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Abstract 

 
  

 The aimed of this research were (1) to study the level of the human resource 
management of Banphaeo General Hospital ( 2)  to study the level of organizational 
commitment of employees of Banphaeo General Hospital (3) to study the organizational 
commitment of employees of Banphaeo General Hospital divided by personal factors, 
and (4) to study the relationship between human resource management and organizational 
commitment of employees of Banphaeo General Hospital. 

The population used in this research consisted of 1,213 employees in Banphaeo 
General Hospital. The samples were 297 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. Considering each of the aspect, it showed that the performance 
appraisal was the highest and followed by recruitment and selection. The compensation 
management was the lowest. (2) the level of organizational commitment in the overall 
level is high. Considering each of the aspect, it showed that the affective commitment 
was high level followed by normative commitment while continuance commitment 
indicated the lowest level. (3) The employees with difference of sex, level of education 
and working position factors had  the level of  organizational commitment differently  
p=0.05 .In contrast , age and working period factors were no significant differences. 
(4) the correlation between human resource management and organizational commitment 
showed a mild level of positive relationship with statistical significance at the 0.01.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Human resource management, Organizational commitment,  

 Banphaeo General Hospital 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 

   ประเทศไทยกาํลงักา้วเขา้สู่ Thailand 4.0 การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหน่ึงในกลยทุธ์

สาํคญัท่ีจะขบัเคล่ือนประเทศสู่จุดหมาย องคก์ารส่วนใหญ่ยงัคงใหค้วามสาํคญักบัการสร้างประสิทธิภาพ

การบริหารงานและมีเป้าหมายในเร่ืองการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ควรจะตอ้งถูกปรับเปล่ียนให้มี

ความพร้อมและเป็นสากล โดยหันมาเน้นพฒันาและบริหารคนในฐานะท่ีเป็นสินทรัพยท่ี์มีคุณค่า

สูงสุด ท่ีสามารถช่วยสร้างมูลค่าเพิ่ม (Value Creation) เพื่อนาํองคก์ารไปสู่การไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 

(Competitive Advantage) ในระดบัภูมิภาค (ธเนศ ยคุนัตวนิชชยั, 2560) 

   ในปัจจุบันโรงพยาบาลหลายแห่งได้นําการจดัการทรัพยากรมนุษย์มาเป็นส่วนหน่ึง 

ขององค์การ เป็นส่วนท่ีช่วยให้องค์การก้าวไปสู่เป้าหมายเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อเน้น 

การบริหารและจดัการบุคลากรขององค์การให้มีความเหมาะสมต่อองค์การ รวมทั้งการพยายามเพิ่ม

คุณค่าทุนมนุษยอ์ย่างต่อเน่ือง การดาํเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงค์หรือวิสัยทศัน์ของการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย ์หน่วยงานท่ีรับผิดชอบจาํเป็นต้องมีหน้าท่ีหรือกิจกรรมในด้านต่างๆ ได้แก่  

การวางแผนและสรรหาคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

การประเมินผลงาน การจดัการค่าตอบแทน และการจดัการอาชีพและความปลอดภยัในการ

ทาํงาน (Mondy, 2008) มีส่วนสําคญัอย่างยิ่งต่อความสําเร็จการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้

ทรัพยากรมนุษยส์ามารถปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงคห์รือวิสัยทศัน์ขององคก์ารท่ีไดก้าํหนดไว ้

   ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งการใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร เน่ืองจากความ

ผกูพนัของบุคลากรที่มีต่อองคก์ารนั้น จะนาํไปสู่ความสําเร็จขององคก์าร และเป็นพื้นฐานที่สร้าง

แรงจูงใจในการทาํงานไม่วา่จะเป็นการทาํงานในหนา้ท่ีบริหารหรือปฏิบติัการ องคก์ารใดท่ีบุคลากร

มีความผกูพนัจะนาํไปสู่ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท

พยายามปฏิบติังานเพื่อองคก์าร ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

อีกทั้ งยงัสามารถเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรทาํงานได้ดีข้ึนกว่าผูท่ี้ไม่มีความผูกพนัต่อองค์การ  

ความผูกพันต่อองค์การเป็นรูปแบบของทัศนคติและพฤติกรรมบุคคล ซ่ึงสะท้อนประสิทธิภาพ 

ขององค์การ การที่บุคลากรขาดความผกูพนัต่อองคก์ารจะส่งผลต่อองคก์ารในทางไม่ดี เช่น  
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การละเลยเพิกเฉยในการทาํงาน การไม่ตรงต่อเวลาในการทาํงาน การขาดงาน และการโยกยา้ย

เปลี่ยนงานตลอดจนการลาออกจากองค์การในท่ีสุด ซ่ึงการลาออกจากงานจะสร้างปัญหาในดา้นการ

จดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งลงทุนลงแรงไปกบัการสรรหา คดัเลือก การฝึกอบรมพฒันาบุคลากร

ใหม่ รวมถึงขวญักาํลงัใจบุคลากรที่ปฏิบตัิงานยู ่องคก์ารจะประสบความ สําเร็จไดน้ั้นการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่วนสาํคญัอยา่งมาก 

   โรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) เป็นสถานพยาบาลประเภท แห่งแรกและแห่ง

เดียวของประเทศไทย ตั้งอยูท่ี่ตาํบลบา้นแพว้ อาํเภอบา้นแพว้ จงัหวดัสมุทรสาคร เดิมมีสถานะเป็น

โรงพยาบาลอาํเภอขนาด 30 เตียง แต่ภายหลงัการออกพระราชกฤษฎีกาจดัตั้งโรงพยาบาลบา้นแพว้ 

(องคก์ารมหาชน) พ.ศ. 2543 ในวนัท่ี 11 กนัยายน พ.ศ. 2543 จนถึงปัจจุบนั โรงพยาบาลบา้นแพว้

ไดถู้กขยบัขยาย มีจาํนวนเตียงเพิ่มข้ึนเป็น 300 เตียง และกาํลงัขยายเพิ่มข้ึนเป็น 500 เตียง แต่ดว้ย

เง่ือนไขการเปล่ียนแปลงดา้นเศรษฐกิจ การเมือง การปฏิรูประบบราชการ และการตอบสนองแนว 

นโยบายแห่งรัฐตามบทบญัญติัของรัฐธรรมนูญ 2540 ท่ีเนน้การกระจายอาํนาจและการให้ประชาชน

เขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารจดัการร่วมกบัภาครัฐ โรงพยาบาลชุมชนบา้นแพว้ จึงเปล่ียนรูปแบบ

การบริหารเป็นองค์การมหาชน ตามมติคณะรัฐมนตรีให้ตราพระราชกฤษฎีกาจดัตั้งโรงพยาบาล 

ในกาํกบัของรัฐ ซ่ึงเป็นระบบการบริหารอีกรูปแบบหน่ึงที่ไม่ใช่ราชการหรือรัฐวิสาหกิจและ 

ที่สําคญัยิ่งกวา่นั้น คือ ขีดความสามารถในการให้บริการของโรงพยาบาลท่ีถูกยกระดบัข้ึนอยา่งมาก 

จากท่ีเคยให้บริการได้เพียงระดบัปฐมภูมิ (Primary care) คือ ดูแลผูป่้วยเบ้ืองต้น แต่ปัจจุบนัสามารถ

ให้บริการได้ในระดับตติยภูมิ (Tertiary Care) มีแพทย์เฉพาะทาง เช่น โรคหัวใจ โรคตา ทั้ งน้ี

โรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) ไดมุ้่งเนน้การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ เพื่อเพิ่ม

ศกัยภาพในการแข่งขนั โดยมีการเพิ่มศกัยภาพบุคลากรใหป้ฏิบติังานประจาํเชิงวชิาชีพและเฉพาะทาง

อย่างมี คุณภาพ ส่ งเสริมการทําวิจัย/นว ัตกรรมและเผยแพร่ผลงานการแลกเปล่ียนความรู้  

เพิ่มประสิทธิภาพและความเขม้แข็งชมรมจริยธรรม ระบบบริหารค่าตอบแทนตามผลปฏิบติังาน  

และการตรวจสุขภาพติดตามประเมินผลปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคลากร โรงพยาบาล 

มีเป้าประสงคใ์นการพฒันาสมรรถนะบุคลากรให้สามารถปฏิบติังานตามภารกิจ และเพื่อรองรับการ

ขยายขอบเขต บริการแผนงานในอนาคตและประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  (AEC) ไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ คุณภาพ และมีอตัรากาํลงัที่เพียงพอกบั ภารงาน เจา้หนา้ท่ีมีความสุข ความปลอดภยั 

และมีแรงจูงใจในการทาํงาน (รายงานประจาํปีโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องค์การมหาชน, 2559) ขณะท่ี

จาํนวนบุคลากรของโรงพยาบาลก็มีจาํนวนเพิ่มข้ึนเช่นกนั จากเดิมมีเพียง 150 คน แต่ปัจจุบนัมีถึง 

1,213 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 26 กนัยายน พ.ศ. 2561) 
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   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ทาํให้ผูว้ิจยัสนใจที่จะศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องค์การมหาชน) 

ผลการวิจยัคร้ังน้ี เพื่อคน้หาขอ้เท็จจริงอนัจะเป็นประโยชน์ต่อการนาํขอ้มูลที่ไดไ้ปเป็นแนวทาง

ในการพฒันาปรับปรุงองค์การ ซ่ึงถือว่าเป็นส่ิงที่มีความสําคญัในการดาํเนินงานขององค์การ 

ซ่ึงถา้องคก์ารใดมีบุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารสูง ยอ่มทาํให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายอยา่งมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

2. วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

   2.1 เพื่อศึกษาระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การของบุคลากรโรงพยาบาล

บา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

   2.2 เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์าร

มหาชน) 

   2.3 เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัในองคก์ารจาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลในองคก์าร

ของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

   2.4 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนัในองคก์าร

ของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 
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ลกัษณะส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- ระดบัการศึกษา 

- ตาํแหน่งงาน 

- ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ความผูกพนัในองค์การ 

Meyer and Allen (1991) 
 

- ดา้นความรู้สึก 

- ดา้นความต่อเน่ือง 

- ดา้นบรรทดัฐาน 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

    ตัวแปรอสิระ           ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

4. สมมติฐานการศึกษา 

 

   4.1 การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากร

โรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

   4.2 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาล

บา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) แตกต่างกนั 

 

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ 

Mondy (2008) 

-  การวางแผนและสรรหาคดัเลือก

 ทรัพยากรมนุษย ์

-  การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากร

 มนุษย ์

-  การประเมินผลงาน 

-  การจดัการค่าตอบแทน 

-  การจดัการอาชีพและความปลอดภยั

 ในการทาํงาน 
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5. ขอบเขตการศึกษา 

 

   5.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 

    5.1.1 ตัวแปรต้น 

      1) ศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน 

และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

      2) เน้ือหาเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง Mondy (2008) จาํแนก

ไวเ้ป็น 5 ดา้น คือ การวางแผนและสรรหาคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์การฝึกอบรมและการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์การประเมินผลงาน การจดัการค่าตอบแทน และการจดัการอาชีพและความปลอดภยั

ในการทาํงาน 

    5.1.2 ตัวแปรตาม 

      เน้ือหาเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ารของ Meyer and Allen (1991) ประกอบดว้ย 

ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐาน 

   5.2 ขอบเขตด้านประชากร 

    ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรของโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์าร

