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บทคัดย่อ 
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 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) ระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาล
ภูมิพลอดุลยเดช (2) ระดับความผูกพนัองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  และ  
(3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาล
ภูมิพลอดุลยเดช 
 การศึกษาน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่ บุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช จ านวน 1,726 คน ค านวณกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้ารางของ
เครจซ่ีและมอร์แกน ได ้313 คน สุ่มตวัอย่างแบบสัดส่วน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล
ไดแ้ก่ แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความปลอดภัยและสุขภาพอยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมา  
ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ส่วนดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืนอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด  
(2) ระดบัความผกูพนัองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวขององค์การอยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมา ดา้นความจงรักภกัดีต่อองค์การ และ
ดา้นความเก่ียวพนักบัองคก์ารตามล าดบั และ (3) ค่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บั
ความผกูพนัองคก์ารในภาพรวมพบวา่มีความสัมพนัธ์ทิศทางบวกในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 
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Abstract 
/ 

 The objectives of this research were (1) to study the human resource management of 
Bhumibol Adulyadej Hospital (2 ) to study the organizational commitment of employees of Bhumibol 
Adulyadej Hospital, and (3 ) to study the relationship between human resource management and 
organizational commitment of employees of Bhumibol Adulyadej Hospital 
 The population used in this research consisted of 1,726 employees in Bhumibol Adulyadej 
Hospital. The samples were used collected 313 samples calculated by Craigie and Morgan tables. 
The instrument used in collecting data was questionnaires. Data were analyzed by descriptive 
statistics including frequency, percentage, mean, standard deviation and inferential statistics 
including Pearson's correlation coefficient. 
 The research findings were as follows: (1) the overall level of human resource management 
was high. The safety and health was the highest. The compensation and benefits was the lowest 
(2) the level of organizational commitment in the overall level is high. The identification was the 
highest. The Involvement was the lowest, and (3 ) the correlation between human resource management 
and organizational commitment showed a high level of positive relationship with statistical significance 
at the .01 level.   
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

องค์การสมยัใหม่ตอ้งอาศยัการขบัเคล่ือนองค์การจากทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถ
เพราะการบริหารงานภายใตบ้ริบทท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและมีความหลากหลายองคก์าร
จึงตอ้งพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถอยูต่ลอดเวลา (Kermally , 2004: 2-3) กระบวนการ
จดัการทรัพยากรมนุษย ์ประกอบไปดว้ย การส ารวจความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ละหน่วยงาน 
เป็นการวางแผนทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเหมาะสมเพื่อทดแทนบุคลากรขององคก์ารท่ีขาดแคลน การ
ตอบสนองทรัพยากรมนุษยโ์ดยการสรรหาทั้งจากภายนอกและภายในองคก์ารและคดัเลือกบุคลากร
ท่ีเหมาะสมท่ีสุดกบัองค์การ และเม่ือไดรั้บบุคลากรเขา้มาท างานแลว้ขั้นตอนต่อมาคือ การพฒันา
บุคลากรเพื่อให้รู้จกัเป้าหมายขององคก์ารและท าให้บุคลากรมีความสามารถในงานนั้นๆ ดีข้ึน ดงันั้น 
การพฒันาพนกังานหรือบุคลากรจึงเป็นขั้นตอนในการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความส าคญัมาก
เพราะนอกจากจะใชก้ารพฒันาพนกังานหรือบุคลากรเป็นการเพิ่มศกัยภาพและความสามารถให้กบั
ทรัพยากรมนุษย ์ และเพิ่มความสามารถในการแข่งขนัให้กบัองค์การ (Competitive Advantage) แล้ว 
องคก์ารยงัสามารถใชก้ารพฒันาพนกังานเป็นเคร่ืองมือในการธ ารงรักษาบุคลากร เพื่อให้บุคลากรมี
ความรักในองคก์ารและอยูก่บัองคก์ารอยา่งยาวนานเพื่อความมัน่คงในงานของตวับุคลากรเองและ
ความมัน่คงขององค์การ อาจจะกล่าวได้ว่าการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานท่ีจะช่วยส่งเสริม 
ให้ผูบ้ริหารสามารถบริหารงานในองคก์ารไดอ้ย่างเหมาะสม และส่วนตวับุคลากรเองก็จะท าให้มี
ความสามารถและทกัษะท่ีดีเหมาะกบังานของตวัเอง 
 ความผกูพนัต่อองคก์าร (Employee Engagement) นบัเป็นคุณสมบติัท่ีจ  าเป็นอยา่งหน่ึง
ของสมาชิกองค์การ เน่ืองจากเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยน าพาให้องค์การมีประสิทธิผลและอยู่รอด
ต่อไปนอกจากองค์การต้องสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเข้ามาเป็นสมาชิกองค์การแล้ว 
การรักษาให้บุคลากรเหล่านั้นคงอยู่คู่กบัองค์การอย่างมีคุณค่า ดว้ยการพยายามสร้างทศันคติของ
ความผกูพนัท่ีดีกบัองคก์ารใหเ้กิดข้ึนกบัสมาชิกแต่ละคนในองคก์าร นบัวา่เป็นส่ิงท่ีส าคญัอีกประการหน่ึง
ดว้ยเหตุผลว่า ความผูกพนัต่อองค์การนั้นเป็นทศันคติท่ีมีประโยชน์ต่อการปฏิบติังานกบัองค์การ
เพื่อน าพาองค์การให้บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีวางไว ้(สมจิตร จันทร์เพ็ญ, 2557: 1-2) 
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การสร้างความผกูพนัและการจูงใจให้ทรัพยากรมนุษยป์ฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารให้ไดน้านท่ีสุดเป็น
ส่ิงท่ีส าคัญเน่ืองจากองค์การภายนอกจะพยายามทุกวิถีทางท่ีจะดึงตัวทรัพยากรมนุษย์ท่ี มี
ความสามารถน้ีไปร่วมงานดว้ยโดยอาศยัเคร่ืองมือต่างๆ เช่น การให้ค่าจา้งตอบแทน ต าแหน่ง  และ
อ านาจหนา้ท่ีท่ีสูงกวา่รวมถึงการเสนอสภาพการท างานท่ียดืหยุน่มากกวา่ให ้ดงันั้นขั้นตอนน้ีจึงเป็น
ขั้นตอนท่ีองค์การต้องกระท าอย่างต่อเน่ืองและตลอดเวลาเพื่อไม่ให้ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความ 
สามารถเกิดความรู้สึกขาดแรงจูงใจหรือขาดความผูกพันธ์ต่อองค์การจนน าไปสู่การสูญเสีย
บุคลากรเหล่าน้ี ดังนั้ นองค์การจึงต้องมีกระบวนการจูงใจและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี
ความสามารถเหล่าน้ีไว ้ การได้ทราบถึงสาเหตุท่ีท าให้องค์การตอ้งสูญเสียทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ความสามารถ ท าให้องค์การสามารถก าหนดรูปแบบการบริหารงานเชิงรุกเพื่อป้องกันปัญหา
ดงักล่าว และองค์การตอ้งให้ความส าคญักบัองคป์ระกอบทางคุณค่าของพนกังานท่ีองคก์ารจะมอง
หาองคป์ระกอบหลกัต่าง ๆท่ีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถตอ้งการ เช่น ตอ้งการงานท่ีต่ืนเตน้
ท้าทาย ต้องการโอกาสในการพฒันา ต้องการรูปแบบการใช้ชีวิตท่ียืดหยุ่น ต้องการท างานใน
องค์การท่ีมีระบบการบริหารจดัการและค่านิยมท่ีดี ตอ้งการค่าตอบแทนและการให้รางวลัตอบ
แทนท่ีเหมาะสม เป็นตน้  องคป์ระกอบเหล่าน้ีคือ ส่ิงท่ีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถคาดหวงัวา่
จะไดรั้บจากองคก์ารท่ีเขาปฏิบติังาน 
 โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช เป็นหน่วยข้ึนตรงกรมแพทยท์หารอากาศ โดยมีจุดเร่ิมตน้
จากการบริการทางการแพทยข์องก าลงัทางอากาศท่ีมีประวติัมายาวนาน ปัจจุบนัโรงพยาบาลไดเ้พิ่ม
ขีดความสามารถข้ึนเป็นโรงพยาบาลท่ีให้การดูแลระดบัตติยภูมิ ในการให้บริการผูป่้วยใน จ านวน
เตียงทั้งส้ิน 700 เตียง โดยมีกลุ่มเป้าหมายในการให้บริการ คือ ขา้ราชการ ลูกจา้ง ครอบครัวของ
กองทพัอากาศ และประชาชนทัว่ไป และเป็นสถาบนัผลิตแพทยร่์วมกบัจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั มา
ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2533 สามารถผลิตแพทยไ์ดปี้ละประมาณ 30 คน และมีขีดความสามารถในการฝึกอบรม
แพทยป์ระจ าบา้นเพื่อเป็นผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะทางในสาขาหลกั 8 สาขา  (โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช, 
2558) 
 ผูบ้ริหารระดบัสูงของโรงพยาบาลทุกท่านไดใ้ห้ความส าคญัต่อการบริหารงานแบบมี
ส่วนร่วม และมุ่งเนน้การพฒันาคุณภาพ เพิ่มประสิทธิภาพการรักษาพยาบาลและมีการขยายผลต่อ
ยอด เพิ่มศกัยภาพและขีดความสามารถอยา่งต่อเน่ือง ดงัจะเห็นไดจ้ากโครงการสัมมนาปรับแผน
ยุทธศาสตร์โรงพยาบาล การให้บริการทางการแพทย์ท่ีเป็นเลิศใน 4 ด้านได้แก่ ศูนย์อุบัติเหตุ 
(Trauma Excellence Center) ศูนย์ป้องกันและพัฒนาการรักษาโรคหัวใจ (Cardiac Excellence Center) 
ศูนย์มะเร็ง (Cancer Excellence Center) และศูนย์โรคไต (Kidney Excellence Center) (ศูนย์แห่ง
ความเป็นเลิศทางการแพทย,์ 2558) 

http://www.bhumibolhospital.rtaf.mi.th/pageconfig/viewcontent/viewcontent1.asp?pageid=616&directory=2766&contents=7731
http://www.bhumibolhospital.rtaf.mi.th/pageconfig/viewcontent/viewcontent1.asp?pageid=616&directory=2766&contents=7731
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 เวลา 10 ปีท่ีผา่นมา ดว้ยช่ือเสียงของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชและการเปล่ียนแปลง
ของสภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ท าให้มีผูม้ารับบริการเป็นอยา่งมาก รวมทั้งมีการปรับปรุง
ระบบบริการทางการแพทย์และสาธารณสุขของประเทศท่ีมุ่งเน้นผู ้รับบริการเป็นศูนย์กลาง
โดยเฉพาะนโยบายของรัฐบาลในเร่ืองหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า ท าให้โรงพยาบาลต้อง
ให้บริการสุขภาพแก่ประชาชนเพิ่มมากข้ึน นอกจากนั้นความกา้วหนา้อยา่งรวดเร็วของเทคโนโลยี
ทางการส่ือสารในยคุขอ้มูลข่าวสาร ท าให้ประชาชนทัว่ไปสามารถเขา้ถึงขอ้มูลทางการแพทยไ์ดง่้าย
ข้ึน น ามาสู่ความคาดหวงัของผูม้ารับบริการต่อมาตรฐานและคุณภาพของการบริการทางการแพทย์
เพิ่มข้ึนอยา่งมาก  แมว้า่โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชจะเป็นโรงพยาบาลในสังกดัของกองทพัอากาศ 
แต่ผูม้ารับบริการส่วนใหญ่เป็นครอบครัวและประชาชนทัว่ไป ทั้งท่ีอยูใ่นพื้นท่ีรอบๆ โรงพยาบาล
และจากทุกสารทิศทัว่ประเทศไทย นอกจากน้ียงัมีผูป่้วยท่ีส่งต่อมาจากโรงพยาบาลต่างๆ ในจงัหวดั
ข้างเคียง เพราะโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช เป็นหน่ึงในโรงพยาบาลระดับตติยภูมิในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑลตอนบนท่ีมีศกัยภาพในการรักษาพยาบาลผูป่้วยท่ีมีการบาดเจ็บ
รุนแรง หรือมีโรคเร้ือรังซับซ้อนอย่างครบวงจร นอกจากนั้นโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ยงัเป็น
แหล่งในการเรียนการสอนและการฝึกอบรมบุคลากรทางการแพทยทุ์กระดบัตั้งแต่ พลพยาบาล 
นัก เรียนพยาบาลทหารอากาศ นิ สิตแพทย์ตามโครงก ารร่วมเพื่ อการผลิตแพทย์ระหว่าง
กองทพัอากาศกบัจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั และแพทยป์ระจ าบา้นในสาขาวชิาต่างๆ ท าให้ตอ้งมีการ
พฒันาคุณภาพการศึกษาควบคู่ไปกับการพฒันาคุณภาพการบริการ นอกเหนือจากการพฒันา
คุณภาพท่ีไดก้ล่าวมาแลว้โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชยงัมีแผนงาน โครงการและกิจกรรมต่างๆ ท่ี
เกิดข้ึนมากมายในช่วง 10 ปีท่ีผ่านมา เช่น โครงการพฒันาทรัพยากรบุคคลในระดับต่างๆ เพื่อ
เพิ่มพูนสมรรถนะและสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน โครงการปรับปรุงอาคารสถานท่ีและ
ส่ิงแวดลอ้มเพื่อให้มีทศันียภาพท่ีสวยงาม ปลอดภยั สร้างอาคารคุม้เกศ เพื่อระบายความแออดัของ
ผูใ้ชบ้ริการ และการพฒันาระบบสารสนเทศในโรงพยาบาลให้เป็นระบบท่ีทนัสมยัแทนระบบเดิมท่ี
ใช้มากว่า 20 ปี มีการบริการทางการแพทยเ์พื่อสนองความตอ้งการและแก้ปัญหาสังคม และจาก
นโยบายของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชคนปัจจุบนั เนน้ในเร่ืองของทรัพยากรบุคคล
โดยจะพยายามให้มีการปรับให้เหมาะสมเพื่อลดภาระงานในแต่ละภาคส่วน  มุ่งเนน้และสนบัสนุน
เร่ืองการศึกษาพฒันาทรัพยากรบุคคลให้มากยิ่งข้ึน  ส่งเสริมให้เกิดการท างานแบบเป็นทีมลดความ
ขดัแยง้ในการท างานซ่ึงจะก่อใหเ้กิดความสุขในการท างานมากยิง่ข้ึน (อภิชาติ พลอยสังวาลย,์ 2560)  
อยา่งไรก็ตามบุคลากรยงัคงมีความคิดเห็นในเร่ืองของโอกาสความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน ดา้น
การเงินและค่าตอบแทน ดา้นสมดุลชีวิตและครอบครัวอยู่ในระดบัปานกลาง (สายฤดี ปิกวงศ,์ 2561)  
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ซ่ึงมาจากภาระงานท่ีมากเกินความสามารถ มีเวลาท่ีจ ากดั ส่งผลให้บุคลากรไม่มีเวลาในการพกัผอ่น
และท ากิจกรรมส่วนตวั ท าให้เกิดความเบ่ือหน่าย ส่งผลต่อความผูกพนัองค์การและปัญหาต่างๆ 
ตามมา (ภาณุภาคย ์พงศอ์ติชาต, 2548)  
 ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษย์
กบัความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โดยใชว้ธีิส ารวจความคิดเห็นจาก
บุคลากร ทั้งท่ีเป็นขา้ราชการชั้นสัญญาบตัร ขา้ราชการชั้นประทวน ลูกจา้งประจ า และพนักงาน
ราชการในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ทั้งน้ีเพื่อเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารสามารถน าไปปรับปรุง
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
ให้ดียิ่งข้ึนเพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การและเกิดความพึงพอใจต่อบุคลากรผูป้ฏิบติังานมาก
ท่ีสุด 
 

2. วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
2.2 เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัองค์การ

ของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
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ควำมผูกพนัองค์กำร 
 

1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององคก์าร 
(Identification) 
2. ความเก่ียวพนักบัองคก์าร (Involvement) 
3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty)  
(Buchanan, 1974) 

3. กรอบแนวคดิกำรศึกษำ  
            
                    ตัวแปรอสิระ                                                                           ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
 
 
 
 

กำรจดักำรทรัพยำกรมนุษย์ 
 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 
(Human Resource Planning) 
2. การสรรหาบุคลากร  
(Recruitment) 
3. การคดัเลือก  
(Selection) 
4. การฝึกอบรมและการพฒันา  
(Training and Development) 
5. ค่าตอบแทนและผลประโยชนอ่ื์น 
(Compensation and benefits) 
6. ความปลอดภยัและสุขภาพ  
(Safety and Health) 
7. พนกังานและแรงงานสมัพนัธ์  
(Employee and Labour relations) 
8. การประเมินผลการปฏิบติังาน  

(Performance Appraisal ) 
(Mondy, Noe and Premeaux, 1999) 
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4. สมมติฐำนกำรศึกษำ  
 

การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาล 
ภูมิพลอดุลยเดช 
 

5. ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 

5.1  ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 ประชากรกลุ่มท่ีใช้ศึกษาคือ บุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช จ านวน 1,726 

คน กลุ่มตวัอย่างมีจ านวน 313 ตวัอยา่ง ใช้การค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากประชากรตามตาราง
ของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) 

5.2  ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
 การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความ

ผกูพนัองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
 5.2.1  ตัวแปรอิสระ คือ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรโรงพยาบาล       

ภูมิพลอดุลยเดช ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) การสรรหาบุคลากร 
(Recruitment) การคดัเลือก (Selection) การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development) 
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน (Compensation and benefits) ความปลอดภยัและสุขภาพ (Safety 
and Health) พนักงานและแรงงานสัมพนัธ์ (Employee and Labour relations) การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน (Performance Appraisal) (Mondy, Noe and Premeaux, 1999) 

 5.2.2  ตัวแปรตาม ความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
ได้แก่ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององค์การ (Identification) ความเก่ียวพนักับองค์การ (Involvement) 
ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) (Buchanan, 1974) 

5.3  ขอบเขตด้ำนเวลำ 
 ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาคือ กนัยายน 2561 – กุมภาพนัธ์ 2562 
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6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

6.1 กำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการ กิจกรรมในการพฒันา จูงใจ 
การปฏิบติังานของพนกังานภายในองคก์ารให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

6.2 กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ (Human Resource Planning) หมายถึง การวางแผนงาน
และกลยุทธ์ท่ีเก่ียวกบังานดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร เช่น อตัราก าลงัคน การวิเคราะห์
ปริมาณงาน การวิเคราะห์ก าลงัคน การวิเคราะห์งาน รายละเอียดลกัษณะงาน คุณสมบติัของผูท่ี้จะ
ท างาน เป็นตน้ ถือได้ว่าเป็นงานท่ีส าคญัท่ีสุด เพราะเป็นแม่แบบ (Master Plan) ส าหรับงานด้านอ่ืนๆ 
ทั้งหมดในองคก์าร 

6.3 กำรสรรหำบุคลำกร (Recruitment) หมายถึง กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจ
ผูส้มคัรงานท่ีมีความสามารถเขา้มาท างานในองคก์าร 

6.4 กำรคัดเลือก (Selection) หมายถึง กระบวนการท่ีองค์การใช้เป็นการกลั่นกรอง
ผูส้มคัรงาน เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีเหมาะสมท่ีสุดกบัต าแหน่งงานท่ีรับสมคัร 

6.5 กำรฝึกอบรมและกำรพัฒนำ (Training and Development) หมายถึง การด าเนินการ
ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ทศันคติ และประสบการณ์เพิ่มข้ึน เพื่อให้สามารถ
ปฏิบติังานในต าแหน่งปัจจุบนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และพร้อมท่ีกา้วหนา้ เติบโตไปในอนาคต 

6.6 ค่ำตอบแทนและผลประโยชน์อื่น (Compensation and benefits) หมายถึง การ
ก าหนดปัจจยัต่างๆ เป็นหลกัเกณฑ์ก าหนดค่าจา้งเงินเดือน รวมถึงการจดัสวสัดิการหรือผลประโยชน์
อ่ืนๆ ของบุคลากรท่ีองคก์รจ่ายนอกเหนือจากเงินเดือนและค่าจา้ง ผลประโยชน์ดงักล่าวอาจจ่ายเป็น
เงินสด ส่ิงของ หรือบริการ เช่น อาหาร ค่าพาหนะ ภาษีเงินไดท่ี้องค์กรออกให้  เส้ือผา้ ท่ีพกัอาศยั 
ให้แก่บุคลากร การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืนๆ ถือเป็นกลไกส าคญัในการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยใ์หอ้ยูก่บัองคก์ร   

6.7 ควำมปลอดภัยและสุขภำพ (Safety and Health) หมายถึง การช่วยเหลือดูแล  
สุขภาพอนามยัของบุคลากรใหส้มบูรณ์แข็งแรง ทั้งร่างกายและจิตใจ เพื่อท่ีบุคลากรขององคก์ารจะ
สามารถท างานให้องค์การไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด นอกจากน้ีรวมถึงการป้องกนัการเกิด
อุบติัภยัท่ีเกิดจากการท างาน ซ่ึงสามารถเป็นสาเหตุของการสูญเสียทั้งชีวติและทรัพยสิ์นได ้
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6.8 พนักงำนและแรงงำนสัมพันธ์ (Employee and Labour relations) หมายถึง ความ 
สัมพนัธ์ระหว่างองค์การฝ่ายนายจา้ง องค์การฝ่ายลูกจา้ง และองค์การรัฐบาล หรือเป็นความสัมพนัธ์
ระหว่างฝ่ายนายจา้งกบัฝ่ายลูกจา้ง ซ่ึงรัฐบาลมีความจ าเป็นตอ้งเขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งดว้ยโดยตรง 
ดว้ยการก าหนดนโยบายและออกกฎหมายมาก าหนดกรอบให้ทั้งฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้งปฏิบติั
ตาม (มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา, 2559) 

6.9 กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน (Performance Appraisal) หมายถึง เป็นเคร่ืองมือ
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีส าคัญ ซ่ึงใช้ประเมินความรู้ความสามารถในการท างานของ
พนกังาน และช้ีวดัความสัมพนัธ์ระหวา่งความรู้ความสามารถและความคาดหวงัของหน่วยงาน 

6.10 ควำมผูกพันองค์กำร หมายถึง ทศันคติความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร โดยมี
การยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การพร้อมทั้ งทุ่มเทความสามารถเพื่อองค์การ มีความ
จงรักภกัดีต่อองค์การจะแสดงพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์การมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคน
อ่ืนๆ แสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร และเตม็ใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อเขา้
ร่วมในกิจกรรมขององคก์าร (จิรารัตน์ ศรีเจริญ, 2546) 

