเนน
เกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันตอการปฏิบัติงานในองคการมากกวาความยึดมั่นผูกพันที่จะคงอยูกับ
องคการ เชน ”มีบุคลากรเพียงเล็กนอยที่รูสึกรับผิดชอบตอความเปนไปขององคการ ” “มีบุคลากร
เพียงเล็กนอยที่ตั้งใจทํางานใหมากกวาที่กําหนดไวเพื่อชวยใหองคการประสบความสําเร็จ” 
“บุคลากรไดรับรางวัล ไมวาเขาจะปฏิบัติงานดีหรือไม”  ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการ มี
ความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (r = .42, p < .0001) ความพรอมขององค
การในการเปลี่ยนแปลง ความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (r = .53, p <
.0001)

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา แบบวัดความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ (OCQ) ของ Porter และคณะ (1974) ไดรับความนิยมนําไปใชในการศึกษาวิจัยอยาง
แพรหลาย เชน 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 ผูวิจัยจึงนําแบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ Porter และคณะ
(1974) มาเปนแนวทางการสรางเครื่องมือในการประเมินความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร
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2.7 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล

ฝายการพยาบาลเปนองคการยอยองคการหนึ่งของโรงพยาบาลที่มีปรัชญาและ
เปาหมายคือ การสรางงานบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ เพื่อใหเปนที่ประทับใจของของผูรับบริการ
สมาชิกของฝายการพยาบาลประกอบดวยเจาหนาที่พยาบาลระดับตางๆ พยาบาลวิชาชีพเปนกลุม
บุคคลที่มีบทบาทสําคัญที่สุด เนื่องจากเปนผูที่มีความรูทั้งดานศาสตรและศิลปทางการพยาบาล
ในการใหการดูแลตอมนุษยอยางครอบคลุมทั้งทางดานรางกาย จิตใจ อารมณและสังคม  การที่
พยาบาลวิชาชีพจะสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการพยาบาลไดนั้น พยาบาลจะ
ตองมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล เนื่องจากความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล
เปนการบงบอกถึงเจตคติของพยาบาลที่มีตอองคการพยาบาลที่แสดงออกถึงการมีความเชื่อถือ 
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการพยาบาล เกิดความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานและให
บริการพยาบาลอยางเต็มศักยภาพ  และมีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน
ตลอดจนพยายามรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคการพยาบาล ส่ิงเหลานี้จะสงผลตอ
การการบรรลุเปาหมายขององคการพยาบาลได

การเสริมสรางใหพยาบาลมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะกอใหเกิดประสิทธิ
ผลและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก การที่พยาบาลมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูง
จะทําใหมีเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน และมีความพึงพอใจในงาน (Hall, Schneider, & Nygren,
1970; Marsh & Mannari, 1977) เกิดความไววางใจกัน ลดความขัดแยง มีความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน และมุงที่จะรักษาผลประโยชนขององคการ นอกจากนี้ยังมีการศึกษาพบวาความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอวิชาชีพ (Aranya & Ferris,
1983; Mathieu & Zajac, 1990; วัลภา  ฐานกาญจน, 2540)  ความยึดมั่นผูกพันตอวิชาชีพนี้มี
ความสําคัญอยางยิ่งตอวิชาชีพพยาบาล เนื่องจากพยาบาลที่มีคุณลักษณะดังกลาวจะแสดงออก
ถึงความยึดมั่นผูกพันตอการใหบริการแกประชาชน (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2542) โดยแสดงพฤติกรรม
ในลักษณะตั้งใจ เต็มใจและยินดีเสียสละที่จะปฏิบัติงานทุกอยางใหบรรลุผลสําเร็จ เพื่อใหวิชาชีพ
กาวหนา

งานวิจัยที่เกี่ยวของ

Acorn, Ratner และ Crawford (1997) ศึกษาเพื่อทดสอบทฤษฎีของตัวแปร การ
บริหารงานแบบกระจายอํานาจ ความเปนอิสระทางวิชาชีพ ความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่น
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ผูกพันตอองคการ กลุมตัวอยางคือผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน จํานวน 200 คน ที่ปฏิบัติ
งานในโรงพยาบาลที่มีจํานวนเตียงมากกวา 100 เตียงขึ้นไป   ในเขตบริติช โคลัมเบีย   ประเทศ
แคนาดา ผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในงานเปนตัวทํานายที่สําคัญของความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ สวนการบริหารงานแบบกระจายอํานาจสงผลโดยตรงตอความยึดมั่นผูกพันตอองค
การ ขณะเดียวกันสงก็ผลทางออมตอความเปนอิสระทางวิชาชีพ และความพึงพอใจในงาน

สอาด  วงศอนันตนนท (2538)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล
ลักษณะงาน ประสบการณในการทํางานและบทบาททางวิชาชีพ กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพ
จํานวน 380 คน ผลการศึกษาพบวา

1. อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ความมีอิสระในการทํางาน ความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน ผลปอนกลับของงาน ความรู
สึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพิงได ความคาดหวังไดรับการ
ตอบสนองจากองคการ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ ความขัดแยงในบทบาท และความคลุมเครือในบทบาท มีความสัมพันธทาง
ลบกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

2. กลุมตัวแปรที่สามารถรวมกันทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 คือ ความคาดหวังไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกวา
องคการเปนที่พึ่งพิงได ความคลุมเครือในบทบาท อายุ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ และ
ความมีอิสระในการทํางาน สามารถอธิบายความผันแปรของความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดรอย
ละ 52.49

จรัสศรี  ไกรนที (2539) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคใต สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการ
จํานวน 778 คน ผลการศึกษาพบวา

1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับสูง โดยมี
คาเฉลี่ยในดานการสรางวิสัยทัศน การถายทอดวิสัยทัศนและการปลูกฝงคานิยม การสรางบารมี
การกระตุนปญญาและการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคลอยูในระดับสูง สวนการสรางแรงบันดาลใจ
อยูในระดับปานกลาง
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2. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง

3. ตัวแปรที่รวมกันทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ
คือ การสรางแรงบันดาลใจ การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคลและการสรางบารมี

สําราญ  บุญรักษา (2539)  ศึกษาความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ สังกัดกรมสุขภาพจิต กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพ จํานวน
246 คน ผลการศึกษาพบวา

1. พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงาน ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน
ดานคุณคาของงาน ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ ดานบทบาทเชิงวิชาชีพอยูในระดับสูง

2. พยาบาลวิชาชีพมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง โดยที่ผูบริหาร
ทางการพยาบาลมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงกวาพยาบาลประจําการ

3. อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ความเปนอิสระ
ในการปฏิบัติงาน คุณคาของงาน และดานผลประโยชนตอบแทน มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

4. พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพ คู มีความพึงพอใจในงานสูงกวาพยาบาลวิชา
ชีพที่มีสถานภาพสมรส โสด และความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพ
สมรส โสด และ คู ไมแตกตางกัน

5. ความพึงพอใจในงานทุกดานของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

วรรณดี   ชูกาล (2540)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูอํานวยการ ความพึงพอใจในงาน และปจจัยสวนบุคคล กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ของอาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางคือ อาจารย
พยาบาล จํานวน 382 คน  ผลการศึกษาพบวา

1. คาเฉลี่ยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง คาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และคาเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการของอาจารยพยาบาลโดยรวมอยูในระดับมาก
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2. อายุ  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูอํานวยการ และความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
อาจารยพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

3. ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการของอาจารยพยาบาล

วรัญญา  วงศประสิทธิ์ (2540) ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูก
พันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุมตัวอยาง
เปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 378 คน  ผลการศึกษาพบวา

1. พยาบาลวิชาชีพมีระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน และความเครียดในบทบาท อยูในระดับปานกลาง

2. ปจจัยสวนบุคคล ดาน อายุ ตําแหนง สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติ
งาน มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

3. การเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ (r = .64)

4. ความเครียดในบทบาทโดยรวมมีความสัมพันธทางลบกับความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ (r = -.38)

5. การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน สถานภาพสมรส และความเครียดในบทบาท
สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดรอยละ 43.75

จุรีย  อุสาหะ (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอ
ใจในงาน กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ  ในโรงพยาบาลสังกัดกรม
ควบคุมโรคติดตอ กระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ และพยาบาลเทคนิค
จํานวน 245 คน  ผลการศึกษาพบวา

1. พยาบาลประจําการมีระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับ
สูง ความพึงพอใจในงานโดยรวม อยูในระดับปานกลาง

2. ปจจัยที่มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ คือ  ความ
พึงพอใจในงาน (r = .66) และ อายุ (r = .14) สวนระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน เพศ ตําแหนง ระดับการ
ศึกษา สถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
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3. ความมั่นคงในงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เงินเดือนและคาตอบแทน อายุ
นโยบายการบริหาร สามารถรวมกันทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการได รอยละ 56.8 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

3. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล

การบริหารองคการทั่วไปจะตองอาศัยทรัพยากรพื้นฐานที่มีความสําคัญตอการ
จัดการ 4 ประการ หรือที่เรียกวา 4Ms ไดแก บุคคล (Man) เงินทุน (Money) วัสดุอุปกรณ
(Material) และการจัดการ (Method)  (สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2539: 2; พยอม  วงศสารศรี, 2542:
151)  เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวา  "คน" เปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดตอความสําเร็จทางการ
บริหาร เนื่องจาก "คน" เปนผูดําเนินการจัดหาและเปนผูใชปจจัยการบริหารอื่นๆ ในการขับเคลื่อน
ระบบ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ทรัพยากรบุคคลไมเพียงแตเปนทรัพยากรพื้นฐานที่
สําคัญทางการจัดการแลว ยังเปนทรัพยากรที่มีคาสูงที่สุดขององคการ เนื่องจากเปนปจจัยสําคัญที่
บงชี้ถึงความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ   (บุญทิวา  บุณยะประภัศร, 2538: 116; ธงชัย
สันติวงษ และ ชัยยศ  สันติวงษ, 2540: 18; ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2542: 2)

3.1 ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย

การจัดการทรัพยากรมนุษย  (Human resource management: HRM) เดิมเรียก
วา การบริหารงานบุคคล (Personnel management) แตเนื่องจากแนวคิดดานทรัพยากรบุคคลได
รับการยอมรับวาเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญที่สุดในองคการ สงผลใหมีการขยายขอบเขตและ
พัฒนาการศึกษาคนควาทางวิชาการทั้งในทางลึกและในทางกวาง หลังจากป ค.ศ. 1980 เปนตน
มาจึงไดมีการยอมรับคําใหมคือ การจัดการทรัพยากรมนุษย แทนคําวาการบริหารงานบุคคล  ซึ่งมี
ความเหมาะสมและสามารถสรางความเขาใจในการนําไปสูความเจริญเติบโตขององคการไดเปน
อยางดี   (Bratton & Gold, 1994: 4; พยอม  วงศสารศรี, 2542: 3; ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2542:
27)

นักวิชาการไดใหความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษยไวหลากหลาย ดังตอ
ไปนี้

Beer และคณะ (1984: 4) กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง การ
พัฒนาคุณลักษณะตางๆ ขององคการเพื่อเปนการสนับสนุนและชี้แนะพฤติกรรมของบุคคลในองค
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การ ซึ่งประกอบดวยนโยบายหลัก 4 ประการ คือ อิทธิพลของบุคลากร การไหลเวียนของทรัพยากร
มนุษย  ระบบรางวัล และ ระบบงาน

Bratton และ Gold (1994: 5) กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย เปนกระบวน
การบริหารบุคคลในองคการ ซึ่งใหความสําคัญตอทรัพยากรบุคคลโดยถือวาเปนทรัพยากรอันดับ
แรกที่ชวยเพิ่มความสามารถในการแขงขันใหกับองคการ โดยการบูรณาการความสามารถของ
บุคลากรใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับกลยุทธขององคการ ทั้งนี้ยังใหความสําคัญตอผูบริหารดาน
ทรัพยากรมนุษยในฐานะที่เปนผูควบคุมใหองคการบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ

Dessler (1997: 72) กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย เปนนโยบายและการ
ปฏิบัติในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ

Byars และ Rue (1997: 4) กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย เปนกิจกรรมที่
ออกแบบเพื่อจัดหาความรวมมือกับทรัพยากรมนุษยขององคการ

Ivancevich (1998: 708) กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย เปนหนาที่หนึ่ง
ขององคการ ซึ่งจะทําใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดจากการใชพนักงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการและเปาหมายเฉพาะบุคคล

Mondy, Noe และ Premeaux (1999)  กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย เปน
การใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ

ธงชัย  สันติวงษ (2540: 1) กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง ภารกิจ
ของผูบริหารทุกคน (และของผูชํานาญการดานบุคลากรโดยเฉพาะ) ที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวง
ที่เกี่ยวกับบุคลากร เพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูง
สุดตลอดเวลา ซึ่งจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2542: 3) กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง
กระบวนการที่ผูบริหาร ผูมีหนาที่เกี่ยวกับงานบุคลากร และ/หรือบุคคลที่เกี่ยวของกับบุคลากรของ
องคการรวมกันใชความรู ทักษะ และประสบการณในการสรรหา การคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มี
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คุณสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนาให
บุคลากรขององคการมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่เหมาะสม ตลอดจนเสริมสรางหลักประกันใหแก
สมาชิกที่ตองพนจากการรวมงานกับองคการใหสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุขใน
อนาคต

จากความหมายขางตน สรุปไดวา การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวน
การบริหารบุคคลในองคการ การพัฒนาคุณลักษณะตางๆ ขององคการในการสนับสนุนและชี้แนะ
พฤติกรรมของบุคคลในองคการ ทั้งนี้เพื่อสงเสริมใหบุคลากรขององคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซึ่งจะสงผลตอการบรรลุเปาหมายขององคการ

3.2 แนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษย

เชี่ยวชาญ  อาศุวัฒนกุล (2530) กลาววา แนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษย
ในภาครัฐบาลแบงออกเปน 2 ยุค ดวยกัน คือ ยุคแรกเรียกวา แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย
แบบโบราณ (Traditional public personnel administration)   ซึ่งมีพัฒนาการเกิดขึ้นตั้งแตชวง
ทศวรรษ 1800 จนถึงทศวรรษ 1960 ยุคที่สอง เรียกวา แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยแบบ
ใหม (New public personnel administration) ซึ่งเปนปรากฏการณที่เกิดขึ้นตั้งแตทศวรรษ 1960
จนถึงปจจุบัน

1. แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยแบบโบราณ
ลักษณะของแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยแบบโบราณนี้ประกอบดวย มิติ

ตางๆ หลายมิติ ไดแก การจัดการทรัพยากรมนุษยที่มุงตอตานระบบอุปถัมภ ปกปองไมใหระบบ
การเมืองเขามาแทรกแซงระบบบริหาร (Politics/administration dichotomy) มีการใชระบบคุณ
ธรรม (Merit system) มาใชเปนหัวใจของการจัดการทรัพยากรมนุษยตั้งแตการสรรหา การคัด
เลือก การพิจารณาความดีความชอบ และกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยดานอื่นๆ มีการใช
เทคนิคตางๆ ในกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย

2. แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยแบบใหม
มิติใหมของการจัดการทรัพยากรมนุษยแบบใหมนี้ไดแก การเนนหนักการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยในฐานะที่เปนการเมืองมากขึ้น ใหความสําคัญกับคานิยม (Value-laden view)
และการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ   (Loverd, 1982 อางถึงในเชี่ยวชาญ  อาศุวัฒนกุล,
2530) ซึ่งแนวคิดใหมนี้จะใหความสําคัญตอทรัพยากรมนุษยมากกวาเรื่องเทคนิคที่ใชในการ
บริหาร แนวคิดใหมนี้ทําใหขอบเขตของการจัดการทรัพยากรมนุษยขยายกวางขึ้น
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มีนักวิชาการหลายทานไดเสนอแนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษยไวหลาก
หลาย ดังตอไปนี้

Beer และคณะ (1984) ไดเสนอแนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษยไว 4 องค
ประกอบ คือ

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

การดําเนินงานดังกลาวมีความเกี่ยวของกันดังภาพที่ 1

                                                      ระบบงาน

อิทธิพลของบุคลากร

การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย ระบบรางวัล

                  ภาพที่ 1 ระบบของการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Beer และคณะ (1984: 12)

Devanna, Fombrun และ Tichy (1984) ไดเสนอแนวคิดการจัดการทรัพยากร
มนุษย ตามวงจรของการจัดการทรัพยากรมนุษย  ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ

1. การคัดเลือก (Selection) เปนกระบวนการทั้งหมดในการคัดเลือกคน
เขาสูองคการ เชน การรับสมัคร การทดสอบ การวาจาง อาจรวมถึงการทดลองงานกอนการวาจาง
ดวย

2. ผลงาน (Performance) ของพนักงาน โดยมีคําบรรยายลักษณะงาน
(Job description) เปนหลัก หรืออาจมีขั้นตอน แผนงาน หรือเปาหมายในการทํางาน เปนสิ่งที่
กําหนดขึ้นกอนการปฏิบัติ และเมื่อปฏิบัติงานไปรอบระยะเวลาหนึ่งก็มีการวัดผลงานหรือพิจารณา
การทํางานวาเปนไปตามคําบรรยายลักษณะงานที่วางไวหรือเปนไปตามขั้นตอนนั้นๆ หรือไม
โดยสรุปแลวจะเปนเรื่องกําหนดงาน มาตรฐานงาน การออกแบบงาน ฯลฯ
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3. การประเมินผล (Appraisal) เปนการวัดผลงานวา ผลงานสูง-ต่ํากวา
มาตรฐานงานที่กําหนดไวมากนอยเพียงใด

4. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human resource development) เปน
การมุงฝกคนใหเขาใจองคการในลักษณะการปฐมนิเทศ มุงพัฒนาใหคนทํางานไดตามคําบรรยาย
ลักษณะงาน ข้ันตอนของงาน แผนงาน หรือเปาหมาย เพื่อรองรับการเติบโตขององคการ

5. การใหรางวัล  (Rewards) เปนการใหรางวัลจูงใจกับผลงานตามที่
บุคคลไดดําเนินงานหรือปฏิบัติตามภารกิจ ซึ่งการใหรางวัลอาจมีทั้งมาตรการทางบวก เชน การ
ปรับเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง ที่เปนผลสะทอนถึงผลงานของแตละบุคคลที่ทําได กับมาตรการ
ทางลบ เพื่อจูงใจบุคคลที่มีพฤติกรรมไมพึงประสงค เชน มาตรการทางวินัย เปนตน บางครั้งยัง
แบงรางวัลจูงใจเปนทั้งที่อยูในรูปของตัวเงินและไมใชตัวเงิน

            การใหรางวัล

    การคัดเลือก     ผลงาน            การประเมินผล

            การพัฒนา

ภาพที่ 2 วงจรการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Devanna และคณะ (1984: 41)

Ulrich และ Lake (1990) ไดเสนอแนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
องคการไว 6 องคประกอบ คือ

1. การคัดเลือกบุคลากร (Selection)
2. การพัฒนาบุคลากร (Development)
3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Appraisal)
4. การใหรางวัล (Rewards)
5. การจัดระบบขององคการ (Organization design)
6. การติดตอส่ือสาร (Communication)
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องคประกอบทั้ง 6 องคประกอบกอใหเกิดสมรรถนะขององคการไดจาก 3
ลักษณะคือ การคงไวซึ่งสมรรถนะ (Sustaining competencies) การสรางสมรรถนะ (Generating
competencies) และการเสริมสมรรถนะ (Reinforcing competencies) ดังภาพที่ 3

                  การคงไวซ่ึงสมรรถนะ
                      - การจัดระบบขององคการ
                      - การติดตอส่ือสาร

                                           การพิจารณาในการบริหาร

        การสรางสมรรถนะ            การเสริมสมรรถนะ
          - การคัดเลือกบุคลากร             - การประเมินผลการปฏิบัติงาน
          - การพัฒนาบุคลากร                                             - การใหรางวัล

ภาพที่ 3 แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Ulrich และ Lake (1990: 84)

ในงานวิจัยนี้ผูวิจัยใชแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Beer และคณะ
(1984) มาเปนกรอบในการศึกษา แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยนี้ประกอบดวย 4 องค
ประกอบ คือ อิทธิพลของบุคลากร (Employee influence) การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย
(Human resource flow)  ระบบรางวัล (Reward systems) และ ระบบงาน (Work systems)

1. อิทธิพลของบุคลากร (Employee influence)

อิทธิพลของบุคลากร หมายถึง ระบบที่เปนหัวใจสําคัญของการจัดการทรัพยากร
มนุษยที่เปนพื้นฐานใหกับการปฏิบัติงานของสมาชิกในหนวยงานหรือองคการตางๆ ไดแก การมี
เสรีภาพในการตอรอง  การมีสิทธิตามกฎหมาย  การมีโอกาสแสดงความคิดเห็น และการมีวิธีการ
จัดการอื่นๆ เพื่อการเรียนรูเกี่ยวกับการตอบสนองตอธรรมชาติและความเขมแข็งของบุคลากร อิทธิ
พลของบุคลากรนี้จึงเปนศูนยกลางของการกําหนดนโยบายของการจัดการทรัพยากรมนุษยทั้ง
หมด

โดยทั่วไป บุคลากรและเจาของกิจการคือกลุมคนที่เปนผูรับผลประโยชนจากการ
ดําเนินงานและการเจริญเติบโตขององคการ เนื่องจากบุคลากรถือเปนสวนหนึ่งของนโยบายที่องค
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การจะตองใหดูแลเพื่อคงไวซึ่งการเจริญเติบโตขององคการ บุคลากรมีสิทธิ์ไดรับผลประโยชนดังตอ
ไปนี้

1. ผลประโยชนทางดานเศรษฐกิจ ไดแก เงินเดือน และคาตอบแทนอื่นๆ
2. ผลประโยชนทางดานจิตใจ  ไดแก การไดรับการยกยองใหเกียรติ การ

ไดรับความพึงพอใจ
3. ผลประโยชนทางการปกครอง ไดแก สิทธิตามกฎหมาย เชน คาแรงขั้น

ต่ํา สภาพการทํางานที่ปลอดภัย การไดรับการปฏิบัติที่ยุติธรรม ความมั่นคงของรายได เปนตน
จากการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จขององคการ พบวาบุคลากร

เปนปจจัยที่สําคัญที่สุด การบริหารงานในปจจุบันจึงใหความสนใจตอการสรางความรวมมือและ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ผูบริหารจึงตองปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารจากเดิมที่
ใชวิธกีารควบคุมแตเพียงอยางเดียว เปนการผสมผสานระหวางการควบคุมและการสรางแรงจูงใจ
เพื่อกระตุนใหบุคลากรดําเนินงานตามวัตถุประสงคขององคการ เทคนิคการบริหารแนวใหมที่
สําคัญคือวิธีการบริหารงานแบบมีสวนรวม

การใชนโยบายอิทธิพลของบุคลากรมีความสัมพันธกับการบริหารงานแบบมีสวน
รวม คําวาอิทธิพลของบุคลากรนี้นอกจากจะหมายความถึง การเรียกรองของพนักงาน (Employee
voice) ซึ่งเปนการพูดเพื่อบอกความตองการของพนักงานแลว ยังมีความหมายครอบคลุมถึงสิทธิ
อันชอบธรรมของบุคลากร อิทธิพลของบุคลากรนี้จึงเปนกลไกสําคัญที่เปดโอกาสใหพนักงานเขา
มามีสวนชวยในการกําหนดนโยบายขององคการ ความมากนอยของการใชนโยบายอิทธิพลของ
บุคลากรในองคการนั้นขึ้นอยูกับทักษะของการมีสวนรวมและความสามารถทั้งของผูบริหารและ
บุคลากร

องคการสวนใหญนําระบบการบริหารงานแบบมีสวนรวมมาใชเพื่อใหเกิดการตก
ลงรวมกันในการเปลี่ยนแปลงระบบตางๆ ในองคการ โดยมีการปรับโครงสรางองคการ สรางระบบ
เครือขายการใหคําปรึกษาทั้งจากภายในและภายนอกองคการ รวมทั้งมีการลงทุนในดานการ
ศึกษาและการฝกอบรมมากขึ้น เพื่อสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงดังกลาว

อยางไรก็ดีพบวาการบริหารงานแบบมีสวนรวมก็มีขอจํากัด คือ ถาใชกลไกการมี
สวนรวมอยางมากเกินไปอาจกอใหเกิดปญหาทั้งฝายบริหารและฝายบุคลากร ผูบริหารอาจมีความ
รูสึกวาเอกสิทธิ์ในการบริหารถูกคุกคาม สูญเสียความมีอํานาจเหนือผูใตบังคับบัญชา นอกจากนี้
ลักษณะของการบริหารงานที่ตองใชการมีสวนรวมหรือตองมีการขอคําปรึกษาจากบุคลากรบอยๆ 
จะทําใหเสียเวลาเปนอยางมาก
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กลไกของการดําเนินงานดานนโยบายอิทธิพลของบุคลากรนั้นตองใชวิธีใหมีการ
ติดตอส่ือสารหรือการพบปะโดยตรงระหวางผูบริหารและบุคลากร หรือใชวิธีการติดตอส่ือสารทาง
ออม เชน การสํารวจความคิดเห็น การมีเจาหนาที่รับฟงและสืบสวนคํารองของบุคลากร หรือการมี
เจาหนาที่ฝายบุคคลโดยเฉพาะ เปนตน ขอดีของการใชวิธีการติดตอส่ือสารทางออมคือการไมรูวา
เปนใคร เพื่อเปนการปกปองบุคลากร แตมีขอจํากัดคืออาจทําใหขาดความเขาใจเกี่ยวกับทัศนะ
หรือความคิดเห็นที่แทจริงทั้งฝายผูบริหารและฝายบุคลากร  ความเขาใจอันดีตอกันจะสงผลตอ
ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงเจตคติของทั้งสองฝาย การนํานโยบายอิทธิพลของบุคลากรมา
ใชเพื่อสรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการนั้น สามารถทําไดหลายวิธี เชน การเปดโอกาสใหเขาพบ
ผูบริหาร (Open-door policies) การจัดประชุมกลุมยอยของบุคลากรทุกระดับกับผูบริหาร  การมี
ระบบรวมกันศึกษาปญหาและใหขอเสนอแนะของคณะกรรมการและบุคลากร การมีตัวแทนของ
บุคลากรเขารวมเปนคณะกรรมการบริหาร  รวมถึงการจัดโครงสรางองคการที่แบนราบ (Flat
organization structure) ซึ่งจะทําใหบุคลากรระดับลางสามารถติดตอส่ือสารกับผูบริหารระดับสูง
ไดงายขึ้น

2. การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย (Human resource flow)

ยิ่งสังคมมีการเปลี่ยนแปลงมากขึ้นเทาใด องคการก็ตองยิ่งใหความสนใจเกี่ยวกับ
การจัดการดานการไหลเวียนของทรัพยากรมนุษยมากขึ้นเทานั้น การเพิ่มขีดความสามารถในการ
แขงขันขององคการธุรกิจที่ขยายตัวเต็มที่แลวมักใชวิธีการลดจํานวนของพนักงาน และมีการ
พัฒนาองคการใหมีความสามารถที่หลากหลาย  ทั้งนี้เพื่อใหสามารถตอบสนองตอความตองการ
ของสังคมในรูปแบบตางๆ ได

นโยบายการไหลเวียนของทรัพยากรมนุษยมีวัตถุประสงคเพื่อตอบสนองความ
ตองการขององคการทั้งในภาวะปจจุบันและอนาคต และตอบสนองความตองการดานอาชีพของ
บุคลากร ผูบริหารจะตองใชวิธีการจัดการเชิงกลยุทธเพื่อใหเกิดความเหมาะสมระหวางความ
ตองการขององคการและความตองการของบุคลากร สิ่งที่ผูบริหารจะตองพิจารณาในการจัดการ
ดานการไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย มี 3 ประการ คือ การจัดการนําเขาสูองคการ (Managing
inflow) การจัดการภายในองคการ (Managing internal flow) และ การจัดการนําออกจากองคการ
(Managing outflow) (Beer et al., 1984: 74-95) โดยมีรายละเอียดดังนี้
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1. การจัดการนําเขาสูองคการ (Managing inflow)
การตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการสรรหาบุคลากรเปนสิ่งสําคัญที่มีผลตอความ

เหมาะสมของวัฒนธรรมและความจําเปนขององคการ รวมทั้งสงผลตอการลาออกของบุคลากร ผู
บริหารสวนใหญจะใหความสําคัญและมีสวนรวมในการสัมภาษณเพื่อคัดเลือกบุคคลที่มีความ
เหมาะสม

การสรรหาบุคลากรมีความสําคัญตอองคการคือ เปนการจัดหาบุคคลที่มี
ความรูความสามารถตามที่องคการตองการเขามาทํางานในองคการเพื่อชวยใหองคการบรรลุเปา
หมาย  วิธีการสรรหามีผลตอการคงอยูในระยะยาวและการลาออก การลาออกของบุคลากรนั้นทํา
ใหองคการเกิดความวุนวายและเสียคาใชจายจํานวนมาก เหตุผลสําคัญของการลาออกของ
บุคลากรในชวงปแรกๆ ที่เขามาอยูในองคการคือการไมไดรับส่ิงที่คาดหวัง ซึ่งความผิดหวังเหลานี้
มักมาจากกระบวนการการสรรหา ทั้งนี้เนื่องจากผูบริหารมักจะใหขอมูลเกี่ยวกับองคการในทาง
บวกเพียงดานเดียวและผูบริหารก็ไมไดชวยใหบุคลากรเหลานั้นไดรับส่ิงที่คาดไว การใหขอมูลเกี่ยว
กับองคการที่แทจริงอยางเปดเผยจะชวยใหบุคลากรมีความพึงพอใจตองานของตนได

บุคลากรใหมที่เขามาสูองคการควรจะไดรับการสรางสัญญาทางใจ 
(Psychological contract) ตอองคการ เขาควรไดรับการบอกกลาวเกี่ยวกับความคาดหวังขององค
การ และผูที่คัดเลือกก็จะตองพิจารณาถึงความคาดหวังของบุคลากรที่มีตอองคการดวยวามีความ
เหมาะสมหรือไม

2. การจัดการภายในองคการ (Managing internal flow)
เมื่อบุคลากรไดรับการคัดเลือกใหเปนสมาชิกขององคการแลว องคการ

จะตองมีระบบการมอบหมายงาน การเลื่อนตําแหนง และมีการลงโทษในกรณีที่บุคลากรมีความ
ประพฤติหรือมีการปฏิบัติงานที่ไมเปนไปตามความคาดหวังขององคการ  การจัดการภายในองค
การประกอบดวย 3 ดาน คือ

2.1 ความรวดเร็วของการไหลเวียนของบุคลากร หมายถึง ระยะเวลาของ
การยายงานของบุคลากรในดานแนวนอน คือ การยายจากงานหนึ่งไปสูอีกงานหนึ่ง และการยาย
งานของบุคลากรในดานแนวตั้ง คือ การเลื่อนตําแหนง ความรวดเร็วของการยายงานนี้มีความแตก
ตางกันในบุคลากรแตละกลุม ในแตละองคการ และในแตละชวงเวลา ซึ่งความรวดเร็วของการยาย
งานนี้กอใหเกิดทั้งผลดีและผลเสีย ผลดีก็คือเปนการเพิ่มความพึงพอใจในงาน และสรางความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ เนื่องจากบุคลากรรูสึกวาตนมีอนาคตที่ดีซึ่งเปนเสมือนการไดรับรางวัลจาก
องคการ สวนผลเสียคือความสิ้นเปลืองในการฝกอบรม บุคลากรขาดคุณภาพ ความไมพรอมของ
บุคลากรในการปรับตัวใหเขากับหนวยงานใหม รวมทั้งความเสี่ยงที่จะเกิดความผิดพลาดจากการ
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ขาดประสบการณของบุคลากร ผูบริหารจึงตองมีการจัดการในดานความรวดเร็วของการยายงาน
อยางเหมาะสม เพื่อใหเกิดความสมดุลภายในองคการ

2.2 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการประเมินผลการ
ทํางานของบุคลากรแตละบุคคลอยางเปนระบบ รวมถึงการคนหาแนวทางที่จะปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเหลานั้นใหดีข้ึน จุดมุงหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานคือ เปนการ
ชวยในการตัดสินใจทางดานทรัพยากรมนุษยที่สําคัญ ไดแก การตัดสินใจดานการเลื่อนขั้น เลื่อน
ตําแหนง การยายงาน และการใหออกจากงาน นอกจากนั้นยังชวยวิเคราะหความตองการในการ
ฝกอบรมและการพัฒนา หลักการของการประเมินผลนี้นํามาใชในการคัดเลือกและเปนพื้นฐาน
สําหรับการจัดสรรรางวัล ทําใหสามารถตัดสินใจไดอยางยุติธรรมมากขึ้น

การประเมินผลการปฏิบัติงานควรใหความสนใจตอกระบวนการประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน และหาวิธีการประเมินที่อยูบนพื้นฐานของการใชนโยบายอิทธิพลของบุคลากร
ในกระบวนการนั้นๆ ซึ่งทําไดโดยใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดขอบเขตของการปฏิบัติงานที่
มีประสิทธิภาพ และมีสวนรวมโดยตรงในการประเมินผลผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผู
บริหาร การที่ใหบุคลากรมีสวนรวมนี้จะทําใหผูบริหารไดรับทราบขอมูลที่เปนประโยชน ขอมูลเหลา
นี้ทําใหผูบริหารมีโอกาสที่จะไดพัฒนาการพิจารณาของตนเองอยางละเอียดรอบคอบ และชวยให
บุคลากรรูสึกวาตนเองไดรับความยุติธรรม

การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปมักจะกระทําโดยหัวหนางาน ดัง
นั้นจึงควรมุงที่จะพัฒนาความสามารถของผูบริหารและสรางแรงจูงใจใหผูบริหารมีการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่ถูกตอง ยุติธรรม และสามารถสื่อสารผลของการประเมินรวมทั้งใหผลยอนกลับแก
พนักงานอยางเปดเผย

สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใชเปนขอมูลในการพัฒนา
บุคลากรนั้นควรมีการประเมินแยกกันกับการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใชในการบริหาร ซึ่งได
แก การประเมินเพื่อการจายคาตอบแทน การเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตําแหนง เปนตน ผลของการ
ประเมินเพื่อใชเปนขอมูลในการพัฒนาบุคลากรนี้ไมควรเก็บรวมไวในแฟมสวนบุคคลของบุคลากร

2.3 การพัฒนาบุคลากร เปนกลยุทธที่สําคัญเพื่อความอยูรอดและการ
เจริญเติบโตขององคการ หลังจากที่ไดคัดเลือกบุคลากรเขามาสูองคการแลว การพัฒนาบุคลากร
นั้นถือเปนกระบวนการหนึ่งที่องคการจะตองจัดให เพื่อทําใหบุคลากรมีทักษะสําคัญที่หลากหลาย
เพื่อใชเปนกลยุทธในการแขงขันในอนาคต  การพัฒนาบุคลากรเปนการลงทุนที่มีความเกี่ยวของ
โดยตรงตอความสามารถขององคการในการปรับตัวใหเขากับความเปลี่ยนแปลงของสังคม  เครื่อง
มือที่ผูบริหารสามารถนํามาใชในการพัฒนาบุคลากร ไดแก โปรแกรมการศึกษาและฝกอบรม
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โปรแกรมการเพิ่มคุณคางาน  การสอนงาน การใหคําแนะนํา การเปนที่ปรึกษา  และการใหการ
สนับสนุน และสิ่งที่สําคัญเปนอยางมากในการพัฒนาบุคลากรก็คือ การติดตามผลการปฏิบัติงาน
หลังจากที่ไดรับการพัฒนา และเพื่อใหการพัฒนาบุคลากรประสบผลสําเร็จผูบริหารและบุคลากร
จะตองรวมมือกัน โดยการใหบุคลากรเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายดานการพัฒนา
บุคลากรขององคการ

3. การจัดการนําออกจากองคการ (Managing outflow) 
องคการอาจมีพัฒนาศักยภาพของตนเองโดยการเพิ่มระบบการทําให

บุคลากรออกจากองคการเร็วขึ้น เชน การเกษียณอายุการทํางานกอนกําหนด หรือการใหออกจาก
งานสําหรับผูที่มีผลการปฏิบัติงานต่ํากวาเกณฑที่กําหนด  สําหรับการเกษียณอายุการทํางานกอน
กําหนดนั้นเปนการเพิ่มสัดสวนของบุคลากรที่มีอายุนอยใหมากขึ้น เนื่องจากในหลักการบริหารเชื่อ
วาผูที่มีอายุนอยกวาจะมีความสามารถในการปรับเปลี่ยนเพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ
ในอนาคตไดดีกวาผูที่มีอายุมาก นอกจากนี้การลดจํานวนบุคลากรก็เปนวิธีการหนึ่งในการลดคา
ใชจายและเพิ่มกําไรไดในระยะเวลาอันสั้น การดําเนินงานขององคการเพื่อจูงใจใหบุคลากร
เกษียณอายุการทํางานกอนกําหนดนั้นองคการจะเสนอเงินพิเศษให ขณะเดียวกันบุคลากรยังคงได
รับบํานาญเทาเดิม เปนวิธีการจัดการนําออกจากองคการที่ใชกันมากในปจจุบัน เพื่อคงความอยู
รอดขององคการในภาวะที่มีการแขงขันสูง

นโยบายการจัดใหบุคลากรออกจากองคการนั้นจําเปนจะตองมีการ
พิจารณาในสวนของกลยุทธโดยรวมขององคการ เนื่องจากสิ่งเหลานี้อาจจะมีผลกระทบตอความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากรและความสามารถในการแขงขันขององคการได

นโยบายการไหลเวียนทรัพยากรมนุษยเพื่อสรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการนั้น
ทําไดโดย การใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดวิธีการคัดเลือก การเลื่อนตําแหนง และการฝก
อบรม  สําหรับการฝกอบรมและการปฐมนิเทศนั้นนอกจากจะใหความสําคัญตอทักษะในงาน
เฉพาะแลว จะตองมีการพัฒนาทักษะดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลดวย ซึ่งจะชวยใหบุคลากร
ปรับตัวไดดีกับบรรยากาศองคการที่ตองการการมีสวนรวมของบุคลากรและการมีความยึดมั่นผูก
พัน นอกจากนี้บุคลากรที่เชื่อวาตนเองกําลังไดรับโอกาสใหมีการพัฒนาจะยิ่งมีความรูสึกยึดมั่นผูก
พันตอองคการมากขึ้น
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รูปแบบของการจางงานในนโยบายการไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย มี 4 รูป
แบบ (Beer et al., 1984: 100-101) คือ

1. ระบบการจางงานตลอดชีวิตการทํางาน (Lifelong employment system)
บุคลากรมักเริ่มเขามาทํางานในองคการตั้งแตการเปนพนักงานระดับลาง และจะอยูในองคการนั้น
จนเกษียณอายุ แตถาผลการปฏิบัติงานไมดีก็อาจจะถูกขอใหลาออกไดในบางราย ระบบนี้ทําให
บุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการและสามารถพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรใหสูงขึ้น

2. ระบบการจางงานที่มุงตําแหนงสูง (Up-or-out system) บุคลากรเริ่มเขาสูองค
การโดยการเปนพนักงานระดับลางและเลื่อนตําแหนงไปตามชองทางที่องคการกําหนดไวจน
กระทั่งเปนพนักงานระดับสูง การเปนพนักงานระดับสูงมักไดรับการเสนอใหเปนหุนสวนขององค
การและมีความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน การที่พนักงานไมสามารถทําใหตนเองไปสู
ตําแหนงงานในระดับสูงได มักจะตองใหลาออก เปนระบบการจางงานที่มีการลาออกสูงใน
พนักงานระดับลางและมีการคงอยูสูงในพนักงานระดับสูง ตัวอยางขององคการที่ใชระบบการจาง
งานระบบนี้ เชน องคการดานการใหคําปรึกษา  คณะตางๆ ในมหาวิทยาลัย เปนตน

3. ระบบการจางงานแบบไมแนนอน (Unstable in-and-out system) พนักงาน
เร่ิมเขามาทํางานในระดับใดก็ได ขึ้นอยูกับความตองการขององคการ และอาจจะถูกขอใหออกจาก
งาน เนื่องจากสาเหตุตางๆ เชน ภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา ผลการปฏิบัติงานไมดี หรือขาดความเหมาะ
สมกับวิธีการบริหารงานแบบใหม ตัวอยางขององคการที่ใชระบบการจางงานระบบนี้ เชน ธุรกิจที่
ใหบริการดานความบันเทิง ธุรกิจขายปลีก เปนตน

4. ระบบการจางงานแบบผสม (Mixed patterns) มีบางองคการที่ไมสามารถใช
การจางงานระบบใดระบบหนึ่งไดโดยเฉพาะ อาจมีการใชระบบการจางงานตลอดชีวิตการทํางาน
ในกลุมพนักงานหลักๆ และใชระบบการจางงานแบบไมแนนอนในกลุมของพนักงานชั่วคราว บาง
องคการมีการใชระบบการจางงานตลอดชีวิตการทํางานในกลุมผูบริหารระดับสูง และใชระบบการ
จางงานแบบไมแนนอนในกลุมผูบริหารระดับกลางและระดับลาง ระบบการจางงานแบบผสมเปน
ระบบที่สนับสนุนการปรับตัวขององคการเพื่อความอยูรอด และเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน

จากรูปแบบของการจางงานในนโยบายการไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย จะเห็น
ไดวาระบบการจางงานตลอดชีวิตการทํางานเปนระบบที่สรางความรูสึกมั่นคงในการทํางานใหแก
บุคลากรมากที่สุด สงผลใหบุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ แตก็มีขอจํากัดคือระบบนี้
อาจทําใหองคการขาดความยืดหยุนในการปรับลดจํานวนของบุคลากรในกรณีที่องคการตองมีการ
ปรับตัวเพื่อความอยูรอดในภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของสังคมและเศรษฐกิจ หรือ
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การเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน จึงทําใหองคการมีการใชระบบการจางงานตลอดชีวิตการ
ทํางานรวมกับระบบการจางงานแบบอื่นๆ หรือที่เรียกวาระบบการจางงานแบบผสม

Beer และคณะ (1984: 73) ไดกลาววา องคการที่มีการดําเนินงานดานการไหล
เวียนของทรัพยากรมนุษยที่ประสบความสําเร็จนั้น ควรจะนําไปสูผลลัพธดังตอไปนี้

1. การมีอัตรากําลังที่เหมาะสมของบุคลากรที่มีความสามารถตามที่องคการ
ตองการ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว

2. มีการพัฒนาบุคลากรที่มีความสําคัญตอองคการเพื่อใหคงอยูในองคการตอไป
3. บุคลากรรับรูถึงโอกาสที่จะกาวหนาในหนาที่การงานและการไดรับการพัฒนา

ที่สอดคลองกับความตองการของตน
4. บุคลากรรับรูถึงความปลอดภัยจากการใหออกจากงานในกรณีที่ไมมีสาเหตุมา

จากตัวของบุคลากร
5. บุคลากรรับรูวาการตัดสินใจของผูบริหารในการคัดเลือก การยายงาน การ

เลื่อนตําแหนง และการใหออกจากงานมีความยุติธรรม
6. การเสียคาใชจายที่ต่ําที่สุดเทาที่จะเปนไปไดในการจายใหแกพนักงานหรือสวน

ที่เกี่ยวของกับพนักงาน แลวสามารถบรรลุวัตถุประสงคดังกลาวขางตน

3. ระบบรางวัล (Reward systems)

ระบบรางวัล เปนการสรางแรงจูงใจเพื่อทําใหบุคลากรปฏิบัติงานตามความ
ตองการขององคการ รูปแบบของรางวัลแบงออกเปน 2 ประเภท (Beer และคณะ, 1984: 113;
Gibson, Ivancevich, & Donnelly, 1997: 182; ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2541: 305) คือ

1. รางวัลจากภายนอก (Extrinsic rewards) เปนรางวัลที่ไดรับจาก
สภาพแวดลอมของงาน โดยองคการเปนผูใหในรูปแบบตางๆ เชน เงินเดือน คาตอบแทน การเลื่อน
ตําแหนง ผลประโยชน โบนัส เปนตน

2. รางวัลจากภายใน (Intrinsic rewards) เปนคุณคาหรือความพึงพอใจ
ของบุคคลที่ไดรับจากลักษณะของงาน เชน ความสําเร็จ ความรับผิดชอบ การมีความสําคัญ การมี
โอกาสเติบโตของบุคคล เปนตน

องคการโดยทั่วไปมีการใหรางวัลแกบุคลากรเนื่องจากองคการตองการสรางแรง
จูงใจใหบุคลากรไดทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานและมีความจงรักภักดี สําหรับในดานของ
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บุคลากร พวกเขาตองการรางวัลทั้งรางวัลจากภายนอกและรางวัลจากภายใน การไดรับรางวัลถือ
เปนการแลกเปลี่ยนกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพวกเขา การที่บุคลากรเต็มใจที่จะทุมเท
ในการปฏิบัติงานใหแกองคการมากนอยเพียงใดนั้น ข้ึนอยูกับการประเมินจากรางวัลทั้งสอง
ประเภทที่องคการใหแกพวกเขา

โดยสวนใหญแลวทั้งดานเจาของกิจการและพนักงานมักใหความสนใจตอรางวัล
จากภายนอกมากกวารางวัลจากภายใน เนื่องจากรางวัลจากภายนอกเปนรางวัลที่เห็นไดชัดเจน
สามารถวัดและเปรียบเทียบไดทั้งในระดับบุคคล ระดับงาน และระดับองคการ ในขณะที่รางวัล
จากภายในนั้นยังขาดความชัดเจนทั้งในดานการกําหนดขอบเขตและการใหคําอธิบาย แตบางครั้ง
การไดรับรางวัลจากภายนอกเพียงอยางเดียวก็ไมสามารถแกไขปญหาในการทํางานได เชน
พนักงานที่ทํางานในลักษณะงานประจํา (Routine job) มักมีความรูสึกวาตนเองขาดอํานาจเหนือ
งานและสภาพของงานที่ตนทําอยู ความตองการคาจางอาจจะปดบังความรูสึกในดานนี้ การเพิ่ม
คาจางจึงเปนเหมือนการชดเชยตอการไมไดรับรางวัลจากภายใน คาตอบแทนที่เพิ่มข้ึนนั้นเปนการ
ลดความขัดแยงแตเพียงชั่วคราวแตไมสามารถที่จะแกไขสาเหตุของปญหาได

ระบบรางวัลจากภายใน เปนคุณคาหรือความพึงพอใจของบุคคลที่ไดรับจาก
ลักษณะของงาน Hackman และ Oldham (1980: 78-80) ไดกลาวไววาลักษณะของงานที่ทําให
บุคลากรเกิดความพึงพอใจและสงผลใหบุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ไดแก

1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) หมายถึง ระดับความมากนอยของ
กิจกรรมตางๆ ที่แตกตางกันที่จําเปนตองนํามาใชในการปฏิบัติงาน และผูปฏิบัติงานตองใชทักษะ
และความเชี่ยวชาญหลายๆ อยางประกอบกัน

2. ความเดนชัดของงาน (Task identity) หมายถึง ระดับความมากนอยของความ
สมบูรณ ความครบถวนในตัวของงาน โดยที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสเริ่มตนงานตั้งแตขั้นแรกจนกระทั่ง
งานเสร็จส้ิน และเห็นผลสําเร็จของงาน

3. ความสําคัญของงาน (Task significance) หมายถึง ระดับความมากนอยของ
งานที่มีอิทธิพลตอความเปนอยูหรือการทํางานของผูอ่ืน ทั้งตอองคการและตอสภาพแวดลอมภาย
นอก

4. ความเปนอิสระ (Autonomy) หมายถึง ระดับความมากนอยของงานที่เปด
โอกาสใหผูปฏิบัติงานมีเสรีภาพ มีอิสระ และใชดุลยพินิจในการวางแผนงานและกําหนดวิธีการ
ปฏิบัติเพื่อใหงานสําเร็จดวยตนเอง
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5. ขอมูลยอนกลับ (Job feedback) หมายถึง ระดับความมากนอยของการมี
โอกาสรับรูผลการปฏิบัติงานและไดรับขอมูลที่ชัดเจนเกี่ยวกับประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน

วิธีการที่ผูบริหารจะสรางระบบงานในองคการใหมีลักษณะงานทั้ง 5 ลักษณะ มี
ขั้นตอนดังนี้ (Beer et al., 1984: 162)

1. จัดตั้งหนวยงาน โดยมีการรวมงานตางๆ เขาไวดวยกัน เพื่อสรางระบบงานที่มี
ความเปนเอกภาพและมีความสําคัญ และหนวยงานนั้นสามารถที่จะแบงแยกออกเปนหนวยยอย
ไดอยางชัดเจน

2. มีการผสมผสานงาน  โดยการรวมงานที่แยกกันอยูใหมารวมกันเปนงานเดียว
3. จัดใหมีระบบสัมพันธภาพกับผูใชบริการ คือ การใหบุคลากรมีโอกาสที่จะพบ

ปะกับผูใชบริการ เพื่อที่จะไดรับทราบหรือเขาใจในสิ่งที่ผูใชบริการตองการ
4. มอบหมายความรับผิดชอบ คือ การใหบุคลากรไดมีโอกาสรับผิดชอบงานมาก

ขึ้นเทาที่จะเปนไปได ตั้งแตการวางแผน การลงมือปฏิบัติ และการควบคุม
5. มีระบบการใหขอมูลยอนกลับที่เปดเผย คือ การใหขอมูลที่เหมาะสมโดยตรง

แกบุคลากรเกี่ยวกับผลลัพธตางๆ เชน การรองเรียนของผูใชบริการ คุณภาพของงาน เปนตน

การที่องคการจัดใหมีระบบการใหรางวัลจากภายในโดยผานทางการจัดระบบ
ตางๆ นั้นไมไดทําใหคาใชจายขององคการลดลง บางครั้งองคการอาจตองเสียคาใชจายมากขึ้น แต
ระบบการใหรางวัลจากภายในเปนสิ่งที่กระตุนใหบุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการมากขึ้น
และเปนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร

จากงานวิจัยในหลายชิ้นพบวา การจายคาตอบแทนเปนรางวัลที่มีสําคัญใน
อันดับตนๆ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเขาเปนสมาชิกขององคการ การคงอยูและผลการปฏิบัติ
งานของบุคลากร  เนื่องจากการจายคาตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจของ
บุคลากร การที่จะทําใหระบบการคาตอบแทนมีคุณภาพคือสามารถสรางความพึงพอใจและสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไดนั้น การจัดระบบดังกลาวจะตองมีความยุติธรรม และบุคลากรรับรูได
วาองคการมีการดําเนินการดานการจายคาตอบแทนใหแกสมาชิกดวยความเสมอภาค

Beer และคณะ (1984: 146) ไดเสนอแนวทางในการจัดระบบคาตอบแทน ดังนี้
1. การมีสวนรวมในการออกแบบและการจัดการในระบบการจายคาตอบแทน

ของบุคลากร  ระดับของการมีสวนรวมของบุคลากรมีผลตอการจัดระบบคาตอบแทนไดอยาง
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เหมาะสมตามความตองการและสถานการณที่แทจริงของบุคลากร ถาองคการมีวิธีการและมีการ
ใชกระบวนการที่เหมาะสมในการสรางระบบการจายคาตอบแทน การบริหารแบบมีสวนรวมจะ
เปนดั่งเครื่องมือหลักที่ใชในการพัฒนาระบบดังกลาว ซึ่งสงผลใหบุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอ
ระบบการจายคาตอบแทนและเปนการลดพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของบุคลากร เชน การเรียกรอง
ตางๆ

2. การติดตอส่ือสาร  การมีการติดตอส่ือสารที่ดีในระบบการจายคาตอบแทนจะ
ทําใหระบบมีคุณภาพ การเปดเผยขอมูลที่จําเปนเกี่ยวกับระบบการจายคาตอบแทนเปนปจจัยที่
สําคัญที่เปนตัวชี้วัดความมีประสิทธิผลของระบบ  การปกปดมีแนวโนมวาจะเปนการทําใหสูญเสีย
ความรูสึกดานความเสมอภาค ซึ่งความเสมอภาคนี้เปนแนวคิดที่สําคัญในการจัดระบบการให
รางวัลที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจในงานและสรางแรงจูงใจตอบุคลากร

การเปดเผยขอมูลเกี่ยวกับการจายคาตอบแทนนี้องคการไมจําเปนตองเปดเผยทั้ง
หมด ควรทําเทาที่จะทําไดและสอดคลองกับวัฒนธรรมขององคการ เชน การใหขอมูลเกี่ยวกับชวง
ของเงินเดือน การจายโบนัสในปที่ผานมา เปนตน การมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบริหารและ
พนักงานรวมทั้งมีการสื่อสารกันอยางชัดเจนในเรื่องของการประเมินผลการปฏิบัติงานจะเปนกลไก
ที่ทําใหระบบการจายคาตอบแทนประสบความสําเร็จ

ระบบรางวัลนั้นมีผลตอการรับรู เจตคติ และพฤติกรรมของบุคลากรในหลายๆ
ดาน เชน ความพึงพอใจในงาน รางวัลมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของ
บุคลากร การที่บุคลากรขาดความพึงพอใจในงานมักนําไปสูพฤติกรรมที่สงผลดานลบตอองคการ
เชน การขาดการทุมเทในการปฏิบัติงาน การขาดงาน และการลาออก ซึ่งจะสงผลยอนกลับถึงประ
สิทธิผลและประสิทธิภาพขององคการ จะเห็นไดวาอิทธิพลของรางวัลที่มีตอองคการที่สําคัญมีอยู
3 ประการ คือ ผลการปฏิบัติงาน การขาดงานและการลาออก และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
(Ivancevich & Matteson, 1999: 203)

ระบบรางวัลสามารถสรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดโดย การนํานโยบาย
อิทธิพลของบุคลากรมาใชในการกําหนดระบบรางวัล และมีระบบการใหคาตอบแทนตามทักษะ
(Skill-based pay system)   การจัดแบงระดับการใหคาตอบแทนในบุคลากรอาจแบงเปน 5 หรือ
6 ระดับ โดยมีการแบงตามจํานวนของทักษะที่บุคลากรมี  ทีมงานจะตองเปนผูประเมินสมาชิกใน
ทีมและพิจารณาผูที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมในการรับคาตอบแทนที่สูงขึ้น  บุคลากรสามารถที่จะมี
สวนชวยในการจัดระบบคาตอบแทนไดโดยการประเมินความมีประสิทธิภาพของระบบ และ
ประเมินระดับการจายคาตอบแทนวามีความเปนธรรมหรือไมเมื่อเปรียบเทียบกับองคการอื่นๆ
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4. ระบบงาน (Work systems)

ระบบงาน หมายถึง  การผสมผสานกันของเนื้อหาของงาน (Job content)
เทคโนโลยี ทักษะตางๆ ของบุคลากร รูปแบบของการจัดการ และนโยบายดานการจัดการ เพื่อให
เอ้ือตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ การผสมผสานกันเพื่อสรางระบบงานดังกลาวนี้มี
เนื้อหาของงานเปนแกนกลาง ดังภาพที่ 4ขชยบ

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

ลักษณะของระบบงาน
Beer และคณะ (1984: 167) กลาวไววา การจัดระบบงาน ซึ่งเปนองคประกอบ

หนึ่งของแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย มี 2 ลักษณะ แตละลักษณะมีความเชื่อ และวิธีการจัด
การแตกตางกันดังนี้ คือ

1.  ระบบงานแบบดั้งเดิม เปนระบบงานที่พัฒนามาจากแนวคิดของ Frederick
W. Taylor (1856-1965)  ซึ่งเปนผูที่ไดรับการยอมรับวาเปน “บิดาของการจัดการเชิงวิทยาศาสตร”
(ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2542: 20)  เปนระบบงานที่ยังคงใชกันอยูทั่วไป

2.  ระบบงานที่เสริมสรางความยึดมั่นผูกพัน เปนลักษณะการจัดระบบงานที่
Beer และคณะ (1984: 167) ไดเสนอไว  ระบบงานลักษณะนี้มีความแตกตางกันในเกือบทุก
ลักษณะจากระบบงานแบบดั้งเดิม ดังตารางที่ 1

เทคโนโลยี ทักษะของบุคลากร

เนื้อหาของงาน

รูปแบบของการจัดการ นโยบายดานการจัดการ



52

ตารางที่ 1 ตารางเปรียบเทียบระบบงาน

              ระบบงานแบบดั้งเดิม                       ระบบงานที่เสริมสรางความยึดมั่นผูกพัน

- กําหนดขอบเขตเนื้อหาของงานอยางแคบๆ     - กําหนดขอบเขตของงานอยางกวางๆ
- ใหบุคลากรมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน      - ทีมของบุคลากรไดรับการมอบหมายใหรับ
                                                                                 ผิดชอบกลุมของงาน  และมีการหมุนเวียน
                                                                                 บุคลากรในงานตางๆ
- จายผลตอบแทนตามลักษณะของงาน                  - จายผลตอบแทนตามความเชี่ยวชาญ
- ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยหัวหนา      - มีการประเมินผลโดยเพื่อนรวมงาน
- ปฏิบัติงานภายใตการนิเทศและดูแลอยางใกลชิด     - นิเทศงานโดยตนเองหรือเพื่อนรวมงาน
- การมอบหมายงานลวงเวลาใชวิธีจัดตามบัญชี         - การมอบหมายงานของทีมตอสมาชิกมี
  รายชื่อ                                                                    ความยืดหยุน
- ไมมีการพัฒนาอาชีพใหแกบุคลากร     - ใหความสําคัญตอการเรียนรูและพัฒนา
- มองพนักงานในลักษณะของบุคคล      - บุคลากรเปนสวนหนึ่งของทีมงาน
- มองบุคลากรวาไมมีความรูในเรื่อง     - ทีมเปนผูดําเนินงาน มีการแบงปนขอมูล
   ของธุรกิจ                                                                ใหแกทีมงาน
- สถานภาพของพนักงานแสดงใหเห็น     - ลดความแตกตางของสถานภาพใหนอยลง
   ถึงระดับการบังคับบัญชา
- ใหบุคลากรมีสวนรวมของนอย     - ใหบุคลากรมีสวนรวมมาก

ระบบงานแบบดั้งเดิมมุงใหความสนใจตอความมีประสิทธิภาพและการควบคุม 
สวนระบบงานที่เสริมสรางความยึดมั่นผูกพันนั้นมุงสรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการใหแก
บุคลากร โดยการใหความสนใจที่จะผสมผสานความตองการของบุคลากรและขององคการใหเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน เพื่อที่จะกอใหเกิดความสําเร็จในดานการควบคุมและความมีประสิทธิภาพ
ตามมา

การนําระบบงานที่เสริมสรางความยึดมั่นผูกพันมาใชในองคการนั้นตองเริ่มที่ผู
บริหารระดับตน โดยจะตองเปนทั้งผูอํานวยความสะดวกและเปนที่ปรึกษาใหแกทีมงาน เนื่องจาก
ทีมงานสวนใหญในองคการใหมๆ มักขาดประสบการณหรือวุฒิภาวะในการทํางานอยางอิสระ ผู
บริหารระดับตนจึงจําเปนตองมีการใหคําปรึกษาและชี้แนะ เพื่อใหระบบงานนี้ประสบความสําเร็จ
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ผูบริหารจะตองทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานอยางมาก   พัฒนาทักษะใหมๆ     พัฒนาวิธี
การสรางสัมพันธภาพ และแกไขปรับปรุงความไมชัดเจนหรือความไมแนนอนของระบบตางๆ

จากที่กลาวมา จะเห็นไดวาแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Beer และ
คณะ (1984) เปนแนวคิดที่สามารถเอื้ออํานวยใหองคการบรรลุเปาหมายได เนื่องจากเปนแนวคิด
ที่มีความครอบคลุมกิจกรรมของการจัดการทรัพยากรมนุษยทั้งหมด ตั้งแตการใหความสําคัญตอ
บุคลากร โดยการคํานึงถึงสิทธิและผลประโยชนตางๆ ที่บุคลากรควรไดรับ และเปดโอกาสให
บุคลากรสวนรวมในการบริหาร  มีการคัดเลือกคนที่มีความรู ความสามารถใหเขามาทํางาน มีการ
พัฒนาและฝกอบรมบุคลากรเพื่อเพิ่มความสามารถในการแขงขันและการเจริญเติบโตขององคการ 
และเปนแนวคิดที่เสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยการใหรางวัล ซึ่งความสําคัญทั้งรางวัล
จากภายนอก (Extrinsic rewards) และรางวัลจากภายใน (Intrinsic rewards) รวมทั้งไดเสนอ
ระบบงานที่เสริมสรางความยึดมั่นผูกพัน สิ่งเหลานี้เปนการเสริมสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติ
งานเปนอยางมาก อันเปนการเพิ่มพูนความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ซึ่งจะสงผลตอความมีประ
สิทธิผลองคการตอไป  ผูวิจัยจึงไดนําแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Beer และคณะ
(1984) มาใชในการศึกษาครั้งนี้

3.3 ความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย

ทรัพยากรมนุษยเปนระบบยอยที่สําคัญที่สุดในระบบตางๆ ขององคการ เนื่องจาก
เปนระบบที่ควบคุมระบบอื่นๆ ทั้งหมด ถาหากวาระบบทรัพยากรมนุษยยิ่งมีคุณภาพและประสิทธิ
ภาพมากขึ้นเทาไร องคการก็ยิ่งไดรับผลดีมากขึ้นเทานั้น (ธงชัย  สันติวงษ และ ชัยยศ  สันติวงษ,
2540: 16) การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญคือสามารถเอื้ออํานวยใหองคการบรรลุเปา
หมายซึ่งก็คือ ความเจริญเติบโตขององคการนั่นเอง

พยอม  วงศสารศรี (2538: 6) ไดกลาวถึงความสําคัญของการจัดการทรัพยากร
มนุษยไวดังนี้

1. ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต เพราะการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนสื่อ
กลางในการประสานงานกับแผนกตางๆ เพื่อแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขา
มาทํางานในองคการ เมื่อองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาวยอมทําใหองคการเจริญเติบโต
และพัฒนายิ่งขึ้น
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2. ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เกิด
ความจงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอผลผลิตขององคการ

3. ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการจัดการทรัพยากร
มนุษยดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและผู
ปฏิบัติงานทําใหสภาพสังคมโดยรวมมีความเขาใจที่ดีตอกัน

การจัดการทรัพยากรมนุษยนั้นเปนกระบวนการที่สําคัญในการผลักดันใหองคการ
มีการพัฒนาอยางเปนระบบและตอเนื่อง ตลอดจนสงเสริมใหองคการประสบความสําเร็จในการ
ดําเนินงาน (ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2542: 2) เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนกลไกที่
เชื่อมประสานใหทั้งคนและองคการบรรลุประสิทธิผล บุญทิวา  บุณยะประภัศร (2538: 123) กลาว
ไววา ทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ คือหัวใจแหงความสําเร็จของทุกองคการ ดังนั้นในการบริหาร
บุคคล ผูบริหารตองสามารถเขาถึงความตองการของบุคลากรในองคการ และผสมผสานความ
ตองการนั้นใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ ในขณะเดียวกันก็สามารถทําใหบุคลากรมี
ความพึงพอใจในการทํางาน เกิดความกระตือรือรนและมุงมั่นที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการตอไป

3.4 มาตรฐานการจัดการทรัพยากรมนุษย

มาตรฐานดานการจัดการทรัพยากรมนุษย เปนมาตรฐานระดับองคการที่สําคัญ
ยิ่งมาตรฐานหนึ่ง  เนื่องจากทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพผลผลิต และ
บริการขององคการ  ปจจุบันมีมาตรฐานที่ใชเปนเกณฑประเมินการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
องคการที่ใชกันอยางแพรหลาย โดยเฉพาะในองคการทางดานสุขภาพ ไดแก มาตรฐานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยของมาตรฐานโรงพยาบาลฉบับปกาญจนาภิเษก  มาตรฐานการจัดการทรัพยากร
มนุษยของรางวัลมัลคอลมบอริดจ  และ  มาตรฐานการจัดการทรัพยากรมนุษยของมาตรฐาน ISO
9002  ดังมีรายละเอียดตอไปนี้

1. มาตรฐานการจัดการทรัพยากรมนุษยของมาตรฐานโรงพยาบาลฉบับป
กาญจนาภิเษก

 มาตรฐานโรงพยาบาลฉบับปกาญจนาภิเษกนี้ไดมีการจัดทําขึ้นดวยความรวม
มือของนักบริหาร นักวิชาการ และผูประกอบวิชาชีพตางๆ ที่เกี่ยวของ โดยมีการศึกษาขอมูลเกี่ยว
กับมาตรฐานโรงพยาบาลในที่ตางๆ นํามายกรางมาตรฐานโรงพยาบาลเพื่อประยุกตใชภายใน
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ประเทศซึ่งมีเนื้อหาสอดคลองกับสภาพสังคมไทย  โดยไดกําหนดมาตรฐานดานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยไวดังนี้  (สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข, 2540)

1.1 การวางแผนทรัพยากรบุคคล มีการวางแผนทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับ
พันธกิจ แผนยุทธศาสตร โครงสรางองคการ และทรัพยากรของโรงพยาบาล

1.1.1 มีนโยบายดานทรัพยากรบุคคล
1.1.2 มีผูบริหารระดับสูงรับผิดชอบในการวางแผน ดําเนินการ ประเมิน

ผล
1.1.3 จัดทําแผนทรัพยากรบุคคลโดยใชปริมาณงาน และลักษณะงาน

เปนตัวกําหนดจํานวนและคุณสมบัติของเจาหนาที่
1.1.4 กําหนดคุณสมบัติ และความรู ความสามารถเฉพาะตําแหนง

1.2 การสรรหา คัดเลือก บรรจุ  มีกระบวนการสรรหา และคัดเลือกเพื่อใหไดเจา
หนาที่ที่มีคุณสมบัติตามที่กําหนดไว

1.3 การจัดการทรัพยากรบุคคล
1.3.1 มีเจาหนาที่เพียงพอและเหมาะสมกับพันธกิจของหนวยงานทั้งใน

ดานปริมาณและคุณภาพ มีกลไกเพื่อติดตามและประเมินความพอเพียงของเจาหนาที่
1.3.2 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่อยางสม่ําเสมอ
1.3.3 เจาหนาที่ซึ่งมีคุณสมบัติไมครบหรือนักเรียนฝกงานจะตองปฏิบัติ

งานภายใตการกํากับดูแล
1.4 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

1.4.1 มีการประเมินความตองการและการกําหนดเนื้อหา
1.4.2 จัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลทั้งในระดับโรงพยาบาล และ

ระดับหนวยงาน
1.4.3 เจาหนาใหมทุกคนไดรับการเตรียมความพรอมกอนเขาประจําการ
1.4.4 มีกิจกรรมเพิ่มพูนความรูระหวางประจําการอยางสม่ําเสมอ
1.4.5 ประเมินแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลในรูปของการเปลี่ยน

พฤติกรรม และผลกระทบตอการดูแลผูปวย
1.4.6 ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ

1.5 การประกอบวิชาชีพของเจาหนาที่ มีกลไกสงเสริมใหมีการประกอบวิชาชีพที่
ไดมาตรฐาน และธํารงไวซึ่งจริยธรรมวิชาชีพ
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1.6 การตอบสนองความตองการของเจาหนาที่ มีการตอบสนองความตองการใน
ดานบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยางสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และปรัชญา

1.7 การจัดการดานความปลอดภัย มีการจัดการเพื่อใหเกิดความปลอดภัยตอผูใช
บริการและเจาหนาที่

1.7.1 มีเอกสารนโยบายและวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับความปลอดภัย
1.7.2 มีผูบริหารระดับสูงรับผิดชอบ
1.7.3 มีการวางแผนและดําเนินงานดานความปลอดภัยอยางเหมาะสม
1.7.4 มีบริการอาชีวอนามัยใหเจาหนาที่
1.7.5 มีการใหความรู ฝกอบรม แจงขาว และคําเตือน เพื่อใหเจาหนาที่

ตระหนักถึงนโยบายและวิธีปฏิบัติดานความปลอดภัย
1.7.6 มีการจัดทํารายงานประจําปดานความปลอดภัยเสนอผูบริหาร

ระดับสูง

2. มาตรฐานการจัดการทรัพยากรมนุษยของรางวัลคุณภาพมัลคอลม
บอริดจ (The Malcolm Baldrige National Quality Award: MBNQA)

รางวัลมัลคอลมบอริดจเปนรางวัลคุณภาพแหงประเทศสหรัฐอเมริกา มีวัตถุ
ประสงคเพื่อจัดสรางแนวทางและเกณฑที่สามารถประยุกตใชไดกับวงการธุรกิจ สถาบันการศึกษา
องคการสาธารณสุข องคการของรัฐ และอื่นๆ  ในอันที่จะประเมินและวัดผลคุณภาพขององคการ
รวมทั้งการประเมินความสําเร็จขององคการ  ประกอบดวยมาตรฐานทั้งหมด 7 ขอ ซึ่งมีมาตรฐาน
ดานการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนเกณฑที่สําคัญขอหนึ่งใน 7 ขอดังกลาว  มีรายละเอียดดังนี้
(Heaphy & Gruska, 1995: 70-83)

2.1 การพัฒนาและบริหารทรัพยากรบุคคล (Human resource development
and management)

เปนการตรวจสอบวาเจาหนาที่ทั้งหมดขององคการไดรับการพัฒนา และ
ทํางานอยางเต็มศักยภาพของแตละคน อยางสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการรวมทั้งตรวจ
สอบความพยายามขององคการในการสรางและธํารงไวซึ่งสิ่งแวดลอมที่เอื้อตอความเปนเลิศของ
ผลงาน การมีสวนรวมของเจาหนาที่ และพัฒนาการของเจาหนาที่และองคการ

2.2 การวางแผนและการประเมินผลทรัพยากรบุคคล (Human resource
planning and evaluation)
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2.2.1 องคการนําแผนยุทธศาสตรมาจัดทําแผนทรัพยากรบุคคลอยางไร
สรุปประเด็นสําคัญในแผนทรัพยากรบุคคลตอไปนี้

2.2.1.1 การเปลี่ยนแปลงการออกแบบกระบวนการทํางานเพื่อ
ใหเกิดความยืดหยุน ประสิทธิภาพ การประสานงาน และการตอบสนองอยางรวดเร็ว

2.2.1.2 การพัฒนา การศึกษา การฝกอบรม สําหรับเจาหนาที่
2.2.1.3 การเปลี่ยนที่คาดหวังหรือแผนการเปลี่ยนแปลงในองค

ประกอบของเจาหนาที่
2.2.1.4 การเลือกสรรเจาหนาที่ใหม

2.2.2 องคการประเมินและปรับปรุงการวางแผนทรัพยากรบุคคลและการ
นําแผนไปปฏิบัติอยางไร มีการปรับแผนและการปฏิบัติใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรอยางไร มี
การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับเจาหนาที่ ผลการปฏิบัติงาน และนํามาใชในสิ่งตอไปนี้อยางไร

2.2.2.1 พัฒนาการและคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่
2.2.2.2 ประเมินการเชื่อมโยงระหวางการพัฒนาและบริหาร

ทรัพยากรบุคคลกับผลงานขององคการ
2.2.2.3 เปนหลักประกันวามีสารสนเทศเกี่ยวกับทรัพยากร

บุคคลที่นาเชื่อถือและสมบูรณ สําหรับการวางแผนจัดบริการและบริหาร
2.3 ระบบงานของเจาหนาที่ (High performance work systems)

2.3.1 ระบบงานขององคการ
2.3.1.1 สรางโอกาสสําหรับการริเร่ิมส่ิงใหมๆ และความรับผิด

ชอบในการชี้นําตนเองหรือไม
2.3.1.2 สงเสริมความยืดหยุน ประสิทธิภาพ การประสานงานที่

ดี และการตอบสนองอยางรวดเร็วหรือไม
2.3.1.3 ทําใหเกิดการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพระหวางหนวยงาน

ตางๆ ที่ตองทํางานรวมกันหรือไม
2.3.2 องคการจัดระบบคาตอบแทน และการยกยองชมเชยสําหรับเจา

หนาที่เปนรายบุคคล และรายกลุมอยางไร
2.4 การศึกษา อบรม และพัฒนาเจาหนาที่ (Employee education, training,

and development)
2.4.1 องคการใชการศึกษาและอบรมเปนเครื่องมือในการสรางศักยภาพ

ขององคการและเจาหนาที่ และเพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงระบบบริการอยางไร
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2.4.1.1 ผลลัพธของการปฏิบัติงานที่สําคัญ
2.4.1.2 การพัฒนาเจาหนาที่
2.4.1.3 การธํารงรักษาใบอนุญาตของวิชาชีพและการตรวจสอบ

คุณสมบัติ
2.4.2 มีการออกแบบ ดําเนินการ ประเมินผล การศึกษาและฝกอบรม

อยางไร
2.4.2.1 เจาหนาที่มีสวนรวมในการกําหนดความตองการ

(Training need) และออกแบบการศึกษาและฝกอบรมอยางไร
2.4.2.2 มีการดําเนินการศึกษาและฝกอบรมอยางไร
2.4.2.3 มีการนําขอกําหนดเกี่ยวกับใบอนุญาตของวิชาชีพและ

การตรวจสอบคุณสมบัติมาใชในการออกแบบโปรแกรมการศึกษาอบรมอยางไร
2.4.2.4 มีการทบทวนความรู และทักษะในระหวางการทํางาน

อยางไร
2.4.2.5 มีการประเมินผล และปรับปรุงการศึกษาและฝกอบรม

อยางไร
2.5 คุณภาพชีวิตการทํางาน และความพึงพอใจของเจาหนาที่  (Employee well-

being and satisfaction)
2.5.1 องคการธํารงรักษาส่ิงแวดลอมในการทํางานที่ปลอดภัย และสง

เสริมตอการมีสุขภาพดีอยางไร
2.5.1.1 มีการปรับปรุงเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของเจา

หนาที่ เชน สุขภาพ ความปลอดภัย อยางไร
2.5.1.2 เปาหมายและเครื่องชี้วัดที่สําคัญเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมใน

การทํางาน
2.5.2 องคการจัดใหมีบริการ ส่ิงอํานวยความสะดวก กิจกรรม และ

โอกาสอะไรบางเพื่อสงเสริมการมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ความพึงพอใจในงาน การพัฒนา
ประสบการณ และศักยภาพของเจาหนาที่

2.5.3 องคการวัดระดับความพึงพอใจ คุณภาพชีวิตการทํางาน และแรง
จูงใจของเจาหนาที่อยางไร ระบุวิธีการ ความถี่ และปจจัยเฉพาะที่ใชกําหนด มีการนําสารสนเทศ
ไปใชปรับปรุงอยางไร
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3. มาตรฐานการจัดการทรัพยากรมนุษยของมาตรฐาน ISO 9002
(The International Organization for Standardization)