มหาชน) มีทั้งหมด 1,213 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 26 กนัยายน พ.ศ. 2561) การคาํนวณจากกลุ่มตวัอยา่ง

โดยใชสู้ตรของ เครจซ่ี และมอร์แกน ไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 297 คน และไดเ้ผื่อแบบสอบถาม

ไม่สมบูรณ์อีก รวมตวัอยา่งทั้งหมด 310 ตวัอยา่ง โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างอยา่งง่าย (Simple random 

sampling) 

   5.3 ขอบเขตด้านเวลา 

    ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาคน้ควา้อิสระ ระหว่าง วนัที่ 17 กนัยายน 2561 – 31 

มกราคม 2562 เท่านั้น 

 

6. นิยามคาํศัพท์เฉพาะ 

 

   6.1 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการในการวางแผน จดัองค์การ

ดาํเนินการและควบคุมเก่ียวกบัการจดักา พฒันา จ่ายค่าตอบแทน ประสานประโยชน์ ธาํรงรักษา

และการพน้จากงานของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อการบรรลุวตัถุประสงค์

ของบุคคล องคก์ารและสังคมโดยส่วนรวม มีกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็น 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 
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    6.1.1 การวางแผนและการสรรหาคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การประมาณ

จาํนวนบุคคลท่ีตอ้งการสรรหา และการกาํหนดคุณสมบติัขั้นตน้ของตาํแหน่งงานท่ีสรรหา 

    6.1.2 การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการดาํเนินงาน

ท่ีพฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังานโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องค์การมหาชน) ให้มีความรู้ ความชาํนาญ 

ตลอดจนมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร เป็นการเพิ่มพนูประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

    6.1.3 การประเมินผลงาน หมายถึง กระบวนการในการวดัผลงานของบุคลากร

ในช่วงระยะเวลาท่ีกาํหนดไวอ้ยา่งแน่นอนเป็นทางการ โดยเปรียบเทียบผลงานของทรัพยากรมนุษย์

เป็นรายบุคคลกบัเกณฑห์รือมาตรฐานท่ีโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) ไดก้าํหนดไว ้

    6.1.4 การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง ทุกรูปแบบของส่ิงของหรือรางวลัท่ีโรงพยาบาล

บา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) ให้กบับุคลากร ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั ส่ิงจูงใจ สิทธิประโยชน์ สวสัดิการ 

รวมถึงบริการต่างๆ ท่ีบุคลากรไดรั้บเพื่อเป็นการตอบแทนจากการทาํงาน 

    6.1.5 การจัดการอาชีพและความมั่นคงปลอดภัยในการทาํงาน หมายถึง เป็นความ

มัน่คงในการทาํงาน การท่ีไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ 

(องคก์ารมหาชน) จะมีความรู้สึกวา่ เป็นองคป์ระกอบท่ีสําคญัที่จะทาํให้ตนรู้สึกมีความผกูพนักบั

องคก์ารและความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัน้ีจะมากข้ึนตามอายผุูป้ฏิบติังาน 

   6.2 ความผูกพันกับองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ 

(องคก์ารมหาชน) ที่แสดงพฤติกรรมในลกัษณะที่มีส่วนร่วมหรือความตั้งใจ ความรู้สึกที่ตอ้งการ

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร แนวคิดท่ีเก่ียวกบัความผกูพนักบัองคก์ารมี 3 ดา้น ดงัน้ี 

    6.2.1 ด้านความรู้สึก หมายถึง ความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ยอมรับ

ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร เช่น ความรู้สึกยินดีในการทาํงานภายในองคก์ารในระยะยาว 

ความรู้สึกภูมิใจท่ีไดก้ล่าวถึงองคก์ารให้บุคคลภายนอกไดฟั้ง ความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์าร และความรู้สึกท่ีเพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนสมาชิกในครอบครัว 

    6.2.2 ด้านความต่อเน่ือง หมายถึง ความรู้สึกตระหนักของบุคลากรที่คาํนึงถึง 

โรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) หากบุคลากรลาออกจากองคก์าร เช่น ความรู้สึกของบุคลากร

ท่ีกงัวลต่อการลาออกจากงาน ความรู้สึกของบุคลากรที่ทราบถึงตนเองมีความจาํเป็นต่อองค์การ 

และความรู้สึกท่ีบุคลากรอยากอยูก่บัองคก์าร 

    6.2.3 ด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดจากการรู้สึกวา่เป็นหนา้ท่ีความ

รับผิดชอบวา่ควรจะอยูแ่ละสนบัสนุนให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่างๆ ขององคก์าร เช่น ความรู้สึก

ของพนกังานท่ีรู้สึกว่าองค์การมีบุญคุณต่อตนเอง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีคิดว่าความจงรักภกัดี 

เป็นเร่ืองสาํคญั และความรู้สึกของบุคลากรท่ีรู้สึกวา่ไม่ควรลาออกจากองคก์าร 
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   6.3 บุคลากร หมายถึง บุคคลท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

ระดบัหวัหนา้งาน และระดบัปฏิบติัการ 

   6.4 โรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) หมายถึง โรงพยาบาลท่ีตั้งอยูท่ี่ตาํบลบา้นแพว้ 

อาํเภอบา้นแพว้ จงัหวดัสมุทรสาคร มีรูปแบบการบริหารเป็นองคก์ารมหาชน 

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

   7.1 ฝ่ายบริหารนาํขอ้มูลจากการวิจยัไปใช้ในการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ

ของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) เป็นขอ้มูลในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อ

องคก์าร 

   7.2 เพื่อทราบถึงระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั

ส่วนบุคคลกบัความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

   7.3 ฝ่ายบริหารปรับกลยุทธ์การจดัทรัพยากรมนุษย ์พฒันากิจกรรมดา้นทรัพยากรมนุษย์

ใหเ้หมาะสม 
 



บทที ่2 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 

 

   การศึกษาวจิยัเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากร

โรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยั

ท่ีเก่ียวขอ้ง และไดน้าํเสนอตามหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

   1. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

   2. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์าร 

   3. ประวติัและความเป็นมาของโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

   4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. ทฤษฎแีละแนวคดิเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 

   1.1 ความหมายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

    ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร จากนกัวชิาการและ

นกัศึกษาหลายท่านไดใ้หค้วามหมายกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ดงัน้ี 

    ชูชยั  สมิทธิไกร (2556: 7) ไดก้ล่าววา่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการ

เก่ียวกบัการสรรหา การคดัเลือก การพฒันา การจูงใจ การรักษา และการยุติการจา้งบุคลากรขององคก์าร 

จุดมุ่งหมายสําคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์คือ การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

ภายในองคก์าร ภายใตจ้ริยธรรมและความรับผดิชอบต่อสังคม 

    ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (สกล  บุญสิน. 2560: 5; อา้งอิงจาก ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์. 

2545: 15) ไดก้ล่าวว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหาร ผูมี้หน้าท่ีเก่ียวกบั

งานบุคลากร และ/หรือบุคคลท่ีตอ้งปฏิบติังานเก่ียวกบับุคลากรขององคก์ารร่วมกนัใชค้วามรู้ ทกัษะ 

และประสบการณ์ในการสรรหา การคดัเลือก และการบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมให้เขา้

ปฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งดาํเนินการธาํรงรักษาและพฒันาให้บุคลากรขององคก์ารมีศกัยภาพ

ท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน และมีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีเหมาะสม ตลอดจนเสริมสร้างหลกัประกนั

ใหแ้ก่สมาชิกท่ีตอ้งพน้จากการร่วมงานกบัองคก์าร ใหส้ามารถดาํรงชีวติในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข

ในอนาคต 
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    พิชิต  เทพวรรณ์ (2554: 24) ไดก้ล่าววา่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์แต่เดิมใชค้าํวา่ 

“การจดัการบุคคล” ซ่ึงเป็นความหมายท่ีแคบกว่า โดยมองการจดัการบุคคลเป็นศูนยร์วมอาํนาจ

ทั้งองคก์าร มีการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจกรรม โปรแกรมและนโยบายในการรับคนเขา้ทาํงาน 

การดูแลรักษาคนทาํงาน และการให้คนงานออกจากงาน รวมทั้งการเก็บประวติัของคนงาน ต่อมา

คาํวา่ “การจดัการทรัพยากรมนุษย”์ ไดรั้บความนิยมแพร่หลายมากข้ึน เน่ืองจากมีการให้ความสําคญั

วา่มนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีจดัไดว้่าเป็นสินทรัพยท่ี์มีคุณค่าสุดขององคก์าร นอกเหนือจากทรัพยากร

ทางการบริหารอ่ืนๆ ซ่ึงไม่สามารถใชเ้คร่ืองมือเคร่ืองจกัรใดๆ มาทดแทนได ้ดงันั้นทรัพยากรมนุษย์

จึงเป็นปัจจยัสําคญัท่ีนาํองคก์ารให้ไปสู่ความสําเร็จ โดยเป้าหมายของการจดัการจะเนน้ท่ีการสร้าง

คุณค่าเพิ่มข้ึน มุ่งเน้นการใช้ศกัยภาพของทรัพยากรมนุษย ์ท่ีจะทาํให้องค์การบรรลุวตัถุประสงค ์

มีความมัน่คง และอยูร่่วมกนัอยา่งสันติสุข 

    พิภพ  วชงัเงิน (2547) ไดก้ล่าวว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า หมายถึง การ

เสาะแสวงหาหรือสรรหาบุคคลหรือเป็นการจดัหากาํลงัแรงงาน เม่ือมีการคดัเลือกหรือจดัหาคนมาได้

แลว้ก็วางตาํแหน่ง บาํรุงรักษา มีการจดัดูแลคนท่ีไดม้า การส่งเสริมการวางแผนงานอาชีพ การฝึกอบรม 

การจ่ายเงินชดเชย และการประเมินผล 

    สุนนัทา  เลาหนนัทน์ (2556: 5) ไดก้ล่าววา่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 

เป็นกระบวนการในการตดัสินใจและการปฏิบติัท่ีเก่ียวกบับุคลากรทุกระดบัในหน่วยงาน เพื่อให้เป็น

นกัทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดและส่งผลต่อความสาํเร็จต่อเป้าหมายองคก์าร กระบวนการ

ต่างๆ ท่ีสัมพนัธ์เก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคดัเลือก 

การฝึกอบรมและการพฒันา การประเมินผลการปฏิบตัิงาน การจ่ายค่าตอบแทน สวสัดิการ 

และผลประโยชน์เก้ือกูลสุขภาพและความปลอดภยัของพนักงาน และแรงงานสัมพนัธ์ การพฒันา

องคก์าร ตลอดจนการวจิยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์

    การจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็นคาํที่ถูกใช้อย่างกวา้งขวางเมื่อกล่าวถึง ปรัชญา 

นโยบาย และวิธีการปฏิบติั ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการ “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย”์ ในองค์การ 

และยงัหมายความรวมไปถึงปัจจยัอีกหลายๆ ส่วน ไดแ้ก่ กลยุทธ์ การตดัสินใจ การดาํเนินงาน หนา้ท่ี 

และวิธีการ ซ่ึงทั้งหมดน้ีลว้นเป็นปัจจยัสําคญัที่มีส่วนทาํให้เกิดความมีประสิทธิภาพในการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารทั้งส้ิน โดยจุดประสงคที์่สําคญัประการหน่ึงของการจดัการทรัพยากร