6.11 ควำมเป็นอนัหน่ึงอันเดียวขององค์กำร (Identification) หมายถึง การยอมรับและ
แสดงออกถึงค่านิยม เป้าหมาย ตลอดจนวตัถุประสงค์ต่างๆ ขององคก์รของผูป้ฏิบติังานว่าเป็นไป
ในทางเดียวกนักบัตน (โพชฌงค ์ทองนอ้ย, 2556) 

6.12 ควำมเกี่ยวพันกับองค์กำร (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจ ท่ีจะท างาน เพื่อ
ความกา้วหน้าและผลประโยชน์ขององค์กร โดยการเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรตาม
บทบาทหนา้ท่ีของตนอยา่งเตม็ท่ี (โพชฌงค ์ทองนอ้ย, 2556) 

6.13 ควำมจงรักภักดีต่อองค์กำร (Loyalty) หมายถึง การยึดมั่นในองค์กร และ 
ปรารถนาท่ีจะ เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป โดยพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานจะมีความรู้สึกผูกพนั
ต่อองค์การอย่างแท้จริง มุ่งเน้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การด้วย 
(โพชฌงค ์ทองนอ้ย, 2556) 

6.14 บุคลำกร หมายถึง ผูท่ี้ท  างานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ประกอบดว้ย แพทย ์
พยาบาล ทนัตแพทย ์เภสัชกร และผูท่ี้ท  างานในส่วนของฝ่ายสนับสนุนและบริการต่างๆ ซ่ึงบุคลากร 
แต่ละประเภทสามารถจ าแนกตามสถานภาพได ้ดงัน้ี 

6.14.1 ข้าราชการช้ันสัญญาบัตร หมายถึง ขา้ราชการทหารท่ีมีชั้นยศตั้งแต่ เรืออากาศตรี
ข้ึนไปจนถึงพลอากาศเอก 

6.14.2 ข้าราชการช้ันประทวน หมายถึง ขา้ราชการทหารท่ีมีชั้นยศตั้งแต่ จ่าอากาศ
เอกข้ึนไปจนถึงพนัจ่าอากาศเอก 
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6.14.3 ลูกจ้างประจ า หมายถึง ลูกจ้างรายเดือนท่ีจ้างไวป้ฏิบัติงานท่ีมีลักษณะ
ประจ า โดยไดรั้บเงินเดือนและสวสัดิการเช่นเดียวกบัขา้ราชการ 

6.14.4 พนักงานราชการ หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรั้บการจา้งตามสัญญาจา้งโดยไดรั้บ
ค่าตอบแทนจากงบประมาณของส่วนราชการ เพื่อเป็นพนักงานของรัฐในการปฏิบติังานให้กับ 
ส่วนราชการนั้น 

 

7. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 

7.1 ฝ่ายบริหารน าข้อมูลจากการศึกษาไปใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

7.2 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาสามารถใช้เป็นแนวทางให้แก่ผูท่ี้สนใจหรือพนักงานท่ี
เก่ียวข้องสามารถน าข้อมูลไปประยุกต์ไปใช้ในการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องพนักงานหรือ
ขา้ราชการในส่วนอ่ืนๆ ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชต่อไป 

7.3 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาสามารถใชเ้พื่อเป็นประโยชน์ต่อองค์การอ่ืนๆ ในแวดวง
สาธารณสุขและธุรกิจอ่ืนๆ ต่อไป 
 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัองค์การ
ของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ในคร้ังน้ีผูศึ้กษาได้ท าการคน้ควา้เอกสารและงานวิจยั 
ทั้งในและต่างประเทศ รวมทั้งวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวคิด ทฤษฎี ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษามีดงัน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 

2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์าร 
3.  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
 
1.1 แนวคดิเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 การจดัการบุคคล (Personal Management) เป็นแนวคิดท่ีพฒันาข้ึนในช่วงหลัง
สงครามโลกคร้ังท่ี 2 ท่ีมีการขยายตวัทางเศรษฐกิจภายหลงัสงครามท่ีอุปสงคใ์นสินคา้ต่างๆ มีมาก
เน่ืองจากเป็นยุคฟ้ืนฟูเศรษฐกิจ การขยายตวัอย่างรวดเร็วขององค์การภาคธุรกิจท าให้มีการลด
ขั้นตอนกระบวนการจดัการท่ีไม่จ  าเป็นลง การจดัคนเขา้ท างาน (Staffing) ถูกมองวา่เป็นการจดัการ
คนหรือบุคลากรซ่ึงเป็นปัจจยัการผลิตอยา่งหน่ึงขององคก์าร การบริหารคนจึงมุ่งเนน้การปฏิบติัให้
เป็นไปตามระเบียบ ขอ้บงัคบั กฎเกณฑท่ี์ก าหนดเท่านั้น จนถึงช่วงทศวรรษท่ี 19-20 แนวความคิดน้ี
ไดเ้ปล่ียนไป โดยเห็นว่า “คน” เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัและมีค่าส าหรับองค์การเน่ืองจากคนมีชีวิต 
มีจิตวิญญาณต่างจากทรัพยากรอ่ืนท่ีไม่มีชีวิตไม่มีจิตวิญญาณ นอกจากน้ีคนยงัมีสติปัญญา ความรู้  
ความสามารถและทกัษะท่ีมีคุณค่าสามารถสร้างมูลค่าแก่องคก์ารหรือหน่วยงานท่ีตนท างานอยู ่ ซ่ึง
เรียกวา่ การสร้างมูลค่าเพิ่ม (ก่ิงพร ทองใบ, 2560: 9-17) นกัคิดหรือนกัวชิาการต่างๆ จึงหนัมาศึกษา
องค์การในมิติท่ีเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์มากข้ึน เร่ิมตั้ งแต่การศึกษาท่ี ฮอว์ธอร์น 
(Hawnthorn study) ซ่ึงศึกษาเร่ือง ทศันคติและพฤติกรรมของคนงาน นบัเป็นคร้ังแรกท่ีองคก์ารให้
ความส าคญักบัคน และถือเป็นจุดเร่ิมตน้ของแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นเวลาต่อมา 
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 นกัทฤษฎีบริหารในยุคแรก คือ แมร่ี ปาร์เกอร์ ฟอลเลทท์ (Mary Parker Folleett) 
อธิบายวา่ “เป็นศิลปะวิทยาในการสร้างความส าเร็จของงานโดยให้บุคคลอ่ืนท า” นัน่ก็คือ ผูบ้ริหาร
จะตอ้งใช้ความสามารถหรือศิลปะในการจดัการให้บุคลากรไดป้ฏิบติังานจนบรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร การใหค้วามหมายของค าวา่การบริหารดงักล่าวขา้งตน้ของฟอลเลทท ์ไดรั้บค่านิยมในยุคแรก
แต่ก็มีขอ้โตแ้ยง้วา่ยงัไม่ชดัเจนท่ีจะน าไปสู่การปฏิบติั เป็นการให้ความหมายในเชิงปรัชญามากกวา่ 
(Steers, Ungson and Mowday, 1985 ) 
 มีการพฒันาตวัแบบเก่ียวกบัเร่ืองการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ากนักคิด 2 กลุ่ม
ประเทศ คือ กลุ่มนกัคิดในประเทศสหรัฐอเมริกาและกลุ่มนกัคิดในสหราชอาณาจกัร โดยสามารถ
จ าแนกกลุ่มทางความคิดไดด้งัน้ี กลุ่มนกัคิดในสหรัฐอเมริกามีแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
(Human resource management: HRM) ท่ีไดเ้สนอให้เป็นองค์ประกอบหน่ึงของพื้นท่ีศึกษา (Area 
Of Study) ในรูปแบบส านักคิดด้านการบริหารธุรกิจท่ีริเร่ิมการศึกษาท่ีเน้นทรัพยากรมนุษยแ์ละ 
เป็นท่ียอมรับกนัอยา่งแพร่หลายคือ มหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ดและมหาวิทยาลยัมิชิแกน (Clegg, Komberger 
and Pitsis, 2008) ซ่ึงตวัแบบการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส าคญัจาก 2 ส านักคิด คือ ตวัแบบการ
จดัการทรัพยากรมนุษยก์ลุ่มฮาร์วาร์ด (The Harvard Model) หรือเรียกว่ากลุ่มแนวคิดแบบ “มนุษย์
นิยมเชิงพฒันาการ” (Developmental  Humanism) เป็นแนวคิดกระแสหลักท่ีทรงอิทธิพลและ
แพร่หลายท่ีสุด มีรากฐานทางความคิดมาจากส านกัคิด “มนุษยส์ัมพนัธ์” ซ่ึงมีจุดเน้นทางความคิด 
อยู่ท่ีเร่ืองของการส่ือสารในองค์การ การสร้างทีมเวิร์ก และการใช้ความสามารถของแต่ละบุคคล  
ให้เกิดอตัถประโยชน์สูงสุด กล่าวโดยสรุปส าหรับแนวคิดของส านักน้ีแล้ว การบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษยจ์ะให้ความส าคญักบัเร่ืองของการสร้างสัมพนัธภาพของคนในองคก์ร เพราะการท่ี
จะท าให้องค์กรมีผลประกอบการท่ีดีข้ึน องค์กรจะต้องสามารถตอบสนองความต้องการของ
บุคลากรในองค์กรให้เหมาะสม และเม่ือบุคลากรได้รับการตอบสนองท่ีดี  ก็จะเกิดแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิท าให้องค์การเกิดภาวะอยู่ดีมีสุขทางสังคมข้ึนภายในองค์การ อนัจะน าไปสู่คุณภาพและ
ปริมาณงานท่ีดีข้ึน ขณะท่ีตวัแบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยส์ านกัมิชิแกน (The Michigan 
School) หรือเรียกอีกนามหน่ึงวา่เป็นแนวคิดแบบ “บริหารจดัการนิยม” (Managerialism) กล่าวคือ 
เป็นกลุ่มท่ีเนน้เร่ืองของ การบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ ท่ีมองการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จากมุมมอง
ของฝ่ายจดัการ ธรรมชาติของฝ่ายจดัการคือ การให้ความส าคญัอนัดับแรกท่ีผลประโยชน์ตอบ
แทนท่ีองคก์รจะไดรั้บ โดยท่ีเร่ืองของคน และการบริหารจดัการคนเป็นเคร่ืองมือ ในการท่ีจะท าให้
บรรลุสู่เป้าหมายเช่นนั้นขององคก์าร ดงันั้นจึงมีผูเ้รียกแนวคิดการบริหารจดัการ ทรัพยากรมนุษย ์
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ของส านักคิดน้ีว่า เป็นพวก “อตัถประโยชน์-กลไกนิยม” (Utilitarian-instrumentalism) คือ มอง
ผลประโยชน์หรือผลประกอบการขององคก์รเป็นหลกั โดยมีการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
กลไกส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์รใหไ้ปสู่ผลประกอบการท่ีเป็นเลิศ 
 ขณะท่ีกลุ่มนกัคิดในสหราชอาณาจกัรมีการน าเสนอแนวคิดของ 2 กลุ่มความคิดท่ี
เนน้ความแตกต่างกนัระหวา่ง “กลุ่มอ่อน” กบั “กลุ่มแขง็” โดยท่ีกลุ่มอ่อน (Soft) คือ กลุ่มท่ีนกัคิดท่ี
ให้ความส าคญักบัคนมากกวา่การบริหารจดัการ โดยเช่ือวา่บุคลากรทุกคนเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า
ในตนเอง  แนวคิดน้ีจึงเนน้ในเร่ืองของการสร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจกนั  รวมถึงการสร้างความรู้สึก
ถึงการมีพนัธกิจผกูพนั (Commitment) และการมีส่วนร่วม (Participation) ส าหรับกลุ่มแข็ง (Hard) 
จะให้ความส าคญักบัการจดัการมากกวา่เร่ืองของคน  ดงันั้นแนวทางของกลุ่มความคิดน้ีจึงมองว่า
การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นภารกิจหลกัท่ีองคก์รจะสามารถเพิ่มพูนผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ
ให้ได้มากท่ีสุดจากการใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด อย่างไรก็ตามการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยแ์มใ้นทางความคิดจะเป็นแนวคิดท่ีต่างกลุ่มต่างส านัก  แต่ในท่ีสุดแล้วในทาง
ปฏิบติัทั้ง 2 แนวคิดน้ีจะตอ้งถูกบูรณาการเขา้ดว้ยกนัเพื่อให้สอดคลอ้งกบันโยบายดา้นการจดัการ
ทรัพยากรบุคคลใหเ้ขา้กบัแผนนโยบายและยทุธศาสตร์ขององคก์ร (Ryan and Macky,1998) 

1.2 ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และเชาวลิต ประภวานนท ์(2548: 15) อธิบายวา่  

การบริหารและการจดัการใชแ้ทนกนัได ้ความหมายของค าทั้งสองค าน้ีโดยสรุปแลว้ไม่แตกต่างกนั  
หมายถึง กิจกรรมในการบริหารทรัพยากรและกิจการงานอ่ืนๆ เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด
ไว ้

(Robbins and DeCenzo, 2004; Certo, 2003) อธิบายว่า การจดัการ (Management) 
หมายถึง ขบวนการท่ีทาํให้งานกิจกรรมต่างๆ สําเร็จลงไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล
ด้วยคนและทรัพยากรขององค์การ ซ่ึงตามความหมายน้ีองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกับการจดัการ 
ไดแ้ก่ ขบวนการ (process) ประสิทธิภาพ (efficiency) และประสิทธิผล (effectiveness) ขบวนการ 
(process) ในความหมายของการจดัการน้ีหมายถึงหน้าท่ีต่างๆ ดา้นการจดัการ ไดแ้ก่ การวางแผน 
การจดัองคก์าร การโนม้นาํองคก์าร และการควบคุม 

Fayol quoted in Shafritz and Ott (2001: 30) และเดสเลอร์ Dessler (2002: 2) อธิบายว่า 
กระบวนการบริหารออกเป็น 5 องคป์ระกอบ คือ การวางแผน การจดัองคก์าร การบงัคบับญัชา การ
ประสานงาน และการควบคุม 1) ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายไวช้ดัเจนและเป็นล าดบัขั้นตอน 
2) ก าหนดบทบาทไวช้ดัเจน 3) จดัระบบภายในองคก์ารเป็นไปตามล าดบัขั้นตอน 4) มีสายงานการ
บงัคบับญัชา จึงกล่าวไดว้า่การบริหารจะเป็นกิจกรรมหรือวิธีการท่ีบุคคลหน่ึงกระท าต่อบุคคลหน่ึง 
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หรือหลายบุคคล เพื่อให้งานนั้นส าเร็จ ลกัษณะของการบริหารจึงตอ้งประกอบด้วยผูท่ี้ท  าหน้าท่ี
บริหารเรียกช่ือต่างๆ กนั เช่น เจา้นาย ผูบ้งัคบับญัชา หวัหนา้ ผูจ้ดัการ ผูอ้  านวยการ เป็นตน้ ส่วนผู ้
ถูกบริหาร เรียกช่ือว่า ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ลูกน้อง เจา้หน้าท่ี เป็นตน้ บุคคลทั้งสองกลุ่มจะมีความ 
สัมพนัธ์กนัลกัษณะความสัมพนัธ์เหล่าน้ี มีผลต่อประสิทธิภาพของหน่วยงานหรือองค์การ ถ้ามี
ความสัมพนัธ์ในทางท่ีดี แนวโน้มของการด า เนินขององค์การก็เป็นไปได้ด้วยดีแต่ถ้ามีความ 
สัมพนัธ์ท่ีไม่ดีแลว้ความส าเร็จจะเป็นไปดว้ยความยากล าบาก 

ก่ิงพร ทองใบ (2560: 9-5) อธิบายวา่ คน จดัเป็นทรัพยากรท่ีมีลกัษณะแตกต่างจาก
ทรัพยากรอ่ืน เน่ืองจากคนมีชีวิตมีจิตวิญญาณต่างจากทรัพยากรอ่ืนท่ีไม่มีชีวิต ไม่มีจิตวิญญาณ  
นอกจากน้ีคนยงัมีสติปัญญา ความรู้ ความสามารถและทกัษะท่ีมีคุณค่า สามารถสร้างมูลค่าแก่
องคก์ารหรือหน่วยงานท่ีตนท างานอยูซ่ึ่งเรียกวา่ การสร้างมูลค่าเพิ่ม   

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ทั้งหมดไดว้ิเคราะห์ให้เห็นความหมายของการบริหารและ
ทรัพยากรมนุษย ์ในลกัษณะแยกประเด็นพิจารณา เม่ือน าสองค ามารวมกนัเป็นการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resource Management = HRM) จะมีความหมายโดยสรุปตามความคิดเห็นของ 
นกับริหารดงัน้ี 

Mondy, Noe & Premeaux (1999) อธิบายวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดประโยชน์สูงสุด เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

Bowin & Harvey (2001) อธิบายวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กิจกรรม
ในการพฒันา จูงใจ การปฏิบติังานของพนกังานภายในองคก์ารให้อยูใ่นระดบัสูงรวมทั้งการหลอมรวม
ความตอ้งการของบุคคลแต่ละคน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

พยนต ์เอ่ียมส าอาง (2557) อธิบายวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HRM) เป็นการ
จดัการทรัพยากรคน เพราะมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีค่ายิ่ง สามารถปฏิบติังานจนก่อให้เกิดผลงาน
สร้างสรรคต่์อสังคมไดม้ากมาย เร่ิมตั้งแต่การสรรหา การคดัเลือก การบรรจุและแต่งตั้ง การพฒันา 
การประเมินผลการปฏิบติังาน การจดัสวสัดิการและการใหพ้น้จากการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารพนกังาน
จะตอ้งท างานร่วมกนัทั้งสองฝ่ายต่างมีความส าคญัและสัมพนัธ์กนั ผูบ้ริหารจะตอ้งสนบัสนุนการ
ท างานเตม็ศกัยภาพ 

ก่ิงพร ทองใบ (2560: 9-8) อธิบายวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการ
ในการวางแผน จดัองคก์ารด าเนินการและควบคุมเก่ียวกบัการจดัหา พฒันา จ่ายค่าตอบแทน ประสาน
ประโยชน์ ธ ารงรักษาและการพน้จากงานของทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ  โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อ
การบรรลุวตัถุประสงคข์องบุคคล องคก์าร และสังคมโดยส่วนรวม 
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สุนนัทา  เลาหนนัทน์ (2542) อธิบายวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการ
แสวงหาคนดีมีความรู้ความสามารถและคุณสมบติัท่ีเหมาะสมให้มาปฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้ง
พฒันาให้บุคคลเหล่านั้นไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ รวมทั้งทกัษะการท างานให้ดีข้ึนยิง่ๆ ข้ึนไป 
และธ ารงรักษาคนดีให้อยูใ่นองคก์ารให้นานท่ีสุด เพื่อให้องคก์ารให้มีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ
สูงสุด  มีการปฏิบติังานท่ีมุ่งสู่ความเป็นเลิศส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององคก์าร 

Armstrong (2006: 5) อธิบายวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การใชก้ลยุทธ์
เชิงรุกท่ีมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งต่อเน่ืองในการบริหารจดัการทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดในองค์กร
นัน่คือ บุคคลท่ีท างานทั้งกรณีท่ีท างานรวมกนัและกรณีท่ีท างานคนเดียวเพื่อบรรลุเป้าหมายในการ
ประกอบธุรกิจใดๆ 

เพญ็ศรี วายวานนท ์(2537: 2) อธิบายวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็นงานการ
จดัการในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัคนท างาน เก่ียวขอ้งกบัการก าหนดและด าเนินนโยบายในด้านการ
วางแผนก าลงัคน การจดัหาและคดัเลือกคนเขา้ท างาน การพฒันา การจ่ายค่าตอบแทน การประสาน
สัมพนัธ์เพื่อการธ ารงรักษาก าลงัคนและการพน้สภาพการท างานอย่างเป็นธรรม เพื่อมุ่งหมายให้
คนท างานอยูดี่และเป็นส่วนส าคญัในความส าเร็จขององคก์าร 

Clark (1992:13) อธิบายว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็นการจดัการความสัมพนัธ์
ของคนงานและผูบ้ริหาร โดยมีจุดประสงค์เพื่อให้องค์การบรรลุจุดมุ่งหมาย ซ่ึงจากความหมาย
ดงักล่าวมีประเด็นท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 

1. การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์หค้วามสาํคญักบัการจดัการความสัมพนัธ์ ท่ีไม่ใช่
เป็นการจดัการบุคคล 

2. การจดัการทรัพยากรมนุษย์มุ่งเน้นท่ีเป้าประสงค์ขององค์การ ดังนั้น เม่ือ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารเปล่ียนแปลงไป การจดัการความสัมพนัธ์ดงักล่าวก็จะเปล่ียนดว้ย 

3. วตัถุประสงค์หลักของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ควรมุ่งท่ีองค์การ ส่วน
สมาชิกขององคก์ารแต่ละคนจะเป็นวตัถุประสงคร์อง 

ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2545: 15) อธิบายวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง
กระบวนการท่ีผูบ้ริหารผูมี้หน้าท่ีเก่ียวกบังานบุคลากรหรือบุคคลท่ีต้องปฏิบติังานเก่ียวข้องกับ
บุคลากรขององค์การร่วมการใช้ความรู้ทกัษะและประสบการณ์ในการสรรหาการคดัเลือกและ
บรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมให้เขา้ปฏิบติังานในองคก์ารพร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษาและ
พฒันาใหบุ้คลากรขององคก์ารมีศกัยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังานและมีคุณภาพชีวิตการท างาน 
(Quality of Work Life: QWL) ท่ีเหมาะสมตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันให้แก่สมาชิกท่ีต้อง 
พน้จากการร่วมงานกบัองคก์ารใหส้ามารถด ารงชีวติในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุขในอนาคต 
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ธัญญา  ผลอนนัต์ (2546: 16-18) อธิบายว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง
ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจยัส าคญัประการหน่ึงในการผลกัดนัให้องค์กรประสบความส าเร็จบรรลุ
เป้าหมาย  คนเป็นผูล้งมือลงแรงออกความคิดผลิตสินคา้หรือให้บริการท่ีมีคุณภาพตามท่ีลูกค้า
ตอ้งการแต่คนก็มีความหลากหลายแต่ละบุคคลลว้นแตกต่างกนัดงันั้นองค์การจึงตอ้งใชท้กัษะใน
การบริหารงานบุคคลใหพ้นกังานสามารถสร้างสรรคง์านหรือให้บริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตาม
นโยบายขององค์การในการใช้ทรัพยากรบุคคลขององค์การให้บรรลุวตัถุประสงค์เป้าหมายและ
ภารกิจขององค์การมุ่งไปในแนวทางเดียวกนัของพนกังานและองค์การโดยมีการก าหนดนโยบาย
ทรัพยากรบุคคลการวางแผนทรัพยากรบุคคลการสรรหา การคดัเลือก การศึกษาฝึกอบรม การ
พฒันาการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ความปลอดภยัและสุขภาพพนักงาน ชุมชน
สัมพนัธ์ การประเมินผลการปฏิบติังานและการจดัการส่ือสารภายในองคก์าร 