องคการรับรองมาตรฐาน ISO ไดกอต้ังขึ้นเมื่อ ค.ศ.1946 ที่กรุงเจนีวา ประเทศ
สวิตเซอรแลนด  มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนามาตรฐานสากลในการผลิตสินคาและบริการขององค
การทั่วโลก และในป ค.ศ.1987 ไดกําหนดมาตรฐานเพื่อใหเกิดระบบคุณภาพขึ้น 5 มาตรฐาน คือ
ISO 9000, 9001, 9002, 9003 และ 9004 โดยเฉพาะอยางยิ่งมาตรฐาน ISO 9002 เปนรูปแบบ
ของการรับรองคุณภาพดานการผลิต การติดตั้ง และการบริการ     (Besterfield et al., 1999: 235)
ซึ่งไดถูกนํามาใชเปนมาตรฐานในการพัฒนาคุณภาพขององคการทางดานสุขภาพกันอยางแพร
หลาย มาตรฐาน ISO 9002 มีขอกําหนดที่เกี่ยวของการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ ดังนี้
(สิทธิศักดิ์  พฤกษปติกุล, 2542)

1. ความรับผิดชอบของฝายบริหาร
1.1 ความรับผิดชอบ และอํานาจหนาที่

1.1.1 กําหนดแผนผังโครงสรางองคการ เพื่อแสดงใหเห็นความ
สัมพันธของบุคลากรในตําแหนงตางๆ และสายการบังคับบัญชา

1.1.2 จัดทําแบบกําหนดบทบาทหนาที่  (Job description) ของ
บุคลากรแตละตําแหนง

1.1.3 ระบุหนาที่รับผิดชอบใหชัดเจนลงในเอกสารคุณภาพ
1.2 ดานทรัพยากร

1.2.1 องคการตองกําหนดความตองการดานทรัพยากร และจัด
สรรทรัพยากรอยางเพียงพอ

1.2.2 กําหนดโปรแกรมการฝกอบรม และจัดการฝกอบรมใหแก
เจาหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่เกี่ยวกับดานการบริหารจัดการ การใหบริการลูกคา
และกิจกรรม การตรวจสอบ รวมถึงการตรวจสอบคุณภาพภายใน

2. ดานการฝกอบรม
2.1 กําหนดความตองการดานการฝกอบรม ตลอดจนคุณวุฒิที่ตองการ

ของเจาหนาที่
2.2 กําหนดระบบการฝกอบรมของเจาหนาที่
2.3 จัดทําระเบียบปฏิบัติที่ครอบคลุมกิจกรรมของการฝกอบรมเปนลาย

ลักษณอักษร
2.4 จัดอบรมบุคลากรที่เกี่ยวของ และปฏิบัติตามระเบียบอยางเครงครัด
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2.5 จัดเก็บบันทึกการฝกอบรม

3.5 การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล

พยาบาลเปนบุคลากรที่มีจํานวนมากที่สุดในทีมสุขภาพ จากขอมูลสถิติสาธารณ
สุขของประเทศไทย พ.ศ. 2540 พบวา สัดสวนจํานวนพยาบาลวิชาชีพ ระหวางแพทย ทันตแพทย
และเภสัชกร ทั่วประเทศ เทากับ 86,231 : 16,569 : 3,414 : 5,941 ตามลําดับ ในจํานวนดังกลาว
นี้จํานวนพยาบาลวิชาชีพคิดเปนรอยละ 76.9 ของบุคลากรทั้งหมด  (ทําเนียบโรงพยาบาลและ
สถิติสาธารณสุข 2543-2544, 2543)  นอกจากนั้นพยาบาลยังเปนผูที่อยูใกลชิดกับผูรับบริการ
ตลอด 24 ชั่วโมง การปฏิบัติงานของพยาบาลจึงเปนองคประกอบหลักของบริการสุขภาพที่ผูรับ
บริการจะไดรับ หากการปฏิบัติงานของพยาบาลเปนไปอยางมีคุณภาพ จะสงผลตอภาพรวมของ
บริการสุขภาพของหนวยงานนั้น ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลจึงตองมีการจัดการเกี่ยวกับ
บุคลากรพยาบาลใหเปนไปอยางมีคุณภาพ เพื่อสงเสริมใหการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาล
เปนไปอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ สภาการพยาบาล (2543: 13-17) ไดสรุปสาระสําคัญ
ของการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล เพื่อเปนมาตรฐานกลางในการบริหาร
บุคลากรพยาบาลในสถานพยาบาลทุกประเภท ทั้งในสถานบริการสุขภาพและในชุมชนไวครอบ
คลุมใน 2 ประเด็น คือ การจัดระบบงาน และ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังรายละเอียดตอไปนี้

1. การจัดระบบงาน

การจัดระบบงานที่เอ้ือใหเกิดการบริการพยาบาลที่มีคุณภาพตามมาตรฐานของ
วิชาชีพ และตอบสนองความตองการของผูใชบริการ มีการดําเนินการดังนี้

1. มีโครงสรางองคการและกลไกการบริหาร การสื่อสารที่เอ้ือตอการแกไขและ
ปองกันปญหาที่ชัดเจนทั้งในวิชาชีพและระหวางวิชาชีพ/หนวยงาน

2. มีกระบวนการในการสื่อสารและกระจายนโยบายเปาหมายลงสูการปฏิบัติ
3. การจัดอัตรากําลังเหมาะสมกับความตองการในการใหบริการพยาบาลของแต

ละหนวยงาน
4. มีการกําหนดบทบาทหนาที่ (Job description) และคุณสมบัติเฉพาะตําแหนง

(Job specification) ของผูใหบริการการพยาบาลทุกระดับชัดเจนตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ
5. พยาบาลรูและเขาใจเปาหมายองคกร/หนวยงาน และเขาใจบทบาทของตนเอง

รวมทั้งการปฏิบัติงานตามเปาหมาย และขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ
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6. พยาบาลทุกระดับมีคุณสมบัติเหมาะสม และประสบการณที่เพียงพอ
7. มีพยาบาลวิชาชีพรับผิดชอบเปนหัวหนาทีมการพยาบาล ในการใหบริการ

พยาบาลตลอด 24 ชั่วโมง
8. มีระบบการจัดอัตรากําลังทดแทนเมื่อมีความจําเปนตามสถานการณที่เหมาะ

สม
9. การมอบหมายงานใหแกบุคคลที่มีความรูและทักษะต่ํากวาระดับวิชาชีพ ตอง

ไมใชงานในวิชาชีพ และตองมีระบบการจัดการ เตรียมการ การควบคุมกํากับและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่สามารถสรางความเชื่อมั่นใหกับผูใชบริการวาไดรับบริการที่มีคุณภาพ

10. มีกลไกสงเสริมใหบุคลากรมีการประกอบวิชาชีพที่ไดมาตรฐานและธํารงไวซึ่ง
จริยธรรมและจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ

11. มีการใชผลการประเมินพิจารณาความกาวหนาของบุคลากร
12. มีการจัดสิ่งแวดลอมพื้นที่ใชสอย และส่ิงอํานวยความสะดวกในการใหบริการ

ที่ตอบสนองตอความตองการของผูใชบริการ/ผูใหบริการ โดยคํานึงถึงความปลอดภัย
13. มีการบันทึกและรายงานปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การพัฒนาความรู ความสามารถบุคลากรเพื่อเสริมสรางและคงไวซึ่งความรู
ความสามารถในการปฏิบัติการพยาบาลที่ทันตอเหตุการณไดอยางมีคุณภาพ   มีการดําเนินการ
ดังนี้

1. ประเมินความตองการที่จําเปน (Need assessment) ในการพัฒนางานบริการ
พยาบาลและศักยภาพของบุคลากร

2. แผนพัฒนาบุคลากรตอบสนองความตองการที่จําเปน
3. มีการเตรียมบุคลากรกอนประจําการและการเตรียมความพรอมของบุคลากร

เขาสูตําแหนงที่สูงขึ้น
4. มีกิจกรรมเพิ่มพูนความรูและทักษะของบุคลากรระหวางประจําการอยางตอ

เนื่อง
5. มีการประเมินผลและกระบวนการพัฒนาบุคลากร รวมทั้งผลกระทบตอการให

บริการพยาบาลอยางเปนระบบและตอเนื่อง
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เนื่องจากในปจจุบันองคการทางดานสาธารณสุขมีความตื่นตัวที่จะปรับเปลี่ยน
ระบบการบริหารและบริการใหเหมาะสมและสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม จึงไดมีการ
กําหนดแนวทางของการใหบริการสุขภาพไทยที่พึงประสงคในอนาคต เชน เปนระบบบริการ
สุขภาพเชิงรุก  เปนระบบบริการสุขภาพแบบองครวม เปนตน บริการพยาบาลเปนระบบยอยที่มี
ความเกี่ยวของกับระบบบริการสุขภาพโดยรวมมากที่สุด หรืออาจกลาวอีกนัยหนึ่งไดวา ความ
เจริญกาวหนา ความมั่นคง และการสรางประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการบริการสุขภาพขึ้น
อยูกับระบบบริการพยาบาลเปนอยางมาก ความสําเร็จหรือความลมเหลวของระบบบริการสุขภาพ
ยอมเกิดขึ้นไดในแนวทางที่สัมพันธกับความสําเร็จหรือความลมเหลวของระบบบริการพยาบาล 
(พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2536: 58)                   ดังนั้นเพื่อใหระบบบริการสุขภาพเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ และบรรลุเปาหมายตามแนวทางการจัดระบบสุขภาพไทยที่พึงประสงค  ทรัพยากร
บุคคลทางการพยาบาลจําเปนตองมีการปฏิรูป ทั้งทางดานปริมาณ คุณภาพ และแรงจูงใจแก
บุคลากรพยาบาล ตามทิศทางการปฏิรูปทรัพยากรบุคคลทางการพยาบาลดังตอไปนี้      (ทัศนา
บุญทอง, 2542: 66-67)

1. ทิศทางการปฏิรูปดานปริมาณบุคลากรพยาบาล

1.1 เพิ่มจํานวนบุคลากรพยาบาลใหเหมาะสมตอจํานวนประชาชน โดยกําหนด
อัตราสวน พยาบาล : ประชากร เปน 1 : 900 ตามมาตรฐานขั้นต่ําที่องคการอนามัยโลกกําหนด
และใหมีการกระจายอยางเหมาะสม

1.2 กําหนดใหพยาบาลวิชาชีพ/พยาบาลเวชปฏิบัติ อยูประจําทุกสถานีอนามัย
และกําหนดคุณสมบัติประจําตําแหนงใหพยาบาลวิชาชีพ/พยาบาลเวชปฏิบัติ เปนหัวหนาสถานี
อนามัยได (Nurse-run health center)

1.3 กําหนดใหพยาบาลวิชาชีพ/พยาบาลเวชปฏิบัติ ประจําศูนยบริการ
สาธารณสุขในเขตเมืองใหเพียงพอ และในแตละศูนยใหมีพยาบาลเวชปฏิบัติอยางนอย 3 คน

1.4 กําหนดใหศูนยบริการสาธารณสุขทุกสาขา ในเขตเมือง มีพยาบาลวิชาชีพ/
พยาบาลเวชปฏิบัติ ครบทุกศูนย และใหมีการปรับวุฒิพยาบาลเทคนิคเปนพยาบาลวิชาชีพ/
พยาบาลเวชปฏิบัติ

1.5 กําหนดใหมีพยาบาลผูมีความรู ความชํานาญเฉพาะสาขา ในหนวยงาน
ทุติยภูมิ และตติยภูมิใหเพียงพอ
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2. ทิศทางการปฏิรูปบุคลากรพยาบาลดานคุณภาพ

2.1 พัฒนาคุณภาพการศึกษาพยาบาลระดับวิชาชีพ ใหมีศักยภาพเหมาะสมที่จะ
ปฏิบัติงานในชุมชน และใหมีความรู ความสามารถในเรื่องการตรวจรักษาพยาบาลเบื้องตน และ
การสงตอใหมากขึ้น

2.2 พัฒนาบุคลากรพยาบาลดานเวชปฏิบัติทั่วไป และพยาบาลเวชปฏิบัติครอบ
ครัว ใหมีจํานวนเพียงพอที่จะออกไปปฏิบัติหนาที่ในสถานีอนามัย ในโรงพยาบาลชุมชน และใน
ศูนยบริการสาธารณสุขในเขตเมือง

2.3 พัฒนาบุคลากรพยาบาลผูมีความรู ความชํานาญเฉพาะทาง เพื่อใหบริการ
สุขภาพในระดับทุติยภูมิและตติยภูมิ และมีความเพียงพอตอการสนับสนุนงานบริการสุขภาพ
ระดับสถานีอนามัย และโรงพยาบาลชุมชน

2.4 พัฒนาบุคลากรพยาบาลระดับเทคนิคใหเปนพยาบาลวิชาชีพเพื่อเพิ่มศักย
ภาพการบริการ

3. ทิศทางการปฏิรูปแรงจูงใจแกบุคลากรพยาบาล

3.1 กําหนดภาระงานของบุคลากรพยาบาลใหเหมาะสม และตรงตามบทบาท
หนาที่และความรับผิดชอบ

3.2 กําหนดคาตอบแทนที่เปนธรรมและเทาเทียม แกบุคลากรพยาบาลที่ปฏิบัติ
งาน โดยเฉพาะอยางยิ่งงานที่มีลักษณะเสี่ยง และงานที่ปฏิบัติในชุมชนและถิ่นทุรกันดาร

3.3 จัดใหมีสวัสดิการ โดยเฉพาะบานพักอาศัยที่สะดวกและปลอดภัยแกบุคลากร
พยาบาลที่ปฏิบัติในชุมชนและถิ่นทุรกันดาร

3.4 ขยายโอกาสความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ใหโอกาสแกบุคลากรพยาบาล
ที่ปฏิบัติงานในหนวยบริการสุขภาพระดับปฐมภูมิใหมากยิ่งขึ้น และเทาเทียมกับผูปฏิบัติงานใน
ระดับทุติยภูมิและตติยภูมิ

3.5 จัดโอกาสใหบุคลากรพยาบาลในชุมชนไดศึกษาตอเนื่อง เพื่อพัฒนาศักย
ภาพการปฏิบัติงาน และเพิ่มโอกาสความกาวหนาในวิชาชีพ

3.6 ใหโอกาสพยาบาลมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย และวางแผน และรวม
ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ

กนิฐา   ธนสารศิลป (2529)  ศึกษาปญหาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรพยาบาล
ของสภากาชาดไทย โดยศึกษาในผูบริหารทางการพยาบาล จํานวน 80 คน และพยาบาลประจํา
การ จํานวน 713 คน พบวาสัดสวนผูบริหารทางการพยาบาลที่ตอบวาไดปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากรสวนใหญไมตรงกันกับสัดสวนจํานวนพยาบาลประจําการที่ตอบวาไดรับกิจกรรมการ
พัฒนาบุคลากร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และผูบริหารทางการพยาบาลมีระดับการ
รับรูปญหาการพัฒนาบุคลากรพยาบาลแตกตางจากพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001

ชุติมา   ศรีเอี่ยม (2533)  ศึกษาเปรียบเทียบการจัดการเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรทางการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย กลุมตัว
อยางคือ หัวหนาหอผูปวย จํานวน 298 คน พบวา หัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณการอบรมดาน
การจัดการตางกัน มีการจัดการเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 หัวหนาหอผูปวยที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในตําแหนงตางกัน มีการจัดการเกี่ยวกับ
การพัฒนาบุคลากรไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ปรานอม   ฉิมอินทร (2539)  ศึกษาเปรียบเทียบกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร
พยาบาลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือหัวหนา
หอผูปวย จํานวน 193 คน จําแนกตามประสบการณในตําแหนง การไดรับการอบรมทางการ
บริหาร สังกัดโรงพยาบาล ผลการศึกษาพบวา

1. หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรพยาบาลโดยรวมในกิจ
กรรมการปฐมนิเทศดานการปฏิบัติการพยาบาล ดานการบริหารงาน ดานการวิจัยทางการ
พยาบาล อยูในระดับมาก ปฏิบัติกิจกรรมการฝกอบรมและการจัดแหลงบริการความรูทุกดาน อยู
ในระดับปานกลาง

2. หัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณในตําแหนงตางกัน มีการปฏิบัติกิจกรรมการ
พัฒนาบุคลากรทุกดาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

3. หัวหนาหอผูปวยที่เคยไดรับการอบรมทางการบริหารการพยาบาล มีการปฏิบัติ
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรทุกดาน แตกตางกับหัวหนาหอผูปวยที่ไมเคยไดรับการอบรมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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4. หัวหนาหอผูปวยที่มีสังกัดตางกันและมีสวนรวมในการในการบริหารแตกตาง
กัน มีการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรทุกดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
.01

5. หัวหนาหอผูปวยรายงานปญหาเกี่ยวกับกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรพยาบาล
อยูในระดับมาก 2 ปญหา คือ จํานวนบุคลากรขาด มีผลกระทบตอการจัดสงบุคลากรเขารับการ
อบรม และขาดงบประมาณในการจัดซื้อหนังสือ ตํารา เอกสารทางวิชาการ

ประภาศรี  คุปตกานต (2540) ไดจัดทํามาตรฐานโรงพยาบาลดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่เหมาะสมกับประเทศไทย โดยใชเทคนิคเดลฟาย จากผูเชี่ยวชาญดานการจัด
การทรัพยากรมนุษย 30 คน โดยผูวิจัยไดจัดทํารางมาตรฐาน ประกอบดวย 1 มาตรฐาน 24 เกณฑ
ประเมินผล แลวสงใหผูเชี่ยวชาญประเมินความเหมาะสม ผลการศึกษาพบวา ผูเชี่ยวชาญประเมิน
วาเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งที่โรงพยาบาลตองกําหนดไว รอยละ 62.96 ไดแก เกณฑประเมินในดาน
การวางแผนกําลังคน การสรรหา คัดเลือก บรรจุ การปฐมนิเทศและแนะนํางาน การประเมินผล
การปฏิบัติงาน วินัย สวัสดิการ คาตอบแทน และดานการพัฒนาฝกอบรม ในเรื่องการพัฒนาดาน
เทคนิคบริการ การใหเจาหนาที่ระดับวิชาชีพไดเขารวมประชุมวิชาการ ในการกําหนดคะแนนนั้นผู
วิจัยใชแนวคิดการใหคะแนนของรางวัลคุณภาพมัลคอลมบอริดจ (1995) มากําหนดคะแนนรวมทั้ง
หมดของมาตรฐานการจัดการทรัพยากรมนุษยเทากับ 140 คะแนน แบงออกเปน 4 ดาน คือ ดาน
การวางแผนทรัพยากรมนุษยและการประเมินผล 20 คะแนน ดานระบบการทํางานที่มีประสิทธิ
ภาพ 45 คะแนน ดานการศึกษาฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 50 คะแนน และดานความเปนอยู
สวัสดิการและความพึงพอใจของบุคลากร 25 คะแนน

ปรารถนา  หมี้แสน (2542) ศึกษาเปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
ฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลที่เขารวมและไมเขารวมโครงการ
พัฒนาคุณภาพ กลุมตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 400 คน ผลการศึกษาพบวา

1. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาลโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อ
จําแนกเปนรายดานพบวา ดานระบบงานอยูในระดับมาก การศึกษาอบรมและพัฒนาบุคลากร
และความสุขสมบูรณและความพึงพอใจของพยาบาลอยูในระดับปานกลาง

2. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล จําแนกตามประเภทโรง
พยาบาลระหวางโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปที่เขารวมและไมเขารวมโครงการพัฒนา
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คุณภาพโดยรวมไมแตกตางกัน รายดานระบบงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05

3. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาลในโรงพยาบาลที่เขารวมโครง
การพัฒนาคุณภาพ 1 ป 3 ป และ 6 ป โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน

4. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาลระหวางโรงพยาบาลที่เขา
รวมโครงการพัฒนาคุณภาพ กับโรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาคุณภาพและเขารวมโครง
การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน

4. การจัดการทรัพยากรมนุษยกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนหนาที่ที่สําคัญอยางหนึ่งของผูบริหารทุกคนใน
องคการ ที่จะตองรับผิดชอบตอการเสริมสรางพัฒนา ดํารงรักษา ตลอดจนเพิ่มผลงานของระบบ
ทรัพยากรมนุษยใหมีมากขึ้น เนื่องจากในการดําเนินงานทุกกิจกรรมขององคการจะตองมี
ทรัพยากรมนุษยเขาไปเกี่ยวของ  องคการที่มีนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพจะ
กอใหเกิดผลลัพธที่ดีตอทั้งตัวบุคคลและองคการ

Beer และคณะ (1984) ไดสรางกรอบแนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษย มี
ชื่อวา Harvard model แนวคิดนี้ชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษยในองค
การ ที่ประกอบดวย อิทธิพลของบุคลากร  การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย  ระบบรางวัล  และ
ระบบงาน  แนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษยดังกลาวนี้กอใหเกิดผลลัพธที่สําคัญ 2 ประการ
คือ ผลลัพธในระยะสั้นหรือที่เรียกวา 4 Cs ไดแก ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Commitment)
ความสามารถ (Competence) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Congruence) และ ความคุมคา
(Cost effectiveness)  สวนผลลัพธในระยะยาว ไดแก ความสุขสมบูรณของบุคคล (Individual
well-being) ประสิทธิผลองคการ (Organizational effectiveness) และ ความสุขสมบูรณของ
สังคม (Societal well-being) ดังภาพที่ 5
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ภาพที่ 5  ขอบขายการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Beer และคณะ (1984: 16)

ผลลัพธระยะสั้นที่สําคัญอยางหนึ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษยคือ ความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากรมีความเกี่ยวของกับกระบวนการ
ของการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการในหลายขั้นตอน Guest (1987 cited in Bratton &
Gold, 1994: 23) ไดกลาววา กระบวนการการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมเปนปจจัยที่สําคัญ
ปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการมากขึ้น และ Gibson, Ivancevich และ
Donnelly (1997: 187) ไดกลาววา การใหรางวัลเปนอีกปจจัยหนึ่งที่สงเสริมใหเกิดความยึดมั่นผูก
พันตอองคการ โดยเฉพาะรางวัลจากภายใน (Intrinsic rewards) ซึ่งเปนคุณคาหรือความพึงพอใจ
ของบุคคลที่ไดรับจากลักษณะของงาน เชน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การใหอิสระในการ
ทํางาน เปนตน

Tannenbaum และคณะ (1991) ไดศึกษาผลของการฝกอบรมตอความยึดมั่นผูก
พันตอองคการ ความเชื่อในความสามารถแหงตนและแรงจูงใจตอการอบรม โดยไดทดลองใหการ
ฝกอบรมที่ตอบสนองตอความตองการผูรับการอบรม พบวาหลังการอบรมบุคลากรมีความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ ความเชื่อในความสามารถแหงตน และแรงจูงใจตอการอบรมเพิ่มมากขึ้น

ผูเกี่ยวของ
- ผูรวมหุน - บุคลากร
- รัฐบาล    - ชุมชน
- สหภาพ

ปจจัยดาน
สถานการณ

- ลักษณะของแรงงาน
- กลยุทธทางธุรกิจ
- ปรัชญาการบริหาร
- ตลาดแรงงาน
- เทคโนโลยี

ิ

การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย

- อิทธิพลของบุคลากร
- การไหลเวียนของ
  ทรัพยากรมนุษย
- ระบบรางวัล
- ระบบงาน

ผลลัพธระยะส้ัน
- ความยึดมั่นผูกพัน
- ความสามารถ
- ความเปนอันหนึ่ง
   อันเดียวกัน
- ความคุมคา

ผลลัพธระยะยาว
- ความสุขสมบูรณ
   ของบุคคล
- ประสิทธิผลองค
   การ
- ความสุขสมบูรณ
  ของสังคม
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จึงกลาวไดวาองคการที่มีนโยบายและวิธีปฏิบัติที่เหมาะสมทางดานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยนั้นสงผลใหบุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงขึ้น ซึ่งเปนองคประกอบ
ที่สําคัญในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ

5. ปจจัยสวนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยตางๆ พบวา ปจจัยทางดานลักษณะสวนบุคคลที่มี
ผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ไดแก อายุ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา  และระยะเวลา
ที่ปฏิบัติงาน ซึ่งมีผลงานวิจัยที่เกี่ยวของดังตอไปนี้

1. อายุ

จากการศึกษาพบวา บุคคลที่มีอายุมากจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงกวา
บุคคลที่มีอายุนอย หรือยิ่งบุคคลมีอายุมากขึ้นเทาไร ก็จะยิ่งมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงขึ้น
(Steers, 1977; Angle & Perry, 1981; Williams & Hazer, 1986; Mathieu & Zajac, 1990;
สอาด  วงศอนันตนนท, 2538;    สําราญ  บุญรักษา, 2539; วรรณดี   ชูกาล, 2540; วัลภา  ฐาน
กาญจน, 2540; จุรีย   อุสาหะ, 2542)  ทั้งนี้เนื่องจากอายุทําใหคนตระหนักวาทางเลือกในการ
ทํางานของตนลดลง นอกจากนี้บุคคลที่มีอายุมากมักจะมีตําแหนงหนาที่การงานสูง และความพึง
พอใจในงานมากขึ้น สิ่งจูงใจที่จะทําใหเขาออกจากองคการเดิมไปสูองคการอื่นก็ตองสูงพอที่จะทํา
ใหเขาออกจากองคการไป รวมทั้งมีความรูสึกวาการคงอยูในองคการตอไปเปนสิ่งที่ถูกตอง ทําให
การเคลื่อนไหวระหวางองคการลดลง  เมื่อคนมีอายุมากขึ้นจึงมักมีการคงอยูกับองคการมากขึ้น
(Sheldon, 1971: 145) และทําใหมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงขึ้นตามไปดวย