มนุษย ์คือ การเพิ่มคุณค่าในการส่งมอบสินคา้และการบริการควบคู่ไปกบัการเพิ่มระดบัคุณภาพชีวิต

ของบุคลากร 
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    จากพฒันาของการจดัการทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวมาแลว้จะเห็นไดว้า่ ในการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นภารกิจท่ีสําคญัขององคก์าร ซ่ึงสามารถทาํให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย และ

วตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อยา่งไรก็ตาม มีนกัวิชาการทางดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย์

หลายท่านไดนิ้ยามและอธิบายความหมายขอคาํวา่ “การจดัการทรัพยากรมนุษย”์ ดงัน้ี 

    Dessler (2011) ได้กล่าวว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง นโยบายและ

กระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัแง่มุมทุกๆ อยา่งท่ีเช่ือมโยงถึงบุคลากรในองคก์าร ในแง่ของการจดัการ

จะประกอบดว้ยการคดัเลือกบุคากร การพฒันาบุคลากร การใหร้างวลั และการประเมินผล 

    Ivancevich (2004) ไดก้ล่าวว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง หน้าที่ของ

องคก์ารซ่ึงทาํให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดจากการใชพ้นกังาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร และ

เป้าหมายเฉพาะบุคคล 

    Mondy and Noe (2004) ไดก้ล่าววา่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง นโยบาย

และการปฏิบติัอนัเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษยใ์นสถานท่ีทาํงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเร่ืองของ

การไดม้าซ่ึงพนกังาน การฝึกอบรม การประเมินผล การใหร้างวลั การดูแลความปลอดภยั และการจดั

สภาพแวดลอ้มการทาํงานที่ดี โดยนโยบายและการปฏิบติัดงักล่าวจะครอบคลุมถึงงานดงัต่อไปน้ี 

ไดแ้ก่ การวิเคราะห์งาน การวางแผนความตอ้งการแรงงาน การสรรหาพนกังาน การคดัเลือกพนกังาน 

การปฐมนิเทศและการฝึกอบรมพนกังานใหม่ การจดัการค่าจา้งและเงินเดือน การให้ส่ิงจูงใจ และ

ผลประโยชน์ การประเมินผลการปฏิบติังาน การส่ือสาร (การสัมภาษณ์ การให้คาํปรึกษา และวินยั

ในการทาํงาน) การฝึกอบรมและพฒันา รวมทั้งการสร้างความผกูพนัขององคก์ารใหก้บัพนกังาน 

    Noe, Hollenbeck, Gerhart and Wright (2006) ไดก้ล่าวว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์

หมายถึง นโยบาย วิธีปฏิบติังาน และระบบ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทศันคติ และผลการปฏิบติังาน

ของพนกังาน 

    Stone (2006) ไดก้ล่าววา่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การจดัการทรัพยากร

มนุษยน์ั้นมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลของบุคลากรในองคก์าร นาํมาสู่ความสําเร็จขององคก์าร

ทางดา้นกลยทุธ์และวตัถุประสงค ์และความพึงพอใจของบุคลากร 

    Watson (2010) ไดก้ล่าววา่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การใชค้วามพยายาม 

ความรู้ความสามารถ และพฤติกรรมท่ีบุคคลทาํใหแ้ก่องคก์าร เพื่อใหบ้รรลุสาํเร็จในวิถีท่ีช่วยให้องคก์าร

ดาํเนินการต่อไปได ้

    จากความหมายของนักวิชาการต่างๆ สามารถสรุปความหมายของการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยไ์ดด้งัน้ี คือ “การดาํเนินการดา้นทรัพยากรมนุษยโ์ดยใชก้ลยทุธ์ในการสรรหา คดัเลือก 

พฒันา จดัการผลการปฏิบติังาน จดัการค่าตอบแทน แรงงานสัมพนัธ์ สุขภาพและความปลอดภยั 
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และกลยุทธ์อ่ืนๆ เพื่อให้ทรัพยากรมนุษยส์ามารถปฏิบติังานให้บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายของ

องคก์าร” 

   1.2 ความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

    พิชิต  เทพวรรณ์ (2554: 26) ในการดาํเนินงานขององค์การ ทุกฝ่ายงานหรือทุก

แผนกงานลว้นแลว้แต่ตอ้งมีความเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษย ์เพราะทรัพยากรมนุษยถื์อไดว้า่เป็นผู ้

สรรคส์ร้างงานใหก้บัองคก์าร ดงันั้นการไดม้า รักษา และพฒันาไวซ่ึ้งทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพนั้น 

จะสามารถทาํใหอ้งคก์ารดาํเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล และเกิดประโยชน์กบั

หลายฝ่าย โดยเม่ือกล่าวถึงความสาํคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้นสามารถสรุปไดด้งัน้ีคือ 

    1) ดา้นพนักงาน (Employee) ทาํให้พนกังานในองคก์ารสามารถใช้ศกัยภาพของ

ตนเองอยา่งเต็มท่ี ช่วยให้พนกังานไดมี้โอกาสนาํเอาความรู้และความสามารถของตนเองมาใชใ้น

งานท่ีรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มความสามารถ เกิดการพฒันาตนเอง พฒันางาน และพฒันาสินคา้หรือ

บริการ พนักงานมีโอกาสและมีความก้าวหน้าในอาชีพ นําไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ

ระหวา่งพนกังานกบัองคก์ารร่วมกนั 

    2) ดา้นองคก์าร (Organization) ทาํให้องคก์ารสามารถดาํเนินงานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง โดย

องคก์ารมีทิศทางหรือนโยบายการบริหารงานในลกัษณะใดในปัจจุบนัและในอนาคต ความพร้อมและ

ความเพียงพอในเร่ืองของจาํนวนทรัพยากรมนุษยที์่มีอยูใ่นองคก์าร จะสามารถทาํให้องคก์าร

ดาํเนินงานไดอ้ย่างต่อเน่ือง และสอดคลอ้งกบัการขยายหรือหดตวัขององค์การ ส่งผลให้องค์การ

สามารถดาํเนินงานไปไดต้ามทิศทางและบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

    3) ด้านสังคม (Social) การจัดการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นพื้นฐานของการพฒันา

ระบบสังคมและเศรษฐกิจ เพราะหากองคก์ารเจริญเติบโต ก็จะส่งผลต่อการจา้งงาน ทาํใหป้ระชาชน

มีงานทาํ มีอาชีพ มีรายไดใ้นการหาเล้ียงครอบครัว มีสวสัดิการท่ีดี อนัเป็นการสร้างพื้นฐานท่ีมัน่คง

ใหก้บัสังคม และนาํไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ดา้นเศรษฐกิจของประเทศไดต่้อไป 

    วลิาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 5) ไดก้ล่าวถึงความสําคญัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

เป็นงานท่ีมีความสําคญัยิ่งต่อองคก์าร ไม่วา่องคก์ารนั้น จะเป็นองคก์ารขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ก็ตาม 

องคก์ารขนาดเล็กอาจไม่มีฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์แยกออกมาอยา่งเห็นไดช้ดั ส่วนองคก์ารขนาดใหญ่

จะมีฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ยกออกมาอยา่งชดัเจน เพื่อทาํหนา้ที่ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ในองคก์าร การจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้นมีความสาํคญัดงัต่อไปน้ี 

    1) ช่วยสร้างความเจริญเติบโตมัน่คงให้แก่องค์การ ในฐานะท่ีงานด้านการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยจ์ะทาํให้ไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีความพร้อมเขา้มาเพื่อขบัเคล่ือน

พนัธกิจขององคก์ารใหเ้กิดความสาํเร็จได ้
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    2) ช่วยสร้างขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เม่ือบุคลากรได้ปฏิบัติงาน 

ท่ีตนเอง มีความรู้ ความสามารถ และยงัจะส่งผลทําให้เกิดความทุ่มเท เสียสละ จงรักภักดี 

ต่อองคก์าร มากข้ึน 

    3) ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรต่ืนตัวท่ีจะเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานของตนเอง  

โดยอาศยัความรู้ความสามารถและทกัษะท่ีหลากหลาย 

    4) ช่วยสร้างความมัน่คงให้แก่สังคมและประเทศชาติ โดยเฉพาะหากมีการ

จดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดียอ่มจะช่วยเสริมใหบุ้คลากรมีคุณภาพ ก่อใหเ้กิดการจา้งงานและภาวการณ์

มีงานทาํ สร้างผลผลิตใหแ้ก่องคก์ารและเพิ่มรายไดใ้หก้บัประเทศชาติมากยิง่ข้ึน 

    นอกจากน้ี การพิจารณาถึงความสําคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษยย์งัสามารถ

พิจารณาเป็นมิติต่างๆ ได ้3 มิติ ดงัต่อไปน้ี (พิมลวรรณ  เช้ือบางแกว้และคณะ, 2555) 

    1) มนุษยเ์ป็นผูใ้ช ้ปัจจยัการผลิตอื่นๆ ขององค์การเพื ่อผลิตเป็นสินคา้และ

บริการ ซ่ึงการผลิตท่ีเกิดข้ึนนาํมาสู่รายไดแ้ละผลกาํไรขององคก์าร หากมีการจดัการทรัพยากรมนุษย์

ท่ีไม่มีประสิทธิภาพ เช่น ไม่มีระบบการคดัเลือก หรือฝึกอบรมท่ีดีพอ ยอ่มก่อให้เกิดความเสียหาย

ต่อองค์การได้ เช่น การทาํงานผิดพลาด ไม่รู้วิธีการปฏิบติังานอย่างถูกตอ้ง โดยเฉพาะงานท่ีตอ้ง 

ทาํเก่ียวกับเคร่ืองจกัร ในทางตรงกันข้าม หากมีการจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพมีการ

คดัเลือก การพฒันาให้มีความรู้และทกัษะท่ีเพียงพอ และคนเหล่าน้ีก็ย่อมจะใช้ปัจจยัการผลิตต่างๆ  

ในการผลิตผลงานที่มีคุณภาพเกิดความคุม้ค่าในการลงทุน สามารถสร้างความพึงพอใจให้กบั

ลูกคา้ได ้และจะนาํมาซ่ึงผลกาํไรขององคก์าร 

    2) ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีแตกต่างจากทรัพยากรอ่ืนๆ มนุษย์มีชีวิต 

มีจิตใจมีความตอ้งการ มีความคาดหวงั มีความรู้ความสามารถ และศกัยภาพที่จะพฒันาตนเอง 

ได้โดยไม่มีขีดจาํกดัจึงทาํให้การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเร่ืองท่ีมีความยุ่งยากและสลบัซับซ้อน

มากกว่าการจดัการปัจจยัการผลิตอ่ืนๆ การท่ีองค์การมีทรัพยากรมนุษยเ์ปรียบเสมือนองคก์ารมีทุน

ทางปัญญา เพราะสติปัญญาของมนุษยส์ามารถสร้างมูลค่าเพิ่มให้กบัองคก์ารได  ้ซ่ึงแตกต่าง 

จากสินทรัพยอื์่น เช่น คอมพิวเตอร์หรือเคร่ืองใชส้ํานกังานหากยิ่งใชมู้ลค่ายิ่งลดลงดว้ยเหตุน้ี

ผูบ้ริหาร จึงตอ้งตระหนกัถึงความสําคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพราะหากไม่เขา้ใจธรรมชาติ