วรนารถ แสงมณี (2547: 2) อธิบายว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง
กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด า เนินการสรรหาคดัเลือกและบรรจุบุคลากรท่ีมี
คุณสมบติัท่ีเหมาะสมให้ปฏิบติังานในองค์การพร้อมทั้งสนใจการพฒันาธ ารงรักษาให้สมาชิกท่ี
ปฏิบติังานในองค์การเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ  มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการท างาน
และยงัรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีจะท าให้สมาชิกในองคก์ารท่ีตอ้งพน้จากการท างานดว้ยเหตุ 
ทุพลภาพเกษียณอายหุรือเหตุอ่ืนใดในการงานใหส้ามารถด ารงชีวิตอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 

นงนุช วงษสุ์วรรณ (2550: 4) อธิบายวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง เป็น
ทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามีความคิดซ่ึงมีศกัยภาพในตวัเองท่ีแต่ละคนแตกต่างกนัทั้งในดา้นความรู้ดา้น
ทกัษะ เจตคติและมีความสามารถในการปฏิบติังานหรือผลท่ีไดจ้ากการปฏิบติังานก็แตกต่างกนัดว้ย
ทั้งสองประเด็นน้ีจึงตอ้งน ามาพิจารณาร่วมกนัเพราะผลจากการปฏิบติังานจะสะทอ้นศกัยภาพของ
มนุษยแ์ละกระบวนการท างานถา้สามารถวเิคราะห์ไดว้า่มนุษยมี์ศกัยภาพเพียงใดผลปฏิบติังานเป็น
อย่างไรก็สามารถท่ีจะด าเนินการพฒันาหรือดึงศกัยภาพของมนุษยอ์อกมาใช้ให้เกิดประโยชน์ใน
การปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร 

หวน พินธุพนัธ์ (2554) อธิบายว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคัญต่อ
ผูบ้ริหารเพราะผูบ้ริหารทุกคนไม่ตอ้งการให้มีความผิดพลาดเกิดข้ึนในการบริหารงานซ่ึงความ
ผดิพลาดท่ีผูบ้ริหารงานไม่ตอ้งการมีดงัน้ี 

1. การจา้งคนไม่เหมาะสมกบังาน 
2. อตัราการออกจากงานสูง 
3. การพบวา่พนกังานไม่ตั้งใจท่ีจะทาํงานใหดี้ท่ีสุด 
4. การเสียเวลากบัการสัมภาษณ์ท่ีไม่ไดป้ระโยชน์ 
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5. ทาํใหบ้ริษทัตอ้งข้ึนศาลเน่ืองจากความไม่เป็นธรรมของผูบ้ริหาร 
6. ทาํใหอ้งคก์รถูกฟ้องจากการจดัสภาวะแวดลอ้มการทาํงานท่ีไม่ปลอดภยั 
7. การทาํใหพ้นกังานคิดวา่เงินเดือนท่ีเขาไดรั้บไม่ยติุธรรม 
8. ไม่ยอมให้มีการฝึกอบรมและการพฒันาซ่ึงเป็นการทาํลายประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของหน่วยงาน 
9. การกระทาํท่ีไม่ยติุธรรมและความสัมพนัธ์ท่ีตึงเครียดกบัพนกังาน 
Chandramohan (2008: 1-10) อธิบายว่า ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีความ

หลากหลายกนัทั้งในเร่ืองของสภาพทางสังคมของพนกังานแต่ละคนโดยทุกคนต่างตอ้งการท่ีจะ
ประสบความตามความพึงพอใจของแต่ละคนการจดัการทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นส่วนท่ีช่วยให้
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารและพนักงานท างานเป็นทีมบรรยากาศในการท างานท่ีดีน าไปสู่
ความส าเร็จขององคก์ารได ้

นพศรี บุญนาค (2545: 47-48) อธิบายวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลจะท าให้องค์การมีความสามารถในด้านต่างๆ โดยเฉพาะความสามารถในการ
แข่งขนัขององคก์ารสูงข้ึน 

สาคร  สุขศรีวงศ ์(2552) อธิบายวา่ ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าท่ีสุด
ขององคก์ารประโยชน์ของการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ดงัน้ี 

1. สามารถวางแผนการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ได้เพียงพอและสอดคล้องกับ
แผนงาน 

2. สามารถชกัจูงใหบุ้คคลท่ีมีความรู้ความสามารถสนใจสมคัรเขา้ทาํงาน 
3. สามารถคดัเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัตรงตามท่ีตอ้งการ 
4. สามารถฝึกฝนและพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ความสามารถเพิ่มมากยิง่ข้ึน 
5. เกิดประสิทธิภาพในการจ่ายค่าตอบแทน 
6. มีระบบการประเมินผลท่ีมีคุณภาพ 

7. พนกังานมีความพึงพอใจในการทาํงาน 
Salmon (2005: 61) อธิบายวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ

ขององค์การโดยการเพิ่มการลงทุนในด้านของการจดัการทรัพยากรมนุษยต์ั้งแต่การสรรหาการ
คดัเลือกเน้นการฝึกอบรมอย่างดีเหล่าน้ีเป็นส่ิงส าคญัของการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานเพิ่มการพฒันาทกัษะการท างานท าให้เป็นการเพิ่มความสามารถทางการแข่งขนัของ
องคก์าร 
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Gitman and McDaniel (2008: 277) อธิบายว่า เป็นการท างานแบบเป็นขั้นตอน
ตั้งแต่การไดท้รัพยากรมนุษยม์าจนถึงออกไปจากองคก์ารแบ่งเป็นขั้นตอนดงัน้ี 

1.  การก าหนดความตอ้งการและการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
2.  การตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษยไ์ด้แก่การสรรหาและคดัเลือก

ทรัพยากรมนุษย ์
3.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการธ ารงรักษาได้แก่การฝึกอบรมพนักงาน

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์แรงงานสัมพนัธ์การประเมินผลการปฏิบติังาน 

1.3 ทฤษฎเีกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
รากฐานการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ี เคยมีแนวคิดแบบตะวนัตก คือ การดึง

ศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยอ์อกมาจากตวัมนุษยเ์พื่อสร้างผลผลิต ซ่ึงเป็นการคิดในเชิงเศรษฐศาสตร์
โดยท่ีกรอบปรัชญาดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้นสามารถอธิบายไดด้ว้ยหลกัการทางทฤษฎีท่ี
มิใช่อธิบายไดเ้พียงแค่ทฤษฎีเดียวเท่านั้นแต่ยงัพบวา่หลกัทฤษฎีท่ีน ามาใชใ้นการจดัการทรัพยากร
มนุษย์เกิดข้ึนจากการผสมผสานแนวคิดหลักทั้ งสามด้านได้แก่ 1) ทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์ 
(Economic Theory) 2) ทฤษฎีระบบ (System Theory) 3) ทฤษฎีทางจิตวิทยา (Psychology Theory) 
ซ่ึงถือเป็นการสนบัสนุนการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร Hammer และ Champy (1994) ได้
อธิบายกรอบการจดัการทรัพยากรมนุษยบ์นพื้นฐานของทฤษฎีทั้งสามดา้นจากแนวคิดการร้ือปรับ
กระบวนการทางธุรกิจ (Re engineering) เป็นการมุ่งเนน้ใหพ้นกังานทุกคนตอ้งลดตน้ทุนค่าใชจ่้ายท่ี
เกิดข้ึน (ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์) ด้วยการลดขั้นตอนการท างานท่ีไม่จ  าเป็นให้น้อยลงเพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพการท างานมากท่ีสุดซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีมีความสัมพนัธ์และเช่ือมโยงต่อไปยงัระบบงาน
อ่ืนๆ โดยท่ีทฤษฎีระบบได้ถูกน าไปประยุกต์ใช้ในงานด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย์ทั้ งใน
ปัจจุบนัและอนาคตโดยท่ีมุ่งเนน้ไปยงักระบวนการและวธีิการพฒันาบุคลากรอยา่งเป็นขั้นเป็นตอน 
(ทฤษฎีระบบ) รวมถึงการน าหลกัการทางจิตวิทยาเขา้มาใชใ้นระหวา่งการร้ือปรับกระบวนการทาง
ธุรกิจ ทฤษฎีดงักล่าวน้ียงักล่าวถึงแนวคิดการเรียนรู้ในองคก์รการจูงใจพนกังานในดา้นจิตใจและ
พฤติกรรมการแสดงออก แนวคิดน้ีพบว่าทฤษฎีทางจิตวิทยาไดถู้กน ามาใช้ในการบริหารจดัการ
ตนเองและกลุ่มคนทั้งท่ีอยูใ่นหน่วยงานเดียวกนั (ทฤษฎีจิตวทิยา) 

ทฤษฎีแต่ละด้านจะมีปัจจยัท่ีต่างกนัไป ดงัน้ี ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ในแง่มุมการ
จดัการเป็นการสร้างศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยเ์พื่อผลผลิตขององคก์รทฤษฎีระบบเป็นการมอง
ถึงความสัมพนัธ์ของกระบวนการต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์ ดา้นทฤษฎีจิตวทิยา
เป็นการเขา้ถึงการแสดงพฤติกรรมมนุษยท่ี์มีความสามารถท่ีจะส่งผลถึงประสิทธิผลในองคก์ร ดว้ย
ความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกนัในแต่ละกรอบทฤษฎีจึงเป็นเหตุให้การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความ
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จ าเป็นตอ้งศึกษาและวเิคราะห์ทฤษฎีทางดา้นเศรษฐศาสตร์ใหม้ากข้ึนเพื่อศึกษาถึงตน้ทุนท่ีไดล้งทุน
ไปแลว้กบัตวับุคคลเม่ือเปรียบเทียบกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บวา่คุม้ค่าหรือไม่ (ธเนศ  ยุคนัตวนิชชยั, 
2560) 

Mondy, Noe and Premeaux (1999: 5) อธิบายวา่ ทฤษฎีระบบการจดัการทรัพยากร
มนุษยมี์รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) เป็นกระบวนการ
ส ารวจความตอ้งการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้ได้จ  านวนพนกังานท่ีมีทกัษะท่ีตอ้งการและสามารถ
จดัหาไดเ้ม่ือจ าเป็นตอ้งใช้ซ่ึงประกอบดว้ยขั้นตอนท่ีช่วยให้ไดท้รัพยากรมนุษยท่ี์เพียงพอเพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงค์องค์การในอนาคตดงัน้ี 1) การพยากรณ์ความตอ้งการพนักงานท่ีมีคุณสมบติั
ต่างๆ 2) การเปรียบเทียบความต้องการกับก าลังแรงงานในปัจจุบนั 3) การก าหนดจ านวนและ
รูปแบบของพนกังานท่ีจะสรรหาเขา้มาหรือจ านวนท่ีจะตอ้งออกจากงานในการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์นั้นจะต้องมีการออกแบบงานและการวิเคราะห์งานก่อน การออกแบบงาน (Job design)  
เป็นกระบวนการก าหนดโครงสร้างและการออกแบบกิจกรรมการท างานเฉพาะอยา่งของบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคลเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ (Byars and Rue, 1997: 84) การวิเคราะห์งาน  
(Job analysis) เป็นกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลวิเคราะห์และแยกแยะข้อมูลเก่ียวกับงาน 
(Ivancevich, 1998: 708)ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีมีระบบในการก าหนดทกัษะหน้าท่ีและความรู้ท่ี
ตอ้งการส าหรับงานใดงานหน่ึงขององคก์าร (Mondy, Noe.and Premeaux, 1999: GL-5) 

2.  การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกลุ่มกิจกรรมขององคก์ารซ่ึงใชเ้พื่อจูง
ใจใหผู้ส้มคัรท่ีมีความสามารถและมีทศันคติท่ีองคก์ารตอ้งการมาสมคัรในต าแหน่งงานท่ีเหมาะสม
เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์(Ivancevich, 1998: 711) 

3.  การคดัเลือก (Selection) เป็นกระบวนการคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุด
ส าหรับองคก์ารและเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีตอ้งการโดยคดัเลือกจากกลุ่มผูม้าสมคัร (Mondy, Noe 
and Premeaux, 1999: GL-8) 

4. การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development) การฝึกอบรม (Training) 
เป็นกระบวนการท่ีมีระบบเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมพนักงานให้มีทิศทางซ่ึงสามารถบรรลุ
เป้าหมายองค์การหรือเป็นกิจกรรมเพื่อให้ผูเ้รียนรู้เกิดความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับงานใน
ปัจจุบนั (Mondy, Noe and Premeaux, 1999: GL-9) ส่วนการพฒันา (Development) เป็นการจดัหา
ความรู้การท าใหพ้นกังานมีความรู้มีการพฒันาในการปฏิบติังานเพื่อน าไปใชใ้นปัจจุบนัหรืออนาคต 

5.  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน (Compensation and benefits) ค่าตอบแทน 
(Compensation) เป็นรางวลัทั้งหมดท่ีพนกังานไดรั้บในการแลกเปล่ียนกบังาน (Ivancevich, 1998: 
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705) ประกอบด้วย ค่าจ้างเงินเดือนโบนัสส่ิงจูงใจและผลประโยชน์อ่ืนๆ ส่วนผลประโยชน์ 
(Benefits) เป็นรางวลัหรือส่วนเพิ่มท่ีพนกังานไดรั้บซ่ึงเป็นผลจากการจา้งงานและต าแหน่งภายใน
องคก์าร (Byars and Rue, 1997: 513) เช่น การประกนัชีวติและสุขภาพการท่องเท่ียวค่ารักษาพยาบาล
การแบ่งก าไรแผนการศึกษาการใหส่้วนลดเก่ียวกบัผลิตภณัฑข์องบริษทั 

6.  ความปลอดภยัและสุขภาพ (Safety and Health) ความปลอดภยั (Safety) เป็น
ความคุ้มครองพนักงานจากอุบัติเหตุในการท างาน (Mondy, Noe and Premeaux, 1999: GL-8) 
สุขภาพ (Health) เป็นสภาพทางดา้นร่างกายจิตใจและสังคม 

7.  พนักงานและแรงงานสัมพนัธ์  (Employee and Labour relations) พนักงาน 
(Employee) เป็นส่ิงแวดลอ้มภายในท่ีผูบ้ริหารตอ้งค านึงอยา่งยิ่งเพราะงานจะสัมฤทธ์ิผลไดก้็มาจาก
พนกังานลูกจา้งนัน่เองแรงงานสัมพนัธ์ (Labour relation) เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มพนกังาน 
(สหภาพแรงงาน) และนายจา้ง (ฝ่ายจดัการ) (Ivancevich, 1998: 709) 

8.  การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal: PA) เป็นกระบวนการ
ขั้นตอนในการประเมินพฤติกรรมการท างานของบุคลากรโดยการวดัเปรียบเทียบมาตรฐานท่ี
ก าหนด เช่น การบนัทึกผลลพัธ์ การส่ือสารกลบัไปยงับุคลากรซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนระหว่าง
ผูบ้ริหารโดยตรงและบุคลากร 

Mondy (2008) ไดจ้  าแนกการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วเ้ป็น 5 ดา้นดงัน้ี (STARS) 
1. การวางแผนและสรรหาคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning 

and selection) 
2. การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development and 

training) 
3. การประเมินผลงาน (Performance Appraisal) 
4. การจดัการค่าตอบแทน (Remuneration or Reward) 
5. การจดัการอาชีพและความปลอดภยัในการท างาน (Career Path Management 

and safety) 
ข้อมูลจากนักวิชาการหลายท่านเก่ียวกับกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์

สามารถสรุปไดว้า่ กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมท่ีปฏิบติัอยา่งเป็นล าดบัขั้นตอน
ตั้งแต่การวางแผนทรัพยากรมนุษย์การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์การฝึกอบรมและ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยค์่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืนความปลอดภยัและสุขภาพพนกังาน
และแรงงานสัมพนัธ์และการประเมินผลการปฏิบติังานโดยจดัท ากระบวนการเหล่าน้ีอย่างเป็น 
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ล าดบัขั้นตอนเพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความสามารถทกัษะเช่ียวชาญในงานท่ีท ามีคุณภาพ 
ในการท างานท่ีดีและรักษาทรัพยากรมนุษยน์ั้นๆ ให้อยู่กบัองค์การไปนานๆเพื่อความส าเร็จของ
องคก์ารต่อไป 
 

2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัองค์การ 
 
2.1 แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัองค์การ 

   ผูบ้ริหารและนกัวิเคราะห์องคก์าร ต่างก็ให้ความส าคญักบัเร่ืองของความผูกพนัท่ี
บุคลากรมีต่อองคก์าร เพราะมีความส าคญัอยา่งยิ่งต่อการพฒันาและการด ารงอยู ่ ซ่ึงส่งผลให้อตัรา
การขาดงานและการลาออกต ่า อีกทั้งความผกูพนัยงัมีความสัมพนัธ์กบัการเปล่ียนงานมากกวา่ความ
พึงพอใจในงาน โดยความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การเปรียบเสมือนเป็นตวักระตุ้นให้บุคลากรใน
องคก์ารปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อก่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด  รวมถึงการท าให้องคก์าร
สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยนักวิชาการต่างพยายามท่ีจะท าการศึกษา และแสวงหา
วธีิการท่ีจะรักษาบุคลากรใหด้ ารงความเป็นสมาชิกภาพให้อยูใ่นองคก์ารใหย้าวนานยิง่ข้ึน พร้อมทั้ง
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรดงักล่าวควบคู่กนัไปดว้ย (วชิรวชัร งามละม่อม, 
2558)  

 2.2 ความหมายของความผูกพนัองค์การ 
 Kahn (1990: 700) อธิบายว่า ความผูกพนัของพนักงานเป็นการแสดงบทบาทใน

การท างานของตวัพนักงานในฐานะสมาชิกขององค์การ ด้วยการแสดงออกอย่างทุ่มเททั้งด้าน
ร่างกาย สติปัญญา และอารมณ์ในการปฏิบติังาน 
 Britt (1999) อธิบายวา่ ความผกูพนัของพนกังานในการท างานเป็นการผสมผสาน
ของความรับผิดชอบและพนัธะท่ีรู้สึกต่องานและบทบาทรวมถึงการท่ีจะสามารถท างานนั้นไดม้าก
เพียงใด 
 Rothbard (2001) ไดอ้ธิบายว่า ความผูกพนัเป็นความรู้สึกทางจิตใจของบุคคลใน
การมุ่งเนน้ไปท่ีกิจกรรมหรือบทบาทซ่ึงเป็นองคป์ระกอบส าคญัของผลการปฏิบติังาน 
 Harter, Schmidt, and Hayes (2002) อธิบายวา่ ความผกูพนัของพนกังานเป็นความ
เช่ือมโยงและความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีต่อความกระตือรือร้นในการท างานซ่ึงเป็นเร่ืองของ
ความสัมพนัธ์ทางความรู้สึกของบุคคลกบัส่ิงต่างๆ  
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 สุพานี สฤษฎ์วานิช (อา้งถึงใน วรรณิภา  นิลวรรณ, 2554) อธิบายวา่ ความผกูพนั
เป็นสภาพของปัจเจกบุคคลท่ีน าตนเองไปเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัการกระท าพฤติกรรมบางอย่างอนั
เน่ืองมาจากเขาไดล้งทุน และพลงังานไปกบัส่ิงนั้น เช่น การลงทุนดา้นการศึกษา ดา้นการปฏิบติังาน 
เป็นตน้ ซ่ึงในท่ีสุดบุคคลจะหวงัผลตอบแทนจากองค์การ ดงันั้นระดบัความผูกพนัจะข้ึนอยู่กับ
ความเขม้ขน้และคุณภาพของส่ิงท่ีบุคคลนั้นลงทุนไป 

Schaufeli and Bakker (2004) อธิบายว่าความผูกพนัของพนกังานเป็นโครงสร้าง
ของความรู้สึกและพฤติกรรมท่ีมีองคป์ระกอบ 3 ส่วน ไดแ้ก่ 1) ความเขม้แขง็กระฉบักระเฉง (vigor) 
เป็นลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงพลงั ความพยายาม ความมุ่งมัน่ และแรงจูงใจในการทุ่มเท
ปฏิบัติงาน 2) การอุทิศตน (dedication) เป็นลักษณะของพฤติกรรมท่ีมุ่งเน้นการท างานความ
กระตือรือร้นและความรู้สึกภาคภูมิใจในการปฏิบติังาน และ 3) การซึมซบักบังาน (absorbtion) เป็น
ลกัษณะของพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความฝักใฝ่อยูก่บัการท างานของบุคคลจนท าให้รู้สึกว่าเวลา
ในการท างานผา่นไปอยา่งรวดเร็ว 
 จิรารัตน์ ศรีเจริญ (อา้งถึงใน วรรณิภา  นิลวรรณ, 2554) อธิบายวา่ ความผกูพนัต่อ
องค์การหมายถึงทศันคติความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อองค์การ โดยมีการยอมรับเป้าหมาย  ค่านิยม
ขององค์การพร้อมทั้ งทุ่มเทความสามารถเพื่อองค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การจะแสดง
พฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์การมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืนๆ แสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนักบัองคก์าร และเตม็ใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อเขา้ร่วมในกิจกรรมขององคก์าร 
 วิไล จิระพรพาณิชย ์(อา้งถึงใน วรรณิภา  นิลวรรณ, 2554) อธิบายวา่ ความผกูพนั
ต่อองค์การเป็นระดบัของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของสมาชิกกบัองค์การซ่ึงแสดงให้เห็นถึง
ความเก่ียวพนักันอย่างแน่นแฟ้นของสมาชิกท่ีมีต่อองค์การ ซ่ึงแสดงออกมาในรูปของความ
ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป  ความเต็มใจท่ีจะใชพ้ลงังานอย่าง
เต็มท่ีในการปฏิบติัให้องคก์าร มีความเช่ือมัน่อยา่งแน่นอน และมีการยอมรับค่านิยมและเป้าหมาย
ขององคก์าร 
 ซนัวาลา ฮะซานี (2550: 29) กล่าววา่ การท่ีพนกังานในองคก์ารจะเกิดความผกูพนั
ต่อองค์การ มีความเต็มใจและตั้งใจพร้อมท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายท่ีองค์การตั้งไวน้ั้น
องค์การจ าเป็นต้องตอบสนองในส่ิงต่างๆ ท่ีพนักงานต้องการได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม  
โดยตระหนกัว่าพนกังานแต่ละคนนั้น มีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัซ่ึงจะท าให้พนกังานเกิดความ
พึงพอใจและความผูกพนัต่อองค์การในท่ีสุดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์การ จึงเป็น
ทฤษฎีเชิงจิตวิทยาและพฤติกรรมศาสตร์ท่ีอธิบายถึงการก่อให้เกิดพฤติกรรมของมนุษย ์ตลอดจน
แรงจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมนั้นๆ  
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ชยัรัตน์ สุรศกัด์ินิธิกุล (อา้งถึงใน วรรณิภา  นิลวรรณ, 2554) อธิบายวา่ ความผกูพนั
ต่อองคก์ารเป็นลกัษณะความตั้งใจของพนกังานท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีท่ีจะท าประโยชน์
ให้เกิดแก่องคก์ารเป็นปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์ารและมีความซ่ือสัตยท์ศันคติท่ีดี ตลอดจนยอมรับ
ในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร 
  2.3  ทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัองค์การ 