จากที่กลาวมาสอดคลองกับการศึกษาของ Steers (1977) ที่ไดศึกษาความยึด
มั่นผูกพันตอองคการในกลุมบุคลากรของโรงพยาบาล 382 คน และกลุมนักวิจัย 119 คน พบวา
ปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากร 2 กลุม คือ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก
อายุ เพศ ระดับการศึกษา (r = .55 และ .42)   ลักษณะของงาน ไดแก ความมีเอกลักษณของงาน
(r = .64 และ .38) และประสบการณในงาน (r = .71 และ .64)  โดยเฉพาะในกลุมบุคลากรของโรง
พยาบาล พบวา ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองค
การ (r = .16)



69

2. สถานภาพสมรส

คนที่แตงงานหรือมีครอบครัวแลวมักจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงกวาคน
ที่ยังไมแตงงานหรือเปนโสด เนื่องจากคนที่แตงงานแลวจะมองเห็นถึงการสูญเสียในการออกจาก
องคการมากกวาคนโสด (Hrebiniak & Alutto, 1972: 557) นอกจากนี้คนที่มีแตงงานแลวจะมี
ความตองการความมั่นคงในอาชีพมากกวา จึงมีความรูสึกยึดมั่นผูกพันตอองคการ ไมอยากให
องคการตองเสื่อมสลายซึ่งจะมีผลทําใหตนเองและครอบครัวขาดรายได จึงมีแนวโนมที่จะปฏิเสธ
การเปลี่ยนงานใหมมากกวาคนโสด (Mathieu และ Zajac, 1990: 178) จากการศึกษาของ
Nichols (1971 อางถึงในวรรณดี  ชูกาล, 2540: 69) พบวา กลุมพยาบาลที่เปนโสดมีความตั้งใจที่
จะลาออกจากองคการมากกวากลุมพยาบาลที่แตงงานแลว

3. ระดับการศึกษา

บุคคลที่มีการศึกษาสูงจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการนอยกวาบุคคลที่มีการ
ศึกษานอย (Steers, 1977; Angle & Perry, 1981) เนื่องจาก บุคคลที่มีการศึกษาสูงจะมีความ
คาดหวังตอส่ิงที่ไดรับจากองคการสูงกวาบุคคลที่มีการศึกษานอย ซึ่งบางครั้งองคการไมสามารถ
ตอบสนองความคาดหวังนั้นได ก็จะเกิดความผิดหวัง จึงทําใหบุคคลมีความยึดมั่นผูกพันตอองค
การนอยลง (Mathieu & Zajac, 1990: 177)

จากการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ Glisson และ
Durick (1988) ในกลุมตัวอยางพนักงานในองคการบริการดานสุขภาพ 22 องคการ จํานวน 319
คน พบวา  ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางลบกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (r = -.19)
เนื่องจาก คนที่มีการศึกษาสูงจะมีขอมูลตางๆ ประกอบการตัดสินใจมากกวา รวมทั้งมีเชื่อมั่นใน
ตนเองวามีโอกาสเปลี่ยนงานใหมไดงาย จึงทําใหผูที่มีการศึกษาสูงมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ลดลง

4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
(Hall, Schneider, & Nygren, 1970; Angle & Perry, 1981) ผูที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน
องคการนานจะมีโอกาสเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงในระดับที่สูงขึ้น การไดรับตําแหนงสูงขึ้นทําใหเกิด
ความภาคภูมิใจ และเปนแรงจูงใจใหคงอยูในองคการตอไป นอกจากนี้ยังพบวาคนที่มีระยะเวลา
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ในการปฏิบัติงานนานจะมีเพื่อนสนิทมาก และมีความรูสึกผูกพันทางจิตใจกับองคการมากขึ้น จึงมี
ความพอใจที่จะอยูในองคการมากกวา (Mathieu & Zajac, 1990: 178; Huselid & Day, 1991)

Sheldon (1971) ไดทําการศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กลุมตัวอยางคือ
นักวิทยาศาสตร และวิศวกร ที่มีการศึกษาระดับปริญญาเอก จํานวน 136 คน ศึกษาพบวา ปจจัย
ดานการลงทุน ไดแก อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และตําแหนง และ การมีสวนรวมทางสังคม มี
ความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยพบวา ยิ่งคนปฏิบัติงานในองคการ
นานเทาใดก็ยิ่งมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงขึ้น และใหเหตุผลวาระยะเวลาปฏิบัติงานเปรียบ
เสมือนการลงทุนอยางหนึ่ง ยิ่งมีระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการมากขึ้น ก็จะเปนการสั่งสมสิ่งจูงใจ
หรือรางวัลในการทํางานมากขึ้น เชน ไดรับตําแหนงหัวหนางาน นอกจากนี้การที่ตําแหนงงานที่สูง
ขึ้นจะทําใหสมรรถนะเชิงวิชาชีพลดลง สงผลใหทางเลือกของตนถูกจํากัดลงดวย
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

--- การจัดการทรัพยากรมนุษย

- อิทธิพลของบุคลากร
- การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย
- ระบบรางวัล
- ระบบงาน

ปจจัยสวนบุคคล

- อายุ
- สถานภาพสมรส
- ระดับการศึกษา
- ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

- ความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมาย
  และคานิยมขององคการ
- ความเต็มใจที่จะทุมเทความ
  พยายามในการปฏิบัติงานเพื่อ
  องคการ
- ความตองการที่จะรักษาความ
  เปนสมาชิกขององคการ
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บทที่ 3

วิธีดําเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ประเภทการศึกษาหา
ความสัมพันธระหวางตัวแปร (Correlational studies) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล
และการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยมีข้ันตอนการดําเนินการวิจัยดังนี้

ประชากรและกลุมตัวอยาง

1. ประชากร
ประชากรสําหรับการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงาน

ในโรงพยาบาลของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่อยูในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวง
กลาโหม ทบวงมหาวิทยาลัย กรุงเทพมหานคร และสํานักงานตํารวจแหงชาติ  ซึ่งมีจํานวนโรง
พยาบาลทั้งหมด 13 โรงพยาบาล

2. กลุมตัวอยาง
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน

(Multi-stage sampling) โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการดังนี้
2.1 สํารวจจํานวนพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร

จากฝายการพยาบาล (2544) ทั้ง 13 โรงพยาบาล พบวามีจํานวนพยาบาลวิชาชีพทั้งสิ้น 7,924
คน

2.2 กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยคํานวณจากสูตรของ Taro Yamane (1973:
727)

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

เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน   .05   (∝ = .05)
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n = ขนาดของกลุมตัวอยาง
N = ขนาดของประชากร
e = ขนาดความคลาดเคลื่อนที่จะยอมรับได  (5 %)

           ขนาดกลุมตัวอยางที่ไดคือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร
จํานวน  381  คน  เพื่อปองกันความไมครบถวน และความไมสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับคืน
ผูวิจัยจึงกําหนดกลุมตัวอยางเพิ่มอีก 15 % จึงมีจํานวนกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพทั้งสิ้น 438
คน

2.3 เลือกโรงพยาบาลที่เปนตัวอยาง โดยจําแนกโรงพยาบาลเปน 5 กลุม ตาม
สังกัดคือ กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงกลาโหม ทบวงมหาวิทยาลัย กรุงเทพมหานคร และสํานัก
งานตํารวจแหงชาติ จากนั้นจึงสุมโรงพยาบาลในสังกัด โดยการสุมอยางงาย (Simple random
sampling) ดวยวิธีการจับฉลาก ใชอัตราสวน  1 : 2      ในกรณีที่มีโรงพยาบาล 3 แหง  ใชอัตรา
สวน  2 : 3   และในกรณีที่มีแหงเดียว กําหนดใหโรงพยาบาลนั้นเปนตัวอยาง

2.4 หาจํานวนกลุมตัวอยางแตละโรงพยาบาลที่สุมได  โดยวิธีคํานวณตามสัด
สวนประชากรในแตละโรงพยาบาล ในกรณีที่คํานวณแลวไดกลุมตัวอยางในโรงพยาบาลนอยกวา
30 คน ไดปรับเพิ่มกลุมตัวอยางใหเปน 30 คน เพื่อใหสามารถเปนตัวแทนของประชากรได   จาก
นั้นจึงคํานวณสัดสวนประชากรจากโรงพยาบาลที่เหลือ ใหไดจํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 438 คน

2.5 เลือกกลุมตัวอยางจากแตละโรงพยาบาล ในทุกแผนกที่ใหบริการพยาบาลแก
ผูปวย คือ  แผนกศัลยกรรม  แผนกอายุรกรรม แผนกสูตินรีเวชกรรม แผนกกุมารเวชกรรม แผนก
ออรโธปดิกส  แผนกตา หู คอ จมูก  หอผูปวยหนัก  หอผูปวยพิเศษ  หองผาตัด  และหองฉุกเฉิน
คํานวณกลุมตัวอยางตามสัดสวนของพยาบาลในแตละแผนก เลือกหอผูปวยในแตละแผนกดวยวิธี
การสุมอยางงาย  (Simple random sampling) โดยวิธีการจับสลากและเลือกกลุมตัวอยางโดย
การจับสลากรายชื่อของพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยที่สุมได ใหไดจํานวนกลุมตัวอยางครบตาม
จํานวนที่ตองการ ดังรายละเอียดที่แสดงไวในตารางที่ 2 และลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง
ที่ใชในการวิเคราะห ดังรายละเอียดที่แสดงในตารางที่ 3
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ตารางที่ 2 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ จําแนก
ตามสังกัดและโรงพยาบาล

                                                                  กลุมตัวอยาง             กลุมตัวอยางที่ใช
                                                                  ประชากร     ที่กําหนดไว   ในการวิเคระหขอมูล

        สังกัด            โรงพยาบาล    จํานวน          จํานวน            จํานวน

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

กระทรวงกลาโหม   พระมงกุฏเกลา       678            77     74
  ภูมิพลอดุลยเดช       675             -      -
  สมเด็จพระปนเกลา       186            30     30

ทบวงมหาวิทยาลัย   ศิริราช    2,054             -      -
  รามาธิบดี            553            63     60

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

สํานักงานตํารวจแหงชาติ  ตํารวจ       875           99     96

     รวม    7,924         438   400

ตารางที่ 3 จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพที่เปนกลุมตัวอยาง จําแนกตาม อายุ เพศ
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                        สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน
(n = 400)

ขอมูลสวนบุคคล      จํานวน (คน)           รอยละ
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 ปข้ึนไป   49 12.2

เพศ
หญิง 397 99.2
ชาย     3   0.8

สถานภาพสมรส
โสด 278 69.5
คู 113 28.2
หมาย / หยาราง / แยก     9   2.3

ระดับการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 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 ปข้ึนไป   21   5.3

ตารางที่ 3 (ตอ)
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ขอมูลสวนบุคคล      จํานวน (คน)           รอยละ

แผนกที่ปฏิบัติงาน
ศัลยกรรม 85 21.2
อายุรกรรม 67 16.7
สูตินรีเวชกรรม 59 14.7
กุมารเวชกรรม 48 12.0
ออรโธปดิกส 35   8.8
หอผูปวยหนัก 32   8.0
ตา หู คอ จมูก 27   6.8
หองผาตัด 23   5.8
หองฉุกเฉิน 18   4.5
หอผูปวยพิเศษ   6   1.5

จากตารางที่ 3  พบวา กลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 400 คน มีอายุ
ระหวาง 26 – 30 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 30.8  รองลงมาคือ อายุระหวาง 21 – 25 ป, 31 – 35
ป, 36 – 40 ป และ 41 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 26.2, 18.0, 12.8 และ 12.2 ตามลําดับ   กลุมตัว
อยางมีอายุเฉลี่ย  31.02 ป สวนมากเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 99.2  มีสถานภาพสมรส โสด
มากที่สุด คิดเปนรอยละ 69.5  รองลงมา มีสถานภาพสมรส คู คิดเปนรอยละ 28.2  มีระดับการ
ศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 92.0 และปริญญาโท คิดเปนรอยละ 8.0   กลุมตัว
อยางสวนมากปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้ นอยกวาหรือเทากับ 5 ป คิดเปนรอยละ 42.2  รอง
ลงมา ระหวาง 6 – 10 ป, 11 – 15 ป, 16 – 20 ป และ 20 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 25.5, 18.0, 9.0
และ 5.3 ตามลําดับ โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้เฉลี่ย 8.49 ป

ในสวนของแผนกที่ปฏิบัติงาน พบวา  สวนมากของกลุมตัวอยางปฏิบัติงานในแผนก
ศัลยกรรม คิดเปนรอยละ 21.2 รองลงมาคือ แผนกอายุรกรรม คิดเปนรอยละ 16.7 แผนกสูตินรีเวช
กรรม คิดเปนรอยละ 14.7 และนอยที่สุด คือ หอผูปวยพิเศษ คิดเปนรอยละ 1.5

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ สรางขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อใชเปนเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูล ประกอบดวยแบบสอบถาม 3 ตอน ดังนี้

ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ
รวม 6 ขอ ประกอบดวยอายุ  เพศ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และ
แผนกที่ปฏิบัติงาน ลักษณะขอคําถามมีทั้งเปนแบบเปดและใหเลือกตอบ

ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ที่สรางขึ้น
ตามแนวคิดของ Beer และคณะ (1984) ที่ใชวัดองคประกอบ 4 ดาน ที่เกี่ยวของกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 61 ขอ ดังนี้

อิทธิพลของบุคลากร จํานวน 10 ขอ (ขอ 1 -10)
การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย จํานวน 20 ขอ (ขอ 11 - 30)
ระบบรางวัล จํานวน 12 ขอ (ขอ 31 - 42)
ระบบงาน จํานวน 19 ขอ (ขอ 43 - 61)

โดยขอคําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ
ตามแนวของ Likert scale คือ เปนจริงมากที่สุด  เปนจริงมาก  เปนจริงปานกลาง  เปนจริงนอย
และ เปนจริงนอยที่สุด  ขอคําถามทุกขอมีลักษณะเปนขอความเชิงรับ และมีการใหคะแนนดังนี้ คือ

ระดับความเปนจริงมากที่สุด ให 5 คะแนน
ระดับความเปนจริงมาก ให 4 คะแนน
ระดับความเปนจริงปานกลาง ให 3 คะแนน
ระดับความเปนจริงนอย ให 2 คะแนน
ระดับความเปนจริงนอยที่สุด ให 1 คะแนน



78

การแปลความหมายของคะแนน
การใหคะแนนการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล แปลความหมายโดยการ

นําคะแนนของผูตอบแตละคนมาหาคาเฉลี่ย ใชเกณฑการตัดสินดังนี้ (วิเชียร  เกตุสิงห, 2538: 9)

3.67 – 5.00 หมายถึง มีการจัดการทรัพยากรมนุษยระดับดี
2.34 – 3.66 หมายถึง มีการจัดการทรัพยากรมนุษยระดับปานกลาง
1.00 – 2.33 หมายถึง มีการจัดการทรัพยากรมนุษยระดับพอใช

ตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล ที่สรางขึ้นตามแนว
คิดของ Porter และคณะ (1974) และ Beer และคณะ (1984) โดยปรับปรุงจากแบบวัดความยึด
มั่นผูกพันตอองคการของ Porter และคณะ (1974) และแบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
พยาบาลวิชาชีพ ที่แปลและเรียบเรียงโดย สอาด วงศอนันตนนท (2538) ซึ่งใชวัดองคประกอบ 3
ดาน ที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 14 ขอ ดังนี้

ความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ จํานวน 5 ขอ
                                                                                                  (ขอ 2, 5, 10, 12, 13)
ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ จํานวน 4 ขอ
                                                                                                   (ขอ 1, 4, 7, 11)
ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ จํานวน 5 ขอ
                                                                                                   (ขอ 3, 6, 8, 9, 14)

โดยขอคําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ
ตามแนวของ Likert scale คือ เห็นดวยมากที่สุด  เห็นดวยมาก  เห็นดวยปานกลาง  เห็นดวยนอย
และ เห็นดวยนอยที่สุด  โดยแบงลักษณะขอคําถามเปน 2 ประเภท คือ

ขอคําถามที่เปนขอความเชิงรับ   จํานวน 10 ขอ  (ขอ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 9, 11, 12)
ขอคําถามที่เปนขอความเชิงปฏิเสธ จํานวน   4 ขอ  (ขอ 8, 10, 13, 14)
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มีการใหคะแนนแตกตางกันดังนี้ คือ

               ลักษณะความคิดเห็น
ลักษณะขอคําถาม

เห็นดวย
มากที่สุด

เห็นดวย
มาก

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย

เห็นดวย
นอยที่สุด

เชิงรับ
เชิงปฏิเสธ

5
1

4
2

3
3

2
4

1
5

การแปลความหมายของคะแนน
การใหคะแนนความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล แปลความหมายโดยนําคะแนนของ

ผูตอบแตละคนมาหาคาเฉลี่ย ใชเกณฑการตัดสินดังนี้ (วิเชียร  เกตุสิงห, 2538: 9)

3.67 – 5.00 หมายถึง มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูง
2.34 – 3.66 หมายถึง มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการปานกลาง
1.00 – 2.33 หมายถึง มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการต่ํา

วิธีการสรางเครื่องมือ

การสรางเครื่องมือ มีขั้นตอนดังตอไปนี้
1. ศึกษาคนควา จากเอกสาร ตํารา วารสาร วิทยานิพนธ งานวิจัยตางๆ และสภาพการณ

จริงในปจจุบันที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการและการจัดการทรัพยากรมนุษย
2. สรางแบบสอบถามการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล มีวิธีการดังนี้

2.1 ศึกษาแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Beer และคณะ (1984)
2.2 ศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล
2.3 สรางขอคําถามการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล โดยการ

รวบรวมคําสําคัญของแนวคิดที่ศึกษามาเขียนเปนคําจํากัดความ แลวจึงสรางขอคําถามใหสอด
คลองกับคําจํากัดความและสภาพการณจริงของการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล

3. สรางแบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล มีวิธีการดังนี้
3.1 ทบทวนวรรณกรรม เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันตอองค

การ ตามแนวคิดของ Porter และคณะ (1974) และ Beer และคณะ (1984)
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3.2 ศึกษาแบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ของ Porter และคณะ (1974) ที่
มีชื่อวา Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) (Mowday, Steers, & Porter,
1979: 224-247)

3.3 ศึกษาแบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (OCQ)  ที่แปลและเรียบเรียง
โดยสอาด  วงศอนันตนนท (2538) ที่ไดนํามาใชวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชา
ชีพ

3.4 สรางขอคําถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล โดยการรวบรวมคํา
สําคัญของแนวคิดที่ศึกษามาเขียนเปนคําจํากัดความ แลวจึงสรางขอคําถามใหสอดคลองกับคํา
จํากัดความ โดยการปรับปรุงจากแบบวัดที่ไดศึกษา นํามาสรางขอคําถาม เปลี่ยนขอคําถามที่มีคํา
วาองคการหรือโรงพยาบาลเปนคําวาฝายการพยาบาล และปรับขอคําถามบางขอใหสอดคลองกับ
คําจํากัดความ

4. นําแบบสอบถามทั้งชุดที่สรางขึ้น ไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา
(Content validity)

5. หลังจากปรับปรุงและแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลว นําแบบสอบถามไป
ทดลองใชกับกลุมตัวอยางที่มีคุณสมบัติใกลเคียงกับประชากรที่ศึกษา เพื่อวิเคราะหหาคาความ
เที่ยงของแบบสอบถาม (Reliability)

6. นําแบบสอบถามที่ผานการทดลองใช และปรับปรุงแกไขแลว ไปใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูล

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและ
ความเที่ยงของเครื่องมือ มีข้ันตอนดังนี้

1. ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) โดยนําแบบสอบถามที่สรางและ
ปรับปรุงขึ้นไปใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบแกไขเนื้อหา ภาษา หลังจากนั้นไดนํา
แบบสอบถามพรอมคําจํากัดความไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน ตรวจสอบดานเนื้อหา ความ
สอดคลองกับคําจํากัดความ สํานวนภาษา ตลอดจนใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข โดยถือ
เกณฑความเห็นสอดคลองและการยอมรับของผูทรงคุณวุฒิ รอยละ 80 นํามาพิจารณาปรับปรุง
เครื่องมือ
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ในงานวิจัยครั้งนี้ ไดกําหนดคุณสมบัติของผูทรงคุณวุฒิไวดังตอไปนี้
- มีการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป
- มีประสบการณในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) ของ

แบบสอบถามการวิจัย
- มีความรูและเชี่ยวชาญในเรื่องความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
- มีประสบการณ หรือมีความรู ความเชี่ยวชาญในงานดานการจัดการทรัพยากร

มนุษยในองคการ

จากการรวบรวมขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 คน มีจํานวนขอคําถามที่ตองปรับปรุง
ดังนี้

แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล
เพิ่มเติมแผนกที่ปฏิบัติงาน   1 ขอ

แบบสอบถามการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล
ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 20 ขอ
ปรับปรุงการใชภาษา   5 ขอ
เปลี่ยนขอคําถามใหเปนขอความในเชิงบวก   2 ขอ

แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา   4 ขอ
ปรับปรุงการใชภาษา   1 ขอ
เปลี่ยนขอคําถามใหเปนขอความในเชิงบวก   1 ขอ

สวนเกณฑการใหคะแนน ผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 คนเห็นดวยกับเกณฑที่ตั้งไว

หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ และผานการเห็น
ชอบของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแลว ไดนําไปทดลองใชเพื่อหาคาความเที่ยงตอไป

2. การหาความเที่ยง (Reliability) นําแบบสอบถามที่ผานการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลอง
ใช (Try out) กับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเลิดสิน  จํานวน 30 คน    ระหวางวันที่ 5 – 8
มีนาคม พ.ศ. 2544 แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  (Cronbach's alpha coefficient) ดวยคอมพิวเตอรโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS/FW Version 9.0 (Statistical package for the social science for windows)
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และวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ (Item analysis) ดวยการหาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
คะแนนรายขอกับคะแนนรวม โดยใชเกณฑการพิจารณาตัดขอคําถามที่มีความสอดคลองกับขอ
คําถามอื่นทั้งฉบับนอย คือขอที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ํากวา .2  (บุญชม  ศรีสะอาด, 2538:
163)

จากนั้นนําแบบสอบถามไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง แลวนํามาหาคา
ความเที่ยงอีกครั้งหนึ่งดวยวิธีเดียวกัน ไดคาความเที่ยงดังเสนอในตารางที่ 4

ตารางที่ 4 คาความเที่ยงของแบบสอบถามการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล
                         และความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล

                         คาความเที่ยงของแบบสอบถาม
แบบสอบถาม                     ทดลองใช     เก็บขอมูลจริง

                     (n = 30)         (n = 400)

ตอนที่ 2 การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล .96 .97
    - อิทธิพลของบุคลากร .71 .87
    - การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย .91 .94
    - ระบบรางวัล .89 .91
    - ระบบงาน .92 .93

ตอนที่ 3 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล .90 .89
    - ความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ .87 .73
    - ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ .76 .76
    - ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ .80 .73
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การเก็บรวบรวมขอมูล

การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยมีข้ันตอนดังนี้
1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ถึงผูอํานวยการ

โรงพยาบาลทั้ง 8 แหง เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล
2. สงหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล ไปยังผูอํานวยการโรงพยาบาลตางๆ  พรอม

โครงรางวิทยานิพนธ และตัวอยางแบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด
3. เมื่อไดรับอนุญาตแลว จึงติดตอประสานงานกับหัวหนาฝายการพยาบาล แตละ

โรงพยาบาล โดยแนะนําตัวพรอมอธิบายและชี้แจงวัตถุประสงคของแบบสอบถาม และวิธีการเก็บ
รวบรวมขอมูล

4. ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการสงมอบแบบสอบถามดวยตนเอง โดยเขา
พบหัวหนาฝายวิชาการแตละโรงพยาบาล ไดแก โรงพยาบาลราชวิถี โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี
โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ และโรงพยาบาลตากสิน เพื่อ
ขอรายชื่อแผนกพยาบาล และจํานวนพยาบาลในแตละแผนก จากนั้นจึงทําการสุมกลุมตัวอยาง
เพื่อใหไดขนาดกลุมตัวอยางตามที่ตองการ แลวมอบใหหัวหนาฝายวิชาการเพื่อดําเนินการตอไป
โดยอธิบายคุณสมบัติของผูตอบแบบสอบถามวาเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติ
การ ในการเลือกกลุมตัวอยางใหใชวิธีสุมจากตารางเวรที่ปฏิบัติงาน และนัดรับแบบสอบถามคืน
ภายใน 2 สัปดาห