ของมนุษยจ์ะส่งผลให้องคก์ารไม่สามารถเก็บรักษาบุคลากรท่ีดีเอาไวไ้ด ้เช่น หากขาดระบบการบริหาร

ค่าตอบแทนที่ดีหรือระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานที่ไม่เป็นธรรม ไม่มีการพฒันาบุคลากร  

ส่ิงเหล่าน้ียอ่มนํามาสู่การขาดขวญั แรงจูงใจและกาํลังใจในการทาํงานและนําไปสู่การลาออก 

ของพนกังานในท่ีสุด 
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    3) กระแสโลกาภิวฒัน์และการแข่งขนัอย่างไร้พรมแดน ทาํให้การจดัการ

ทรัพยากรมนุษยมี์ความสําคญัมากกว่าในอดีต เพราะทรัพยากรมนุษยท่ี์ทุ่มเททุนทางปัญญามาใช ้

กบัองคก์าร ทาํให้องค์การสามารถสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัได ้ในอดีตฝ่ายบริหารมกั

มองทรัพยากรมนุษยว์่าเป็นเพียงปัจจยัการผลิตอย่างหน่ึงและไม่สําคญัมากนกั แต่ในปัจจุบนั

องค์การตอ้งดาํเนินงานท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปหลายด้าน ผูบ้ริโภคหรือ

ผูใ้ช้บริการมีทางเลือกมากข้ึน ตลอดจนมีความกา้วหนา้ของเทคโนโลยีและวทิยาการในดา้นต่างๆ 

ดังนั้ นองค์การจาํเป็นต้องปรับตวัและพฒันาวิธีการดาํเนินงานให้สอดคล้องกับกระแสแห่งการ

เปล่ียนแปลงท่ีสูงข้ึน แต่การปรับตวัดงักล่าว บุคลากรขององคก์ารจะตอ้งมีศกัยภาพสูง ท่ีจะสามารถ

ทาํงานอยา่งหนกัและมีประสิทธิภาพตลอดจนการคิดคน้นวตักรรมใหม่ๆ เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบ

และทนัสมยัอยูเ่สมอ การจดัการทรัพยากรมนุษยจึ์งมีส่วนสําคญัต่อการส่งเสริมและวางระบบงาน 

ใหส้อดคลอ้งกบัทิศทาง การเปล่ียนแปลงดงักล่าวดว้ย 

    จากความสาํคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปความสําคญั

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดด้งัน้ี 

    1) ช่วยพฒันาองคก์ารสามารถดาํเนินงานไดอ้ยา่งต่อเนื่อง ส่งผลให้องคก์าร

สามารถดาํเนินงานไปไดต้ามทิศทางและบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

    2) ช่วยพฒันาบุคลากร เพิ่มศกัยภาพการปฏิบัติงานของตนเอง โดยอาศยัความรู้

ความสามารถและทกัษะท่ีหลากหลาย ทาํใหบุ้คลากรมีคุณภาพ ทาํงานไดมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

    3) ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ หากมีการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยท่ี์ดียอ่มจะช่วยเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ ก่อให้เกิดการจา้งงานและภาวการณ์มีงานทาํ 

สร้างผลผลิตใหแ้ก่องคก์ารและเพิ่มรายไดใ้หก้บัประเทศชาติมากยิง่ข้ึน 

   1.3 หน้าทีข่องการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

    ผูบ้ริหารทรัพยย์ากรมนุษย์มีหน้าท่ีในการดําเนินงานตามภารกิจและกิจกรรม  

โดยอาศยัระบบการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดงัท่ีแสดงในภาพท่ี 1.1 ซ่ึงประกอบด้วยหน้าท่ีหลกั 6 

ประการที่สัมพนัธ์กนั เพื่อทาํให้การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์คุณภาพ ซ่ึงหนา้ที่ดงักล่าวไดแ้ก่ การ

วางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาและการคดัเลือก การพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์การบริหาร

ค่าตอบแทนและผลเก้ือกูล การดูแลสุขภาพและความปลอดภยั พนักงานและแรงงานสัมพนัธ์

ตลอดจนการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ขององค์การให้มีประสิทธิภาพ โดยแต่ละหน้าท่ีอธิบาย

สาระสาํคญัไดด้งัน้ี (Mondy and Noe, 2004) 

    1.3.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือก   (Human 

Resource Planning, Recruitment and Selection) องค์การโดยทัว่ไปตอ้งมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
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คุณสมบติัเหมาะสมกบังานและตาํแหน่งงาน ทั้งน้ีเพื่อให้องคก์ารบรรลุความสําเร็จตามเป้าหมาย

ที่ไดว้างไว  ้และการที่จะให้ไดท้รัพยากรมนุษยที์่มีคุณสมบตัิดงักล่าวนั้น จะตอ้งอาศยัการวาง

แ ผ น ก าร ส ร ร ห าและก ารคัด เลื อกท รัพ ยากรม นุ ษ ย์  (Human Resource Planning; HRP) เป็ น

กระบวนการท่ีมีการพิจารณาอยา่งเป็นระบบเกี่ยวกบัความตอ้งการดา้นทรัพยากรมนุษย ์เพื ่อให้

องคก์ารมัน่ใจไดว้า่องคก์ารจะมีพนกังานตามจาํนวนและเวลาท่ีตอ้งการสําหรับการสรรหานั้น เป็น

กระบวนการในการชกัจูงทรัพยากรมนุษยใ์นจาํนวนที่เพียงพอ และสามารถกระตุน้ให้สมคัรงาน

หรือร่วมงานกบัองค์การ ส่วนการคดัเลือกนั้นเป็นกะบวนการที่องคก์ารไดใ้ชว้ิธีการในการ

เลือกสรรทรัพยากรมนุษยที์่มาสมคัร เพื่อ ให้ไดพ้นกังานท่ีเหมาะสมท่ีสุดสําหรับตาํแหน่งงาน และ

องค์การ โดยความสําเร็จในหนา้ท่ี 3 ประการน้ี มีความสําคญัอยา่งยิ่งที่จะช่วยให้องคก์ารบรรลุตาม

ความสาํเร็จตามภารกิจขององคก์าร (Mission) ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

    1.3.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development; HRD) 

ประกอบไปดว้ย การศึกษา การพฒันา การฝึกอบรม และการเรียนรู้ ซ่ึงกิจกรรมเหล่าน้ีจะช่วย 

ให้ทรัพยากรมนุษยท์ัว่ทั้งองคก์ารมีประสิทธิภาพในการทาํงานมากข้ึน การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

มีความจาํเป็นอยา่งยิ่งสําหรับองคก์าร เพราะสภาพแวดลอ้มขององคก์ารมีการเปลี่ยนแปลงอยู่

เสมอ  โดยกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ร่ิมตั้งแต่เมื ่อทรัพยากรมนุษยเ์ข า้มาร่วม 

ในองค์การ และดาํเนินการอย่างต่อเน่ืองตลอดอาชีพ การพฒันาทรัพยากรมนุษยย์งัรวมไปถึง

การวางแผนอาชีพ  (Career Planning) และการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal)  

โดยการวางแผนอาชีพดังกล่าวได้ว่าเป็นกระบวนการกาํหนดเป้าหมายของทรัพยากรมนุษยแ์ละ

กาํหนดวิธีการปฏิบัติเพื่อให้สําเร็จตามเป้าหมาย ซ่ึงอาชีพของพนักงานกับความต้องการของ

องค์การไม่สามารถแยกออกจากกนัได้ชดัเจน ดงันั้นองค์การจึงควรสนับสนุนและช่วยพนักงาน 

ในการวางแผนอาชีพ ทั้งน้ีก็เพื่อเป็นไปตามความตอ้งการของทั้งสองฝ่าย สําหรับการประเมินผล

การปฏิบตัิงานนั้น พนกังานจะไดร้ับการประเมินเพื่อพิจารณาว่าการปฏิบัติงานของตนได้ผลดี

เพียงใด การประเมินผลการปฏิบติังานจะช่วยให้พนกังานมีโอกาสรู้ถุงจุดแข็งของตวัเอง และแกไ้ข

ขอ้บกพร่องต่างๆ เพือ่ใหเ้ป็นพนกังานท่ีสามารถสร้างผลงานไดเ้พิ่มสูงข้ึน 

    1.3.3 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล (Compensation and Benefits) การจดั 

ระบบค่าตอบแทนท่ีดีจะช่วยให้พนกังานไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเท่าเทียมกนั โดยค่าตอบแทน

ประกอบไปดว้ยค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Financial Reward) ไดแ้ก่ เงินเดือนหรือค่าจา้ง ซ่ึงเป็นเงิน

ท่ีพนกังานไดรั้บจากการปฏิบติังาน ส่วนค่าตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน (Non Financial Rewards) ไดแ้ก่ 

การมีงานท่ีทา้ทาย ตลอดจนการมีสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีดี สําหรับผลประโยชน์เก้ือกูล (Benefits) 
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เป็นส่ิงท่ีองคก์ารให้เพิ่มเติมจากเงินเดือนหรือค่าจา้ง ไดแ้ก่ การหยดุพกัผอ่น (Vacation), การลาป่วย 

(Sick Leave), วนัหยดุ (Holidays), ตลอดจนการประกนัสุขภาพ (Medical Insurance) เป็นตน้ 

    1.3.4 สุขภาพและความปลอดภัย (Health and Safety) อาจกล่าวได้ว่าเป็นส่ิง

ท่ีพนกังานไดแ้สดงออกถึงความไม่เจ็บป่วย การมีร่างกายและจิตใจท่ีสมบูรณ์ ส่วนความปลอดภยั

เป็นการป้องกนัพนกังานจากการเจ็บป่วยอนัเน่ืองมาจากอุบติัเหตุท่ีเกิดจากการทาํงาน สุขภาพและ

ความปลอดภยัถือไดว้า่เป็นเร่ืองที่สําคญัในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพราะพนกังานที่ทาํงาน 

ในสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยัและสุขภาพอนามัยท่ีสมบูรณ์นั้ น สามารถท่ีจะสร้างผลผลิตและ

ก่อใหเ้กิดผลประโยชน์ระยะยาวต่อองค์การได ้โดยปัจจุบนัไดม้ีการออกกฎหมายเกี่ยวกบัเร่ือง

ดงักล่าว เพื่อสะทอ้นให้เห็นความสําคญัต่อสังคม และทุกองค์การให้ตระหนกัถึงความปลอดภยั

และสุขภาพของพนกังาน 

    1.3.5 พนักงานและแรงสัมพันธ์ (Employee and Labor Relations) เป็นหนา้ท่ีของ

หน่วยงานทรัพยากรมนุษยใ์นการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้ง รวมถึง

บทบาทของสหภาพแรงงานและการต่อรองกบัสหภาพแรงงานในแนวทางท่ีจะให้เกิดประโยชน์

แก่ทั้งสองฝ่าย โดยระบบแรงงานสัมพนัธ์ในลกัษณะการร่วมเจรจาต่อรองนั้นมีความสําคญัมากข้ึน

ในปัจจุบนั 

    1.3.6 การวิจัยทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Research) การวจิยัทรัพยากร

มนุษยมี์ความสําคญัมากข้ึนเป็นลาํดบั โดยการวิจยัดา้นทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยให้องค์การสามารถ

หาแนวทางในการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน อนัเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 

การศึกษาวิจยัสามารถดาํเนินการได้ในทุกหน้าท่ีของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เช่น การศึกษา