 2.3.1 Buchanan (1974) อธิบายวา่ เป็นความรู้สึกอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ารมี
ความผูกพนัต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และการปฏิบติัตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์รประกอบดว้ย 

1) ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององค์การ (Identification) หมายถึง การ
ยอมรับ ในค่านิยมตลอดจนวตัถุประสงคข์ององคก์ารวา่เป็นไปในทางเดียวกบัตน 

2) ความเก่ียวพนักบัองค์การ (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจ ท่ีจะ
ทาํงานเพื่อความกา้วหนา้และผลประโยชน์ขององคก์าร 

3) ความจงรักภกัดีต่อองค์การ (Loyalty) หมายถึง การยึดมัน่ในองค์การ 
และปรารถนาท่ีจะ เป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
 นอกจากน้ี Buchanan (อา้งถึงใน สมจิตร จนัทร์เพญ็, 2557) ช้ีใหเ้ห็นวา่ ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญัดงัน้ี คือ 

1) ความผูกพนัต่อองค์การสามารถใช้ทาํนายอตัราการเขา้-ออกจากงาน
ของสมาชิกองคก์ารไดดี้กวา่ตวัแปร “ความพึงพอใจในงาน” เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น
ทศันคติของสมาชิกองคก์ารโดยส่วนรวม ขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอ้นถึงทศันคติของบุคคล
ต่องานหรือเฉพาะแง่ใดแง่หน่ึงของงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหน้าท่ีของพนกังานเท่านั้น และความผกูพนั
ต่อองคก์ารค่อนขา้งมีความมัน่คงมากกวา่ความพึงพอใจในงาน แมว้า่เหตุการณ์ประจาํวนัในสถานท่ี
ทาํงานอาจจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน แต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อ
ความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารโดยรวมก็ได ้จึงกล่าวไดว้า่ความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพ
นอ้ยกวา่ความผกูพนัต่อองคก์าร 

2) ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นแรงผลกัดนัให้พนกังานในองค์การมีการ
ปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน เน่ืองจากเกิดความรู้สึกวา่มีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ารนัน่เอง 

3) ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของ
บุคคลให้สอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงบุคคลท่ีมีความรู้สึกผูกพนัดงักล่าว มกัมีความ
ผูกพนัอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางท่ีตนสามารถทาํประโยชน์ให้แก่องค์การและ
งานบรรลุเป้าหมายไดส้าํเร็จ 
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4) บุคคลท่ีมีความผูกพนักบัองค์การสูง จะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายาม
อยา่งมากในการทาํ งานให้กบัองคก์าร ซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดงักล่าวจะมีผลให้การปฏิบติั
อยูใ่นระดบัดีเหนือคนอ่ืน 

5) ความผกูพนัต่อองคก์ารช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมา
จากท่ีสมาชิกในองคก์ารมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์ารของตนเองมากนัน่เอง 

6) ความผูกพนัต่อองค์การเป็นตวับ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคก์าร 

2.3.2 ทฤษฎลี ำดับควำมต้องกำรของ Maslow  
 แอบราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow) เป็นนกัจิตวทิยาและนกัมนุษยวทิยา

ซ่ึงไดน้ าประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการเป็นนกัจิตวิทยาและผูใ้ห้ค  าปรึกษามาเป็นพื้นฐานในการเสนอ
ทฤษฎีท่ีอธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยว์่าจะมีความตอ้งการเป็นระดบัต่างๆ Lahey (2004: 383) 
กล่าวถึง กรอบความคิดท่ีส าคญัของทฤษฎีมาสโลว ์ซ่ึงระบุวา่บุคคลมีความตอ้งการเรียงล าดบัจาก
พื้นฐานไปยงัระดบัสูงสุด ซ่ึงถือเป็นฐานคิดหรือสมมติฐานของทฤษฎี กล่าวคือ 

 1)  มนุษยเ์ป็นส่ิงมีชีวิตท่ีมีความตอ้งการอยู่เสมอและไม่มีวนัส้ินสุด และ
มากข้ึนเร่ือยๆ ส่ิงท่ีมนุษยต์อ้งการข้ึนอยูก่บัส่ิงท่ีเขาไดรั้บ หรือมีอยูแ่ลว้ เม่ือความตอ้งการอย่างใด
อย่างหน่ึงได้รับการตอบสนองแล้วก็ยงัมีความต้องการนั้นต่อไป เช่น ความตอ้งการในปัจจยัท่ี
จ  าเป็นในการด ารงชีวติ เป็นตน้ 

2)  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรม
ของมนุษยอี์ก แต่ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะเป็นส่ิงจูงใจต่อไป 

3)  ความต้องการของมนุษย์มีล าดับของความส าคัญแตกต่างกัน ความ
ตอ้งการมีหลายดา้น บุคคลมีการแบ่งระดบัความส าคญั ความเร่งด่วนต่อชีวิตแตกต่างกนั และจะ
แสดงพฤติกรรมท่ีน าไปสู่ความตอ้งการท่ีมีความส าคญัมากกวา่ก่อนเสมอ 

แต่เดิมนั้ นทฤษฎีล าดับขั้นแห่งความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s 
Hierarchy of Needs) แบ่งออกเป็น 5 ขั้น ไดแ้ก่ (Boeree อา้งถึงใน เมธา หริมเทพาธิป, 2561) 

1)  ความต้องการทางร่างกายหรือสรีระ (Physiological Needs) หมายถึง 
ความตอ้งการพื้นฐานของร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย ความตอ้งการทางเพศและกรพกัผอ่น 
เป็นต้น ความต้องการเหล่าน้ีเป็นความต้องการท่ีจ าเป็นส าหรับมีชีวิตอยู่ มนุษย์ทุกคนมีความ
ต้องการทางสรีระอยู่เสมอจะขาดเสียไม่ได้ ถ้าอยู่ในสภาพท่ีขาดจะกระตุ้นให้ตนมีกิจกรรม 
ขวนขวายท่ีจะสนองความตอ้งการ                  
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2)  ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั (Safety Needs) หมายถึง ความ
ตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ และเป็นอิสระจากความกลัว ขู่เข็ญ 
บงัคบั จากผูอ่ื้นและส่ิงแวดล้อม เป็นความต้องการท่ีจะได้รับการปกป้องคุ้มกัน ความตอ้งการ
ประเภทน้ีเร่ิมตั้งแต่วยัทารกจนกระทัง่วยัชรา ความตอ้งการท่ีจะมีงานท าเป็นหลกัแหล่งก็เป็นความ
ตอ้งการเพื่อสวสัดิภาพของผูใ้หญ่อยา่งหน่ึง 

3)  ความต้องการความรักและความผูกพนั (Love and Belonging Needs) 
มนุษยทุ์กคนมีความปรารถนาจะให้เป็นท่ีรักของผูอ่ื้น และตอ้งการมีความผูกพนักบัผูอ่ื้นหรือมี
ความสัมพนัธ์เป็นส่วนหน่ึงของหมู่ ทราบว่าทุกคนยอมรับตนเป็นสมาชิก คนท่ีรู้สึกว่าเหงาไม่มี
เพื่อน มีชีวิตไม่สมบูรณ์ เป็นผูท่ี้จะตอ้งซ่อมความตอ้งการประเภทน้ี คนท่ีรู้สึกวาตนเป็นท่ีรักและ
ยอมรับของหมู่จะเป็นผูท่ี้สมปรารถนาในการตอ้งการความรักและเป็นส่วนหน่ึงของหมู่ 

4)  ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) ความต้องการการยกย่อง 
(Esteem Needs) ความตอ้งการน้ีประกอบดว้ยความตอ้งการท่ีจะประสบผลส าเร็จ มีความสามารถ 
ตอ้งการท่ีจะให้ผูอ่ื้นเห็นวา่ตนเองมีความสามารถ มีคุณค่าและมีเกียรติ ตอ้งการไดรั้บความยกย่อง
และนบัถือจากผูอ่ื้น ผูท่ี้มีความสมปรารถนาในความตอ้งการน้ีจะเป็นผูท่ี้มีความมัน่ใจในตวัเอง เป็น
คนมีประโยชน์และมีค่าตรงขา้มกบัผูท่ี้ขาดความตอ้งการประเภทน้ี จะรู้สึกวา่ตนไม่มีความสามารถ
และมีปมดอ้ย มองโลกในแง่ร้าย 

5)  ความต้องการรู้จกัตนเองอย่างแท้จริงและพฒันาตนเองให้สมบูรณ์ 
(Need for self-actualization) มาสโลวอ์ธิบายความตอ้งการท่ีเรียกว่า “Self-Actualization” ว่าเป็น
ความตอ้งการท่ีจะรู้จกัตนเองตามสภาพท่ีแทจ้ริงของตน จะกลา้ท่ีจะตดัสินใจเลือกทางเดินของชีวิต 
รู้จกัค่านิยมของตนเอง มีความจริงใจต่อตนเอง ปรารถนาท่ีจะเป็นคนดีท่ีสุดเท่าท่ีจะมีความสามารถ
ท าได ้ทั้งทางดา้นสติปัญญา ทกัษะ และอารมณ์ความรู้สึกยอมรับตนเองทั้งส่วนดีและส่วนเสียของ
ตน ท่ีส าคญัท่ีสุดก็คือการมีสติท่ีจะยอมรับว่าตนใช้กลไกในการป้องกนัตนในการปรับตวัและ
พยายามท่ีจะเลิกใช ้เปิดโอกาสให้ตนเองไดเ้ผชิญกบัความจริงของชีวิต เผชิญกบัส่ิงแวดลอ้มใหม่ๆ 
โดยคิดว่าเป็นส่ิงท่ี “ทา้ทาย” “น่าต่ืนเตน้” และมีความหมาย กระบวนการท่ีจะพฒันาตนเองเต็มท่ี
ตามศกัยภาพของตน เป็นกระบวนการท่ีไม่มีจุดจบ ตลอดเวลาท่ีมีชีวิตอยู่ มนุษยทุ์กคนมีความ
ตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองเต็มท่ีตามศกัยภาพของตน เพราะมีนอ้ยคนท่ีจะไดถึ้งขั้น “Self-Actualization” 
อยา่งสมบูรณ์ 
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โดยทัว่ๆ ไปบุคคลด าเนินชีวิตเพื่อแสวงหาส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการ
ทางกายในขั้นท่ี 1 และความรู้สึกมัน่คงปลอดภยัในขั้นท่ี 2 ไดไ้ม่ยาก รวมทั้งแสวงหาความรักและ
ความผกูพนัในขั้นท่ี 3 ค่อนขา้งยาก อยา่งไรก็ตาม ความตอ้งการทั้ง 4 ขั้น ถือเป็นส่ิงบุคคลปรารถนา 
และถ้าไม่ได้รับการตอบสนองจะท าให้ชีวิตขาดสมดุลหรือบกพร่องในส่วนนั้น มาสโลวใ์ห้ช่ือ
ความตอ้งการทั้ง 4 น้ีว่า “ความตอ้งการท่ีขาดแคลน” (Deficit Needs) ซ่ึงบุคคลจะตอ้งได้รับการ
ตอบสนองจึงจะท าให้รู้สึกเต็มอ่ิมหรืออยู่ในสภาวะสมดุล และเม่ืออยู่ในสภาวะดงักล่าว ความ
ตอ้งการเหล่านั้นก็จะหมดไป แต่ส าหรับความตอ้งการในขั้นท่ี 5 เป็นความตอ้งการท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้ง
กบัความขาดแคลนหรือความบกพร่องท่ีบุคคลตอ้งแสวงหามาเติมเพื่อไม่ให้ชีวิตขาดสมดุล แต่เป็น
ความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง (Growth Need) หรือเป็นตวัตนของตวัเองอย่างสมบูรณ์ (Being 
Need) โดยไม่ว่าจะได้รับการตอบสนอง อย่างไรก็ตาม ความตอ้งการในขั้นน้ีจะไม่มีวนัหมดส้ิน  
มีแต่จะผลกัดนัใหบุ้คคลคิดคน้ แสวงหา และพฒันาข้ึนเร่ือยๆ 

2.3.3 ทฤษฎ ีERG ของ Alerter 
Alderfer (อา้งถึงใน สมยศ นาวีการ, 2540: 307-310) ไดป้รับปรุงล าดบัขั้น

ความตอ้งการของ Maslow เป็นความตอ้งการ 3 ระดบั ดงัน้ี 
1) ความต้องการดํารงชีวิตอยู่ (existence needs) คือ ความต้องการทาง

ร่างกายและความปลอดกยั ความตอ้งการรายได ้สวสัดิการและสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 
2) ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (relatedness needs) คือ ความตอ้งการทุก

อยา่งท่ีเก่ียวพนักบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลภายในสถานท่ีทาํงาน 
3) ความตอ้งการเจริญเติบโต (growth needs) คือ ความตอ้งการภายในเพื่อ

การพฒันาส่วนบุคคล ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะเจริญเติบโตพฒันา และใช้ความสามารถอยา่ง
เตม็ท่ีดว้ยการแสวงหาโอกาส และการเอาชนะความทา้ทายใหม่ๆ 

ทฤษฎี E.R.G ของ Alderfer มีความคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย์
ของ Maslow ท่ีวา่ ความตอ้งการท่ียงัไม่ตอบสนองจะจูงใจบุคคลและเห็นดว้ยวา่ โดยทัว่ไปบุคคลจะ
ก้าวข้ึนไปตามลาํดับของความต้องการจากระดับตํ่ากว่าก่อนความต้องการระดับสูง เม่ือความ
ตอ้งการระดบัตํ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัตํ่าจะมีความสําคญัน้อยลง อยา่งไร 
ก็ตาม ภายใตส้ถานการณ์บางอย่างบุคคลอาจจะกลบัมายงัความตอ้งการระดบัตํ่าได ้เช่น บุคคลท่ี 
คบัขอ้งใจภายใน การตอบสนองความตอ้งการการเจริญเติบโต อาจจะถูกใจให้ตอบสนองความ
ตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีตํ่าลงมา จึงทาํให้ทฤษฎีน้ีมีทั้ง ส่วนเหมือนและส่วนต่างกบัทฤษฎีความ
ตอ้งการของ Maslow (วฒิุพล สกลเกียรติ, 2546: 193-194) 
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2.3.4 ทฤษฎสีองปัจจัยของ Hertzberg 
เป็นทฤษฎีท่ีเสนอแนะวา่ความพึงพอใจในการท างานประกอบดว้ยสอง

แนวคิด (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2545: 313-315) คือ  
1) แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยงัความพึง

พอใจ (Satisfaction) และไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัจูงใจ (Motivation  Factor)  
2) แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยงัความ

ไม่มีความไม่พอใจ (no dissatisfaction) และไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัอนามยั (Hygiene Factor)  
ทฤษฎีน้ีไดมี้การพฒันาโดย เฮอร์เบิร์ก ในปี ค.ศ.1950-1959 และในช่วงแรก

ของปี ค.ศ.1960-1969 ทฤษฎี 2 ปัจจยั ประกอบดว้ย 1)  ปัจจยัจูงใจหรือจูงใจ  2)  ปัจจยัการธ ารงรักษา
หรือปัจจยัสุขอนามยั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
                    1) ปัจจัยการจูงหรือตัวจูงใจ  (Motivation Factor หรือ Motivators) เป็น
ปัจจยัภายนอก (ความตอ้งการภายใน) ของบุคคลท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการ
ท างาน (job satisfiers) เช่น ความกา้วหนา้ ความส าเร็จ การยกยอ่ง เป็นตน้ 
                    2) ปัจจยัการธ ารงรักษา (Maintenance Factor) หรือปัจจยัอนามยั (hygiene 
factor) เป็นปัจจยัภายนอกท่ีป้องกนัไม่ให้พนกังานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน การเสนอ
สุขอนามยัไม่ใช่วิธีการจูงใจท่ีดีท่ีสุดในทศันะของ เฮอร์เบิร์ก แต่เป็นการป้องกนัความไม่พอใจ 
ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานหรือการขาดงานของพนกังาน เช่น นโยบายบริษทั การ
บงัคบับญัชา ความมัน่คงในงาน ค่าตอบแทน สภาพการท างาน เป็นตน้  

  จากทฤษฎี 2 ปัจจยัของ เฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) จะเห็น 
ไดว้า่ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจ (Satisfiers) เป็นปัจจยัจูงใจท่ีแทจ้ริง เพราะมีอิทธิพลในการสร้าง 
ให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในการท างาน และปัจจยัเก่ียวกบัความไม่พึงพอใจ (Dissatisfiers) เป็น
ปัจจยัท่ีอาจท าให้พนกังานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างานได ้เช่น ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
(นิตยา, 2556) 

2.3.5 ทฤษฎแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด์ McClelland 
ทฤษฎีน้ีเน้นอธิบายการจูงใจของบุคคลท่ีกระท าการเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความ

ตอ้งการความส าเร็จมิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระท าของเขา  ซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จน้ี
ในแง่ของการท างานหมายถึงความตอ้งการท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุดและท าให้ส าเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว ้
เม่ือตนท าอะไรส าเร็จไดก้็จะเป็นแรงกระตุน้ให้ท างานอ่ืนส าเร็จต่อไป หากองคก์ารใดท่ีมีพนกังาน
ท่ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว 
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 ในช่วงปี ค.ศ. 1940s นกัจิตวทิยาช่ือ David I. McClelland ไดท้  าการทดลอง
โดยใชแ้บบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (thematic apperception test) (tat) เพื่อวดัความตอ้งการของ
มนุษย์ โดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่างๆ แล้วให้บุคคลเขียนเร่ืองราว
เก่ียวกบัส่ิงท่ีเขาเห็น จากการศึกษาวจิยัของแมคคลีแลนด์ไดส้รุปคุณลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิสูงมีความตอ้งการ 3 ประการท่ีไดจ้ากแบบทดสอบ TAT ซ่ึงเขาเช่ือวา่เป็นส่ิงส าคญัในการท่ี
จะเข้าใจถึงพฤติกรรมของบุคคลได้ดังน้ี 1) ความต้องการความส าเร็จ (need for achievement) 
(nach) เป็นความต้องการท่ีจะท าส่ิงต่างๆให้เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จ จากการวิจยัของ 
McClelland พบวา่ บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จ (nach) สูง จะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ี
ทา้ทาย และตอ้งการได้รับขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงานของตนเอง   มีความช านาญในการ
วางแผน มีความรับผิดชอบสูง และกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว 2) ความตอ้งการความผูกพนั 
(need for affiliation) (naff) เป็นความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของ
กลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการความผกูพนัสูงจะชอบสถานการณ์การ
ร่วมมือมากกวา่สถานการณ์การแข่งขนั โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น  
3) ความตอ้งการอ านาจ (need for power) (npower) เป็นความตอ้งการอ านาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือ
ผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูง  จะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน 
ตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับหรือยกย่อง ตอ้งการความเป็นผูน้ า ตอ้งการท างานให้เหนือกว่าบุคคลอ่ืน 
และจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่การท างานใหมี้ประสิทธิภาพ (Srisupan, 2012) 

จากการศึกษาพบวา่พนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัตอ้งการจะท างาน
ในลกัษณะ 3 ประการดงัน้ี 

1) งานท่ีเปิดโอกาสให้เขารับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระท่ี
จะตดัสินใจและแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

2) ต้องการงานท่ีมีระดับยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกว่า
ความสามารถของเขา 

3) ตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ืองซ่ึงสร้างผลงานไดแ้ละทาํให้
เขามีความกา้วหนา้ในงานเพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได ้

นอกจากงานในลกัษณะดงักล่าวแลว้แมคคลีแลนด์ไดพ้บว่าปัจจยัท่ีสําคญั
อีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อการทาํงานเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพคือส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบั
งานท่ีเขาทาํดว้ย (Srisupan, 2012) 
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3.  ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบั โรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช  
 
 โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช เป็นหน่วยข้ึนตรงกรมแพทยท์หารอากาศ โดยมีจุดเร่ิมตน้
จากการบริการทางการแพทยข์องก าลงัทางอากาศท่ีมีประวติัมายาวนาน ตั้งแต่เป็นหมวดพยาบาล
หน่วยบินทหารบกมีเพียงเรือนไมช้ั้นเดียวเป็นท่ีให้การดูแลผูป่้วย และยงัตอ้งยา้ยท่ีตั้งไปหลายแห่ง
ในช่วงสงครามมหาเอเชียบูรพา จนในท่ีสุดจึงมีการก่อสร้างอาคารรักษาพยาบาลถาวร ณ ท่ีตั้งของ
โรงพยาบาลในปัจจุบนัซ่ึงไดรั้บพระราชทานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์จากพระบาทสมเด็จ
พระเจา้อยู่หัวอานนัทมหิดล (รัชกาลท่ี 8) เพื่อก่อสร้างสถานท่ีตรวจรักษาพยาบาลและการแพทย์
ของกองทพัอากาศใหม่ ต่อมาจึงเล่ือนฐานะเป็นโรงพยาบาลทหารอากาศ โดยเป็นหน่วยข้ึนตรงต่อ
กรมแพทยท์หารอากาศ ถือเป็นพระมหากรุณาธิคุณอยา่งลน้พน้ท่ีพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวภูมิ
พลอดุลยเดช ได้พระราชทานพระปรมาภิไธยให้เป็นช่ือโรงพยาบาลทหารอากาศแห่งน้ีเป็น 
“โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช” เปิดให้บริการอย่างเป็นทางการ เม่ือวนัท่ี 27 มีนาคม 2492 โดยมี 
นาวาอากาศเอก ทิพย ์นาถสุภา เป็นผูอ้  านวยการโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช คนแรก ซ่ึง มีอาคารท่ี
ใชใ้นการบริการผูป่้วยอยู ่3 อาคาร เป็นอาคาร 2 ชั้น มีขีดความสามารถรับผูป่้วยไดท้ั้งส้ิน 88 เตียง
โดยพนัธะกิจหลักอนัดับแรกคือเป็นโรงพยาบาลหลักของกองทพัอากาศท่ีมีคุณภาพ ปัจจุบัน
โรงพยาบาลไดเ้พิ่มขีดความสามารถข้ึน เป็นโรงพยาบาลท่ีให้การดูแลระดบัตติยภูมิ มีอาคารคุม้เกล้า
เป็นอาคารหลกั ในการใหบ้ริการผูป่้วย 12 ชั้น มีจ  านวนเตียงทั้งส้ิน 700 เตียง โดยมีกลุ่มเป้าหมายใน
การให้บริการ คือ ขา้ราชการ ลูกจา้ง ครอบครัวของกองทพัอากาศ และประชาชนทัว่ไป และเป็น
สถาบนัผลิตแพทยร่์วมกบัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั มาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2533 สามารถผลิตแพทยไ์ด ้
ปีละประมาณ 30 คน และมีขีดความสามารถในการฝึกอบรมแพทยป์ระจ าบา้นเพื่อเป็นผูเ้ช่ียวชาญ
เฉพาะทางในสาขาหลกั 8 สาขา ได้เขา้ร่วมโครงการประกนัสังคมตั้งแต่ปี 2535 โดยให้บริการ 
ผูป้ระกันสังคมในปัจจุบนัทั้ งส้ิน 42,567 คน และยงัมุ่งมั่นสนองนโยบายของรัฐ โดยเข้าร่วม
โครงการหลกัประกนัสุขภาพถว้นหนา้ ตั้งแต่ 1 ตุลาคม 2544 เป็นตน้มา ในปัจจุบนัดูแลประชากร
ในโครงการทั้งส้ิน 160,000 คน (โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช, 2558) 
 โรงพยาบาลมีความมุ่งมัน่ในการพฒันาคุณภาพ เร่ิมน าแนวคิด Hospital Accreditation 
มาเป็นแนวทางในการพฒันา ตั้งแต่ปี 2545 ดว้ยความมุ่งมัน่ของบุคลากรทุกระดบัร่วมใจกนัพฒันา
องค์กรอย่างต่อเน่ือง จนผ่านการรับรองกระบวนการคุณภาพโรงพยาบาลจากสถาบนัพฒันาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาลคร้ังท่ี 1 ในวนัท่ี 18 ตุลาคม 2547 ผา่นการรับรองซ ้ า คร้ังท่ี 2 ในวนัท่ี 10 
กุมภาพนัธ์ 2548 และผ่านการรับรองเป็นคร้ังท่ี 3 ในเดือนกุมภาพนัธ์ 2551 หลังจากได้รับการ
รับรอง HA แลว้ โรงพยาบาลไดพ้ฒันาอย่างต่อเน่ืองและสามารถผ่านการประเมินและไดรั้บการ
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รับรองกระบวนการคุณภาพสถานพยาบาลขั้นก้าวหน้า (Advance HA) ได้คร้ังท่ี 1 ในวนัท่ี 21 
ตุลาคม 2557 และผา่นการต่ออายุการรับรองเป็นคร้ังท่ี 2 ไดใ้นวนัท่ี 26 กรกฎาคม 2561 (ศูนยแ์ห่ง
ความเป็นเลิศทางการแพทย,์ 2558) 
 โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช เร่ิมการเป็นสถานบนัฝึกอบรมแพทยค์ร้ังแรก ตั้งแต่ปี 
พ.ศ.2506 โดยไดรั้บอนุมติัจากแพทยสภา ให้เป็นท่ีฝึกอบรมแพทยฝึ์กหัดหรืออินเทิ ร์น ต่อมาในปี 
พ.ศ.2517 แพทยสภาได้อนุมัติให้เป็นท่ีฝึกอบรมแพทย์ประจ าบ้านสาขาเวชศาสตร์ทัว่ไปเป็น 
สาขาแรก และมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองจนถึงปัจจุบนั โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชมีการเปิดอบรม
แพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญสาขาต่างๆ 17 สาขา ผลิตผูเ้ช่ียวชาญแลว้ทั้งส้ิน 625 คน 
 ผูบ้ริหารระดบัสูงของโรงพยาบาลทุกท่านไดใ้ห้ความส าคญัต่อการบริหารงานแบบมี
ส่วนร่วม และมุ่งเนน้การพฒันาคุณภาพ เพิ่มประสิทธิภาพการรักษาพยาบาลและมีการขยายผลต่อ
ยอด เพิ่มศกัยภาพและขีดความสามารถอย่างต่อเน่ือง ดงัจะเห็นไดจ้ากโครงการสัมมนาปรับแผน
ยุทธศาสตร์โรงพยาบาล การให้บริการทางการแพทยท่ี์เป็นเลิศใน 4 ดา้นไดแ้ก่ ศูนยอุ์บติัเหตุ (Trauma 
Excellence Center) ศูนยป้์องกนัและพฒันาการรักษาโรคหัวใจ (Cardiac Excellence Center) ศูนย์
มะเร็ง (Cancer Excellence Center) และศูนยโ์รคไต (Kidney Excellence Center) 
 วสิัยทศัน์ คือ โรงพยาบาล “พลงัของแผน่ดิน” มีคุณภาพชั้นน า  เป็นท่ีไวว้างใจ 
 โดยพนัธะกิจของโรงพยาบาลมีดงัน้ี 
 1) เป็นโรงพยาบาลหลกัของกองทพัอากาศท่ีมีคุณภาพ 
 2) ให้บริการรักษาพยาบาล ส่งเสริม ฟ้ืนฟู และป้องกนัโรคอย่างมีประสิทธิผลตาม
มาตรฐานวชิาชีพ โดยมีผูรั้บบริการเป็นศูนยก์ลาง 
 3) ให้การศึกษาอบรมนิสิตแพทย ์แพทย ์บุคลากรทางการแพทยทุ์กระดบั และสร้าง
งานวจิยัท่ีมีมาตรฐาน 
 สมรรถนะหลกัของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช คือ 

1) Systematic  thinking  and  performing 
2) Collaboration 
3) Information  management 
4) Military  medicine 

 เวลา 10 ปีท่ีผา่นมา ดว้ยช่ือเสียงของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชและการเปล่ียนแปลง
ของสภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ท าให้มีผูม้ารับบริการเป็นอยา่งมาก รวมทั้งมีการปรับปรุง
ระบบบริการทางการแพทย์และสาธารณสุขของประเทศท่ีมุ่งเน้นผู ้รับบริการเป็นศูนย์กลาง 
โดยเฉพาะนโยบายของรัฐบาลในเร่ืองหลกัประกนัสุขภาพถว้นหน้า ท าให้โรงพยาบาลตอ้งให้บริการ
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สุขภาพแก่ประชาชนเพิ่มมากข้ึน นอกจากนั้นความกา้วหน้าอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีทางการ
ส่ือสารในยุคขอ้มูลข่าวสาร ท าให้ประชาชนทัว่ไปสามารถเขา้ถึงขอ้มูลทางการแพทยไ์ดง่้ายข้ึน 
น ามาสู่ความคาดหวงัของผูม้ารับบริการต่อมาตรฐานและคุณภาพของการบริการทางการแพทย์
เพิ่มข้ึนอยา่งมาก 
 แม้ว่าโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชจะเป็นโรงพยาบาลในสังกดัของกองทพัอากาศ  
แต่ผูม้ารับบริการส่วนใหญ่เป็นครอบครัวและประชาชนทัว่ไป ทั้งท่ีอยูใ่นพื้นท่ีรอบๆ โรงพยาบาล
และจากทุกสารทิศทัว่ประเทศไทย นอกจากน้ียงัมีผูป่้วยท่ีส่งต่อมาจากโรงพยาบาลต่างๆ ในจงัหวดั
ขา้งเคียง เพราะโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช เป็นหน่ึงในโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิในพื้นท่ีกรุงเทพฯ 
และปริมณฑลตอนบนท่ีมีศกัยภาพในการรักษาพยาบาลผูป่้วยท่ีมีการบาดเจ็บรุนแรง หรือมีโรค
เร้ือรังซบัซอ้นอยา่งครบวงจร 
 นอกจากนั้นโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ยงัเป็นแหล่งในการเรียนการสอนและการ
ฝึกอบรมบุคลากรทางการแพทยทุ์กระดบัตั้งแต่ พลพยาบาล นกัเรียนพยาบาลทหารอากาศ นิสิต
แพทยต์ามโครงการร่วมเพื่อการผลิตแพทยร์ะหวา่งกองทพัอากาศกบัจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั และ
แพทยป์ระจ าบา้นในสาขาวชิาต่างๆ ท าใหต้อ้งมีการพฒันาคุณภาพการศึกษาควบคู่ไปกบัการพฒันา
คุณภาพการบริการ โดยเฉพาะในช่วง 10 ปีท่ีผ่านมาโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชได้น าเอา
กระบวนการพฒันาคุณภาพการศึกษา (Quality Assurance: QA) มาใช้ในการพฒันาการเรียนการ
สอนการสอน ควบคู่กบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล (Advance Hospital Accreditation: AHA) 
มาใช้ในการพฒันาคุณภาพบริการ ท าให้โรงพยาบาลได้มีการพฒันาอย่างกา้วกระโดด เพื่อมุ่งสู่
วสิัยทศัน์ของโรงพยาบาล “โรงพยาบาล “พลงัของแผน่ดิน” มีคุณภาพชั้นน า เป็นท่ีไวว้างใจ” 
 นอกเหนือจากการพฒันาคุณภาพท่ีได้กล่าวมาแล้วโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชยงัมี
แผนงาน โครงการและกิจกรรมต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนมากมายในช่วง 10 ปีท่ีผา่นมา เช่น โครงการพฒันา
ทรัพยากรบุคคลในระดับต่างๆ เพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะและสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบัติงาน 
โครงการปรับปรุงอาคารสถานท่ีและส่ิงแวดล้อมเพื่อให้มีทศันียภาพท่ีสวยงาม ปลอดภยั สร้าง
อาคารคุ้มเกศ เพื่อระบายความแออัดของผู ้ใช้บริการ และการพัฒนาระบบสารสนเทศใน
โรงพยาบาลให้เป็นระบบท่ีทนัสมยัแทนระบบเดิมท่ีใชม้ากวา่ 20 ปี มีการบริการทางการแพทยเ์พื่อ
สนองความตอ้งการและแกปั้ญหาสังคม และจากนโยบายของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช
คนปัจจุบนั เนน้ในเร่ืองของทรัพยากรบุคคลโดยจะพยายามให้มีการปรับให้เหมาะสมเพื่อลดภาระงาน 
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ในแต่ละภาคส่วน มุ่งเน้นและสนบัสนุนเร่ืองการศึกษาพฒันาทรัพยากรบุคคลให้มากยิ่งข้ึน มีการ
ใหทุ้นการศึกษากบับุคลากรในแต่ละสาขางาน เนน้การจดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์ของ
บุคลากรเป็นประจ าทุกปี  มีกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นแบบแผนตามระเบียบของ
กองทพัอากาศ 
 

4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 น้องนุช วงษ์สุวรรณ (2561) ได้ท าการวิจยัเร่ือง ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์องโรงพยาบาลในสังกดักรุงเทพมหานคร การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาประสิทธิผล
การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลในสังกดักรุงเทพมหานคร 2) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลในสังกดักรุงเทพมหานครผลการศึกษา
พบว่า โรงพยาบาลในสังกัดกรุงเทพมหานครมีประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์อยู่ใน
ระดบัสูง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษยม์ากท่ีสุดคือ ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารองคก์าร รองลงมาเป็นยทุธศาสตร์องคก์าร กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และความ
ร่วมมือภายในองค์การตามล าดับ โดยท่ีทรัพยากรการบริหารเป็นปัจจัยท่ีไม่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิการก าหนด พบวา่ ปัจจยั
กลุ่มการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามนโยบายเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ มากกว่าปัจจัย กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และความร่วมมือของ
หน่วยงานในองคก์าร ทั้งน้ี ปัจจยักลุ่มการบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามนโยบาย กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์และความร่วมมือของหน่วยงานในองค์การ ร่วมกันอธิบายความผนัแปรของ
ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดร้้อยละ 57.7 
 สุธรรม ค าวะรัตน์ (2557) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โรงพยาบาล
เกษมราษฏร์ ศรีบุรินทร์ จงัหวดัเชียงราย การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของโรงพยาบาลเกษมราษฎร์ ศรีบุรินทร์จงัหวดัเชียงราย 
และ ศึกษาปัญหาอุปสรรค และแนวทางแกไ้ขปัญหา อุปสรรคในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และ
เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของบุคลากรในการพฒันาทรัพยากร มนุษยโ์รงพยาบาลเกษมราษฎร์ 
ศรีบุรินทร์ จงัหวดัเชียงราย ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรท่ีมีวุฒิการศึกษา ต าแหน่งงานปัจจุบนั และ
บุคลากรท่ีไดเ้ขา้ร่วมประชุม อบรม สัมมนา หรือศึกษาดูงาน การลาศึกษาต่อ และการเตรียมความ
พร้อมก่อน (ปฐมนิเทศ) การปฏิบติังานในโรงพยาบาล ท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นท่ีแตกต่าง
กนั ปัญหาและอุปสรรคของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาล พบวา่ ปัญหาและอุปสรรค
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มากท่ีสุด คือ หน่วยงานก าหนดนโยบายทิศทางการน าองค์กร ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่
เป็นรูปธรรมท่ีชดัเจน และ ขาดการส่ือสารทิศทางองคก์รนโยบายสู่บุคลากรอยา่งทัว่ทั้งองคก์รและ
การจดัสรรงบประมาณด้านการพฒันา ทรัพยากรมนุษยไ์ม่เพียงพอและไม่มีการสร้างแรงจูงใจ
เพื่อให้บุคลากรเกิดแรงกระตุน้พฒันาตนเอง ตามล าดบั แนวทางแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์บุคลากรเห็นว่าผู ้บริหารควรก าหนด ทิศทางการน าองค์กรนโยบาย 
ยทุธศาสตร์ ดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นรูปธรรมชดัเจนเป็นลายลกัษณ์ อกัษร จดักิจกรรม
หรือประชุม เพื่อส่ือสารนโยบายดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคลสู่บุคลกรอย่างทัว่ถึงและ จดัสรร 
งบประมาณให้แต่ละหน่วยงานอย่างเพียงพอ เหมาะสมสอดคลอ้งกบัแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
และก าหนด หลักสูตรการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ถึงระดับรายบุคคลรวมถึงสร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรเกิดแรงกระตุน้ในการพฒันา ตนเองของบุคลากรในโรงพยาบาล 
 เพช็ราภรณ์ ชชัวาลชาญชนกิจ (2555) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง การบริหารจดัการทรัพยากร
มนุษย์และประสิทธิภาพการจดัการของโรงพยาบาลศูนย์ การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อส ารวจ
ทศันคติของบุคลากรของโรงพยาบาลศูนยจ์งัหวดัสระบุรี โรงพยาบาลศูนยจ์งัหวดัราชบุรี และ
โรงพยาบาลศูนยจ์งัหวดัชลบุรีเก่ียวกบั การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์และประสิทธิภาพการ
บริหารจดัการของโรงพยาบาลศูนยจ์งัหวดัสระบุรี โรงพยาบาลศูนยจ์งัหวดัราชบุรี และโรงพยาบาล
ศูนยจ์งัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัหน่ึงท่ีบุคลากร
ในองคก์ารตระหนกัวา่มีความส าคญัและเช่ือมโยงต่อการพฒันาประสิทธิภาพขององคก์าร 
  ตระการ ด่านกุล (2554) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อความผูกพนั
องค์การของบุคลากรสาธารณสุข: ศึกษาเปรียบเทียบโรงพยาบาลชุมชนขนาดใหญ่ กลาง และเล็ก 
จงัหวดันครราชสีมา การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ระดบัปัจจยัจูงใจภายในของบุคลากร
สาธารณสุข (2)เปรียบเทียบระดบัปัจจยัจูงใจภายในบุคลากรสาธารณสุข ตามขนาดโรงพยาบาล  
(3) ระดบัความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรสาธารณสุข (4) เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัองค์การ
ของบุคลากรสาธารณสุขตามขนาดโรงพยาบาล (5) ปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์าร
ของบุคลากรสาธารณสุข (6) เปรียบเทียบระดบัปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ารของ
บุคลากรสาธารณสุข ตามขนาดโรงพยาบาล ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัปัจจยัจูงใจภายในรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง (X̅ =3.305) และขนาดโรงพยาบาลชุมชนท่ีแตกต่างกนั มีผลให้ระดบัปัจจยัจูงใจ
ภายในแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (F=5.377, p=0.05) ระดบัความผูกพนั
องค์การของบุคลากรสาธารณสุขโรงพยาบาลชุมชนในภาพรวม  มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับ
ค่อนขา้งสูง (X̅=3.629) และขนาดของโรงพยาบาลชุมชนท่ีแตกต่างกนั มีผลให้ระดบัความผูกพนั
องค์การของบุคลากรสาธารณสุขแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (F=4.592, 

https://vpn.stou.ac.th/+CSCO+00756767633A2F2F6771702E67756E767976662E62652E6775++/tdc/-CSCO-3h--basic.php?query=%B5%C3%D0%A1%D2%C3%20%B4%E8%D2%B9%A1%D8%C5&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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p=0.010) ปัจจยัจูงใจภายในทั้ง 11 ดา้น มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัองคก์ารของบุคลากร
สาธารณสุข อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ระดบัปัจจยัจูงใจภายในท่ีแตกต่างกนัมีผลให้
ความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรสาธารณสุขท่ีแตกต่าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.05 และ
สอดคลอ้งกนัในทุกขนาดของโรงพยาบาลชุมชน มีเพียงปัจจยัจูงใจภายในดา้นคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ลกัษณะงาน ปฏิสัมพนัธ์ในการท างาน และภาวะผูน้ าเท่านั้น ท่ีสามารถท านายระดบัความ
ผกูพนัองคก์ารของบุคลากรสาธารณสุขโรงพยาบาลชุมชนในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติได ้
 สุภาพรรณ ยอดสุทธิ (2554) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ฝ่ายการแพทย ์โรงพยาบาลโรงงานยาสูบ การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานฝ่ายการแพทย ์โรงพยาบาลโรงงานยาสูบ และเปรียบเทียบระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารตามลกัษณะส่วนบุคคล รวมทั้งศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างขวญัและก าลงัใจในการ
ท างานกบัความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานฝ่ายการแพทย ์โรงพยาบาลโรงงานยาสูบ ภายหลงั
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างโรงพยาบาลโรงงานยาสูบ ผลการศึกษาพบวา่ โดยภาพรวมพนกังานฝ่าย
การแพทย์ โรงพยาบาลโรงงานยาสูบ มีความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง และเม่ือ
วิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัต่างๆ กับระดับความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานฝ่ายการแพทย ์โรงพยาบาลโรงงานยาสูบ พบว่า ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัของ
พนกังานฝ่ายการแพทย ์โรงพยาบาลโรงงานยาสูบ ไม่ท าให้ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่าง
กนั ส่วนในเร่ืองของขวญัและก าลงัใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานฝ่ายการแพทย ์โรงพยาบาลโรงงานยาสูบในทางบวก 
 นภาพร ศิริพรกิตติ (2553) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ความผูกพนัองค์กรและประเภท
วฒันธรรมองคก์รของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความ
ผกูพนัองคก์รและประเภทวฒันธรรมองค์กรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช ผลการศึกษา
พบวา่ พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราชมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (X̅= 3.77) 
ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล คือสถานภาพสมรสและระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
องค์กร ส่วนอายุ ระยะเวลาในการท างาน ลกัษณะงาน การปฏิบติังานในองค์กร และโครงสร้าง
องค์กร มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัองค์กรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราชอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ (r=0.249, r=0.226, r=0.317, r=0.331, r=0.319 ตามล าดับ โดย p<0.001) ด้าน
วฒันธรรมองค์กรตามแนวคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพศิริราชในปัจจุบนัคือวฒันธรรมการตลาด 
(X̅ = 26.01) วฒันธรรมท่ีคาดหวงัคือวฒันธรรมสัมพนัธ์เก้ือกลู (X̅ = 28.14)  
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วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 

การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนัองคก์าร
ของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช คร้ังน้ี ผูศึ้กษาขอน าเสนอวิธีด าเนินการศึกษาตามล าดบั
ดงัน้ี 
  1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
  3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
1.1  ประชำกร 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) มีรูปแบบการวจิยัโดยใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีประกอบดว้ยปัจจยัส่วนบุคคล การจดัการทรัพยากรมนุษย ์และ
ขอ้มูลความผูกพนัองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โดยประชากรท่ีศึกษา คือ 
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช จ านวน 1,726 คน โดยมีรายละเอียดดงัตาราง 
ท่ี 3.1  
 
ตารางท่ี 3.1 ประเภทและจ านวนบุคลากรกลุ่มตวัอยา่ง 
 

 

ประเภทของบุคลากร จ านวน (คน) 
นายทหารชั้นสัญญาบตัร  1,254 
นายทหารชั้นประทวน 280 
ลูกจา้งประจ า  55 
พนกังานราชการ   137 

รวม 1,726   
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1.2 กลุ่มตัวอย่ำง 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ นายทหารชั้นสัญญาบตัร นายทหารชั้น
ประทวน ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โดยก าหนด
ขนาดกลุ่มตวัอย่างจากประชากรตามตารางของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970)  
จะไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 313 คน 

 1.3  วธีิกำรสุ่มตัวอย่ำง 
 ใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบสัดส่วน (Stratified Sampling) เพื่อหาจ านวนกลุ่มตวัอย่าง

จากบุคลากร และเลือกกลุ่มตวัอยา่งโดยการจบัสลากรายช่ือของบุคลากรท่ีสุ่มได ้ให้ไดจ้  านวนกลุ่ม
ตวัอยา่งครบตามจ านวนท่ีตอ้งการในแต่ละประเภท ดงัตารางท่ี 3.2 
 