5. สําหรับโรงพยาบาลพระมงกุฏเกลา โรงพยาบาลรามาธิบดี และโรงพยาบาลตํารวจ ผู
วิจัยดําเนินการสงมอบแบบสอบถามดวยตนเอง โดยขอรายชื่อแผนกพยาบาล จํานวนหอผูปวย
และจํานวนพยาบาลในแตละแผนกจากหัวหนาฝายวิชาการ จากนั้นจึงทําการสุมกลุมตัวอยางเพื่อ
ใหไดขนาดกลุมตัวอยางตามที่ตองการ และดําเนินการสงมอบแบบสอบถามผานทางหัวหนาหอผู
ปวย  อธิบายคุณสมบัติของผูตอบแบบสอบถามวาเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในระดับ
ปฏิบัติการ ในการเลือกกลุมตัวอยางใหใชวิธีสุมจากตารางเวรที่ปฏิบัติงาน พรอมกันนี้ไดแนบซอง
ติดแสตมปสําหรับสงแบบสอบถามกลับคืน โดยขอความรวมมือจากผูตอบแบบสอบถามใหสง
กลับทางไปรษณียภายใน 2 สัปดาหหลังไดรับแบบสอบถาม

6. ภายหลัง 2 สัปดาห พบวามีแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางโรงพยาบาลนพรัตนราช
ธานี จํานวน 5 ฉบับ โรงพยาบาลราชวิถี จํานวน 10 ฉบับ และโรงพยาบาลรามาธิบดี จํานวน 12
ฉบับ ที่ผูวิจัยยังไมไดรับแบบสอบถามกลับคืน ผูวิจัยจึงประสานงานกับผูรับผิดชอบหรือผูตอบแบบ
สอบถามโดยตรง
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7. เก็บรวบรวมแบบสอบถามที่สงกลับทางไปรษณียและไปรับคืนดวยตนเอง ใชเวลาใน
การเก็บรวบรวมขอมูลต้ังแตวันที่ 9 มีนาคม – 4 เมษายน พ.ศ. 2544  รวมระยะเวลา 4 สัปดาห ได
รับกลับคืนทุกโรงพยาบาล จํานวน 414 ฉบับ จากที่สงไปทั้งหมด 438 ฉบับ คิดเปนรอยละ 94.52

8. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล ปรากฏวามีแบบ
สอบถามที่ไมสมบูรณ จํานวน 14 ฉบับ เชน ไมตอบแบบสอบถาม 1 หนา ไมใสขอมูลสวนบุคคล
บางขอ เปนตน จึงไดแบบสอบถามที่สมบูรณนํามาใชในการวิเคราะหขอมูลไดทั้งสิ้น 400 ฉบับ คิด
เปนรอยละ 91.32 ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห

การวิเคราะหขอมูล

นําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติ โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS/FW Version 9.0 (Statistical package for the social science for
windows) ดังมีรายละเอียดตอไปนี้

1. วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการ
ศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  และแผนกที่ปฏิบัติงาน  โดยใชสถิติการแจกแจงความถี่
(Frequency)  รอยละ (Percent) และ คาเฉลี่ย (Mean)

2. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล และความยึด
มั่นผูกพันตอองคการพยาบาล  คํานวณหาคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard
deviation) และประเมินระดับ จากคาเฉลี่ย

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก  สถานภาพสมรส ระดับการ
ศึกษา กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล   โดยการคํานวณคาสัมประสิทธิ์การจรณ
(Contingency coefficient, C) และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   โดยใชสถิติทดสอบ
ไค-สแควร (Chi-square test statistic)

4. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก  อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
และการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
โดยการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product moment
correlation coefficient , r)  และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05      โดยใชสถิติทดสอบที
(t-test statistic)
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เกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ มีดังนี้ (ชูศรี
วงศรัตนะ, 2541: 316)

การแปลผล
เมื่อคา r เขาใกล 1 (สูงกวา .90) มีความสัมพันธในระดับสูงมาก
เมื่อคา r เขาใกล 1 (ประมาณ .70 ถึง .90) มีความสัมพันธในระดับสูง
เมื่อคา r เขาใกล .50 (ประมาณ .30 ถึง .70) มีความสัมพันธในระดับปานกลาง
เมื่อคา r เขาใกล .00 (ประมาณ .30 และต่ํากวา) มีความสัมพันธในระดับตํ่า
เมื่อคา r เปน .00 ไมมีความสัมพันธกัน

สวนเครื่องหมาย + หรือ - แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธ ดังนี้
ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก หมายความวา ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่ม

หรือลดตามกัน
ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ หมายความวา ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่ม

หรือลดตรงกันขามกัน
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บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาล
วิชาชีพ และความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการ
พยาบาล กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ
กรุงเทพมหานคร จากกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 400 คน แลวนําเสนอผลการวิเคราะห
ขอมูลตามลําดับดังนี้

1. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความยึดมั่นผูกพันตอองค
การพยาบาล

2. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษย
ของฝายการพยาบาล

3. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล กับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
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1. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความยึดมั่นผูกพันตอองค
การพยาบาล  (ตารางที่ 5 ถึงตารางที่ 8)

ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
                         พยาบาล จําแนกเปนรายดาน

ลําดับ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล               X S.D.       ระดับ

1. ความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมาย 3.24 .58     ปานกลาง
    และคานิยมขององคการ
2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม 3.56 .61     ปานกลาง
    ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ
3. ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก 3.16 .70     ปานกลาง
    ขององคการ

รวม 3.30 .57     ปานกลาง

จากตารางที่ 5  พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ อยูใน
ระดับปานกลาง (X = 3.30) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
พยาบาลทุกดาน อยูในระดับปานกลางทั้งหมด โดยมีดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามใน
การปฏิบัติงานเพื่อองคการ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.56)  รองลงมาคือ ความเชื่อถือ ยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ (X = 3.24)  สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ ความตองการที่
จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ (X = 3.16)
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ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
                         พยาบาล ดานความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ จําแนก
                         เปนรายขอ

ลําดับ     ความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมาย                 X S.D.        ระดับ
                    และคานิยมขององคการ

1. การทํางานในฝายการฯ นี้เปนการตัดสินใจที่ไมผิดพลาด   3.78 .92         สูง
2. หากมีผูกลาวใหรายตอฝายการฯ ทานจะออกมาชี้แจง   3.58 .78     ปานกลาง
3. คานิยมของฝายการฯ สอดคลองกับของทาน   3.18 .80     ปานกลาง
4. ฝายการฯ แหงนี้เปนองคการที่ดีที่สุด   3.17 .84     ปานกลาง
5. มีบอยครั้งที่เห็นดวยกับนโยบายของฝายการฯ     2.49 .84     ปานกลาง

รวม   3.24 .58     ปานกลาง

จากตารางที่ 6  พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล ดานความเชื่อถือ ยอมรับ
ตอเปาหมายและคานิยมขององคการ อยูในระดับปานกลาง (X = 3.24) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา การแสดงออกถึงความเชื่อถือ ยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคการทุกขอ อยูใน
ระดับปานกลาง ยกเวน การทํางานในฝายการพยาบาลนี้เปนการตัดสินใจที่ไมผิดพลาด อยูใน
ระดับสูง โดย การทํางานในฝายการพยาบาลนี้เปนการตัดสินใจที่ไมผิดพลาด มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด
(X = 3.78)  รองลงมาคือ หากมีผูกลาวใหรายตอฝายการพยาบาลทานจะออกมาชี้แจง และ คา
นิยมของฝายการพยาบาลสอดคลองกับของทาน (X = 3.58 และ 3.18 ตามลําดับ)  สวน มีบอย
คร้ังที่เห็นดวยกับนโยบายของฝายการพยาบาล มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 2.49)
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ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
                         พยาบาล ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อ
                         องคการ จําแนกเปนรายขอ

ลําดับ ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม               X S.D.       ระดับ
                ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ

1. ใหความสนใจตอความกาวหนาของฝายการฯ 3.79 .73        สูง
2. เต็มใจที่จะทุมเทในการทํางานอยางมาก 3.64 .77     ปานกลาง
3. เต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อรักษาความเปนสมาชิก 3.62             .80     ปานกลาง
4. ฝายการฯ สรางแรงบันดาลใจในการทํางาน 3.19 .92     ปานกลาง

รวม 3.56 .61     ปานกลาง

จากตารางที่ 7  พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล ดานความเต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ อยูในระดับปานกลาง (X = 3.56) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา การแสดงออกถึงความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ
ทุกขอ อยูในระดับปานกลาง ยกเวน ใหความสนใจตอความกาวหนาของฝายการพยาบาล อยูใน
ระดับสูง โดย ใหความสนใจตอความกาวหนาของฝายการพยาบาล มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X =
3.79)  รองลงมาคือ เต็มใจที่จะทุมเทในการทํางานอยางมาก และ เต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อรักษา
ความเปนสมาชิก (X = 3.64 และ 3.62 ตามลําดับ) สวน  ฝายการพยาบาลสรางแรงบันดาลใจใน
การทํางาน มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.19)
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
                         พยาบาล ดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ  จําแนก
                         เปนรายขอ

ลําดับ    ความตองการที่จะรักษาความเปน               X S.D.       ระดับ
                        สมาชิกขององคการ

1. ภูมิใจที่จะบอกวาเปนสมาชิกของฝายการฯ 3.76 .83         สูง
2. มีความรูสึกจงรักภักดีตอฝายการฯ 3.43 .82     ปานกลาง
3. ไมคิดที่จะขอยายไปทํางานนอกฝายการฯ 3.27           1.22     ปานกลาง
4. หากมีการเปลี่ยนแปลงจะไมขอยายออกจากฝายการฯ 2.72           1.04           ปานกลาง
5. ไมคิดที่จะยายออกจากฝายการฯ แมมีงานอ่ืนใหเลือก 2.61           1.06           ปานกลาง

รวม 3.16             .70    ปานกลาง

จากตารางที่ 8 พบวา  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล ดานความตองการที่จะ
รักษาความเปนสมาชิกขององคการ อยูในระดับปานกลาง (X = 3.16) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา การแสดงออกถึงดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการทุกขอ อยูใน
ระดับปานกลาง ยกเวน ภูมิใจที่จะบอกวาเปนสมาชิกของฝายการพยาบาล อยูในระดับสูง  โดย
ภูมิใจที่จะบอกวาเปนสมาชิกของฝายการพยาบาล มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.76)  รองลงมาคือ
มีความรูสึกจงรักภักดีตอฝายการพยาบาล และ  ไมคิดที่จะขอยายไปทํางานนอกฝายการพยาบาล
(X = 3.43 และ 3.27 ตามลําดับ)  สวน ไมคิดที่จะยายออกจากฝายการพยาบาลแมมีงานอ่ืนให
เลือก มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 2.61)
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2. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษย
ของฝายการพยาบาล  (ตารางที่ 9 ถึงตารางที่ 13)

ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
                         ฝายการพยาบาล จําแนกเปนรายดาน

ลําดับ    การจัดการทรัพยากรมนุษย              X S.D.       ระดับ
      ของฝายการพยาบาล

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  พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล อยูในระดับปาน
กลาง (X = 3.04)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการ
พยาบาลทุกดาน มีการจัดการอยูในระดับปานกลางทั้งหมด โดยมีดานอิทธิพลของบุคลากร  มี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.34)  รองลงมาคือ ดานระบบงาน และ ดานระบบรางวัล (X = 3.07 และ
2.93 ตามลําดับ) สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย  (X =
2.63)
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ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
                         ฝายการพยาบาล ดานอิทธิพลของบุคลากร จําแนกเปนรายขอ

ลําดับ อิทธิพลของบุคลากร              X S.D.       ระดับ

1. การใหความสนใจตอบรับการทักทาย 3.81 .83         ดี
2. หอผูปวยมีสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัย 3.64 .77     ปานกลาง
3. ผูบังคับบัญชาถายทอดนโยบาย 3.48 .79     ปานกลาง
4. หอผูปวยมีระบบปองกันการติดเชื้อ 3.45 .79     ปานกลาง
5. ผูบังคับบัญชาใหความสนใจรับฟงปญหา 3.40 .83     ปานกลาง
6. เปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็น 3.35 .86     ปานกลาง
7. สนับสนุนใหบุคลากรเพิ่มทักษะการมีสวนรวม 3.30 .89     ปานกลาง
8. สายการบังคับบัญชาเอื้อตอการติดตอประสานงาน 3.18 .74     ปานกลาง
9. ผูบังคับบัญชาจัดใหมีระบบรักษาความปลอดภัย 3.04 .89     ปานกลาง
10. ผูบังคับบัญชาจัดใหมีระบบการรับเรื่องรองทุกข 2.77           1.03     ปานกลาง

รวม 3.34 .58     ปานกลาง

จากตารางที่ 10  พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ดานอิทธิพล
ของบุคลากร อยูในระดับปานกลาง (X = 3.34)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีการจัด
การในดานอิทธิพลของบุคลากร อยูในระดับปานกลาง ยกเวน การใหความสนใจตอบรับการทัก
ทาย อยูในระดับดี โดย การใหความสนใจตอบรับการทักทาย มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (X = 3.81)
รองลงมาคือ หอผูปวยมีส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัย และ ผูบังคับบัญชาถายทอดนโยบาย (X = 3.64
และ 3.48 ตามลําดับ) สวน ผูบังคับบัญชาจัดใหมีระบบการรับเรื่องรองทุกข มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด
(X = 2.77)
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ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
                         ฝายการพยาบาล ดานการไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย จําแนกเปนรายขอ

ลําดับ การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย             X S.D.      ระดับ

1. การกําหนดคุณสมบัติไวเปนลายลักษณอักษร 3.51 .83     ปานกลาง
2. บุคลากรไดรับการมอบหมายงานที่เหมาะสม 3.34 .69     ปานกลาง
3. การฝกอบรมมีความเหมาะสม 3.28 .79     ปานกลาง
4. ดําเนินงานดานพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 3.12 .85     ปานกลาง
5. มีระบบการคัดเลือกบุคคลไดเหมาะสม 3.12 .79     ปานกลาง
6. มีบทลงโทษทางวินัยที่ชัดเจนและเหมาะสม 3.11 .77     ปานกลาง
7. มีการฝกอบรมที่สนองตอบตอความตองการ 3.05 .86     ปานกลาง
8. ใหความชวยเหลือแกบุคลากรที่พนจากงาน 3.04 .82     ปานกลาง
9. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรที่ยุติธรรม 2.94 .83     ปานกลาง
10. มีการพัฒนาบุคลากรอยางทั่วถึง 2.85 .84     ปานกลาง
11. มีระบบการติดตามผลการปฏิบัติงาน 2.84 .77     ปานกลาง
12. ใหขอมูลยอนกลับแกบุคลากร 2.80 .91     ปานกลาง
13. ไดรับความกาวหนาในระยะเวลาที่เหมาะสม 2.78 .88     ปานกลาง
14. มีระบบชี้แนะแนวทางการปฏิบัติงาน 2.76 .82     ปานกลาง
15. ไดรับความกาวหนาอยางเทาเทียมกัน 2.74 .84     ปานกลาง
16. มีการจัดอัตรากําลังไดอยางเหมาะสม 2.70 .87     ปานกลาง
17. สนับสนุนใหพยาบาลไดมีโอกาสศึกษาตอ 2.69           1.01     ปานกลาง
18. มีระบบการพิจารณาโยกยายบุคลากรที่ยุติธรรม 2.67 .83     ปานกลาง
19. มีโครงการเตรียมบุคลากรกอนเกษียณอายุ 2.67 .91     ปานกลาง
20. มีเกณฑการพิจารณาความดีความชอบที่ชัดเจน 2.66 .84     ปานกลาง

รวม 2.63 .56     ปานกลาง
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จากตารางที่ 11  พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ดานการไหล
เวียนของทรัพยากรมนุษย อยูในระดับปานกลาง (X = 2.63)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุก
ขอมีการจัดการในดานการไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย อยูในระดับปานกลางทั้งหมด โดยมีขอ
การกําหนดคุณสมบัติไวเปนลายลักษณอักษร มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.51)  รองลงมาคือ
บุคลากรไดรับการมอบหมายงานที่เหมาะสม และ การฝกอบรมมีความเหมาะสม (X = 3.34 และ
3.28 ตามลําดับ) สวน มีเกณฑการพิจารณาความดีความชอบที่ชัดเจน มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X =
2.66)
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ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
                         ฝายการพยาบาล ดานระบบรางวัล จําแนกเปนรายขอ

ลําดับ ระบบรางวัล               X S.D.       ระดับ

1. ไดรับผิดชอบงานตั้งแตเร่ิมตนจนสําเร็จ 3.40 .77     ปานกลาง
2. ใหอิสระในการตัดสินใจในงานที่ไดรับมอบหมาย 3.24 .86     ปานกลาง
3. บุคลากรไดเสนอผลงานของตนเอง 3.18 .78     ปานกลาง
4. กลาวยกยองชมเชยบุคลากรที่ปฏิบัติงานดี 3.16 .82     ปานกลาง
5. พูดใหกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน 3.09 .86     ปานกลาง
6. บุคลากรไดทํางานที่ทาทายความสามารถ 3.04 .80     ปานกลาง
7. ไดรับเงินเดือนและสวัสดิการอยางเหมาะสม 2.85 .93     ปานกลาง
8. ใหขอมูลเกี่ยวกับเงินเดือนหรือสิทธิประโยชนอ่ืนๆ 2.84 .92     ปานกลาง
9. จายคาตอบแทนที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 2.77 .99     ปานกลาง
10. ใหรางวัลแกพยาบาลที่ปฏิบัติงานดีเดน 2.68 .91     ปานกลาง
11. ใหบุคลากรมีสวนรวมในการจัดระบบสวัสดิการ 2.45 .89     ปานกลาง
12. ใหรางวัลแกผูที่มีความเชี่ยวชาญพิเศษ 2.45 .92     ปานกลาง

รวม 2.93 .61     ปานกลาง

จากตารางที่ 12  พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ดานระบบ
รางวัล อยูในระดับปานกลาง (X = 2.93)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีการจัดการใน
ดานระบบรางวัล อยูในระดับปานกลางทั้งหมด โดยมีขอ ไดรับผิดชอบงานตั้งแตเร่ิมตนจนสําเร็จ มี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (X = 3.40)  รองลงมาคือ ใหอิสระในการตัดสินใจในงานที่ไดรับมอบหมาย
และ บุคลากรไดเสนอผลงานของตนเอง (X = 3.24 และ 3.18 ตามลําดับ) สวน ใหรางวัลแกผูที่มี
ความเชี่ยวชาญพิเศษ มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 2.45)
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ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
                         ฝายการพยาบาล ดานระบบงาน จําแนกเปนรายขอ

ลําดับ ระบบงาน                            X S.D.       ระดับ

1. ไดรับการประเมินผลจากผูบังคับบัญชา 3.73 .80         ดี
2. กระตุนใหบุคลากรทํางานรวมกันเปนทีม 3.49 .84     ปานกลาง
3. มีการกําหนดขอบเขตของงานอยางชัดเจน 3.40 .75     ปานกลาง
4. ระบุความรับผิดชอบของทีมงานชัดเจน 3.39 .79     ปานกลาง
5. ไดรับการหมุนเวียนหนาที่งานตางๆ ในทีม 3.30 .84     ปานกลาง
6. มีสวนรวมในการดําเนินโครงการตางๆ 3.27 .80     ปานกลาง
7. ระบบการมอบหมายงานที่มีความยืดหยุน 3.18 .76     ปานกลาง
8. ใหความสําคัญตอบุคลากรทุกคน 3.14 .82     ปานกลาง
9. มีระบบการสื่อสารการดําเนินงานอยางทั่วถึง 3.10 .87     ปานกลาง
10. มีการสื่อสารในงานเรงดวนทันเหตุการณ 3.01 .95     ปานกลาง
11. มีระบบการนิเทศงานอยางใกลชิด 2.98 .81     ปานกลาง
12. สนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนาตนเอง 2.94 .93     ปานกลาง
13. ขอมูลขาวสารมีความชัดเจน ครบถวน 2.91 .82     ปานกลาง
14. ระบบการติดตอส่ือสารมีความคลองตัว 2.85 .83     ปานกลาง
15. ไดรับการประเมินผลจากเพื่อนรวมงาน 2.84 .94     ปานกลาง
16. เลื่อนตําแหนงของบุคลากรตามความสามารถ 2.78 .97     ปานกลาง
17. ใหมีสวนรวมในการกําหนดวิธีการประเมินผล 2.74 .93     ปานกลาง
18. ใหโอกาสเสนอแผนงานดานการพัฒนาบุคลากร 2.74 .88     ปานกลาง
19. ใหมีสวนรวมในการคัดเลือกบุคคลที่เขามาทํางาน 2.62           1.01     ปานกลาง

รวม 3.07 .58     ปานกลาง

จากตารางที่ 13  พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ดานระบบงาน
อยูในระดับปานกลาง (X = 3.07)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีการจัดการทรัพยากร
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มนุษยของฝายการพยาบาลดานระบบงาน อยูในระดับปานกลาง ยกเวน ไดรับการประเมินผลจาก
ผูบังคับบัญชา อยูในระดับดี   โดย ไดรับการประเมินผลจากผูบังคับบัญชา มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด
(X = 3.73)  รองลงมาคือ กระตุนใหบุคลากรทํางานรวมกันเปนทีม และ มีการกําหนดขอบเขตของ
งานอยางชัดเจน (X = 3.49 และ 3.40 ตามลําดับ) สวน ใหมีสวนรวมในการคัดเลือกบุคคลที่เขา
มาทํางาน มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 2.62)
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3. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และการจัดการทรัพยากรมนุษย
ของฝายการพยาบาล กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล  (ตารางที่ 14 และ 15)

ตารางที่ 14 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ดาน สถานภาพสมรส และระดับการ
                        ศึกษา กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล

     ระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
    ปจจัยสวนบุคคล                            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 พบวา พยาบาลวิชาชีพรอยละ 71.0 มีความยึดมั่นผูกพันตอองค
การพยาบาลอยูในระดับปานกลาง รองลงมาคือ พยาบาลวิชาชีพรอยละ 25.3 มีความยึดมั่นผูก
พันตอองคการพยาบาล อยูในระดับสูง และพยาบาลวิชาชีพรอยละ 3.7 มีความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการพยาบาลในระดับตํ่า เมื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ดานสถานภาพ
สมรส และระดับการศึกษา กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล พบวา สถานภาพสมรส มี
ความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
สอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 2 ที่วา สถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการพยาบาล สวนระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
พยาบาล  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 3 ที่วา ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
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ตารางที่ 15 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ดาน อายุ และระยะเวลาที่
                         ปฏิบัติงาน และจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล กับความยึดมั่น
                         ผูกพันตอองคการพยาบาล

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (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  พบวา ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ และการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
ฝายการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 และ 5 ที่วา อายุ มีความ
สัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล และการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
ฝายการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล  สวนระยะ
เวลาที่ปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล  ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานขอที่ 4 ที่วา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการพยาบาล

เมื่อพิจารณาเปนรายดานของการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล พบวา ทุก
ดาน ตั้งแต อิทธิพลของบุคลากร การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย ระบบรางวัล และระบบงาน มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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บทที่ 5

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และการ
จัดการทรัพยากรมนุษย กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โดยใช
กลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน ซึ่งไดจากการ
สุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) จากจํานวนประชากรทั้งหมด 7,924 คน

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ ซึ่งมีทั้งหมด 3
ตอน ดังนี้

ตอนที่ 1   เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 6 ขอ
ตอนที่ 2   เปนแบบสอบถามการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ที่ใชวัดองค

ประกอบ 4 ดาน คือ อิทธิพลของบุคลากร  การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย  ระบบรางวัล และ
ระบบงาน  ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ Beer และคณะ (1984) จํานวน 61 ขอ มีลักษณะเปน
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ

ตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตาม
แนวคิดของของ Porter และคณะ (1974) และ Beer และคณะ (1984) โดยปรับปรุงจากแบบวัด
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ Porter และคณะ (1974) และแบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองค
การของพยาบาลวิชาชีพที่แปลและเรียบเรียงโดย สอาด วงศอนันตนนท (2538) ประกอบดวยองค
ประกอบ 3 ดาน คือ ความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจที่จะทุม
เทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ และ ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก
ขององคการ รวมทั้งหมด 14 ขอ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ (Content validity) โดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิทั้งใน
สถาบันการศึกษา สถานบริการพยาบาล และองคกรเอกชน จํานวน 5 คน ตรวจสอบดานเนื้อหา
ความสอดคลองกับคําจํากัดความ สํานวนภาษา ตลอดจนใหขอเสนอแนะ  ผูวิจัยไดนําขอเสนอ
แนะของผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา     หลังจากนั้นจึงนํา
ไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเลิดสิน จํานวน 30 คน และนําคะแนนที่ได
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ไปวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ และหาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยวิเคราะหหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  (Cronbach's alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบ
สอบถามการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล เทากับ .96 และแบบสอบถามความยึด
มั่นผูกพันตอองคการพยาบาล เทากับ .90  หลังจากนําแบบสอบถามไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจาก
กลุมตัวอยางจริง นํามาคํานวณหาคาความเที่ยงอีกครั้งหนึ่งดวยวิธีเดียวกัน ไดคาความเที่ยงเทา
กับ .97 และ .89 ตามลําดับ