เก่ียวกบัการสรรหาพนกังาน ซ่ึงทาํให้ไดแ้นวทางหรือขอ้แนะนาํเก่ียวกบัประเภทของพนกังาน 

ที่เหมาะสมกับองค์การหน่ึงองค์การใดได้โดยเฉพาะ หรือการวิจยัเก่ียวกบัความปลอดภยัในการ

ทาํงานท่ีอาจบอกถึงสาเหตุของอุบติัเหตุท่ีมีความสัมพนัธ์กบังานได ้เป็นตน้ 

    อยา่งไรก็ตาม จากหนา้ที่ของการจดัการทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวขา้งตน้ จะเห็น

ไดว้า่หน้าที่ต่างๆ นั้น ไม่ไดม้ีการแยกออกจากกนัอย่างชดัเจน โดยหน้าที่เหล่าน้ีลว้นมีความ

เกี่ยวขอ้งสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั ทั้งน้ีในการบริหารจดัการจึงตอ้งตระหนกัวา่การตดัสินใจดา้น

หน่ึงนั้นจะมีผลกระทบหน้าที่ในดา้นอื่นดว้ย เช่น องค์การเน้นในเร่ืองการสรรหาและการ

ฝึกอบรม ในขณะที่ขาดการเอาใจใส่ในเร่ืองการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ ก็ทําให้เสียทั้ งเวลา 

ความสามารถ และค่าใชจ่้าย ดงันั้นจะเห็นวา่หนา้ท่ีการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

กนัแนบแน่นอยา่งเห็นไดช้ดั 
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ภาพท่ี 2.1 ระบบการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

 

ท่ีมา:  ดดัแปลงจาก Mondy and Noe (2004) 

 

    ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) ถือได้ว่าเป็นปัจจัยท่ีทําให้องค์การมีความ

ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั และสามารถตอบสนองกลไกของตลาดไดอ้ย่างเหมาะสม อย่างไรก็ตามการ

เปล่ียนแปลงในสภาพแวดล้อมอนัเนื่องมาจากปัจจยัหรือสาเหตุหลายประการ แนวคิดการ

จดัการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) และการจัดการทรัพยากรเชิงกลยุทธ์ (Strategic Human 

Resource Management)  เป็นแนวคิดท่ีทาํให้องคก์ารมีการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้ม ทั้งในการ

กาํหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมายและกลยุทธ์ขององคก์าร ตลอดจนเป็นแนวคิดที่สามารถ 

ช่วยผลกัดนัให้องคก์ารเกิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัได ้

    สําหรับภารกิจของงานดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้น ไดแ้ก่ การจดัหา

ทรัพยากรมนุษย ์การใชท้รัพยากรมนุษย ์และงานรักษาทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาและการคดัเลือก การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การจ่ายค่าตอบแทน และ

ผลประโยชน์เก้ือกลู สุขภาพและความปลอดภยัของพนกังาน และแรงงานสัมพนัธ์ ตลอดจนการ

วิจยัทรัพยากรมนุษย  ์โดยหน้าท่ีดงักล่าวจะมีความสัมพนัธ์ระหว่างกนั ทั้งน้ีผูบ้ริหารจะตอ้งมีการ

จดัให้มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัการดาํเนินงานขององคก์าร อนัส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมาย

ของงานดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

การจัดการทรัพยากร

มนุษย์ 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์

การสรรหาและการคดัเลือก 

 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ค่าตอบแทนและ

ผลประโยชนเ์ก้ือกลู 

การวจิยัทรัพยากร

มนุษย ์

พนกังานและแรงงาน 

สุขภาพและความปลอดภยั 
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2. ทฤษฎแีละแนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัในองค์การ 

 

   2.1 ความหมายของความผูกพนัในองค์การ 

    สุภาภรณ์  ประสงค์ทนั (2555) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ 

(Employee Engagement) หมายถึง เป็นความผกูพนัของพนกังานมีให้กบัองคก์ารและงานที่ทาํอยู ่

ซ่ึงพนกังานมีความตั้งใจและทุ่มเทให้กบังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ีเพื่อความสาํเร็จขององคก์ร 

ซ่ึงพนักงานจะมีความพึงพอใจต่อการทางานและมีความภาคภูมิใจในองค์การและพฤติกรรม 

ที่พนักงานแสดงออก เช่น การยอมรับในเป้าหมายและแนวทาง การดําเนินงานขององค์การ ความ

ต้องการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ การสนับสนุนองค์การ และแสดงความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ  

เป็นต้น  ได้มีการใชพ้ฤติกรรมความผกูพ นัของพนกังานเป็น เค ร่ืองพ ยากรณ ์พฤติกรรม 

ของพนกังานในองคก์ารได้จาก อตัราการเปล่ียนงาน (Turnover) คือ การเขา้งานหรือลาออกจาก

งานของพนกังาน พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การสูงมีแนวโน้มที่จะอยู่กบัองค์การนานกว่า

และเต็มใจที่จะทาํงานด้วยความตั้งใจ อีกทั้งยงัสามารถใชเ้ป็นตวัช้ีวดัประสิทธิภาพในการทาํงาน

ขององคก์ารไดอี้กดว้ย 

    กงัวาน  ยอดวิศิษฎ์ศกัด์ิ (2557) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์การ 

หมายถึง ปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสาํคญัต่อการนาํพาองค์การไปสู่ความสาํเร็จตามจุดมุ่งหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัสามารถใช้เป็นเคร่ืองมือในการพยากรณ์พฤติกรรมของบุคลากรได้ เช่น

พฤติกรรมการขาดงาน (Absenteeism) และพฤติกรรมการลาออกของบุคลากร (Employee Turnover) 

เพราะบุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูงจะมีแนวโน้มในการปฏิบติังานกบัองค์การ

นานกว่าและเต็มใจที่จะทาํงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถมากกว่าบุคลากรที่มีความผูกพนั 

ต่อองคก์ารในระดบัตํ่า 

    บุษยาณี  จนัทร์เจริญสุข (2548, 14) อา้งใน ศราวุธ  โภชนะสมบติั (2559) ไดก้ล่าวว่า 

ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง เจตคติหรือความรู้สึกของบุคลากรต่อองคก์ารในลกัษณะท่ีสอดคลอ้ง

กบัวตัถุประสงคแ์ละค่านิยมขององค์การเป็นความเต็มใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทกาํลงักายและความจงรักภกัดี

ต่อสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่

    The Gallup Organization อา้งในดุษฎี  อายุวฒัน์ (2558) ไดก้ล่าววา่ ความผกูพนั

ต่อองคก์ร หมายถึง พนกังาน (Employee Engagement) คือ ความเป็นหุ้นส่วนกนัระหวา่งพนกังาน

กบัองคก์รโดยท่ีทุกคนทาํงานร่วมกนั เพื่อไปสู่การบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร และเป็นการบรรลุ

ความปรารถนาส่วนบุคคลของพนกังาน โดยองค์กรมีภาระหน้าที่ในการช่วยเหลือสนบัสนุน 

เชิงสร้างสรรคต่์อสภาวะท่ีเกิดข้ึน 
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   2.2 ทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

    Meyer and Allen (1991) อา้งใน กาญจนา  พนัธ์ศรีทุม (2559) ซ่ึงเป็นแนวคิด 

ท่ีครอบคลุมดา้นพฤติกรรมและเจตคติไวด้ว้ยกนั โดยแบ่งองคป์ระกอบออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 

    1) ด้านจิตใจ (Affective) คือ ความรู้สึกผูกพันท่ีเกิดจากอารมณ์ของพนักงาน 

ที่ตอ้งการเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร และมีส่วนร่วมในองคก์าร พนกังานที่มีความผกูพนั  

ต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (ผกูพนัเพราะใจรัก) จะเป็นการแสดงออกถึงความตอ้งการที่จะเป็นสมาชิก

ของ องคก์ารต่อไป 

    2) ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (Continuance) คือ ความรู้สึกผกูพนัท่ีเกิดจากการจ่าย

ค่าตอบแทนแลกเปล่ียนกับการคงอยู่ในองค์การ ซ่ึงการคงอยู่ในองค์การเกิดจากการได้รับ 

ประโยชน์มากกวา่การเสียประโยชน์ 

    3) ดา้นบรรทดัฐาน (Normative) คือ ความรู้สึกผกูพนัท่ีเกิดจากหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ 

ภาระผกูพนั ท่ีถูกปลูกฝังมาว่าพวกเขาเป็นหน้ีบุญคุณองค์การทาํให้ตอ้งอยูใ่น องคก์ารเพื่อเป็นการ

ตอบแทน ซ่ึงการอยูใ่นองคก์ารเป็นส่ิงท่ีควรกระทาํเพื่อความถูกตอ้งเหมาะสมในสังคม 

    Dunham et al (1994: 370) อา้งใน ประดิษฐพงษ ์ สร้อยเพชร (2557) ไดส้รุปความหมาย

ตามทศันะของ Meyer ว่าความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความสัมพนัธ์ของสมาชิกกบัองค์การ 

ประกอบดว้ยโครงสร้าง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

    1) ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของ

พนกังานท่ีเกิดความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีส่วนร่วมในองคก์าร 

    2) ความผูกพันต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง การท่ีพนักงาน 

อยูก่บัองคก์ารโดยยดึถือเร่ืองตน้ทุนเป็นพื้นฐาน 

    3) ความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง 

ความรู้สึกของพนกังานท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณต่อองคก์าร 

 

3. ประวตัิและความเป็นมาของโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) 

 

   3.1 ประวตัิโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) 

    โรงพยาบาลบา้นแพว้ เร่ิมก่อตั้งคร้ังแรก เม่ือ พ.ศ. 2508 หรือเม่ือประมาณ 50 ปี

ท่ีผ่านมา พฒันายกระดบัมาจากสถานีอนามยั ในสมยันั้นชาวบา้นไดร้วมตวักนับริจาคท่ีดิน และ

สนบัสนุนดา้นกาํลงัทรัพย ์กาํลงักาย และกาํลงัใจในการก่อสร้างโรงพยาบาล บนพื้นท่ี 9 ไร่ 1 งาน 

80 ตารางวา  บริหารจัดการตามกรอบ นโยบายและการกํากับของทางราชการ สังกัดกระทรวง



19 

 

สาธารณสุข มีผูอ้าํนวยการโรงพยาบาล รับผิดชอบการบริหารต่อเน่ืองกนัมา ไดแ้ก่ นายแพทยสุ์มน  

แกว้ป่ินทอง ผูอ้าํนวยการคนแรก และนายแพทยพ์งศธร  สิริภานุพงษ ์ผูอ้าํนวยการคนท่ีสอง 

    ผูอ้าํนวยการทั้งสองท่าน มีความมุ่งมัน่พฒันา ยกระดบัการบริการภายใตน้โยบาย 

และการกาํกบัของหน่วยเหนือ ตามศกัยภาพท่ีมีอยู ่และไดพ้ฒันาจากสถานีอนามยัชั้นหน่ึง ข้ึนเป็น

โรงพยาบาลประจาํอาํเภอ โรงพยาบาลชุมชน และเพิ่มศกัยภาพการบริการจากโรงพยาบาล 10  

เป็น 30 เตียง ตามลาํดบั 

    นายแพทยว์ิทิต  อรรถเวชกุล ผูอ้าํนวยการคนท่ีสาม มารับตาํแหน่งในปี พ.ศ. 2530 

เป็นช่วงระยะเวลาท่ีภาพลกัษณ์การบริการของโรงพยาบาลบา้นแพว้ อยู่ในภาวะวิกฤตทางสังคม 