ตารางท่ี 3.2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

 
2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 

 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ซ่ึงเป็นแบบสอบถามปลายปิด 

(Closed-end Questionnaire) โดยท าการแจกแบบสอบถามให้แก่กลุ่มตวัอย่าง ขอ้ค าถามมีทั้งหมด 
48 ขอ้ แบ่งเน้ือหาออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
  

ประเภทของบุคลากร จ านวน (คน) จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง (คน) ร้อยละ 
นายทหารชั้นสัญญาบตัร 1,254 227 72.52 
นายทหารชั้นประทวน 280 51 16.29 
ลูกจา้งประจ า 55 10 3.20 
พนกังานราชการ 137 25 7.99 

รวม 1,726 313 100 
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ส่วนท่ี 1 เป็นขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ อายุงาน 
ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส สถานภาพการท างาน บทบาทหนา้ท่ีท่ีปฏิบติังาน เงินเดือนท่ีไดรั้บ   

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลภูมิพล 
อดุลยเดช ผูศึ้กษาไดด้ดัแปลงจากแบบสอบถามของ ลกัษณชยั ธนะวงัน้อย (2554) แบบสอบถาม
ประกอบด้วยขอ้ค าถามจ านวน 34 ขอ้ เป็นแบบมาตรประมาณค่าแบบลิเคิร์ท 5 ระดบั (จรีรัตน์  
อินทรจ านงค,์ 2560: 5-28) ดงัน้ี  

เห็นดว้ยมากท่ีสุด ระดบัคะแนน 5 
เห็นดว้ยมาก ระดบัคะแนน 4 
เห็นดว้ยปานกลาง ระดบัคะแนน 3 
เห็นดว้ยนอ้ย ระดบัคะแนน 2 
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ระดบัคะแนน 1 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพล     
อดุลยเดช ผูศึ้กษาได้ดัดแปลงจากแบบสอบถามของคณะกรรมการบริหารและพฒันาก าลงัพล
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช (2560) แบบสอบถามประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 14 ขอ้ เป็นแบบ
มาตรประมาณค่าแบบลิเคิร์ท 5 ระดบั (จรีรัตน์  อินทรจ านงค,์ 2560: 5-28) เช่นเดียวกนั 

การแปลผลคะแนนโดยการให้คะแนนค่าเฉล่ียในแต่ละระดับนั้น ใช้สูตรค านวณ          
อนัตรภาคชั้น (Interval scale) ไดด้งัน้ี (จรีรัตน์  อินทรจ านงค,์ 2560: 5-28)  

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น   =   
ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด - ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด

จ านวนชั้น
   

    =   
พิสัย

จ านวนชั้น
 

 

 =   
5 - 1

5
   =  0.8 
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แปลความหมายได ้ดงัน้ี   
ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

3.41 - 4.20 เห็นดว้ยมาก  
2.61 - 3.40 เห็นดว้ยปานกลาง  
1.81 - 2.60 เห็นดว้ยนอ้ย  
1.00 - 1.80 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 
ขั้นตอนในการสร้างแบบสอบถาม เพื่อเป็นเคร่ืองมือในเก็บรวบรวมขอ้มูลมีล าดบัดงัน้ี 
1) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

เพื่อเป็นแนวทางในการออกแบบสอบถาม  
2) น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากขอ้ 1) มาสรุปผลเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการออกแบบสอบถาม  
3) ด าเนินการออกแบบสอบถามเพื่อท าการศึกษา  
4) น าแบบสอบถามไปท า try - out กบับุคลากรจ านวน 30 คนท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง  

น าผลท่ีไดม้าตรวจสอบความเช่ือถือได ้(reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาค  
ได ้0.971  

 

3. กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาแบ่งเป็น 2 ขอ้ คือ  
3.1 การศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากเอกสารโดยท าการค้นควา้จากเอกสารของ

หน่วยงานราชการ สถาบนัการศึกษา หนงัสือ ต ารา ส่ือทางอินเทอร์เน็ต ห้องสมุดของมหาวิทยาลยั
ต่างๆ  

3.2 การศึกษาและรวบรวมขอ้มูลการศึกษาจากภาคสนามดว้ยตนเอง โดยด าเนินการ
เก็บขอ้มูลระหวา่งเดือน กนัยายน 2561 – กุมภาพนัธ์ 2562 
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4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

ใช้สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมานในการทดสอบกบัขอ้มูล โดยมีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี  

4.1 สถิติเชิงพรรณนำ   
 ข้อมูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ใช้การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ

ค่าเฉล่ีย (x̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน กับระดับความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นการ
บรรยายขอ้มูลดว้ยสถิติเบ้ืองตน้ 

4.2 สถิติเชิงอนุมำน คือ การทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 
product-moment correlation) เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนั
องคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช แปลผลโดยใชเ้กณฑ์ ดงัน้ี (อโณทยั งามวิชยักิจ, 
2559: 223) ดงัน้ี  

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.50 - 1.00 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.30 - 0.49 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง  
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.10 – 0.29 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่า 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ = 0.00 หมายถึง ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

  



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยก์ับความผูกพนั
องค์การของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช” มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดบัการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 2) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันองค์การของ
บุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช และ 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากร
มนุษยก์บัความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ผูศึ้กษาไดน้ าเสนอผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ จ  านวน และร้อยละ   
 ตอนท่ี 2  การวิเคราะห์ระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลภูมิพลดุลยเดช   
โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนั
องค์การของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โดยใช้ค่าสถิติสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s  
Correlation) 
 

ตอนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช 
 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ 
อายุงาน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส สถานภาพการท างาน บทบาทหน้าท่ีท่ี ปฏิบัติงาน  
เงินเดือนท่ีไดรั้บ จ านวน 313 คน แสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1 จ  านวนและร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
 

ขอ้มูล จ านวน ร้อยละ 
เพศ   
 ชาย 58 18.53 
 หญิง 255 81.47 

รวม 313 100.00 
อาย ุ   
 21 – 30 ปี 238 76.04 
 31 – 40 ปี 33 10.54 
 41 – 50 ปี  35 11.18 
 มากกวา่ 50 ปีข้ึนไป 7 2.24 

รวม 313 100.00 
อายงุาน   

 1 – 5 ปี 164 52.40 
 6 – 10 ปี 103 32.91 
 มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 46 14.70 

รวม 313 100.00 
ระดบัการศึกษา   

 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 45 14.38 
 ปริญญาตรี 254 81.15 
 ปริญญาโท 14 4.47 
 สูงกวา่ปริญญาโท 0 0 

รวม 313 100.00 
สถานภาพสมรส   

 โสด 224 71.57 
 สมรส 84 26.84 
 อ่ืนๆ (หมา้ย, หยา่, แยกกนัอยู)่ 5 1.60 

รวม 313 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ขอ้มูล จ านวน ร้อยละ 
สถานภาพการท างาน   
 ลูกจา้งประจ า 10 3.19 
 พนกังานราชการ 25 7.99 
 ขา้ราชการชั้นประทวน  51 16.29 
 ขา้ราชการชั้นสัญญาบตัร 227 72.52 

รวม 313 100.00 
บทบาทหนา้ท่ีท่ีปฏิบติังาน   

 แพทย ์ 10 3.19 
 พยาบาล 250 79.87 
 ทนัตแพทย ์ 5 1.60 
 เภสัชกร 6 1.92 
 ผูช่้วยพยาบาล 29 9.27 
 ธุรการ 6 1.92 
 เสมียน 1 0.32 
 ช่าง 6 1.92 

รวม 313 100.00 
เงินเดือนท่ีไดรั้บ   

 ต ่ากวา่ 10,001 บาท 8 2.56 
 10,001 – 20,000 บาท 92 29.39 
 20,001 – 30,000 บาท  162 51.76 
 30,001 – 40,000 บาท 36 11.50 
 มากกวา่ 40,000 บาท 15 4.79 

รวม 313 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
พบวา่ 
 เพศ  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 255 คน คิดเป็นร้อยละ 81.47 และเป็นเพศชาย  
จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 18.53 
 อายุ  มากท่ีสุด มีอายุ 21 – 30 ปี จ  านวน 238 คน คิดเป็นร้อยละ 76.04 รองลงมา มีอาย ุ
41 – 50 ปี จ  านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 11.18 และนอ้ยท่ีสุด อายมุากกวา่ 50 ปีข้ึนไป จ านวน 7 คน 
คิดเป็นร้อยละ 2.24 
 อายุงาน มากท่ีสุด 1 – 5 ปี จ  านวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 52.40 รองลงมามีอายุงาน  
6 – 10 ปี จ  านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 32.91 และนอ้ยท่ีสุดมีอายุงานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป จ านวน 
46 คน คิดเป็นร้อยละ 14.70 
 ระดับการศึกษา ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ  านวน 254 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 81.15 รองลงมามีวุฒิการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 14.38 
และนอ้ยท่ีสุดคือ มีวฒิุการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาโท จ านวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0 
 สถานภาพสมรส ส่วนใหญ่โสด จ านวน 224 คน คิดเป็นร้อยละ 71.57 รองลงมาคือ 
สมรส จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 26.84 และสถานภาพอ่ืนๆ (หมา้ย, หย่า, แยกกนัอยู)่ จ  านวน  
5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.60 
 สถานภาพการท างาน ส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการชั้นสัญญาบตัรจ านวน 227 คน คิดเป็น
ร้อยละ 72.52 รองลงมาคือ ข้าราชการชั้นประทวน จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 16.29 และ 
นอ้ยท่ีสุดคือ ลูกจา้งประจ า จ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.19 
 บทบาทหน้าท่ีท่ีปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่เป็นพยาบาล จ านวน 250 คน คิดเป็นร้อยละ 
79.87 รองลงมาคือ ผูช่้วยพยาบาล จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 9.27 และน้อยท่ีสุดคือ เสมียน 
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.32 
 เงินเดือนท่ีได้รับ ส่วนใหญ่ได้รับเงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 162 คน  
คิดเป็นร้อยละ 51.76 รองลงมาไดรั้บเงินเดือน 10,001 – 20,000 บาท จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ
29.39 และนอ้ยท่ีสุดไดรั้บเงินเดือน ต ่ากวา่ 10,001 บาท จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.56 
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ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช 
 

ผลการวเิคราะห์ระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ซ่ึง
ประกอบดว้ย การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาบุคลากร การคดัเลือก การฝึกอบรมและการ
พฒันา ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ความปลอดภยัและสุขภาพ พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์   
การประเมินผลการปฏิบติังาน โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
แสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.2 และตารางท่ี 4.3 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผลการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวม 
 

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์  S.D. แปลผล 
1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์  3.66 0.69 มาก 
2. การสรรหาบุคลากร   3.53 0.66 มาก 
3. การคดัเลือก   3.24 0.69 ปานกลาง 
4. การฝึกอบรมและการพฒันา 3.59 0.61 มาก 
5. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน 3.02 0.82 ปานกลาง 
6. ความปลอดภยัและสุขภาพ   3.84 0.65 มาก 
7. พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ 3.42 0.86 มาก 
8. การประเมินผลการปฏิบติังาน   3.37 0.76 ปานกลาง 

รวม 3.46 0.72 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.46) พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้น
ความปลอดภยัและสุขภาพ (  = 3.84) รองลงมาคือ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(  = 3.66) 
ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันา (  = 3.59) ดา้นการสรรหาบุคลากร (  = 3.53) ดา้นพนกังานและ
แรงงานสัมพนัธ์ (  = 3.42) ส่วนดา้นท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
(  = 3.37) ดา้นการคดัเลือก (  = 3.24) และดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน (  = 3.02) 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผลการจดัการทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตาม
รายดา้น 

 
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์  S.D. แปลผล 

1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์  3.66 0.69 มาก 
1.1 องคก์ารมีการพยากรณ์ความตอ้งการพนกังานท่ีมี

คุณสมบติัต่างๆ ในแต่ละต าแหน่ง 
1.2 องคก์ารมีการก าหนดจ านวนของพนกังานท่ีจะรับเขา้

มาหรือจ านวนท่ีตอ้งออกจากงาน 
1.3 องคก์ารมีการก าหนดคุณสมบติัของพนกังานท่ีจะ

รับเขา้มาไวอ้ยา่งชดัเจน 
1.4 องคก์ารมีการก าหนดหนา้ท่ีของแต่ละต าแหน่ง (Job 

description) เพื่อเป็นการส ารวจและก าหนดความ
ตอ้งการของแต่ละหน่วยงาน 

3.49 
 

3.43 
 

4.01 
 

3.73 

0.92 
 

0.90 
 

0.76 
 

0.97 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

2.  การสรรหาบุคลากร 
2.1 องคก์ารมีกระบวนการเก็บรวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์ 

  และแยกแยะขอ้มูลเก่ียวกบังาน ซ่ึงเป็นกระบวนการ 
  ท่ีมีระบบในการก าหนดทกัษะ หนา้ท่ี และความรู้ 
  ท่ีตอ้งการส าหรับงานใดงานหน่ึง 

2.2 องคก์ารมีการรับพนกังานใหม่จากแหล่งภายนอก 
  ท่ีเหมาะสม 

3.53 
3.65 

 
 
 

3.40 

0.66 
0.76 

 
 
 

0.88 

มาก 
มาก 

 
 
 

ปานกลาง 
 

3.  การคดัเลือก  
3.1 องคก์ารใชก้ารสอบและสัมภาษณ์งานอยา่งเหมาะสม

เพื่อคดัเลือกพนกังานใหม่ 
3.2 องคก์ารมีการโอนยา้ยพนกังานจากภายในองคก์าร

เพื่อใหเ้หมาะสมกบังาน 
3.3 องคก์ารมีความโปร่งใสและยติุธรรมในการคดัเลือก

พนกังานใหม่ 
3.4 องคก์ารมอบหมายใหผู้ท่ี้มีความสามารถและ 

มีประสบการณ์เป็นผูส้ัมภาษณ์พนกังานใหม่ 

3.24 
3.45 

 
2.75 

 
3.03 

 
3.74 

0.69 
0.82 

 
1.02 

 
1.04 

 
0.8 

ปานกลาง 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
มาก 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 
 

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์  S.D. แปลผล 
4.  การฝึกอบรมและการพฒันา 

4.1 องคก์ารมีการอบรมปฐมนิเทศแก่พนกังานใหม่ 
เพื่อใหพ้นกังานใหม่ไดรู้้จกัองคก์าร และเขา้ใจ 
ในงานท่ีจะไดรั้บมอบหมาย 

4.2 องคก์ารใชก้ารอบรมโดยวธีิปฏิบติังานจริง 
เพื่อใหพ้นกังานมีความเขา้ใจในงานท่ีท ามากข้ึน 

4.3 องคก์ารใชก้ารฝึกอบรมเพื่อเป็นการยกระดบั 
คุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

4.4 องคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังานพฒันาตนเอง 
อยา่งต่อเน่ือง เช่น ทุนการศึกษาต่อ 

3.59 
3.97 

 
 

3.87 
 

3.74 
 

2.77 

0.61 
0.78 

 
 

0.71 
 

0.74 
 

0.95 

มาก 
มาก 

 
 

มาก 
 

มาก 
 

ปานกลาง 

5.  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน 
5.1 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากองคก์าร สามารถแข่งขนัได้

เม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืนในวชิาชีพเดียวกนั 
5.2 นอกจากเงินเดือนแลว้ องคก์ารจ่ายค่าตอบแทนอ่ืนๆ 

เช่น เบ้ียเล้ียง ค่าล่วงเวลา 
5.3 องคก์ารมุ่งเนน้การจ่ายค่าตอบแทนพนกังานดว้ย 

ความเป็นธรรม โดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถ
และประสบการณ์จากการท างาน 

5.4 องคก์ารมีสหกรณ์ออมทรัพยเ์พื่อการออมเงิน 
ของพนกังาน 

5.5 องคก์ารมีเงินสนบัสนุนหรือสวสัดิการพิเศษ 
เม่ือเจบ็ป่วยหรือเกิดอุบติัเหตุ 

3.02 
2.35 

 
2.89 

 
2.82 

 
 

3.72 
 

3.33 

0.82 
1.07 

 
1.17 

 
0.97 

 
 

0.97 
 

0.97 

ปานกลาง 
นอ้ย 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 
 

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์  S.D. แปลผล 
6.  ความปลอดภยัและสุขภาพ  

6.1 องคก์ารมีการจดัสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั 
เหมาะแก่การปฏิบติังาน 

6.2 องคก์ารมีการเตรียมความพร้อมรับมือกบัอุบติัเหตุ 
เช่นการซอ้มอคัคีภยั 

6.3 องคก์ารมีอุปกรณ์ส าหรับการป้องกนัอนัตราย เช่น  
ถงัดบัเพลิง ป้ายเตือนต่างๆ อยา่งเพียงพอ 

6.4 องคก์ารมีสวสัดิการค่ารักษาพยาบาลแก่ 
พนกังานทุกคน 

6.5 องคก์ารจดัใหมี้การตรวจสุขภาพประจ าปี 
แก่พนกังานทุกคน 

3.84 
3.22 

 
3.89 

 
3.88 

 
3.89 

 
4.33 

 

0.65 
0.95 

 
0.79 

 
0.80 

 
0.90 

 
0.84 

มาก 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มากท่ีสุด 

7.  พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ 
 7.1 องคก์ารปฏิบติัตามกฎหมายแรงงานอยา่งเคร่งครัด 
 7.2 ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งหวัหนา้งานกบัพนกังาน 
  ในองคก์ารท าให้องคก์ารไม่เกิดขอ้พิพาทข้ึน 
 7.3 เม่ือมีปัญหาในการท างาน องคก์ารส่งเสริมใหมี้ 
  การปรึกษาหารือกนัระหวา่งหวัหนา้งานกบัพนกังาน 
 7.4 องคก์ารส่งเสริมใหมี้คณะกรรมการเพื่อเป็นตวัแทน 
  ของพนกังานในการสะทอ้นและส่งเสริมสวสัดิการ 
  ในสถานประกอบการ 
 7.5 องคก์ารมีกิจกรรมระหวา่งหน่วยงานเพื่อสร้าง 
  ความสัมพนัธ์ท่ีดี 

3.42 
3.38 
3.48 

 
3.47 

 
3.27 

 
 

3.48 

0.86 
1.16 
0.98 

 
0.98 

 
0.95 

 
 

0.91 

มาก 
ปานกลาง 
มาก 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
 

มาก 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 
 

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์  S.D. แปลผล 
8.  การประเมินผลการปฏิบติังาน   

8.1 องคก์ารมีการก าหนดเป้าหมายการปฏิบติังาน 
ไวล่้วงหนา้และพนกังานทุกคนทราบเป้าหมาย 
ของตนเอง 

8.2 องคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดการประเมินผลการปฏิบติังานร่วมกนั 
ระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังาน 

8.3 มีการช้ีแจงขอ้มูล การประเมินใหพ้นกังานไดรั้บทราบ
เป็นลายลกัษณ์อกัษร 

8.4 ใชผ้ลจากการประเมินผลการปฏิบติังานมาหารือกนั 
เพื่อปรับปรุงและพฒันางาน 

8.5 องคก์ารมีการน าผลการประเมินการปฏิบติังานมาใช้
เป็นส่ิงส าคญัต่อการข้ึนเงินเดือนหรือเล่ือนต าแหน่ง 

3.37 
3.43 

 
 

3.43 
 
 

3.44 
 

3.37 
 

3.18 

0.76 
0.86 

 
 

0.89 
 
 

0.85 
 

0.90 
 

1.04 
 

ปานกลาง 
มาก 

 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
ในแต่ละดา้นมีรายละเอียดดงัน้ี 

ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบั มาก ( = 3.66) เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากคือ องคก์ารมีการก าหนดคุณสมบติัของพนกังานท่ีจะรับเขา้
มาไวอ้ย่างชัดเจน  ( = 4.01) รองลงมา คือ องค์การมีการก าหนดหน้าท่ีของแต่ละต าแหน่ง (Job 
description) เพื่อเป็นการส ารวจและก าหนดความตอ้งการของแต่ละหน่วยงาน ( = 3.73 ) และน้อย
ท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก คือ องคก์ารมีการก าหนดจ านวนของพนกังานท่ีจะรับเขา้มาหรือจ านวนท่ีตอ้ง
ออกจากงาน ( = 3.43)   

ดา้นการสรรหาบุคลากร พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 3.53 ) เม่ือพิจารณา
รายขอ้พบว่า อยูใ่นระดบัมากคือ องคก์ารมีกระบวนการเก็บรวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์และแยกแยะ
ขอ้มูลเก่ียวกบังาน ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีมีระบบในการก าหนดทกัษะ หน้าท่ี และความรู้ท่ีตอ้งการ
ส าหรับงานใดงานหน่ึง ( = 3.65) และรองลงมาอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ องคก์ารมีการรับพนกังานใหม่
จากแหล่งภายนอกท่ีเหมาะสม ( = 3.40)   
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ดา้นการคดัเลือก พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง ( = 3.24) เม่ือพิจารณารายขอ้
พบว่า อยู่ในระดับมากคือ องค์การมอบหมายให้ผูท่ี้มีความสามารถและมีประสบการณ์เป็นผู ้
สัมภาษณ์พนักงานใหม่ ( = 3.74) รองลงมาคือ องค์การใช้การสอบและสัมภาษณ์งานอย่าง
เหมาะสมเพื่อคดัเลือกพนักงานใหม่ ( = 3.45) และน้อยท่ีสุดอยู่ในระดบัปานกลาง คือ องค์การมี
การโอนยา้ยพนกังานจากภายในองคก์ารเพื่อใหเ้หมาะสมกบังาน ( = 2.75)   

ด้านการฝึกอบรมและการพฒันา พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 3.59) เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่า อยูใ่นระดบัมากคือ องค์การมีการอบรมปฐมนิเทศแก่พนักงานใหม่ เพื่อให้
พนักงานใหม่ได้รู้จักองค์การ และเข้าใจในงานท่ีจะได้รับมอบหมาย  ( = 3.97)  รองลงมาคือ 
องคก์ารใช้การอบรมโดยวิธีปฏิบติังานจริงเพื่อให้พนกังานมีความเขา้ใจในงานท่ีท ามากข้ึน (  = 
3.87) และน้อยท่ีสุดอยู่ในระดบัปานกลางคือ องค์การสนับสนุนให้พนักงานพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง เช่น ทุนการศึกษาต่อ ( = 2.77)   

ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน พบว่า ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 
3.02) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากคือ องค์การมีสหกรณ์ออมทรัพยเ์พื่อการออมเงิน
ของพนกังาน ( = 3.72) รองลงมาอยูใ่นระดบัปานกลางคือ องคก์ารมีเงินสนบัสนุนหรือสวสัดิการ
พิเศษเม่ือเจ็บป่วยหรือเกิดอุบติัเหตุ ( = 3.33) และน้อยท่ีสุดอยู่ในระดับน้อย คือ ค่าตอบแทนท่ี
ไดรั้บจากองคก์าร สามารถแข่งขนัไดเ้ม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืนในวชิาชีพเดียวกนั ( = 2.35)   