การเก็บรวบรวมขอมูล ใชวิธีการสงกลับทางไปรษณีย และผูวิจัยไปรับคืนดวยตน
เองในบางแหง  โดยจํานวนแบบสอบถามที่สงไปทั้งสิ้น 438 ฉบับ ไดรับคืน 414 ฉบับ คิดเปนรอย
ละ 94.52 เปนแบบสอบถามที่สมบูรณนํามาวิเคราะหได 400 ฉบับ คิดเปนรอยละ 91.32 ของแบบ
สอบถามที่สงไป

วิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW คํานวณหาคารอยละ
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์การจรณ (Contingency coefficient) ทดสอบนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยใชสถิติทดสอบไค-สแควร (Chi-square test statistic) และ
คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation
coefficient) ทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยใชสถิติทดสอบที (t-test statistic)

สมมติฐานการวิจัยคือ
1. อายุ   มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
2. สถานภาพสมรส   มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
3. ระดับการศึกษา  มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

พยาบาล
5. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับความยึด

มั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
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สรุปผลการวิจัย

1. กลุมตัวอยางในการวิจัย เปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 400 คน มีอายุระหวาง 26 – 30
ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 30.8 รองลงมาคือ อายุระหวาง 21 – 25 ป คิดเปนรอยละ 26.2 โดยมี
กลุมตัวอยางที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 12.2  กลุมตัวอยางมีอายุเฉลี่ย 31.02 ป
สวนมากมีสถานภาพสมรส โสด คิดเปนรอยละ 69.5  รองลงมา มีสถานภาพสมรส คู คิดเปนรอย
ละ 28.2  มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา มากที่สุด คิดเปนรอยละ 92.0  กลุมตัวอยาง
สวนมากปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้  นอยกวาหรือเทากับ 5 ป คิดเปนรอยละ 42.2  รองลงมา
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 6 – 10 ป คิดเปนรอยละ 25.5  โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
เฉลี่ย 8.49 ป

2. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ อยูในระดับปานกลาง (X
= 3.30) โดยพบวาองคประกอบของความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลทุกดาน มีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับปานกลางทั้งหมด โดยมีดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน
เพื่อองคการ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.56) รองลงมาคือ ความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคา
นิยมขององคการ (X = 3.24)  สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ ความตองการที่จะรักษาความ
เปนสมาชิกขององคการ (X = 3.16)

3. การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล อยูในระดับปานกลาง (X = 3.04)
โดยพบวามีการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาลทุกดาน มีการจัดการอยูในระดับปาน
กลางทั้งหมด โดยมีดานอิทธิพลของบุคลากร  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.34)  รองลงมาคือ ดาน
ระบบงาน และ ดานระบบรางวัล (X = 3.07 และ 2.93 ตามลําดับ) สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด
คือ การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย  (X = 2.63)

4. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา
และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล กับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการพยาบาล ไดผลการวิเคราะหดังนี้

4.1 ปจจัยสวนบุคคล พบวา
4.1.1 อายุ มีความสัมพันธทางบวกระดับตํ่ากับความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการพยาบาล (r = .12) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1
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4.1.2 สถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
พยาบาล (r = .14) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 2

4.1.3 ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองค
การพยาบาล จึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 3

4.1.4 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการพยาบาล  จึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 4

4.2 การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวก
ระดับปานกลางกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล (r = .60)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05   ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 5

อภิปรายผลการวิจัย

1. การศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล

จากการศึกษาพบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ
อยูในระดับปานกลาง  สอดคลองกับการศึกษาของ มณี  ถาวรทวีวงศ (2536) ที่ไดศึกษาความยึด
มั่นผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ที่รับผิดชอบงานบริการสาธารณสุข  ในศูนยบริการสาธารณสุข
กรุงเทพมหานคร จํานวน 280 คน ที่พบวา มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง และ
การศึกษาของวัลภา  ฐานกาญจน (2540) ที่ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (ฝายบริการ
พยาบาล) กลุมตัวอยางคือ พยาบาลโรงพยาบาลศรีนครินทร จํานวน 388 คน และพบวา ระดับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศรีนครินทร อยูในระดับ
ปานกลาง ทั้งนี้อาจเปนเพราะลักษณะงานของพยาบาล และปริมาณงานที่มีมากเกินกวากําลัง
ความสามารถ เนื่องจากไมมีการพัฒนาอัตรากําลังระหวางพยาบาลและผูรับบริการใหสมดุลกัน
นอกจากนี้ยังอาจเนื่องมาจากความไมพอใจในระบบการบริหารงานของผูบริหารทางการพยาบาล 
ที่ไมมีการพัฒนาระบบบริหารใหทันสมัย ทําใหเกิดชองวางทางการบริหารและการปฏิบัติการ
พยาบาลอยางมาก (สมจิต หนุเจริญกุล, 2537: 38; ฟาริดา  อิบราฮิม, 2541: 305)  เหลานี้ทําให
พยาบาลวิชาชีพมีระดับความยึดมั่นผูกพันไมสูงเทาที่ควร

เมื่อพิจารณาองคประกอบของความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลทั้ง 3 ดาน
คือ ความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ และ ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ พบวา
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ทุกดานอยูในระดับปานกลาง      โดยที่ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อ
องคการของพยาบาลวิชาชีพ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด และเมื่อพิจารณารายขอพบวา แตละขอมี
คะแนนเฉลี่ยใกลเคียงกัน โดยมีขอที่ใหความสนใจตอความกาวหนาของฝายการพยาบาล มี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด และจัดอยูในระดับสูง แสดงวาพยาบาลวิชาชีพสวนใหญปฏิบัติงานโดยคํานึง
ถึงความเจริญกาวหนา และความมีชื่อเสียงของฝายการพยาบาล ทั้งนี้เนื่องจากในปจจุบันองคการ
ทางดานสุขภาพใหความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพ มีการแขงขันโดยใชคุณภาพเปนตัวกําหนด
(ฟาริดา  อิบราฮิม, 2542: 302)  การพัฒนาคุณภาพงานของฝายการพยาบาลจะบรรลุเปาหมาย
ไดก็ดวยความรวมมือรวมใจของบุคลากรพยาบาล การที่พยาบาลมีความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามในการปฏิบัติงานจึงสงผลตอความสําเร็จของงานและของฝายการพยาบาล ความสําเร็จ
ของงานและความอยูรอดขององคการจึงเปรียบเสมือนความสําเร็จของบุคคลดวย ซึ่งหมายถึง
ความมีชื่อเสียงและความกาวหนาของตัวพยาบาลนั่นเอง

สําหรับองคประกอบดานความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ
ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยรองลงมานั้น เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ
พยาบาลวิชาชีพรูสึกวาการทํางานในฝายการพยาบาลนี้เปนการตัดสินใจที่ไมผิดพลาด อยูใน
ระดับสูง   แสดงวาพยาบาลวิชาชีพมองเห็นคุณคาในการเปนที่พึ่งของผูปวยและประชาชนในเรื่อง
สุขภาพอนามัยและความเจ็บปวย ซึ่งเปนบริการที่มีความสําคัญอยางมากตอสังคม  จึงเปนวิชาชีพ
ที่สังคมใหการยอมรับและยกยอง   นอกจากนี้ระบบการศึกษาดานการพยาบาลในปจจุบันเปด
กวางมากขึ้น บุคลากรพยาบาลจึงมีโอกาสที่จะไดพัฒนาตนเอง และไดรับความกาวหนาในหนาที่
การงานมากขึ้น สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ มีบอยครั้งที่เห็นดวยกับนโยบายของฝายการ
พยาบาล อาจเนื่องมาจากพยาบาลวิชาชีพยังไมคอยมีโอกาสใหมีสวนรวมในการบริหารงานมาก
นัก สวนใหญจะเปนเพียงผูรับนโยบายที่มาจากผูบังคับบัญชามาปฏิบัติ ซึ่งบางครั้งนโยบายของ
ฝายการพยาบาลก็ไมไดรับการถายทอดใหถึงมือของพยาบาลระดับปฏิบัติการ (ฟาริดา  อิบราฮิม,
2541: 305) จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพอาจมีความคิดเห็นที่ขัดแยงได

สวนดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ เปนองคประกอบ
ที่มีคะแนนเฉลี่ยนอยกวาดานอื่น  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ
พยาบาลวิชาชีพรูสึกภูมิใจที่จะบอกวาเปนสมาชิกของฝายการพยาบาล อยูในระดับสูง ทั้งนี้เนื่อง
จากสังคมใหการยอมรับตอวิชาชีพพยาบาลวาเปนวิชาชีพที่มีคุณคา และเปนประโยชนตอสังคม
นอกจากนี้ยังเปนวิชาชีพที่มีความมั่นคง  สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  ไมคิดที่จะยายออก
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จากฝายการพยาบาลแมมีงานอ่ืนใหเลือก แสดงใหเห็นวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ
เขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดที่จะยายหรือลาออกจากฝายการพยาบาลเมื่อมีโอกาส ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากลักษณะงานของพยาบาลตองอยูเวรบาย/ดึก รวมทั้งยังตองปฏิบัติงานในวันหยุดตางๆ
ซึ่งมีผลใหการใชเวลาอยูกับครอบครัวนอยลง นอกจากนี้การปฏิบัติงานของพยาบาลยังมีความ
เสี่ยงตอการติดเชื้อตางๆ (สมจิต  หนุเจริญกุล, 2537: 38)  จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความคิดที่
จะเปลี่ยนหรือยายงาน

2. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล

2.1 อายุ
จากผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัย มีอายุ

ระหวาง 26 – 30 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 30.8 รองลงมาคือ อายุระหวาง 21 – 25 ป คิดเปน
รอยละ 26.2  กลุมตัวอยางมีอายุเฉลี่ย 31.02 ป และเมื่อศึกษาความสัมพันธระหวางอายุ กับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล พบวา อายุ มีความสัมพันธทางบวกระดับตํ่ากับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการพยาบาล (r = .12) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานขอที่ 1 ที่วา บุคคลที่มีอายุมากจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงกวาบุคคลที่มีอายุ
นอย  ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ Hrebiniak และ Alutto (1972) ไดศึกษาความยึด
มั่นผูกพันตอองคการของครูโรงเรียนระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา จํานวน 318 คน  และ
พยาบาลวิชาชีพที่ทํางานในโรงพยาบาล จํานวน 395 คน ซึ่งพบวา บุคคลที่มีอายุมากจะมีความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการสูง เนื่องจากบุคคลที่มีอายุมากขึ้นจะมีการสั่งสมคุณคา และประสบการณ
ในการจางงานขององคการไวมาก และทําใหคนตระหนักวาทางเลือกในการทํางานของตนลดลง
ทําใหมีความสนใจตอองคการอื่นนอยกวาบุคคลที่มีอายุนอย  รวมทั้งอายุเปรียบเสมือนการลงทุน
บุคคลที่มีอายุมากมักจะมีตําแหนงหนาที่การงานสูง สิ่งจูงใจที่จะทําใหเขาออกจากองคการเดิมไป
สูองคการอื่นก็ตองสูงพอที่จะทําใหเขาออกจากองคการไป ทําใหการเคลื่อนไหวระหวางองคการ
ลดลง (Sheldon, 1971: 145) นอกจากนี้ บุคคลที่มีอายุมากขึ้น จะมีประสบการณมากขึ้น ซึ่งจะ
ชวยใหบุคคลมีความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสภาวการณในการทํางานไดดียิ่งขึ้น  และ
บุคคลที่มีอายุมากมักจะมีความคาดหวังตอองคการในระดับตํ่า   (สรอยตระกูล  อรรถมานะ,
2541: 137) จึงทําใหบุคคลที่มีอายุมากมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูง สอดคลองกับผลการ
ศึกษาของ สําราญ  บุญรักษา (2539) ที่ไดศึกษาความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการของพยาบาลวิชาชีพ สังกัดกรมสุขภาพจิต กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 246
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คน และพบวา อายุของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
และสอดคลองกับผลการศึกษาของ สอาด  วงศอนันตนนท (2538) ที่ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน ประสบการณในการทํางาน และบทบาททางวิชาชีพ กับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตัว
อยางคือ พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 380 คน และพบวา อายุของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ดังนั้นจึงกลาวไดวา เมื่อพยาบาลวิชาชีพมีอายุมากขึ้น
จะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลสูงขึ้นตามไปดวย นั่นคือ อายุของพยาบาลวิชาชีพ มี
ความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล

2.2 สถานภาพสมรส
จากผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนมากมีสถานภาพสมรส โสด คิดเปนรอย

ละ 69.5 รองลงมา มีสถานภาพสมรส คู คิดเปนรอยละ 28.2  และเมื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง
สถานภาพสมรส กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล  พบวา สถานภาพสมรส มีความ
สัมพันธระดับตํ่ากับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล (r = .14) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 2 ที่วา  คนที่แตงงานหรือมีครอบครัวแลวมักจะมีความยึด
มั่นผูกพันตอองคการสูงกวาคนที่ยังไมแตงงานหรือเปนโสด ทั้งนี้เนื่องจากคนที่แตงงานแลวจะมอง
เห็นถึงการสูญเสียในการออกจากองคการมากกวาคนโสด (Hrebiniak & Alutto, 1972: 557) นอก
จากนี้คนที่มีแตงงานแลวจะมีความตองการความมั่นคงในอาชีพมากกวา จึงมีความรูสึกยึดมั่นผูก
พันตอองคการ ไมอยากใหองคการตองเสื่อมสลายซึ่งจะมีผลทําใหตนเองและครอบครัวขาดรายได
จึงมีแนวโนมที่จะปฏิเสธการเปลี่ยนงานใหมมากกวาคนโสด (Mathieu และ Zajac, 1990: 178)
ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับผลการศึกษาของ วรัญญา  วงศประสิทธิ์ (2540) ที่ไดศึกษาปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวัน
ออกเฉียงเหนือ กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 378 คน  และพบวา สถานภาพสมรส
ของพยาบาลวิชาชีพ  มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

 จากผลการวิจัยนี้ไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ วรรณดี   ชูกาล (2540)  ที่ได
ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการ ความพึงพอใจในงาน
และปจจัยสวนบุคคล กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของอาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางเปนอาจารยพยาบาล 382 คน  และพบวา สถานภาพ
สมรสของอาจารยพยาบาล ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และไมสอดคลอง
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กับผลการศึกษาของ  สําราญ  บุญรักษา (2539) ที่พบวา พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพ โสด และ
คู มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน

2.3 ระดับการศึกษา
จากผลการวิจัยพบวา  ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการพยาบาล จึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 3 ที่วา ระดับการศึกษา  มีความสัมพันธกับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพยาบาลวิชาชีพไดรับการกระตุนจาก
การเปลี่ยนแปลงของสังคม และการเปลี่ยนแปลงของระบบการทํางานในปจจุบันที่ใหความสําคัญ
กับการพัฒนาคุณภาพ (ทัศนา  บุญทอง, 2542) รวมทั้งการไดรับการสนับสนุนจากองคการ ที่ให
ความสําคัญกับการพัฒนาคนในองคการ ตามนโยบายของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหง
ชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ.2540-2544) (คณะกรรมการอํานวยการจัดทําแผนพัฒนาการสาธารณสุข,
2539) ส่ิงเหลานี้ทําใหพยาบาลมีความตื่นตัวในการพัฒนาตนเอง และมีการเรียนรูดวยตนเองมาก
ขึ้น ซึ่งในปจจุบันพยาบาลสามารถที่จะพัฒนาตนเองไดหลายรูปแบบ    เชน      การเรียนรูจากสื่อ
สารสนเทศ  การเขาศึกษาในหลักสูตรระยะสั้น หรือการอบรมสัมมนาตางๆ เหลานี้เปนตน  ทําให
พยาบาลวิชาชีพมีการเรียนรูและพัฒนามากขึ้น และทําใหพยาบาลวิชาชีพที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีมีความคาดหวังตอส่ิงที่ไดรับจากองคการไมแตกตางจากพยาบาลวิชาชีพที่มีการศึกษา
ระดับปริญญาโท จงึทําใหพยาบาลวิชาชีพที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความยึดมั่นผูกพันตอองค
การไมแตกตางกัน  ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ จุรีย  อุสาหะ (2542) ที่ไดศึกษา
ปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาลสังกัดกรม
ควบคุมโรคติดตอ กระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ และพยาบาลเทคนิค
จํานวน 245 คน  และพบวา ระดับการศึกษาของพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธกับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ วรรณดี   ชูกาล (2540)  ที่พบวา
อาจารยพยาบาลที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน
แตไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ Angle และ Perry (1981) ที่ไดศึกษาการประเมินความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ กับประสิทธิผลองคการ ในกลุมตัวอยางพนักงานในสถานีรถประจําทาง 24
แหง พบวา ระดับการศึกษาของพนักงาน มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

นอกจากนี้อีกเหตุผลหนึ่งที่ทําใหผลการวิจัยครั้งนี้พบวา ระดับการศึกษาของ
พยาบาลวิชาชีพ ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลนั้น อาจเนื่องมาจาก
ลักษณะของขอมูล โดยพบวากลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ มีระดับการศึกษา 2 กลุม จํานวนแตก
ตางกันมาก คือ ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา รอยละ 92.0 และระดับปริญญาโท รอยละ 8.0  จึง
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เปนไปไดวาขอมูลมีการกระจายไมเพียงพอที่จะแยกใหเห็นความสัมพันธระหวางระดับการศึกษา
กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลได

2.4 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
จากผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนมากมีระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรง

พยาบาลแหงนี้  นอยกวาหรือเทากับ 5 ป คิดเปนรอยละ 42.2  รองลงมา มีระยะเวลาการปฏิบัติ
งานระหวาง 6 – 10 ป คิดเปนรอยละ 25.5  โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติงานเฉลี่ย 8.49 ป  และเมื่อ
ศึกษาความสัมพันธระหวางระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล พบ
วา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล จึงไมเปน
ไปตามสมมติฐานที่ตั้งไววา บุคคลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการนานจะมีความยึดมั่นผูก
พันตอองคการสูงกวาบุคคลที่มีระระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการนอยกวา  ทั้งนี้อาจเนื่องมา
จากพยาบาล ไดรับการยอมรับในสถานภาพของวิชาชีพไมแตกตางกัน ไมวาจะมีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานในองคการมากกวาหรือนอยกวา ลักษณะการทํางานยังคงตองมีการอยูเวรบาย/ดึก
รวมทั้งคาตอบแทนที่ไดรับจากการอยูเวร ก็ไมมีความแตกตางกัน นอกจากนี้ ระยะเวลาที่ปฏิบัติ
งาน ยังเปนปจจัยสวนบุคคลที่สามารถปรับเปลี่ยนไดงาย เชน การโอนยายสถานที่ปฏิบัติงาน  ทํา
ใหมีปจจัยอื่นที่อาจสงผลตอความสัมพันธไดมากกวา เชน ปจจัยดานอายุ เปนตน  ผลการวิจัยนี้
สอดคลองกับการศึกษาของจุรีย  อุสาหะ (2540)  ที่พบวา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ ในโรงพยาบาลสังกัดกรมควบคุมโรคติดตอ ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ

ผลการวิจัยนี้ไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ วัลภา  ฐานกาญจน (2540) ที่ได
ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงาน ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
กับความยึดมั่นผูกพันตอวิชาชีพ กลุมตัวอยางคือ พยาบาลโรงพยาบาลศรีนครินทร จํานวน 388
คน และ พบวา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

3. ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล กับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการพยาบาล

จากผลการวิจัยพบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล มีความ
สัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล (r = .60) อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไววา การจัดการทรัพยากรมนุษยของ
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ฝายการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล กลาวคือ
หากมีการนําการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 4
ดาน คือ อิทธิพลของบุคลากร การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย  ระบบรางวัล และระบบงาน ไป
ใชแลวจะมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล โดยอธิบายเหตุผลไดดังนี้

เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการจัดระเบียบและดูแลบุคคล 
เพื่อใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เปนการใหความสําคัญ
และความมีคุณคาแกคนในองคการ ตั้งแตกระบวนการการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสม     การ
พัฒนาและฝกอบรมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ และทักษะใหเพียงพอแกการปฏิบัติงาน รวม
ทั้งเสริมสรางความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการใหแกบุคลากร ดวยการจัด
ใหมีระบบรางวัล และมีระบบงานที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ส่ิงเหลานี้จะชวยเสริมสราง
ใหพยาบาลเกิดความพึงพอใจในงาน และเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลได ดังที่
Gibson, Ivancevich และ Donnelly (1997: 187) ไดกลาวไววา การใหรางวัลเปนปจจัยหนึ่งที่สง
เสริมใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยเฉพาะรางวัลจากภายใน (Intrinsic rewards) ซึ่ง
เปนคุณคาหรือความพึงพอใจของบุคคลที่ไดรับจากลักษณะของงาน เชน การใหความเปนอิสระใน
การทํางาน การไดรับขอมูลยอนกลับ เปนตน การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาการไดมีสวนรวม
ในการแสดงความคิดเห็นหรือตัดสินใจในการบริหารงาน นอกจากจะทําใหเกิดความคลองตัวใน
การทํางานแลว ยังเสริมสรางบรรยากาศใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (ฟาริดา  อิบราฮิม,
2542: 76) นอกจากนี้ Beer และคณะ (1984: 103) ยังไดกลาววา บุคลากรที่เชื่อวาตนเองกําลังได
รับโอกาสใหมีการพัฒนาจะยิ่งมีความรูสึกยึดมั่นผูกพันตอองคการมากขึ้น   จากการศึกษาของ
Tannenbaum และคณะ (1991)  ที่ไดศึกษาผลของการฝกอบรมที่ตอบสนองตอความตองการของ
ผูรับการอบรม ในกลุมตัวอยางผูเขารับการฝกเดินเรือ 666 คน พบวาภายหลังการอบรมที่ตอบ
สนองตอความตองการของผูรับการอบรม ผูเขารับการฝกเดินเรือมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มี
ความเชื่อในความสามารถแหงตน และมีแรงจูงใจตอการอบรม เพิ่มมากขึ้น จึงกลาวไดวาองคการ
ที่มีนโยบายและวิธีปฏิบัติที่เหมาะสมทางดานการจัดการทรัพยากรมนุษยนั้นจะสงผลใหบุคลากร
เกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงขึ้น

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับผลการศึกษาของ Mathieu และ Farr (1991) ที่ได
ศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ในกลุม
ตัวอยางพนักงานขับรถประจําทาง จํานวน 194 คน โดยการวัดการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
องคการในดาน การใหขอมูล  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  การมอบหมายงาน  และการให
ความยุติธรรม ผลการศึกษาพบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการมีความสัมพันธกับ
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ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพนักงานขับรถประจําทาง สอดคลองกับผลการศึกษาของ
Buck (2000: 2748) ที่ไดศึกษาผลของการใชกลยุทธในการจัดการทรัพยากรมนุษยตอระดับความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ กลุมตัวอยางที่ศึกษาคือ บุคลากรในมหาวิทยาลัย 6 แหง จํานวน 130 คน
โดยการตอบแบบสอบถามดวยระบบคอมพิวเตอร (On-line) พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษย
ของมหาวิทยาลัยมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากร

สอดคลองกับผลการศึกษาในประเทศไทยของ  สอาด  วงศอนันตนนท (2538)  ที่
ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน ประสบการณในการทํางาน และบท
บาททางวิชาชีพ กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ และพบวา ความมีอิสระใน
การทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน ผลปอน
กลับของงาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพิงได ความ
คาดหวังไดรับการตอบสนองจากองคการ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  และสอดคลองกับผลการศึกษาของ จุรีย  อุสาหะ
(2542)  ที่ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ ในโรง
พยาบาลสังกัดกรมควบคุมโรคติดตอ  กระทรวงสาธารณสุข ที่พบวา ความมั่นคงในงาน ลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ เงินเดือนและคาตอบแทน นโยบายและการบริหาร มีความสัมพันธกับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ

ขอเสนอแนะ

1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย
จากการวิจัยครั้งนี้พบวา ปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล

คือ ปจจัยสวนบุคคลในดานอายุ สถานภาพสมรส และปจจัยดานการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
ฝายการพยาบาล และยังพบวาระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ
และการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล อยูในระดับปานกลาง ผูวิจัยจึงมีขอเสนอ
แนะสําหรับผูบริหารโรงพยาบาล และผูบริหารทางการพยาบาลในการปรับปรุงแกไขปจจัยดังกลาว
เพื่อสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลในระดับที่สูงขึ้น  ดังนี้