ไดใ้ชค้วามพยายามท่ีจะพฒันาปรับปรุงและใชศ้กัยภาพของปัจจยัทางการบริหาร ให้เกิดประโยชน์

สูงสุดเท่าท่ีระบบราชการจะเอ้ืออาํนวยได ้มีความพยายามท่ีจะแสวงหารูปแบบ แนวทางเปิดโอกาส

ให้ภาคประชาชน เขา้มารับรู้ ปัญหา อุปสรรคต่างๆ ของโรงพยาบาลและสร้างกระบวนการคิดการ

แกปั้ญหาร่วมกนั เชิญชวนให้ประชาชนเขา้มาร่วมเป็นคณะกรรมการ พฒันาโรงพยาบาล เพื่อสนบัสนุน

การพฒันา รูปแบบโรงพยาบาลก่ึงรัฐก่ึงเอกชน แต่ก็พบว่า ระเบียบ กฎเกณฑ์ ของระบบราชการ 

มกัจะเป็นอุปสรรค ต่อการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้ร่วมพฒันาอยูห่ลายประการ 

    ในระหว่างปี พ.ศ. 2538 – 2540 ประเทศชาติเขา้สู่ภาวะวิกฤตทางดา้นเศรษฐกิจ 

รัฐบาลยคุนั้น โดยกระทรวงสาธารณสุขมีนโยบายท่ีจะปฏิรูประบบการบริการสุขภาพ ตามขอ้เสนอแนะ

ของกลุ่มนกัวชิาการ จากสถาบนัวิจยัระบบ สาธารณสุข (สวส.) มีพลงัขบัเคล่ือนสนบัสนุนจากกลุ่ม

แพทยช์นบท และกลุ่มนกัวชิาการอิสระอ่ืนๆ ประกอบกบัรัฐบาล มีวตัถุประสงคท่ี์จะตอ้งการพฒันา

ระบบการบริการ เพื่อรองรับเง่ือนไข ท่ีจะขอกูเ้งินจากธนาคารเพื่อการพฒันาเอเชีย (Asian Development 

Bank: ADB) และตอ้งการเพิ่มประสิทธิภาพโรงพยาบาลของรัฐ ดว้ยการนาํรูปแบบการบริหาร รูปแบบ 

โรงพยาบาลในกาํกบัของรัฐ (Autonomous Hospital) เป็นอีกรูปแบบหน่ึงของการบริหารรัฐกิจ ท่ีมี

ความคล่องตวัเป็นอิสระ มีสถานภาพเป็นนิติบุคคล และกระจายอาํนาจใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วม 

โดยมิใช่เพื่อการแสวงกาํไร กระทรวงฯ จึงไดต้อบสนองแนวคิดดงักล่าว มีการสรรหาโรงพยาบาล

ของรัฐนาํร่องจาํนวน 7 แห่ง ผลการสรรหามีเพียงโรงพยาบาลบา้นแพว้ เท่านั้น ท่ีมีความพร้อม

สามารถรองรับการเปล่ียนแปลงรูปแบบตามแนวความคิดดงักล่าวได ้

    โรงพยาบาลบา้นแพว้ ผา่นการพิจารณาสรรหาและนาํเสนอให้ คณะรัฐมนตรีอนุมติั

เป็นโรงพยาบาลในกาํกบัของรัฐ นาํร่องตน้แบบ ดว้ยเหตุผลท่ีมีความพร้อม สืบเน่ืองมาจากตลอด

ระยะเวลาท่ีผา่นมา นายแพทยว์ิทิต  อรรถเวชกุล ไดพ้ยายาม แสวงหาวิธีการพฒันา เสริมศกัยภาพ

ของโรงพยาบาล รูปแบบโรงพยาบาลก่ึงรัฐก่ึงเอกชน มาดาํเนินการอยูก่่อน มีแนวคิด หลกัการ และ

ลกัษณะโครงสร้างรูปแบบท่ีใกลเ้คียงกนั เสมือนดงัท่ีเป็นการเตรียมตวัมาก่อน คณะรัฐมนตรี ไดรั้บ
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หลกัการของพระราชกฤษฎีกาจดัตั้งโรงพยาบาลบา้นแพว้ ในวนัท่ี 28 ธนัวาคม พ.ศ. 2542 และได้

ตราพระราชกฤษฎีกาจดัตั้งโรงพยาบาล บา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) พ.ศ. 2543 เม่ือวนัท่ี 11 กนัยายน 

พ.ศ. 2543 มีผลบงัคบัใช้ตั้งแต่วนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2543 ตามประกาศในราชกิจจานุเบกษาฉบบั

กฤษฎีกาเล่มท่ี 117 ตอนท่ี 84 ก 

    โรงพยาบาลในกาํกบัของรัฐ เป็นส่วนหน่ึงของมาตรการปฏิรูประบบบริการสุขภาพ 

ตามแผนแม่บทการปฏิรูประบบ ราชการ พ.ศ. 2540 - 2544 เป็นหน่วยงานของรัฐอีกรูปแบบหน่ึง 

ท่ีมีความแตกต่างจากส่วนราชการทัว่ไป และหน่วยงาน รัฐวิสาหกิจ โดยใหอ้าํนาจการบริหารจดัการ

ต่างจากโรงพยาบาลของรัฐ ท่ีข้ึนตรงกบัระบบราชการปกติตอ้งการให้เป็นระบบท่ีมี ประสิทธิภาพ 

เกิดประสิทธิผล คุม้ค่ากบังบประมาณของรัฐที่สูญเสียไป ตอบสนองหลกัการกระจายอาํนาจ และ

หลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี แต่ทั้งน้ีจะตอ้งอยูภ่ายใตก้ารกาํกบัของรัฐ 

    3.1.1 ก้าวสู่การเป็นโรงพยาบาลรูปแบบองค์การมหาชน 

      โรงพยาบาลบา้นแพว้เป็นโรงพยาบาลของรัฐแห่งแรก ท่ีเป็นองคก์ารมหาชน 

ตั้งข้ึนตามพระราชกฤษฎีกาจดัตั้งโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) พ.ศ. 2543 โดยมีจุดมุ่งหมาย

สูงสุดในการปฏิรูปโรงพยาบาลของรัฐ เป็นการเดินทางไปสู่ 

      1) การมีส่วนร่วมของประชาชนในการกาํกบัดูแล 

      2) การตอบสนองความตอ้งการของชุมชน 

      3) ความเสมอภาคของการกระจายบริการ 

      4) การยกระดบัคุณภาพบริการโดยมิไดมุ้่งแสวงหากาํไร 

      5) ประสิทธิภาพในการกระจายและใชท้รัพยากรของ ระบบบริการสุขภาพ

ระดบัทอ้งถ่ิน และระดบัประเทศ 

    โรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) เป็นโรงพยาบาลของรัฐท่ีประชาชนใฝ่ฝัน 

ยงัเป็นโรงพยาบาลท่ีรัฐบาลเป็นเจา้ของและมีฐานะเป็นนิติบุคคล มุ่งตอบสนองความตอ้งการของ

ชุมชน ประชาชนมีส่วนร่วมควบคุมกาํกบั โดยผา่นคณะกรรมการฯ ท่ีประกอบดว้ย ตวัแทนของชุมชน 

ผูท้รงคุณวุฒิ และภาคราชการ มีความคล่องตวัในการบริหารกิจการประจาํวนัในทุกดา้น บุคลากร

เป็นเจา้หนา้ท่ีของรัฐอยูไ่ดด้ว้ยผลงาน และไดรั้บผลตอบแทนตามผลงาน ไม่ไดแ้สวงหากาํไรเป็นหลกั 

ประชาชนผูย้ากไร้ หรือดอ้ยโอกาสยงัไดรั้บการดูแล รักษาพยาบาล โดยไม่คิดมูลค่า (ฟรี) ในช่วงแรก

ยงัไม่มีคณะกรรมการโรงพยาบาลบา้นแพว้ ตามพระราชกฤษฎีกาน้ี ก็มีคณะกรรมการ บริหาร

โรงพยาบาลบา้นแพว้ ซ่ึงเป็นขา้ราชการ และผูบ้ริหารทอ้งถ่ินปฏิบติังานไปก่อน จนถึงวนัท่ี 29 ตุลาคม 

พ.ศ. 2544 จึงไดมี้ ประกาศสํานกันายกรัฐมนตรี เร่ืองการแต่งตั้งประธานกรรมการ กรรมการผูแ้ทน

ชุมชน และกรรมการผูท้รงคุณวุฒิ ในคณะกรรมการ โรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) ตั้งแต่
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วนัท่ี 22 ตุลาคม พ.ศ. 2544 เป็นตน้ไป เม่ือคณะกรรมการท่ีไดรั้บความเห็นชอบจาก คณะรัฐมนตรี

เขา้มารับงานแลว้ ก็เร่ิมกาํหนดวิสัยทศัน์ กาํหนดยุทธศาสตร์ ออกขอ้บงัคบัระเบียบเพิ ่มเติม  

เพื ่อประโยชน์ต่อองคก์รการ บริหารจดัการ และเอื้อประโยชน์ต่อบุคลากร เจา้หนา้ที ่ของ

โรงพยาบาล ปรับเปล่ียนระบบให้มีความคล่องตวั และสามารถเพิ่ม ประสิทธิภาพ อาศยัวิธีคิด

โดยยึดหลกัธรรมาภิบาล (good governance) ดงัผลงานปรากฏอยูใ่นรายงานฉบบัน้ี 

    สรุปแล้ว ในระยะที่มีการเปลี่ยนสถานภาพของโรงพยาบาล โรงพยาบาล 

ได้ดาํเนินการมีผลงานก้าวหน้าเป็นไปตามแผนยุทธศาสตร์ ท่ีวางไวเ้ป็นท่ีพอใจของผูท่ี้เขา้มารับ

บริการ และโรงพยาบาลเองก็พยายามท่ีจะพฒันาในดา้นอาคารสถานท่ี เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ในทาง

การแพทย์ให ้ทนัสมยันําเทคโนโลยีสมยัใหม่เขา้มาใช ้เสาะแสวงหาแพทยเ์ฉพาะทางที ่มี

ความสามารถให้ทุน การศึกษาแพทย ์พยาบาล ศึกษาต่อ ทาํเครือข่ายกบัโรงพยาบาลต่างๆ เพื่อเพิ่ม

ศกัยภาพของโรงพยาบาล พฒันาระบบการพสัดุ การเงิน และการตรวจสอบภายใน ตั้ง  PCU (Primary 

Care Unit) เพิ่มข้ึนในเขตชุมชนใหญ่ พร้อมทั้งพฒันาบุคลากรของโรงพยาบาลให้มีคุณภาพ  

มีคุณธรรม มีจริยธรรม มีความรับผดิชอบต่อสังคม เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เพื่อเป็นกาํลงัสําคญั