ด้านความปลอดภยัและสุขภาพ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.84) เม่ือ
พิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดคือ องค์การจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจ าปีแก่
พนักงานทุกคน  ( = 4.33) รองลงมาคือ องค์การมีการเตรียมความพร้อมรับมือกบัอุบติัเหตุ เช่น 
การซ้อมอคัคีภยั และ องคก์ารมีสวสัดิการค่ารักษาพยาบาลแก่พนกังานทุกคน ( = 3.89) และนอ้ย
ท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลางคือ องค์การมีการจดัสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัเหมาะแก่การปฏิบติังาน 
( = 3.22)   

ดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก ( = 3.42) เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่า อยู่ในระดับมากคือ ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างหัวหน้างานกบัพนักงานใน
องค์การท าให้องค์การไม่เกิดข้อพิพาทข้ึน และองค์การมีกิจกรรมระหว่างหน่วยงานเพื่อสร้าง
ความสัมพันธ์ท่ี ดี   ( = 3.48) และน้อยท่ีสุดอยู่ในระดับปานกลางคือ องค์การส่งเสริมให้มี
คณะกรรมการเพื่อเป็นตัวแทนของพนักงานในการสะท้อนและส่งเสริมสวสัดิการในสถาน
ประกอบการ ( = 3.27)   
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ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.37)  
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากคือ มีการช้ีแจงขอ้มูล การประเมินใหพ้นกังานไดรั้บทราบ
เป็นลายลักษณ์อกัษร ( = 3.44) รองลงมาคือ องค์การมีการก าหนดเป้าหมายการปฏิบติังานไว้
ล่วงหน้าและพนักงานทุกคนทราบเป้าหมายของตนเอง และองค์การสนับสนุนให้พนักงานมี 
ส่วนร่วมในการก าหนดการประเมินผลการปฏิบติังานร่วมกนัระหว่างหัวหน้างานและพนักงาน  
( = 3.43) และน้อยท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ องค์การมีการน าผลการประเมินการปฏิบติังาน
มาใชเ้ป็นส่ิงส าคญัต่อการข้ึนเงินเดือนหรือเล่ือนต าแหน่ง  ( = 3.18) 

 

ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ระดับความผูกพนัองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช  
 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
ซ่ึงประกอบดว้ย ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององคก์าร ความเก่ียวพนักบัองค์การ ความจงรักภกัดี
ต่อองคก์าร โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงรายละเอียด
ดงัตารางท่ี 4.4 และตารางท่ี 4.5 
 
ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผลความผกูพนัองคก์ารในภาพรวม 
 

ความผกูพนัองคก์าร  S.D. แปลผล 
1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององคก์าร 3.66 0.74 มาก 
2. ความเก่ียวพนักบัองคก์าร 3.26 0.73 ปานกลาง 
3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 3.45 0.68 มาก 

รวม 3.46 0.72 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ความผูกพนัองค์การของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชในภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.46) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององค์การ 
อยู่ในระดบัมาก (  = 3.66) รองลงมาคือ ความจงรักภกัดีต่อองค์การ (  = 3.45) ส่วนดา้นท่ีอยู่ใน
ระดบัปานกลาง คือ ความเก่ียวพนักบัองคก์าร (  = 3.26)  
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผลความผกูพนัองคก์าร จ าแนกตามรายดา้น 
 

ความผกูพนัองคก์าร  S.D. แปลผล 
1.  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององคก์าร 3.66 0.74 มาก 

1.1 ท่านมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกบันโยบายและ
เป้าหมายของโรงพยาบาล 

1.2 วฒันธรรมขององคก์ารเป็นส่ิงท่ีท่านยอมรับได ้
1.3 ท่านภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนวา่ท างานในโรงพยาบาล  

แห่งน้ี 

3.53 
 

3.42 
4.02 

0.77 
 

0.91 
0.85 

มาก 
 

มาก 
มาก 

2.   ความเก่ียวพนักบัองคก์าร 
2.1 ท่านมีความพยายามคิดคน้หาวธีิการใหม่  

เพื่อปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังาน 
ใหมี้ประสิทธิภาพอยูเ่สมอ 

2.2 ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานล่วงเวลา แมว้า่จะไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีไม่คุม้ค่า 

2.3 ท่านมกัเขา้ร่วมกิจกรรมในลกัษณะจิตอาสา   
ถึงแมว้า่จะเป็นนอกเวลางาน 

2.4 ท่านยนิดีท่ีจะช่วยงานของผูอ่ื้น ทั้งๆ ท่ีไม่ได ้
เป็นงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 

2.5 เม่ือตอ้งหยดุงานไปหลายๆ วนั ท่านรู้สึก 
เป็นห่วงงานท่ียงัท าไม่เสร็จ 

3.26 
3.51 

 
 

2.90 
 

3.20 
 

3.57 
 

3.09 
 

0.73 
0.87 

 
 

1.12 
 

0.93 
 

0.72 
 

1.08 

ปานกลาง 
มาก 

 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.5  (ต่อ) 
 

ความผกูพนัองคก์าร  S.D. แปลผล 
3.   ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

3.1 ท่านตั้งใจวา่จะท างานในโรงพยาบาลน้ี 
จนถึงวยัเกษียณ 

3.2 หากมีใครพดูถึงโรงพยาบาล ในทางท่ีเสียหาย   
ท่านจะรู้สึกไม่สบายใจ 

3.3 ถา้ท่านมีโอกาส  ท่านจะลาออก/ยา้ยออกจาก
โรงพยาบาล 

3.4 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านท า  มีประโยชน์และส่งผล 
ต่อเป้าหมายของโรงพยาบาล 

3.5 หากมีผูเ้ขา้ใจโรงพยาบาลท่านผดิ  ท่านจะพยายาม
อธิบายส่ิงท่ีถูกตอ้งใหเ้ขาเขา้ใจ 

3.6 ถา้โรงพยาบาลมีช่ือเสียงท่ีดี  ท่านจะรู้สึกวา่ประสบ
ความส าเร็จในชีวติการท างาน 

3.45 
2.59 

 
4.04 

 
2.31 

 
3.87 

 
3.99 
 
3.90 

0.68 
1.25 

 
0.96 

 
1.18 

 
0.83 

 
0.84 
 
0.95 

มาก 
นอ้ย 

 
มาก 

 
นอ้ย 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช
ในแต่ละดา้นมีรายละเอียดดงัน้ี 

ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององค์การ พบว่า  ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 

3.66) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับมาก คือ ท่านภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนว่าท างานใน
โรงพยาบาลแห่งน้ี ( = 4.02) รองลงมาคือ ท่านมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกบันโยบายและเป้าหมาย
ของโรงพยาบาล  ( =3.53 ) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก คือ วฒันธรรมขององคก์ารเป็นส่ิงท่ีท่าน
ยอมรับได ้( = 3.42)   

ดา้นความเก่ียวพนักบัองคก์าร พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.26) เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมาก คือ ท่านยินดีท่ีจะช่วยงานของผูอ่ื้นทั้งๆ ท่ีไม่ได้เป็นงาน 
ท่ีท่านได้รับมอบหมาย ( = 3.57) รองลงมาคือ ท่านมีความพยายามคิดค้นหาวิธีการใหม่ เพื่อ
ปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพอยูเ่สมอ ( = 3.51) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบั
ปานกลาง คือ ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานล่วงเวลา แมว้า่จะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีไม่คุม้ค่า ( = 2.90) 
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ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.45) เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมาก คือ หากมีใครพูดถึงโรงพยาบาลในทางท่ีเสียหาย ท่านจะ
รู้สึกไม่สบายใจ ( = 4.04) รองลงมาคือ หากมีผูเ้ขา้ใจโรงพยาบาลท่านผิด ท่านจะพยายามอธิบาย 
ส่ิงท่ีถูกต้องให้เขาเขา้ใจ ( = 3.99) และน้อยท่ีสุดอยู่ในระดับน้อย คือ ถ้าท่านมีโอกาส ท่านจะ
ลาออก/ยา้ยออกจากโรงพยาบาล ( = 2.31) 
 

ตอนที ่4  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กบัความผูกพนั
องค์การของบุคลากรโรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช  

 
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น 8 ดา้น คือ 
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์2) การสรรหาบุคลากร 3) การคดัเลือก 4) การฝึกอบรมและการ
พฒันา 5) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน 6) ความปลอดภยัและสุขภาพ 7) พนกังานและแรงงาน
สัมพนัธ์ 8) การประเมินผลการปฏิบติังาน  กับความผูกพนัองค์การใน 3 ด้าน คือ (1) ความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวขององคก์าร (2)  ความเก่ียวพนักบัองคก์าร (3) ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร โดยใช้
การหาค่สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.6   
 

ตารางท่ี 4.6  การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนัองคก์าร
ของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โดยภาพรวม 

 

ความผกูพนัองคก์าร 
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์

Pearson 
Correlation(r) 

Sig 
(2-tailed) 

ระดบั
ความสัมพนัธ์ 

1. ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององคก์าร  .720** .000 อยูใ่นระดบัสูง 
2. ดา้นความเก่ียวพนักบัองคก์าร .629** .000 อยูใ่นระดบัสูง 
3. ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์าร .529** .000 อยูใ่นระดบัสูง 
    

รวมทุกดา้น .700** .000 อยูใ่นระดบัสูง 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ค่าสหสัมพนัธ์ (r) ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความ
ผูกพนัองค์การทั้ง 3 ด้าน โดยภาพรวมและรายด้าน ทุกด้านมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัสูง ทั้ งน้ี 
การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์ารทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวขององค์การ ดา้นความเก่ียวพนักบัองค์การ ดา้นความจงรักภกัดีต่อองค์การ และ
ความผกูพนัองคก์ารโดยรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
ตารางท่ี 4.7  การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนัองคก์าร 

ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
 

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ความผกูพนัองคก์าร 
ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององคก์าร 

Pearson 
Correlation(r) 

Sig 
(2-tailed) 

ระดบั 
ความสัมพนัธ์ 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ .511** .000 อยูใ่นระดบัสูง 
2. การสรรหาบุคลากร  .511** .000 อยูใ่นระดบัสูง 
3. การคดัเลือก  .516** .000 อยูใ่นระดบัสูง 
4. การฝึกอบรมและการพฒันา  .557** .000 อยูใ่นระดบัสูง 
5. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน .557** .000 อยูใ่นระดบัสูง 
6. ความปลอดภยัและสุขภาพ  .530** .000 อยูใ่นระดบัสูง 
7. พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์  .640** .000 อยูใ่นระดบัสูง 
8. การประเมินผลการปฏิบติังาน  .725** .000 อยูใ่นระดบัสูง 

รวมทุกดา้น .720** .000 อยูใ่นระดบัสูง 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัองค์การดา้นความ
เป็นอันหน่ึงอันเดียวขององค์การของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช มีความสัมพันธ์ 
ในภาพรวมเชิงบวก อยูใ่นระดบัสูง (r = .720) โดยการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์การดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององค์การสูง
ท่ีสุด อยูใ่นระดบัสูง (r = .725) รองลงมาเป็นดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ (r = .640) และการ
จดัการทรัพยากรมนุษย์ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์และด้านการสรรหาบุคลากร มีความ 
สัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ารดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององคก์ารต ่าท่ีสุด (r = .511) 
 

ตารางท่ี 4.8 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนัองคก์าร 
ดา้นความเก่ียวพนักบัองคก์าร ของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 

 

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ความผกูพนัองคก์าร 
ดา้นความเก่ียวพนักบัองคก์าร 

Pearson 
Correlation(r) 

Sig 
(2-tailed) 

ระดบั 
ความสัมพนัธ์ 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ .377** .000 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
2. การสรรหาบุคลากร  .318** .000 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
3. การคดัเลือก  .461** .000 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
4. การฝึกอบรมและการพฒันา  .482** .000 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
5. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน .574** .000 อยูใ่นระดบัสูง 
6. ความปลอดภยัและสุขภาพ  .491** .000 อยูใ่นระดบัปานกลาง  
7. พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์  .593** .000 อยูใ่นระดบัสูง 
8. การประเมินผลการปฏิบติังาน  .646** .000 อยูใ่นระดบัสูง 

รวมทุกดา้น .629** .000 อยูใ่นระดบัสูง 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัองค์การดา้นความ
เก่ียวพนักบัองคก์าร ของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช มีความสัมพนัธ์ในภาพรวมเชิงบวก
อยู่ในระดับสูง (r = .629) โดยการจดัการทรัพยากรมนุษย์ด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การด้านความเก่ียวพันกับองค์การสูงท่ีสุดอยู่ในระดับสูง               
(r = .646) รองลงมาเป็นด้านพนักงานและแรงงานสัมพนัธ์ (r = .593) และการจดัการทรัพยากร
มนุษย์ด้านการสรรหาบุคลากร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การด้านความเก่ียวพันกับ
องคก์ารต ่าท่ีสุด (r = .318) 
 
ตารางท่ี 4.9  การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนัองคก์าร 

ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
 

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ความผกูพนัองคก์าร 
ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

Pearson 
Correlation(r) 

Sig 
(2-tailed) 

ระดบั 
ความสัมพนัธ์ 

1.การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ .319** .000 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
2.การสรรหาบุคลากร  .206** .000 อยูใ่นระดบัต ่า 
3.การคดัเลือก  .331** .000 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
4.การฝึกอบรมและการพฒันา  .385** .000 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
5.ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน .453** .000 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
6.ความปลอดภยัและสุขภาพ  .550** .000 อยูใ่นระดบัสูง 
7.พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์  .520** .000 อยูใ่นระดบัสูง 
8.การประเมินผลการปฏิบติังาน  .553** .000 อยูใ่นระดบัสูง 

รวมทุกดา้น .529** .000 อยูใ่นระดบัสูง 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัองค์การดา้นความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร ของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช มีความสัมพนัธ์ในภาพรวมเชิงบวก
อยู่ในระดับสูง (r = .529) โดยการจดัการทรัพยากรมนุษย์ด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การด้านความจงรักภักดีต่อองค์การสูงท่ีสุดอยู่ในระดับสูง  
(r = .553) รองลงมาเป็นดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ (r = .550) และการจดัการทรัพยากรมนุษย์
ดา้นการสรรหาบุคลากร มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์การด้านความจงรักภกัดีต่อองค์การ 
ต ่าท่ีสุด (r = .206) 
 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัองคก์าร
ของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช” ประชากรท่ีท าการศึกษาในคร้ังน้ี คือ บุคลากรนายทหาร
ชั้นสัญญาบตัร นายทหารชั้นประทวน ลูกจา้งประจ า และพนกังานราชการ ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ภูมิพลอดุลยเดช  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากรจ านวน 313 คน โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง
จากประชากรตามตารางของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) ใช้วิธีการสุ่มตวัอยา่ง
แบบสัดส่วน (Stratified  Sampling) เพื่อหาจ านวนกลุ่มตวัอยา่งจากบุคลากรในแต่ละประเภท  และ
ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistic) ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติเชิงอนุมาน (Inference 
Statistic) ได้แก่ การทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product-moment 
correlation) สรุปผลการศึกษาเป็นดงัน้ี 
 

1. สรุปการศึกษา 
 
 1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 81.47 อายุ  21-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 76.04  มีประสบการท างาน 1-5 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 52.40 ระดบัการศึกษาปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 81.15 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 
71.57 เป็นขา้ราชการชั้นสัญญาบตัรคิดเป็นร้อยละ 72.52 ปฏิบติังานในต าแหน่งพยาบาล คิดเป็น
ร้อยละ 79.87 เงินเดือนท่ีไดรั้บอยูใ่นช่วง 20,001 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 51.76 
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 1.2 การวิเคราะห์ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
พบว่า โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชมีระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมระดบัมาก (  = 
3.46) โดยระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์้านความปลอดภยัและสุขภาพ มากท่ีสุด (  = 3.84) 
รองลงมาคือ ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(  = 3.66) และมีระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษย์
ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืนต ่าท่ีสุด (  = 3.02) ซ่ึงสามารถอธิบายผลการวิเคราะห์ใน 
แต่ละดา้นได ้ดงัน้ี 

1.2.1 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 
3.66) โดยระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ร่ืององคก์ารมีการก าหนดคุณสมบติัของพนกังานท่ีจะ
รับเขา้มาไวอ้ย่างชัดเจนสูงท่ีสุด (  = 4.01) และมีระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ร่ืององค์การ 
มีการก าหนดจ านวนของพนกังานท่ีจะรับเขา้มาหรือจ านวนท่ีตอ้งออกจากงานต ่าท่ีสุด (  = 3.43) 

1.2.2 ด้านการสรรหาบุคลากร พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.53) โดย
ระดับการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ร่ืององค์การมีกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์และ
แยกแยะขอ้มูลเก่ียวกบังาน ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีมีระบบในการก าหนดทกัษะ หน้าท่ี และความรู้ 
ท่ีตอ้งการส าหรับงานใดงานหน่ึงสูงท่ีสุด (  = 3.65) และระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ร่ือง
องคก์ารมีการรับพนกังานใหม่จากแหล่งภายนอกท่ีเหมาะสมต ่าท่ีสุด (  = 3.40) 

1.2.3 ด้านการคัดเลือก พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.24) โดย
ระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ร่ืององคก์ารมอบหมายให้ผูท่ี้มีความสามารถและมีประสบการณ์
เป็นผูส้ัมภาษณ์พนกังานใหม่สูงท่ีสุด (  = 3.74) และระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ร่ืององคก์าร
มีการโอนยา้ยพนกังานจากภายในองคก์ารเพื่อใหเ้หมาะสมกบังานต ่าท่ีสุด (  = 2.75) 

1.2.4 ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 
3.59) โดยระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ร่ืององค์การมีการอบรมปฐมนิเทศแก่พนักงานใหม่ 
เพื่อให้พนกังานใหม่ไดรู้้จกัองคก์าร และเขา้ใจในงานท่ีจะไดรั้บมอบหมายสูงท่ีสุด (  = 3.97) และ
ระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ร่ืององค์การสนับสนุนให้พนักงานพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง 
เช่น ทุนการศึกษาต่อต ่าท่ีสุด (  = 2.77) 

1.2.5 ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
(  = 3.02) โดยระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ร่ืององคก์ารมีสหกรณ์ออมทรัพยเ์พื่อการออมเงิน
ของพนกังานสูงท่ีสุด (  = 3.72) และระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ร่ืองค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจาก
องคก์าร สามารถแข่งขนัไดเ้ม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืนในวชิาชีพเดียวกนัต ่าท่ีสุด (  = 2.35) 
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1.2.6 ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 
3.84) โดยระดับการจดัการทรัพยากรมนุษย์เร่ืององค์การจดัให้มีการตรวจสุขภาพประจ าปีแก่
พนักงานทุกคนสูงท่ีสุด (  = 4.33) และระดับการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ร่ืององค์การมีการจดั
สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัเหมาะแก่การปฏิบติังานต ่าท่ีสุด (  = 3.22) 

1.2.7 ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 
3.42) โดยระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ร่ืองความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งหัวหนา้งานกบัพนกังาน
ในองคก์ารท าให้องคก์ารไม่เกิดขอ้พิพาทข้ึนและเร่ืององคก์ารมีกิจกรรมระหวา่งหน่วยงานเพื่อสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีสูงท่ีสุด (  = 3.48) และระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ร่ืององคก์ารส่งเสริมให้
มีคณะกรรมการเพื่อเป็นตวัแทนของพนักงานในการสะท้อนและส่งเสริมสวสัดิการในสถาน
ประกอบการต ่าท่ีสุด (  = 3.27) 

1.2.8 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
(  = 3.37) โดยระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ร่ืองมีการช้ีแจงขอ้มูล การประเมินให้พนักงาน
ได้รับทราบเป็นลายลกัษณ์อกัษรสูงท่ีสุด (  = 3.44) และระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ร่ือง
องค์การมีการน าผลการประเมินการปฏิบติังานมาใช้เป็นส่ิงส าคญัต่อการข้ึนเงินเดือนหรือเล่ือน
ต าแหน่งต ่าท่ีสุด (  = 3.18) 
 1.3 การวิเคราะห์ระดับความผูกพันองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
พบวา่ โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชมีระดบัความผกูพนัองค์การในภาพรวมระดบัมาก (  = 3.46 )
โดยระดับความผูกพนัองค์การด้านความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององค์การสูงท่ีสุด (  = 3.66 )
รองลงมาคือดา้นความจงรักภกัดีต่อองค์การ (  = 3.45) และระดบัความผูกพนัองค์การดา้นความ
เก่ียวพนักบัองคก์ารต ่าท่ีสุด (  = 3.26) ซ่ึงสามารถอธิบายผลการวเิคราะห์ในแต่ละดา้นได ้ดงัน้ี 

1.3.1 ด้านความเป็นอันหน่ึงอันเดียวขององค์การ พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (  = 3.66) โดยระดับความผูกพันองค์การเร่ืองท่านภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนว่าท างานใน
โรงพยาบาลแห่งน้ีสูงท่ีสุด (  = 4.02) และระดบัความผูกพนัองค์การเร่ืองวฒันธรรมขององค์การ
เป็นส่ิงท่ีท่านยอมรับไดต้ ่าท่ีสุด (  = 3.42) 

1.3.2 ด้านความเกี่ยวพันกับองค์การ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  
(  = 3.26) โดยระดบัความผกูพนัองคก์ารเร่ืองท่านยินดีท่ีจะช่วยงานของผูอ่ื้น ทั้งๆท่ีไม่ไดเ้ป็นงาน
ท่ีท่านไดรั้บมอบหมายสูงท่ีสุด (  = 3.57) และระดบัความผกูพนัองค์การเร่ืองท่านเต็มใจท่ีจะท างาน
ล่วงเวลา แมว้า่จะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีไม่คุม้ค่าต ่าท่ีสุด (  = 2.90) 
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1.3.3 ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 
3.45) โดยระดบัความผกูพนัองคก์ารเร่ืองหากมีใครพูดถึงโรงพยาบาลในทางท่ีเสียหาย ท่านจะรู้สึก
ไม่สบายใจ สูงท่ีสุด (  = 4.04) และระดบัความผกูพนัองคก์ารเร่ืองถา้ท่านมีโอกาส  ท่านจะลาออก/
ยา้ยออกจากโรงพยาบาล ต ่าท่ีสุด (  = 2.31) 
 1.4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพัน
องค์การของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โดยใช้ค่าสถิติสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s 
Correlation) พบวา่ เป็นไปตามสมมติฐาน คือ ผลการหาค่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากร
มนุษยก์บัความผกูพนัองคก์ารในภาพรวมพบวา่มีความสัมพนัธ์ในทางบวกระดบัสูง (r=.700) อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยเม่ือจ าแนกรายดา้นมีคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 พบวา่ 