1.1 เนื่องจาก อายุ และสถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการพยาบาล ผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรใหความสนใจแกพยาบาลที่มีอายุนอย และโดย
เฉพาะผูที่ยังไมแตงงาน โดยการสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาตางๆ ในการทํางานอยาง
สม่ําเสมอ เชน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความพึงพอใจในงาน เปนตน เพื่อที่จะไดใหคําแนะ
นําหรือชวยเหลือตอไป
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1.2  เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ดานอิทธิพลของ
บุคลากร อยูในระดับปานกลาง และในเรื่องการจัดใหมีระบบการรับเรื่องรองทุกข มีคะแนนเฉลี่ย
นอยที่สุด ผูบริหารจึงควรจัดใหมีระบบดังกลาว เพื่อใหบุคลากรสามารถรองทุกขไดเมื่อมีปญหาใน
การปฏิบัติงาน เปนการลดความตึงเครียด และเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน

1.3 เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ดานการไหลเวียน
ของทรัพยากรมนุษย อยูในระดับปานกลาง และในเรื่องการมีเกณฑพิจารณาความดีความชอบที่
ชัดเจน มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด ผูบริหารจึงควรควรมีการทบทวนเกณฑและวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาลใหชัดเจน โดยการกําหนดเกณฑเปนลายลักษณอักษร และใชวิธี
การประเมินจากหลายๆ ฝาย เชน จากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา หรือจากตน
เอง เปนตน   รวมทั้งควรจัดบุคลากรพยาบาลใหเพียงพอและเหมาะสมกับงาน ทั้งนี้เพื่อจูงใจใหผู
ปฏิบัติงานมีความตั้งใจและเต็มใจในการปฏิบัติหนาที่อยางเต็มความสามารถ

1.4 เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ดานระบบรางวัล
อยูในระดับปานกลาง และในเรื่องการใหรางวัลแกผูที่มีความเชี่ยวชาญพิเศษ มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่
สุด ผูบริหารจึงควรยกยองชมเชยหรือจัดใหมีรางวัลที่เหมาะสมแกพยาบาลที่มีความเชี่ยวชาญ
พิเศษ เพื่อเปนการกระตุนใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองมากขึ้น นอกจากนี้ควรเพิ่มสวัสดิการที่
เปนประโยชนตอพยาบาลใหมากขึ้น เชน สวัสดิการบานพัก สวัสดิการอาหารสําหรับเวรบาย/ดึก
สถานออกกําลังกาย เปนตน เพื่อเสริมสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน

1.5 เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล ดานระบบงาน
อยูในระดับปานกลาง และในเรื่องการมีสวนรวมในการบริหารงาน มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด ผู
บริหารจึงควรเปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาลทุกระดับไดแสดงออกซึ่งความคิดเห็นและความ
สามารถ และใหโอกาสมีสวนรวมในการดําเนินงานตางๆ ของฝายการพยาบาล รวมทั้งควรมีการ
ส่ือสารนโยบายและการดําเนินงานตางๆ ของฝายการพยาบาลใหบุคลากรพยาบาลทุกระดับไดรับ
ทราบอยางทั่วถึง

1.6 เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล มีความสัมพันธ
กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล  ฝายการพยาบาลจึงควรมีการเตรียมหัวหนาหอผูปวย
ใหมีความรูและทักษะในการบริหารงานบุคคลอยางเพียงพอ ทั้งนี้เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยเปนผู
บริหารที่นํานโยบายจากฝายการพยาบาลมาสูการปฏิบัติ และเปนผูบังคับบัญชาที่ใกลชิดกับ
พยาบาลมากที่สุด
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2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป
2.1 ควรมีการศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยกับตัวแปร

ผลลัพธอ่ืนๆ เชน ประสิทธิผลองคการ ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร เปนตน
2.2 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบตัวแปรความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และการ

จัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาลหรือโรงพยาบาลในสังกัดตางๆ รวมทั้งเปรียบเทียบ
ระหวางโรงพยาบาลของรัฐและเอกชน

2.3 ควรศึกษาตัวแปรอิสระอ่ืนๆ ที่คาดวาจะสงผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองค
การพยาบาล เชน ภาวะผูนําของผูบริหารทางการพยาบาล วัฒนธรรมหรือบรรยากาศองคการ
เปนตน

2.4 ควรมีการขยายกลุมประชากรที่ศึกษาใหทั่วถึงทุกระดับ เชน  ผูชวยพยาบาล
พยาบาลเทคนิค หัวหนาหอผูปวย เปนตน
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ศาสตราจารย ร.ต.อ.หญงิ ดร. ยพุนิ  อังสโุรจน เปนอาจารยทีป่รึกษาวทิยานพินธ ซึง่การทาํวทิยานพินธ
ดงักลาวจาํเปนตองไดรับขอมลูจากทาน ตามรายละเอยีดในแบบสอบถามนี้

จงึเรยีนมาเพือ่ขอความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม โดยขอใหทานตอบตามที่
เหน็วาเปนจริง ดฉินัขอรบัรองวาจะเกบ็รักษาขอมลูไวเปนความลบั และผลการวจิยัจะนาํเสนอใน
ลักษณะภาพรวม จงึไมเกดิผลกระทบตอการปฏบิตังิานของทานแตประการใด

ดฉินัหวงัเปนอยางยิง่วาจะไดรับความรวมมอืจากทานเปนอยางด ี และขอขอบคณุ
เปนอยางสงูมา ณ โอกาสนี้

             ขอแสดงความนบัถอื
                 ร.ต.อ.หญิง ชุติมา   สุวรรณประทีป
    นิสิตคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

เพื่อเปนการคุมครองสิทธิ์ในการตอบแบบสอบถามของทาน
หลังจากตอบแบบสอบถามครบทุกขอแลว กรุณาพับใสซองสีน้ําตาล (ที่แนบมาดวย)

และปดผนึก กอนสงกลับผูวิจัยภายในวันที่ 23 มีนาคม 2544
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แบบสอบถามการวิจัย
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
เร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และการจัดการทรัพยากรมนุษย กับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
ตอนที่ 1     ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม

คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงในชอง  [  ] หนาคําตอบตามความเปนจริงและเติมขอความ
                 ลงในชองวางที่เวนไว

1. อายุ ……. ป ……. เดือน

2. เพศ [   ]  หญิง [   ]  ชาย

3. สถานภาพสมรส [   ]  โสด
[   ]  สมรส
[   ]  หมาย / หยาราง / แยก

4. ระดับการศึกษาสูงสุด [   ]  ต่ํากวาปริญญาตรี
[   ]  ปริญญาตรี
[   ]  สูงกวาปริญญาตรี

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

5. ระยะเวลาที่ทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้  รวม ……. ป ……..เดือน

6. แผนกที่ปฏิบัติงาน [   ]  สูตินรีเวชกรรม [   ]  ออรโธปดิกส
[   ]  ศัลยกรรม [   ]  หอผูปวยหนัก
[   ]  อายุรกรรม [   ]  ตา หู คอ จมูก
[   ]  กุมารเวชกรรม [   ]  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)………
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ตอนที่ 2     แบบสอบถามการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล

คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความรูสึก/ความคิดเห็นของ
                ทานวาขอความนั้นเกิดขึ้นจริงในหนวยงานของทาน จากเปนจริงมากที่สุดไปจนถึงเปน
                จริงนอยที่สุด  โดยแตละชองมีความหมายดังนี้

เปนจริงมากที่สุด       หมายถึง   สถานการณที่ระบุในขอความนั้นเกิดขึ้นจริงมากที่สุด
 เปนจริงมาก              หมายถึง   สถานการณที่ระบุในขอความนั้นเกิดขึ้นจริงมาก

เปนจริงปานกลาง      หมายถึง   สถานการณที่ระบุในขอความนั้นเกิดขึ้นจริงปานกลาง
เปนจริงนอย              หมายถึง   สถานการณที่ระบุในขอความนั้นเกิดขึ้นจริงนอย
เปนจริงนอยที่สุด       หมายถึง   สถานการณที่ระบุในขอความนั้นเกิดขึ้นจริงนอยที่สุด/ไม

                                                            เกิดขึ้นเลย

คําอธิบาย :
“ผูบังคับบัญชา” หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่ไดรับการแตงตั้งใหเปนผูบริหารทางการ

พยาบาลระดับตาง ๆ ไดแก ผูบริหารระดับสูง คือผูที่ดํารงตําแหนง หัวหนาฝายการพยาบาล หัว
หนากลุมงานการพยาบาล  ผูอํานวยการกอง/แผนก หัวหนาพยาบาล  หัวหนาภาควิชาพยาบาล
ผูบริหารระดับกลาง คือผูที่ดํารงตําแหนง ผูตรวจการพยาบาล หัวหนางาน และผูบริหารระดับตน
คือผูที่ดํารงตําแหนง หัวหนาหอผูปวย

“ฝายการพยาบาล” หมายถึง กลุมงานการพยาบาล  งานพยาบาล  กอง/แผนกการ
พยาบาล  ภาควิชาพยาบาล หรือคําอื่น ๆ ที่ใชเรียกแทนองคการพยาบาลในโรงพยาบาล

ตัวอยาง :

ระดับความเปนจริงขอความ
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด

0. ฝายการพยาบาลจัดสวัสดิการใหแกบุคลากร
อยางเทาเทียมกัน………………………………… .…√ …. ……..… ……….. ……… ………..
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ระดับความเปนจริงขอความ
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด

ดานอิทธิพลของบุคลากร
1. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดง
ความคิดเห็นและใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับการ
บริหารงาน………………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
2. ผูบังคับบัญชาใหความสนใจรับฟงปญหาของผู
ใตบังคับบัญชา…………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
3. สายการบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลเอื้อ
ตอการติดตอประสานงานระหวางบุคลากรกับผู
บังคับบัญชาระดับตาง ๆ………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
4. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการ
ศึกษา/ฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะการปฏิบัติงานแบบ
มีสวนรวม………………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
5. ผูบังคับบัญชาถายทอดนโยบายดานบุคลากรให
บุคลากรในฝายการพยาบาลไดรับรู……………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
6. ผูบังคับบัญชาจัดใหมีระบบการรับเรื่องรองทุกข
ที่ไมเปดเผยชื่อเพื่อปกปองผูรองทุกข…………….. ……….. ……….. ……….. ……… ………..
7. ผูบังคับบัญชาจัดใหมีระบบรักษาความปลอด
ภัยที่ทําใหบุคลากรมั่นใจได……………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
8. หอผูปวยมีระบบปองกันการติดเชื้อที่มีมาตรฐาน
เปนที่ยอมรับของบุคลากร………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
9. หอผูปวยมีการจัดอุปกรณ สถานที่และสิ่งแวด
ลอมที่ปลอดภัยขณะปฏิบัติงาน………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
10. ผูบังคับบัญชาใหความสนใจตอบรับการทัก
ทายของผูใตบังคับบัญชา………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..

ดานการไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย
11. ฝายการพยาบาลมีการจัดอัตรากําลังของ
บุคลากรในแตละหนวยงานไดอยางเหมาะสม…… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
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ระดับความเปนจริงขอความ
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด

12. ฝายการพยาบาลกําหนดคุณสมบัติของผู
ปฏิบัติงานแตละตําแหนงไวเปนลายลักษณอักษร ……….. ……….. ……….. ……… ………..
13. ฝายการพยาบาลมีระบบการคัดเลือกบุคคลได
เหมาะสมกับงานหรือตําแหนงหนาที่…………….. ……….. ……….. ……….. ……… ………..
14. บุคลากรไดรับการมอบหมายงานที่เหมาะสม
กับความรู ความสามารถของตน………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
15. ฝายการพยาบาลมีระบบการพิจารณาโยกยาย
บุคลากรที่ยุติธรรม…………………………….… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
16. ฝายการพยาบาลมีเกณฑการพิจารณาความดี
ความชอบที่ชัดเจน……………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
17. ผูบังคับบัญชามีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
บุคลากรที่ยุติธรรม………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
18. ผูบังคับบัญชานําผลการประเมินมาใหขอมูล
ยอนกลับแกบุคลากร……………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
19. บุคลากรมีโอกาสไดรับความกาวหนาในหนาที่
การงานในระยะเวลาที่เหมาะสม……………….. ……….. ……….. ……….. ……… ………..
20. บุคลากรไดรับความกาวหนาในตําแหนงหนาที่
การงานอยางเทาเทียมกัน………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
21. ฝายการพยาบาลมีการพัฒนาบุคลากรอยาง
ทั่วถึงทุกระดับ…………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
22. ฝายการพยาบาลมีการดําเนินงานดานพัฒนา
บุคลากรอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
23. ฝายการพยาบาลจัดใหมีการฝกอบรมที่สนอง
ตอบตอความตองการของบุคลากร……………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
24. เนื้อหาของการฝกอบรมที่ฝายการพยาบาลจัด
ใหมีความเหมาะสมกับงานของหนวยงานและ
สามารถนําไปสูการปฏิบัติไดจริง………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
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ระดับความเปนจริงขอความ
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด

25. ฝายการพยาบาลมีระบบการติดตามผลการ
ปฏิบัติงานภายหลังจากไดรับการฝกอบรม……… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
26. ฝายการพยาบาลสนับสนุนใหพยาบาลไดมี
โอกาสศึกษาตอ…………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
27. ฝายการพยาบาลมีระบบการใหคําปรึกษา/ชี้
แนะแนวทางการปฏิบัติงานแกบุคลากรไดอยาง
เหมาะสม………………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
28. ฝายการพยาบาลมีบทลงโทษทางวินัยที่ชัดเจน
และเหมาะสม……………………………………. ……….. ……….. ……….. ……… ………..
29. ฝายการพยาบาลใหความชวยเหลือแก
บุคลากรที่พนจากงานดวยเหตุทุพพลภาพ หรือเสีย
ชีวิตไดอยางเหมาะสม…………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
30. ฝายการพยาบาลมีโครงการเพื่อการเตรียม
บุคลากรกอนเกษียณอายุ…………………………. ……….. ……….. ……….. ……… ………..

ดานระบบรางวัล
31. ผูบังคับบัญชาดําเนินการใหบุคลากรไดรับเงิน
เดือนและสวัสดิการอยางเหมาะสม……………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
32. ผูบังคับบัญชาจัดใหมีการจายคาตอบแทนจาก
การอยูเวรที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ…………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
33. ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวน
รวมในการจัดระบบสวัสดิการที่ใหแกพยาบาล…… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
34. ผูบังคับบัญชามีการใหขอมูลเกี่ยวกับเงินเดือน
หรือสิทธิประโยชนอ่ืน ๆ…………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
35. ฝายการพยาบาลมีระบบการพิจารณาให
รางวัลแกพยาบาลที่ปฏิบัติงานดีเดน…………….. ……….. ……….. ……….. ……… ………..
36. ฝายการพยาบาลมีการใหผลตอบแทนหรือ
รางวัลแกพยาบาลที่มีความเชี่ยวชาญพิเศษ……… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
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ระดับความเปนจริงขอความ
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด

37. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหบุคลากรที่มีความ
สามารถไดเสนอผลงานของตนเอง……………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
38. ผูบังคับบัญชากลาวยกยองชมเชยแกบุคลากร
ที่ปฏิบัติงานดี…………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
39. ผูบังคับบัญชาพูดใหกําลังใจแกผูปฏิบัติ
งาน……………………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
40. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหบุคลากรไดทํางาน
ที่ทาทายความสามารถ…………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
41. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสแกบุคลากรไดรับผิด
ชอบงานตั้งแตเร่ิมตนและทําตอเนื่องจนสําเร็จ…… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
42. ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการตัดสินใจใน
ขอบขายของงานที่บุคลากรไดรับมอบหมาย…… ……….. ……….. ……….. ……… ………..

ดานระบบงาน
43. ฝายการพยาบาลมีการกําหนดขอบเขตของ
งานอยางชัดเจน………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
44. ฝายการพยาบาลสนับสนุนใหบุคลากรมีสวน
รวมในการดําเนินโครงการตาง ๆ ของฝายการ
พยาบาล………………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
45. ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวน
รวมในการกําหนดนโยบายการคัดเลือกบุคคลที่เขา
มาทํางานในหอผูปวย…………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
46. ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวน
รวมในการกําหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ……….. ……….. ……….. ……… ………..
47. ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวน
รวมในการเสนอแผนงานดานการพัฒนาบุคลากร ……….. ……….. ……….. ……… ………..
48. ฝายการพยาบาลกระตุนใหบุคลากรทํางาน
รวมกันเปนทีม…………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
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ระดับความเปนจริงขอความ
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด

49. ฝายการพยาบาลระบุความรับผิดชอบของทีม
งานชัดเจน………………………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
50. บุคลากรในทีมมีโอกาสที่จะไดรับการหมุน
เวียนหนาที่งานตาง ๆ ในทีม……………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
51. ฝายการพยาบาลมีระบบการมอบหมายงานที่
มีความยืดหยุน……………………………………. ……….. ……….. ……….. ……… ………..
52. ฝายการพยาบาลมีระบบการสื่อสารเกี่ยวกับ
การดําเนินงานตาง ๆ ใหทราบกันอยางทั่วถึง…… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
53. ผูบังคับบัญชามีการสื่อสารในงานเรงดวนให
บุคลากรทราบอยางทันเหตุการณ………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
54. ระบบการติดตอส่ือสารระหวางหนวยงานตาง
ๆ ของฝายการพยาบาลมีความคลองตัว………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
55. ขอมูลขาวสารที่ไดรับจากฝายการพยาบาลมี
ความชัดเจน ครบถวน…………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
56. ฝายการพยาบาลมีระบบการนิเทศงานแก
บุคลากรโดยอยางใกลชิด………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
57. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใช
วิธีการประเมินจากผูบังคับบัญชา………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
58. บุคลากรมีโอกาสไดรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงาน…………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
59.  ฝายการพยาบาลใหความสําคัญตอบุคลากร
ทุกคนโดยถือวาเปนสวนหนึ่งของทีมงาน………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
60. ฝายการพยาบาลมีแหลงความรูที่สนับสนุนให
บุคลากรไดเรียนรูและพัฒนาตนเอง เชน สื่อสาร
สนเทศ หองสมุด เปนตน………………………… ……….. ……….. ……….. ……… ………..
61. ฝายการพยาบาลมีระบบการเลื่อนตําแหนง
ของบุคลากรตามความรู ความสามารถในวิชาชีพ ……….. ……….. ……….. ……… ………..
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ตอนที่ 3     แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล

คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความรูสึก/ความคิดเห็นที่เปน
                จริงของทาน จากเห็นดวยมากที่สุดไปจนถึงเห็นดวยนอยที่สุด โดยแตละชองมีความ
                หมายดังนี้

เห็นดวยมากที่สุด     หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด
เห็นดวยมาก            หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมาก
เห็นดวยปานกลาง    หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานปานกลาง
เห็นดวยนอย            หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอย
เห็นดวยนอยที่สุด     หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอยที่สุด/ไมตรง
                                                 กับความรูสึกของทานเลย

คําอธิบาย :
“ฝายการพยาบาล” หมายถึง กลุมงานการพยาบาล  งานพยาบาล  กอง/แผนกการ

พยาบาล  ภาควิชาพยาบาล หรือคําอื่น ๆ ที่ใชเรียกแทนองคการพยาบาลในโรงพยาบาล

ตัวอยาง :

ระดับความคิดเห็นขอความ
เห็นดวย
มากที่สุด

เห็นดวย
มาก

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย

เห็นดวย
นอยที่สุด

0. ทานเต็มใจที่จะเขารวมในกิจกรรมตาง ๆ ของ
ฝายการพยาบาล……….………………………… ………. …√… ……….. ……….. ………..
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ระดับความคิดเห็นขอความ
เห็นดวย
มากที่สุด

เห็นดวย
มาก

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย

เห็นดวย
นอยที่สุด

1. ทานเต็มใจที่จะทุมเทกําลังกายกําลังใจในการ
ทํางานมากกวาที่ฝายการพยาบาลคาดหวังไว เพื่อ
ชวยใหฝายการพยาบาลประสบความสําเร็จ…… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
2. หากมีผูใดกลาวใหรายตอฝายการพยาบาลทาน
จะออกมาชี้แจง เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ถูกตอง… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
3. ทานมีความรูสึกจงรักภักดีตอฝายการ
พยาบาล………………………………………… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
4. ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเกือบทุกชนิดที่ไดรับ
มอบหมายเพื่อรักษาความเปนสมาชิกของฝายการ
พยาบาลไว………………………………………… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
5. คานิยมของฝายการพยาบาลสอดคลองกับคา
นิยมในการปฏิบัติงานของทาน…………………… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
6. ทานภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืน ๆ วาทานเปน
สมาชิกคนหนึ่งของฝายการพยาบาล…………… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
7. ฝายการพยาบาลไดสรางแรงบันดาลใจใหทาน
ในอันที่จะนําความรู ความสามารถที่มีอยูมาใชใน
การทํางาน………………………………………… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
8. หากมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ที่มีผลกระทบตอ
การทํางานของทาน ทานอาจขอยายหรือลาออก
จากฝายการพยาบาล…………………………… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
9. ทานไมคิดที่จะยายหรือลาออกจากฝายการ
พยาบาลแหงนี้แมวาจะมีงานอื่นใหเลือก………… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
10. มีบอยครั้งที่ทานไมเห็นดวยกับนโยบายของ
ฝายการพยาบาล………………………………… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
11. ทานใหความสนใจตอการพัฒนาและความ
กาวหนาของฝายการพยาบาล…………………… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
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ระดับความคิดเห็นขอความ
เห็นดวย
มากที่สุด

เห็นดวย
มาก

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย

เห็นดวย
นอยที่สุด

12. ทานคิดวาฝายการพยาบาลแหงนี้เปนองคการ
ที่ดีที่สุดที่ทานจะทํางานดวย……………………… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
13. การตัดสินใจทํางานในฝายการพยาบาลนี้เปน
การตัดสินใจที่ผิดพลาด…………………………… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..
14. ทานคิดที่จะขอยายไปทํางานในแผนกหรือ
หนวยงานใดก็ไดที่อยูนอกฝายการพยาบาล……… ……….. ……….. ……….. ……….. ………..

  ขอขอบคุณอยางสูง
                                                     ร.ต.อ.หญิง ชุติมา   สุวรรณประทีป
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ภาคผนวก ค

สถิติที่ใชในการวิจัย
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สถิติที่ใชในการวิจัย

สถิติที่ใชในการวิเคราะหมีดังนี้

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

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

k - 1             Sx
2

เมื่อ ∝ = สัมประสิทธิ์ความเที่ยงของแบบสอบถาม
k = จํานวนขอแบบสอบถาม
S1

2 = ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ
 Sx

2 = ความแปรปรวนของคะแนนของผูรับการทดสอบทั้งหมด

2. คาเฉลี่ย (Mean) มีสูตรดังนี้ (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541: 35)

 X = ∑X
  n

เมื่อ X =     คาเฉลี่ย หรือมัชฌิมเลขคณิต
∑X =     ผลรวมทั้งหมดของขอมูล
n =     จํานวนขอมูลทั้งหมด

         



138

3. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: S.D.) มีสูตรดังนี้
                (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541: 65)

      n ∑X2  -  (∑X)2

S.D. =            n (n – 1)

เมื่อ S.D. =     สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
∑X =     ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัว
∑X2 =     ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง
n =     จํานวนขอมูลทั้งหมดของกลุมตัวอยาง

4. คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยใชสูตร
                สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน มีสูตรดังนี้ (ชูศรี  วงศรัตนะ, 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 = ผลรวมของผลคูณระหวาง X กับ Y
∑X = ผลรวมของคะแนน X แตละตัวยกกําลังสอง
∑Y = ผลรวมของของคะแนน Y แตละตัวยกกําลังสอง
N = จํานวนคนในกลุมตัวอยาง
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5. ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยการทดสอบคาที (t-test)
                มีสูตรดังนี้ (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541: 317)

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

√1 – r2

เมื่อ t = คาที
r = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
n = จํานวนคนในกลุมตัวอยาง
df = ชั้นแหงความเปนอิสระ (degree of freedom)

6. คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์การจรณ (Contingency coefficient)

C =     χ2

 N + χ2

เมื่อ C = คาสัมประสิทธิ์การจรณ
χ2 = คาไค-สแควร

7. การทดสอบไค-สแควร (Chi-square test) (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541: 212)

χ2 = ∑   (O - E)2

           E

เมื่อ χ2 = คาไค-สแควร
∑ = ผลรวมตั้งแตชวงแรกถึงชวงสุดทาย
O = คาความถี่ที่ไดจากการสังเกต (การปฏิบัติ)
E = คาความถี่ที่คาดหวังวาจะเปนจริง (ตามสมมติฐาน)
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หนังสือขอความรวมมือในการทําวิจัย
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รอยตํารวจเอกหญิง ชุติมา      สุวรรณประทีป      เกิดวันที่  25   ตุลาคม  พ.ศ. 2509
ที่อําเภอศรีประจันต  จังหวัดสุพรรณบุรี สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรเทียบเทา
ปริญญาตรี จากวิทยาลัยพยาบาลตํารวจ เมื่อ พ.ศ. 2531  และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาล
ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2542
ปจจุบันดํารงตําแหนง พยาบาล (สบ 1) หองผาตัดอุบัติเหตุ  งานพยาบาล โรงพยาบาลตํารวจ
สํานักงานแพทยใหญ สํานักงานตํารวจแหงชาติ กรุงเทพมหานคร
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