ในการพฒันาประเทศต่อไป 

   3.2 วสัิยทศัน์ 

    เป็นองค์การมหาชนที่เรียนรู้ มุ่งสู่ความเป็น เลิศด้านการบริการบริหารอย่างมี 

ประสิทธิภาพและย ัง่ยนื โดยประชาชนมีส่วน ร่วมในการสร้างและดูแลสุขภาวะของตนเอง 

   3.3 พนัธกจิ 

    3.3.1 สร้างเสริมสุขภาพและป้องกนัโรคแก่ ประชาชนในพื้นท่ีรับผดิชอบ 

    3.3.2 ใหก้ารรักษาพยาบาลโดยมีหลกัประกนั สุขภาพถว้นหนา้ 

    3.3.3 ฟ้ืนฟูสภาพทั้งทางร่างกายและจิตใจ 

    3.3.4 เป็นแหล่งแลกเปล่ียนเรียนรู้ขององคก์ร และสถาบนัต่างๆ 

   3.4 ยุทธศาสตร์ 

    3.4.1 มุ่งสู่ความเป็นเลิศดา้นบริการ ครอบคลุมมิติสุขภาพแบบองคร์วม 

    3.4.2 สร้างวฒันธรรมความปลอดภยัผูป่้วย 

    3.4.3 เพิ่มประสิทธิภาพระบบบริหารจดัการ เพื่อรองรับการเติบโตอย่างย ัง่ยืน

ท่ีมา: แผนยทุธศาสตร์ 20 ปี, 5 ปี และแผนปฏิบติังาน ประจาํปีงบประมาณ 2562 
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   3.5 โครงสร้างการบริหารงานโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.2 โครงสร้างการบริหารงานโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

 

ท่ีมา:   https://www.bphosp.or.th/pdf/flowbp141258.pdf 

 

   3.6 คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) 

    3.6.1 ประธานกรรมการบริหาร สรรหาจากผูท้รงคุณวฒิุ และตอ้งมิใช่ขา้ราชการ 

    3.6.2 กรรมการโดยตําแหน่ง จาํนวน 3 คน ผูแ้ทนจากกระทรวงสาธารณสุข ผูว้่า

ราชการจงัหวดัสมุทรสาคร และนายแพทยส์าธารณสุขจงัหวดัสมุทรสาคร 

    3.6.3 กรรมการผู้แทนชุมชน จาํนวน 3 คน สรรหาจากคนท่ีมีภูมิลาํเนาอยูใ่นชุมชนนั้น 

ไม่น้อยกว่า 2 ปี ซ่ึงเสนอโดยสภาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินและองค์กรประชาชนในท้องถ่ิน 

ในเขตอาํเภอบา้นแพว้ 

https://www.bphosp.or.th/pdf/flowbp141258.pdf
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    3.6.4 กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ จาํนวน 3 คน สรรหาจากผูท้รงคุณวุฒิและประสบการณ์

เป็นที่ประจกัษ์ทางดา้นการสาธารณสุข การบริหาร การเงิน การบญัชี กฎหมาย หรือ สาขาอ่ืนๆ 

อนัเป็นประโยชน์แก่กิจการของโรงพยาบาล ซ่ึงในจาํนวนน้ีจะตอ้งเป็นบุคคลท่ีมิใช่ขา้ราชการ 

มีตาํแหน่งหรือเงินเดือนประจาํหรือ ผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานของรัฐอยา่งนอ้ยหน่ึงคน 

    3.6.5 ผู้ อํานวยการ เป็นกรรมการและเลขานุการ หลกัเกณฑ์และวิธีการสรรหาบุคคล

เพื่อเสนอคณะรัฐมนตรีแต่งตั้งเป็นประธานกรรมการตาม (1) และกรรมการตาม (3) และ (4) 

    รวมทั้งคุณสมบติัองคก์รประชาชนท่ีจะเสนอช่ือบุคคลแก่คณะกรรมการสรรหาได้

ให้เป็นไปตามที่คณะกรรมการโรงพยาบาลบา้นแพว้กาํหนด ก่อนครบวาระการดาํรงตาํแหน่ง

ของคณะกรรมการไม่น้อยกว่า 90 วนั ให้คณะกรรมการโรงพยาบาลบา้นแพว้ แต่งตั้งคณะกรรมการ

สรรหามีจาํนวนไม่เกิน 11 คน เพื่อทาํหน้าท่ีสรรหาประธานกรรมการ กรรมการผูแ้ทนชุมชน และ

กรรมการผูท้รงคุณวุฒิ โดยตอ้งสรรหาเป็นจานวน 2 เท่า ของกรรมการ แต่ละประเภทท่ีจะมีได ้ 

เพื่อเสนอให้คณะรัฐมนตรีแต่งตั้งเป็นประธานกรรมการและกรรมการ ให้ผูว้่าราชการจงัหวดั

สมุทรสาคร เป็นประธานกรรมการสรรหา กรรมการสรรหาไม่มีสิทธิได้รับการเสนอช่ือเป็น

ประธานกรรมการ กรรมการผูแ้ทนชุมชน หรือกรรมการผูท้รงคุณวฒิุ ประธานกรรมการ กรรมการ

ผูแ้ทนชุมชนและกรรมการผูท้รงคุณวุฒิ ตอ้งไม่เป็นผูด้าํรงตาํแหน่งในทางการเมือง สมาชิกพรรค

การเมือง สมาชิกสภาทอ้งถ่ิน และไม่เป็นเจา้หน้าท่ีหรือลูกจา้งของโรงพยาบาล ประธานกรรมการ 

กรรมการผูแ้ทนชุมชน และกรรมการผูท้รงคุณวุฒิ มีวาระการดาํรงตาํแหน่งคราวละ 4 ปี และ 

จะดาํรงตาํแหน่งติดต่อกนัเกิน 2 วาระไม่ได ้ผูอ้าํนวยการมีวาระอยูใ่นตาํแหน่งคราวละ 4 ปี และอาจ

ไดรั้บแต่งตั้งอีกได ้แต่ตอ้งไม่เกิน 2 วาระติดต่อกนั (รายงานประจาํปีโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องค์การ

มหาชน) ปี 2560, 12) 

   3.7 อตัรากาํลงับุคลากร 

    โรงพยาบาลบา้นแพว้มีอตัรากาํลงัทั้งส้ิน 1,213 อตัรา (อตัรากาํลงั ณ วนัที่ 26 

กนัยายน 2561) 

   3.8 งานบริการผู้ป่วยใน 

    ปัจจุบนัโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องค์การมหาชน) มีเตียงรองรับผูป่้วยใน ทั้งหมด 

323 เตียง ประกอบดว้ย 

    3.8.1 หอผูป่้วยหลงัคลอด จาํนวน 27 เตียง 

    3.8.2 หอผูป่้วยหอ้งคลอด จาํนวน 11 เตียง 

    3.8.3 หอผูป่้วยกุมาร จาํนวน 32 เตียง 

    3.8.4 หอผูป่้วยกุมาร (NICU) จาํนวน 6 เตียง 
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    3.8.5 หอผูป่้วยศลัยกรรมหญิง จาํนวน 30 เตียง 

    3.8.6 หอผูป่้วยศลัยกรรมชาย จาํนวน 30 เตียง 

    3.8.7 หอผูป่้วยศลัยกรรมกระดูก จาํนวน 22 เตียง 

    3.8.8 หอผูป่้วย ICU 1 จาํนวน 10 เตียง 

    3.8.9 หอผูป่้วย ICU 2 จาํนวน 8 เตียง 

    3.8.10 หอผูป่้วย พิเศษ 4/1 จาํนวน 20 เตียง 

    3.8.11 หอผูป่้วย พิเศษ 4/2 จาํนวน 20 เตียง 

    3.8.12 หอผูป่้วย พิเศษ 3/1 จาํนวน 20 เตียง 

    3.8.13 หอผูป่้วย พิเศษ 3/2 จาํนวน 20 เตียง 

    3.8.14 หอผูป่้วย สามญัหญิง จาํนวน 30 เตียง 

    3.8.15 หอผูป่้วย สามญัชาย จาํนวน 27 เตียง 

    3.8.16 หอผูป่้วย จกัษุ จาํนวน 10 เตียง 

   3.9 กจิกรรมและโครงการพฒันาสําคัญ 

    การสร้างระบบบริหารงานบุคคลและค่าตอบแทนใหม่ 

    3.9.1 การคดัเลือกสรรหาเป็นระบบเปิดสามารถเลือกบุคลากรท่ีมีความจาํเพาะ

เหมาะสมมากข้ึน และใหค้วามสาํคญั และใหเ้วลากบัการคดัเลือกสรรหามากท่ีสุด 

    3.9.2 ใชร้ะบบของภาคธุรกิจเขา้มาใชก้บัการบริหารบุคคล 

    3.9.3 สามารถทาํสัญญาเป็นรายโครงการ หรืองานพิเศษ 

    3.9.4 เน้นเร่ืองระบบประเมินผลแบบ 360 องศา เป็นการ ประเมินเพื่อพฒันา

ไม่ไดเ้ป็นการจบัผดิ 

    3.9.5 ใชต้วัช้ีวดัควบคู่ไปกบัสัญญาจา้ง 

    3.9.6 มีความยดืหยุน่และความคล่องตวัท่ีจะจดัสรรบุคคลใหเ้หมาะสมกบังาน 

    3.9.7 ค่าตอบแทนจะจ่ายตาม Work load อย่างไรก็ตาม แมว้่าจะปรับระบบการ

บริหารงานบุคคลแลว้ ยงัทาํใหมี้การ turn over ค่อนขา้งสูง 

   3.10  การปรับกระบวนทศัน์วฒันธรรมและค่านิยม 

    3.10.1 ไม่ยดึถือตาํแหน่ง แต่ยดึถือความรับผดิชอบเป็นสาํคญั 

    3.10.2 วฒันธรรมองคก์ร ตอ้งลดภาพพจน์การทางานแบบเชา้ชามเยน็ชาม 

    3.10.3 ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

    3.10.4 ตอ้งมีการบริการแบบ Service mind 

    3.10.5 ผูน้าํองคก์ร ระดบัหวัหนา้ ตอ้งทาํเป็นตวัอยา่ง 
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    3.10.6 เนน้ลูกคา้เป็นสาํคญั 

    3.10.7 ในระบบราชการเนน้เร่ืองความซ่ือสตัย ์ซ่ือตรง 

    3.10.8 นบัถือความดี ความมีประสิทธิภาพของคน  

    โรงพยาบาลบา้นแพว้ (องค์การมหาชน) เป็นโรงพยาบาลท่ีมีจาํนวนบุคลากรท่ีมี

ความ สามารถในหลากหลายสาขาวิชาชีพ เพื่อให้เพียงพอต่อการรับบริการแก่คนไขใ้นแต่ละวนั 

เมื่อมีบุคลากรจาํนวนมากจึงตอ้งมีแนวทางในการจดัการทรัพยากรบุคคลที่มีความเหมาะสม

เพื่อให้เกิดความเรียบร้อยในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี ซ่ึงการจดัการเก่ียวกบัทรัพยากรบุคคลนั้น 

จะมีความสอดคลอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์รของเจา้หน้าท่ี ท่ีปฏิบติังาน ซ่ึงทางโรงพยาบาลบา้น

แพว้ก็ไดใ้หค้วามสําคญักบัเร่ืองดงักล่าวไดเ้ป็นอยา่งดี ทั้งในเร่ืองของการให้ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 

และการทาํสัญญาการทาํงานของบุคลากรท่ีเป็นธรรม ดงันั้นผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าผลการวิจยั 

ในคร้ังน้ีจะเป็นเสียงสะทอ้นให้กบั บุคลากรในหน่วยการจดัการทรัพยากรบุคคลหรือหน่วยงาน 