1.4.1 ด้านความเป็นอันหน่ึงอันเดียวขององค์การ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัสูง 
(r=.720) และรายด้านโดยทุกด้าน มีความสัมพันธ์เชิงบวกอยู่ในระดับสูง ดังน้ี การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์(r=.511) การสรรหาบุคลากร (r=.511) การคดัเลือก (r=.516) การฝึกอบรมและ
พฒันา (r=.557) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน (r=.557) ความปลอดภยัและสุขภาพ (r=.530)   
พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ (r=.640) และการประเมินผลการปฏิบติังาน (r=.725) อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 

1.4.2 ด้านความเกี่ยวพันกับองค์การ พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (r=.629) และ
รายด้านพบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัองค์การด้านความ
เก่ียวพนักับองค์การในเชิงบวกระดับสูงได้แก่ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน (r=.574) ด้าน
พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ (r=.593) และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (r=.646) ส่วนการ
จดัการทรัพยากรมนุษย์อีก 5 ด้าน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์การด้านความเก่ียวพนักบั
องค์การในเชิงบวกระดับปานกลางได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (r=.377) การสรรหา
บุคลากร (r=.318) การคดัเลือก (r=.461) การฝึกอบรมและพฒันา (r=.482) และความปลอดภยัและ
สุขภาพ (r=.491) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

1.4.3 ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับสูง (r=.529)   
และรายดา้นพบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ารดา้นความ
จงรักภกัดีต่อองค์การในเชิงบวกระดบัสูงไดแ้ก่ ความปลอดภยัและสุขภาพ (r=.550) พนกังานและ
แรงงานสัมพนัธ์ (r=.520) และด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน (r=.553) การจดัการทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์การดา้นความจงรักภกัดีต่อองค์การในเชิงบวกระดบั
ปานกลาง ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(r=.319) การคดัเลือก (r=.331) การฝึกอบรมและ



 61 

พัฒนา (r=.385) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน (r=.453) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ี มี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์การด้านความจงรักภกัดีต่อองค์การในเชิงบวกระดับต ่าได้แก่  
ดา้นการสรรหาบุคลากร (r=.206) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

2. อภิปรายผล 
 
 2.1  การศึกษาระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
ผลการศึกษาพบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั นอ้งนุช วงษ์สุวรรณ 
(2561) ท่ีได้ศึกษาประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลในสังกดักรุงเทพมหานคร  
ผลการศึกษาพบวา่ โรงพยาบาลในสังกดักรุงเทพมหานครมีประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์
อยู่ในระดบัสูง และยงัสอดคลอ้งกบั เพ็ชราภรณ์ ชชัวาลชาญชนกิจ (2555) ท่ีไดศึ้กษา การบริหาร
จดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละประสิทธิภาพการจดัการของโรงพยาบาลศูนย์ ผลการศึกษาพบวา่ การ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัหน่ึงท่ีบุคลากรในองค์การตระหนกัว่ามีความส าคญัและ
เช่ือมโยงต่อการพฒันาประสิทธิภาพขององคก์าร 
 2.2  การศึกษาระดับความผูกพันองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
ผลการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั นภาพร ศิริพรกิตติ (2553) ท่ี
ศึกษา ความผูกพนัองค์กรและประเภทวฒันธรรมองค์กรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช  
ผลการศึกษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราชมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่ใน
ระดบัสูง และยงัสอดคลอ้งกบั ตระการ ด่านกุล (2554) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง ปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผล
ต่อความผูกพนัองค์การของบุคลากรสาธารณสุข ศึกษาเปรียบเทียบโรงพยาบาลชุมชนขนาดใหญ่ 
กลาง และเล็ก จังหวดันครราชสีมา ผลการศึกษาพบว่า ระดบัปัจจยัจูงใจภายในรวมอยู่ในระดบั 
ปานกลาง ( = 3.305) และขนาดโรงพยาบาลชุมชนท่ีแตกต่างกนั มีผลให้ระดบัปัจจยัจูงใจภายใน
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (F=5.377, p = 0.05) ระดบัความผกูพนัองคก์าร
ของบุคลากรสาธารณสุขโรงพยาบาลชุมชนในภาพรวม มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง 
( =3.629) และขนาดของโรงพยาบาลชุมชนท่ีแตกต่างกนั มีผลให้ระดบัความผูกพนัองค์การของ
บุคลากรสาธารณสุขแตกต่างกนั   
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 2.3  ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันองค์การของ
บุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  พบว่า เป็นไปตามวตัถุประสงค์ข้อท่ี 3 คือ การจัดการ
ทรัพยากรมนุษยแ์ละความผกูพนัองคก์ารมีความสัมพนัธ์กนัทางบวก (r=.700) อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 สอดคลอ้งกบั ชุติมา  สุวรรณประทีป (2543) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
ส่วนบุคคล และการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองค์การพยาบาลของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง
ฝ่ายการพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การพยาบาล (r=.60) อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 ผูศึ้กษามีขอ้เสนอเก่ียวกบัการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากร
มนุษยก์บัความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ดงัน้ี 

3.1 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากผลการศึกษาคร้ังนี้ 
3.1.1  ค่าตอบแทนท่ีได้รับจากองค์การควรก าหนดให้เหมาะสมและสามารถ

แข่งขนัไดเ้ม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืนในวิชาชีพเดียวกนั  รวมถึงควรมีการพิจารณาปรับปรุงใน
เร่ืองของสวสัดิการและค่าตอบแทนให้เหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั นอกจากน้ีควรมุ่งเน้น
การจ่ายค่าตอบแทนหรือผูบ้ริหารควรเน้นน าผลการประเมินการปฏิบติังานมาใช้เป็นส่ิงส าคญัต่อ
การข้ึนเงินเดือนหรือเล่ือนต าแหน่ง   

3.1.2 ผู้บริหารควรพิจารณากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ควรมีการ
ประกาศการรับสมคัรบุคลากรผา่นส่ือต่างๆท่ีหลากหลาย เช่น ผา่นทางโทรทศัน์ วิทยุ ส่ือออนไลน์ 
เป็นตน้ ควรก าหนดมาตรฐานในการรับบุคลากรท่ีเขา้มาท างานอย่างชัดเจนและมีความโปร่งใส   
เพื่อให้บุคคลพลเรือนท่ีมีคุณสมบติัตรงกบัท่ีโรงพยาบาลตอ้งการรับทราบข่าวสารการรับสมคัร
อย่างทัว่ถึง รวมถึงตระหนักในเร่ืองของการประเมินผลการปฏิบติังานให้เป็นไปอย่างเป็นธรรม   
ยติุธรรม น่าเช่ือถือโปร่งใส และมีการเปิดเผยหรือน าผลมาหารือกนัเพื่อปรับปรุงและพฒันางาน   

3.1.3 องค์การควรตระหนักในเร่ืองของการบริหารคนให้เข้าท างานในแต่ละ
ต าแหน่งหน้าท่ีให้เพียงพอ และตอ้งพิจารณาในเร่ืองของการเพิ่มค่าตอบแทนหรือรางวลัให้กับ
บุคลากรท่ีท างานล่วงเวลาเพื่อท าให้บุคลากรเกิดขวญัและก าลงัใจมีความตั้งใจท่ีจะท างานใหดี้ และ
มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ส่งผลให้เพิ่มระดบัความผูกพนัองค์การของบุคลากร ซ่ึงจะสามารถท าให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จได ้
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3.1.4 ผูบ้ริหารตอ้งพยายามหาวิธีในการเพิ่มความผูกพนัองค์การของบุคลากร
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  ควรสร้างบรรยากาศในการท างานให้มีความเป็นกนัเองควรปรับปรุงสถานท่ี
ท างานให้มีความเหมาะสมสะดวกสบาย  และมีความปลอดภยั มีการปรับปรุงเร่ืองสวสัดิการ
ค่าตอบแทนเน้นการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีโปร่งใสเป็นธรรม นอกจากน้ีควรส่งเสริมให้
บุคลากรไดรั้บการยกระดบัความรู้ความสามารถเช่นการให้ทุนการศึกษาต่อ รวมทั้งมีแผนท่ีชดัเจน
ในการพฒันาบุคลากรในแต่ละดา้น ทั้งน้ีเพื่อเป็นการเพิ่มความจงรักภกัดีต่อองค์การของบุคลากร 
รวมถึงการสร้างระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์สนบัสนุนความผกูพนัองคก์ารใหดี้มากยิง่ข้ึน 

3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
3.2.1 ศึกษาเชิงลึกในด้านท่ีมีการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยู่ในระดบัปานกลาง  

ไดแ้ก่ ดา้นการคดัเลือก  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน และการประเมินผลการปฏิบติังาน 
3.2.2 ศึกษาเชิงลึกในด้านท่ีมีความผูกพนัองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่   

ดา้นความเก่ียวพนักบัองคก์าร 
3.2.3 ควรมีการศึกษาเชิงเปรียบเทียบการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัโรงพยาบาล

รัฐบาลอ่ืนๆ ในเขตกรุงเทพมหานคร   
3.2.4 ควรมีการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความ

ผกูพนัองคก์ารของบุคลากรกบัโรงพยาบาลเอกชนอ่ืนๆ ในประเทศไทย 
3.2.5 ควรมีการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความ

ผูกพนัองค์การของบุคลากรเฉพาะเจาะจงในแต่ละอาชีพ เช่น แพทย ์ทนัตแพทย ์พยาบาล ผูช่้วย
พยาบาล เป็นตน้ 

3.2.6 ควรมีการศึกษาเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละความผกูพนัองคก์าร
ของบุคลากรในโรงพยาบาล ในลกัษณะของงานวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อท่ีจะรับฟังความคิดเห็น และ
ผูบ้ริหารสามารถน าผลการศึกษามาพฒันาปรับปรุงการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของบุคลากรไดอ้ยา่งลึกซ้ึง ส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารมากยิง่ข้ึน 
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ภาคผนวก ก 
เอกสารรับรองโครงการวจิยั โดยคณะกรรมการจริยธรรมการวจิยัในมนุษย์ 

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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เร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กบัความผูกพนัองค์การ 
ของบุคลากรโรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช 

 

แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาวิจยัตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
สาขาวิชาวทิยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามน้ีจะถูก
น าไปประมวลผลทางสถิติ และจดัท าข้ึนเป็นรายงานการศึกษาคน้ควา้อิสระ โดยขอ้มูลทั้งหมดท่ีได้
จะถูกเก็บเป็นความลบั และขอ้คิดเห็นทุกประการของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการศึกษา
เพื่อเป็นแนวทางให้เกิดประโยชน์ในการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลหรือหน่วยงาน
อ่ืนๆ ต่อไป ผูศึ้กษาขอขอบคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี  

แบบสอบถามมีทั้งหมด 5 หนา้ 3 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 

ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์าร 
 
  

 

 

 

เรืออากาศเอกหญิงองัคณา  แสงสุระ 

นกัศึกษาหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคล (โปรดท าเคร่ืองหมาย บนหัวข้อทีต่รงกบัสถานภาพของท่าน) 

 

1.1 )  เพศ 

 ชาย    หญิง 

1.2 )  อายุ 

 ต  ่ากวา่ 20 ปี   21 - 30 ปี   31 - 40 ปี 

 41 - 50 ปี   มากกวา่ 50 ปีข้ึนไป 

1.3 )  อายุงาน ( ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งนี ้) 

   1 – 5 ปี   6 – 10 ปี   มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 

1.4 )  ระดับการศึกษา 

   ต  ่ากวา่ปริญญาตรี    ปริญญาตรี 

   ปริญญาโท     สูงกวา่ปริญญาโท 

1.5 )  สถานภาพสมรส 

   โสด   สมรส  อ่ืนๆ (หมา้ย , หยา่ , แยกกนัอยู)่ 

1.6 )  สถานภาพการท างาน 

    ลูกจา้งประจ า    พนกังานราชการ 

    ขา้ราชการชั้นประทวน   ขา้ราชการชั้นสัญญาบตัร 

1.7 )  บทบาทหน้าทีท่ี่ท่านปฏิบัติงาน  

    แพทย ์     พยาบาล 

    ทนัตแพทย ์     เภสัชกร 

   อ่ืนๆ ระบุ..................................................... 

1.8 )  เงินเดือนทีไ่ด้รับ 

   ต  ่ากวา่ 10,001 บาท   10,001 – 20,000 บาท 

   20,001 – 30,000 บาท   30,001 – 40,000 บาท 

 มากกวา่ 40,000 บาท 
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ส่วนที ่2  ข้อมูลเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
 
ค าช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีและใหท้่านพิจารณาขอ้ความดงักล่าวโดยใส่ ลงในช่อง 

ท่ีท่านเห็นดว้ยตามความเป็นจริง ดงัน้ี  
5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
4 = เห็นดว้ยมาก  
3 = เห็นดว้ยปานกลาง  
2 = เห็นดว้ยนอ้ย  
1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  

ขอ้ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์      

1 องคก์ารมีการพยากรณ์ความตอ้งการพนกังาน 
ท่ีมีคุณสมบติัต่างๆ ในแต่ละต าแหน่ง  

     

2 องคก์ารมีการก าหนดจ านวนของพนกังาน 
ท่ีจะรับเขา้มาหรือจ านวนท่ีตอ้งออกจากงาน  

     

3 องคก์ารมีการก าหนดคุณสมบติัของพนกังาน 
ท่ีจะรับเขา้มาไวอ้ยา่งชดัเจน  

     

4 องคก์ารมีการก าหนดหนา้ท่ีของแต่ละต าแหน่ง 
(Job description) เพื่อเป็นการส ารวจและ 
ก าหนดความตอ้งการของแต่ละหน่วยงาน  

     

 ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์      
5 องคก์ารมีกระบวนการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

วเิคราะห์และแยกแยะขอ้มูลเก่ียวกบังาน ซ่ึงเป็น
กระบวนการท่ีมีระบบในการก าหนดทกัษะ หนา้ท่ี 
และความรู้ท่ีตอ้งการส าหรับงานใดงานหน่ึง  

     

6 องคก์ารมีการรับพนกังานใหม่จากแหล่งภายนอก
ท่ีเหมาะสม  
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ขอ้ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 ด้านการคัดเลอืกทรัพยากรมนุษย์      

7 องคก์ารใชก้ารสอบและสัมภาษณ์งาน 
อยา่งเหมาะสมเพื่อคดัเลือกพนกังานใหม่ 

     

8 องคก์ารมีการโอนยา้ยพนกังานจากภายในองคก์าร
เพื่อใหเ้หมาะสมกบังาน  

     

9 องคก์ารมีความโปร่งใสและยติุธรรม 
ในการคดัเลือกพนกังานใหม่  

     

10 องคก์ารมอบหมายใหผู้ท่ี้มีความสามารถและ 
มีประสบการณ์เป็นผูส้ัมภาษณ์พนกังานใหม่ 

     

 ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์      
11 องคก์ารมีการอบรมปฐมนิเทศแก่พนกังานใหม่ 

เพื่อใหพ้นกังานใหม่ไดรู้้จกัองคก์าร และเขา้ใจ 
ในงานท่ีจะไดรั้บมอบหมาย  

     

12 องคก์ารใชก้ารอบรมโดยวธีิปฏิบติังานจริง 
เพื่อใหพ้นกังานมีความเขา้ใจในงานท่ีท ามากข้ึน  

     

13 องคก์ารใชก้ารฝึกอบรมเพื่อเป็นการยกระดบั
คุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน  

     

14 องคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังานพฒันาตนเอง 
อยา่งต่อเน่ือง เช่น ทุนการศึกษาต่อ  

     

 ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อืน่      
15 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากองคก์าร สามารถแข่งขนั

ไดเ้ม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืนในวชิาชีพ
เดียวกนั  

     

16 นอกจากเงินเดือนแลว้ องคก์ารจ่ายค่าตอบแทน
อ่ืนๆ เช่น เบ้ียเล้ียง ค่าล่วงเวลา  
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ขอ้ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
17 องคก์ารมุ่งเนน้การจ่ายค่าตอบแทนพนกังาน 

ดว้ยความเป็นธรรม โดยพิจารณาจากความรู้
ความสามารถและประสบการณ์จากการท างาน  

     

18 องคก์ารมีสหกรณ์ออมทรัพยเ์พื่อการออมเงิน 
ของพนกังาน  

     

19 องคก์ารมีเงินสนบัสนุนหรือสวสัดิการพิเศษ 
เม่ือเจบ็ป่วยหรือเกิดอุบติัเหตุ 

     

 ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ      
20 องคก์ารมีการจดัสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั 

เหมาะแก่การปฏิบติังาน  
     

21 องคก์ารมีการเตรียมความพร้อมรับมือกบั 
อุบติัเหตุ เช่นการซ้อมอคัคีภยั  

     

22 องคก์ารมีอุปกรณ์ส าหรับการป้องกนัอนัตราย  
เช่น ถงัดบัเพลิง ป้ายเตือนต่างๆ อยา่งเพียงพอ  

     

23 องคก์ารมีสวสัดิการค่ารักษาพยาบาลแก่ 
พนกังานทุกคน  

     

24 องคก์ารจดัใหมี้การตรวจสุขภาพประจ าปีแก่ 
พนกังานทุกคน  

     

 ด้านพนักงานและแรงงานสัมพนัธ์      
25 องคก์ารปฏิบติัตามกฎหมายแรงงานอยา่งเคร่งครัด       
26 ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งหวัหนา้งานกบัพนกังาน

ในองคก์ารท าให้องคก์ารไม่เกิดขอ้พิพาทข้ึน  
     

27 เม่ือมีปัญหาในการท างาน องคก์ารส่งเสริม 
ใหมี้การปรึกษาหารือกนัระหวา่งหวัหนา้งาน 
กบัพนกังาน  

     

 
 
 



77 

 

ขอ้ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
28 องคก์ารส่งเสริมใหมี้คณะกรรมการเพื่อเป็น

ตวัแทนของพนกังานในการสะทอ้นและ 
ส่งเสริมสวสัดิการในสถานประกอบการ  

     

29 องคก์ารมีกิจกรรมระหวา่งหน่วยงาน 
เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี  

     

 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน      
30 องคก์ารมีการก าหนดเป้าหมายการปฏิบติังานไว้

ล่วงหนา้และพนกังานทุกคนทราบเป้าหมายของตนเอง  
     

31 องคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดการประเมินผลการปฏิบติังานร่วมกนั
ระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังาน  

     

32 มีการช้ีแจงขอ้มูล การประเมินใหพ้นกังาน 
ไดรั้บทราบเป็นลายลกัษณ์อกัษร  

     

33 ใชผ้ลจากการประเมินผลการปฏิบติังาน 
มาหารือกนั เพื่อปรับปรุงและพฒันางาน  

     

34 องคก์ารมีการน าผลการประเมินการปฏิบติังาน 
มาใชเ้ป็นส่ิงส าคญัต่อการข้ึนเงินเดือนหรือ 
เล่ือนต าแหน่ง  
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ส่วนที ่3  ข้อมูลเกีย่วกบัความผูกพนัองค์การ 
ค าช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีและใหท้่านพิจารณาขอ้ความดงักล่าวโดยใส่ ลงในช่อง 
 ท่ีท่านเห็นดว้ยตามความเป็นจริง ดงัน้ี  

5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
4 = เห็นดว้ยมาก  
3 = เห็นดว้ยปานกลาง  
2 = เห็นดว้ยนอ้ย  
1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

ขอ้ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององค์การ      

1 ท่านมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกบันโยบาย 
และเป้าหมายของโรงพยาบาล 

     

2 วฒันธรรมขององคก์ารเป็นส่ิงท่ีท่านยอมรับได ้      
3 ท่านภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนวา่ท างาน 

ในโรงพยาบาล  แห่งน้ี 
     

 ความเกีย่วพนักบัองค์การ      
4 ท่านมีความพยายามคิดคน้หาวธีิการใหม่  

เพื่อปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังาน 
ใหมี้ประสิทธิภาพอยูเ่สมอ 

     

5 ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานล่วงเวลา แมว้า่จะไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีไม่คุม้ค่า 

     

6 ท่านมกัเขา้ร่วมกิจกรรมในลกัษณะจิตอาสา  
ถึงแมว้า่จะเป็นนอกเวลางาน 

     

7 ท่านยนิดีท่ีจะช่วยงานของผูอ่ื้น ทั้งๆ ท่ีไม่ได้
เป็นงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 

     

8 เม่ือตอ้งหยดุงานไปหลายๆ วนั ท่านรู้สึก 
เป็นห่วงงานท่ียงัท าไม่เสร็จ 
 

     



79 

ขอ้ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 ความจงรักภักดีต่อองค์กร      

9 ท่านตั้งใจวา่จะท างานในโรงพยาบาลน้ี 
จนถึงวยัเกษียณ 

     

10 หากมีใครพดูถึงโรงพยาบาล ในทางท่ีเสียหาย  
ท่านจะรู้สึกไม่สบายใจ 

     

11 ถา้ท่านมีโอกาส ท่านจะลาออก/ยา้ยออก 
จากโรงพยาบาล 

     

12 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านท า มีประโยชน์และ 
ส่งผลต่อเป้าหมายของโรงพยาบาล 

     

13 หากมีผูเ้ขา้ใจโรงพยาบาลท่านผดิ ท่านจะ
พยายามอธิบายส่ิงท่ีถูกตอ้งใหเ้ขาเขา้ใจ 

     

14 ถา้โรงพยาบาลมีช่ือเสียงท่ีดี ท่านจะรู้สึกวา่
ประสบความส าเร็จในชีวติการท างาน 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 
ช่ือ เรืออากาศเอกหญิงองัคณา  แสงสุระ 
วนั เดือน ปีเกดิ 19 กรกฎาคม 2534 
สถานทีเ่กดิ อ าเภอเชียงค า จงัหวดัพะเยา 
ประวตัิการศึกษา  พยาบาลศาสตรบณัฑิต วทิยาลยัพยาบาลทหารอากาศ   

 สถาบนัสมทบมหาวทิยาลยัมหิดล พ.ศ. 2556 
สถานทีท่ างาน  โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   

 กรมแพทยท์หารอากาศ  
 เขตสายไหม กรุงเทพมหานคร 

ต าแหน่ง นายทหารพยาบาลแผนกการพยาบาลหอผูป่้วยพิเศษ   