ท่ีเก่ียวขอ้งต่อไปในอนาคตเพื่อใหเ้กิดการปรับปรุงท่ีเหมาะสมแก่หน่วยงาน 

 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

   เสาวลักษณ์  รําเพยพล (2548) ได้ทาํการศึกษาวิจยัเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ 

ของบุคลากร โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา พบว่า เมื่อเรียงลาํดบัปัจจยัสําคญัที่ทาํให้

บุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์การเพิ ่มข้ึน 5 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ รายได ้การมีคุณค่าในตวัเอง 

สวสัดิการบตัรสุขภาพตนเองและครอบครัวความกา้วหนา้ในอาชีพ และบรรยากาศการทาํงาน จึงมี

ขอ้เสนอแนะว่าโรงพยาบาลควรปรับปรุงด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยเฉพาะเร่ือง ความมี

อิสระในการทาํงานและความยุติธรรมในระบบการพิจารณาความดีความชอบ เพื่อส่งเสริมความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงาน ประกอบกบัการมีระบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีโปร่งใสเหล่าน้ี

ลว้นเป็นตวักาํหนดบรรยากาศในการทาํงานท่ีพึงปรารถนาของบุคลากรในโรงพยาบาลและสามารถ

นาํมาใชเ้ป็นนโยบายพฒันาองคก์ารท่ีมุ่งเนน้ผูรั้บบริการอยา่งแทจ้ริง 

   อรวรรณ  เครือแป้น และคณะ (2013) ทาํการศึกษาเร่ืองความผกูพนัองคก์รของพยาบาล

วชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีประกอบดว้ย หวัหน้าแผนก รองหวัหน้า

แผนก และพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบติังานใน โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงจาํนวนทั้งหมด 281 คน 

โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ระดบัความคิดเห็นของระดบั

ความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพโดยรวมอยูใ่น ระดบัสูง ( X = 58.4) และรายดา้น คือ 
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   1) ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

   2) ด้านยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กรและด้านความปรารถนาท่ีจะธํารง

รักษาเป็นสมาชิกขององคก์ร 

   นอกจากน้ียงัปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาล

วิชาชีพอีกเช่นกนั ซ่ึงปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความเก่ียวขอ้งนั้นประกอบไปดว้ย อายุ ระยะเวลาการ

ปฏิบติังาน ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นลกัษณะขององค์กร ดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน ดา้น

การรับรู้วฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพยาบาล

วิชาชีพอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ (r = 0.20 p < 0.01), (r = 0.20 p < 0.01), (r = 0.57 p < 0.01), 

(r = 0.62 p < 0.01), (r = 0.59 p < 0.01) และ (r = 0.46 p < 0.01) ตามลาํดบั ขอ้เสนอแนะจากการวจิยั

ผูบ้ริหารทางการพยาบาลควรปรับปรุงการจ่ายค่าตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงิน สวสัดิการต่างๆ  ส่งเสริม

ใหก้าํลงัใจในการทาํงานและบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน 

   สุรีพร  สกุณี และคณะ (2558) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนั

ต่อองคก์าร กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร โรงพยาบาลสมเด็จพระยพุราชสระแกว้ โดยใช้

กลุ่มตวัอยา่ง เป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล สมเด็จพระยุพราชสระแกว้ จาํนวน 256 คน 

ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผลจาการศึกษาพบว่า ผลการวิจยั พบว่า 

บุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว้ มีระดบัความคิดเห็นต่อ คุณภาพชีวิตการทาํงาน

โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (Mean = 3.44, SD = 0.50) และความผกูพนัต่อ องคก์ารของบุคลากร

โดยรวมอยู่ในระดบัสูง (Mean = 3.80, SD = 0.59) ปัจจยัส่วนบุคคล คือ อายุ และระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงาน (p < 0.05) เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 

วชิาชีพ หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน สภาพการจา้งงาน ระดบัตาํแหน่ง ไม่มีความสัมพนัธ์ กบัคุณภาพชีวิต

การทาํงาน ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวิต การทาํงาน

โดยรวมในระดบัค่อนขา้งสูงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (r = 0.712, p < 0.001) 

   อนันต์  สังเกตุใจ (2559) ทาํการศึกษาเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาล

โรงพยาบาลธัญญารักษ์แม่ฮ่องสอน โดยศึกษาในกลุ่มตวัอย่างกลุ่มตวัอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลธญัญารักษแ์ม่ฮ่องสอน ทุกคนจาํนวน 31 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม 

ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้มูล 3 ส่วน คือ ขอ้มูลทัว่ไป แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงาน และ

แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์กร ผลจากการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความผูกพนัต่อองค์กร

อยูใ่นระดบัสูง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียรวม มีค่าเท่ากบั 3.97 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 

0.44 ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะแก่ผูบ้ริหารโรงพยาบาลวา่ผูบ้ริหารโรงพยาบาลฯ ควรสนบัสนุน

และส่งเสริมให้มีการจดัสวสัดิการให้กบัพยาบาลเพิ่มข้ึน เพื่อสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน
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ให้กบับุคลากรและควรให้ความสําคญักบัวฒันธรรมองคก์าร โดยเฉพาะดา้นความรู้สึกเป็นเจา้ของ

องค์กร โดยควรส่งเสริมให้หัวหน้างานและผูป้ฏิบติังานให้ความเอาใจใส่ในรายละเอียดของงาน 

ในทุกขั้นตอนอันจะส่งผลให้พยาบาลมีความภาคภูมิใจในวิชาชีพของตนเองและได้ผลการ

บาํบดัรักษาผูป่้วยท่ีดีข้ึน นอกจากน้ีควรมีการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรพยาบาล

อยา่งต่อเน่ือง โดยปัจจยัท่ีควรคาํนึงถึง ไดแ้ก่ ภาระงาน ความเหน่ือยหน่าย ความสุขในการทาํงาน 

จัดทําวิจัยเชิงปฏิบัติการ ให้พยาบาลทุกระดับในองค์การพยาบาลได้มีส่วนร่วมในการหา 

แนวทางการพฒันาความผูกพนัและความสุขในการทาํงาน เพื่อพฒันารูปแบบการทาํงานอย่างมี

ความสุข 

   ศราวุธ  โภชนะสมบติั (2559) ทาํการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั 

ในองคก์ารของบุคลากร สํานกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่ง 

คือ  บุคลากรสํานักงานป้องกันควบคุมโรคท่ี  8 จังหวัดนครสวรรค์ จํานวน  118 คน  โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถ่ี  

ร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ทําการทดสอบสมมติฐานโดยสถิติ Independent Sample t-test 

สาํหรับตวัแปรสองกลุ่ม และใชส้ถิติ One Way ANOVA (F-test) ในการทดสอบสมมติฐานสําหรับ

ตวัแปรมากกว่าสองกลุ่ม และใช้วิธีการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe test) และ 

ใช้ค่าไค-สแควร์ (chi-square) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยั

ส่วนบุคคล ปัจจยัด้านลักษณะงาน ปัจจยัด้านลักษณะขององค์การ ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการ

ทาํงาน มีผลต่อความผูกพนัในองคก์าร โดยในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น

เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ีย 3 ลาํดบั มากที่สุด คือ ดา้นบรรทดัฐาน รองลงมาคือ ดา้นความรู้สึก และ 

ดา้นการคงอยู่กบัองค์การ ดงันั้นการคงไวซ่ึ้งระดบัความผกูพนัท่ีมีอยู ่และการพฒันาความผกูพนั

ต่อองค์การให้ดียิ่งข้ึน  จําเป็นต้องทํากันอย่างเป็นระบบ  โดยเร่ิมจากการรับฟังความคิดเห็น 

ของบุคลากร รวมไปถึงขอ้ร้องเรียน และขอ้เสนอแนะ การให้ค่าตอบแทน การจ่ายเงินเดือน หรือ

สวสัดิการท่ีเหมาะสม เพื่อทาํให้เพียงพอต่อการดาํรงเล้ียงชีพ การส่งเสริมกิจกรรมท่ีสร้างความสามคัคี

ในการปฏิบติังาน การจดัเล้ียง การศึกษาดูงาน สร้างสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ควรมีระบบบรรทดั

ฐานทางสังคม  เพราะว่าบุคลากรมีความพร้อมจะสน ับสนุน  เพื่อให้องค์การก้าวหน้า และ

ประสบความสาํเร็จ 

   พวงพร  กอจรัญจิตต ์และคณะ (2560) ทาํการศึกษาเก่ียวกบั ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั

ส่วนบุคคล ประสิทธิภาพ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ของกลุ่มภารกิจดา้นการพยาบาล กบัความยึดมัน่

ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพ สถาบนัสุขภาพเด็กแห่งชาติมหาราชินี โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่ง 
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คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานใน สถาบนัสุขภาพเด็กแห่งชาติมหาราชินีไม่น้อยกวา่ 1 ปี จาํนวน 

276 คน โดยใชแ้บบสอบถาม ผลการศึกษา พบวา่ 

    1) ประสิทธิภาพการบริหาร ทรัพยากรมนุษยข์องกลุ่มภารกิจดา้นการพยาบาล 

อยูใ่นระดบัสูง (  = 3.61) 

    2) ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารของ พยาบาลวิชาชีพ กลุ่มภารกิจดา้นการพยาบาล 

อยูใ่นระดบั ปานกลาง ( =3.13) 

    3) ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย  ์ของกลุ่มภารกิจดา้นการพยาบาล 

มีความสัมพนัธ์ ทางบวก (r = 0.657) กบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของ พยาบาลวิชาชีพ อยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ส่วน ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผกูพนั 

ต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ ผูบ้ริหารทางการพยาบาล ควรจดักิจกรรมกระชบัความสัมพนัธ์

ภายในองค์การเพิ่มมากข้ึน เช่น กิจกรรมการพฒันาองคก์าร เพื่อสร้างบรรยากาศให้เกิดการมีส่วน

ร่วมและเพิ่มระดบัความยดึมัน่ผกูพนัในงานให ้เพิ่มมากข้ึน 

   จากการรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัผลการวิจยัต่างๆ ทาํให้ทราบถึงการจดัการทรัพยากร

บุคคลในองค์กรของโรงพยาบาลนั้นมีความสัมพนัธ์ต่อ ความผูกพนัภายในองค์กรเป็นอย่างมาก

ช้ีให้เห็นถึงความสําคญัของการจดัการสวสัดิการต่างๆ แก่พนกังานภายในองคก์ร อาทิเช่น การเพิ่ม

ฐานเงินเดือนให้แก่พนักงานภายในองค์กร การจดักิจกรรมกระชับความสัมพนัธ์ภายในองค์กร 

ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารควรตระหนกัถึง นอกจากดา้นสวสัดิการต่างๆแลว้ปัจจยัทางดา้นส่วนบุคคลนั้น

ก็มีส่วนท่ีมีความเก่ียวขอ้กบัความผกูพนัต่อองคก์รอีกเช่นเดียวกนั 
 



บทที ่3 

วธีิการดาํเนินการศึกษา 

 

 

   การศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนัในองคก์าร

ของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) คร้ังน้ีเป็นการวชิยัเชิงสํารวจ ผูศึ้กษานาํเสนอ

วธีิการดาํเนินการตามขั้นตอนตามลาํดบัหวัขอ้ ดงัน้ี 

   1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

   2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

   3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

   4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

   1.1 ประชากร 

    ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นบุคลากรทั้งหมดของโรงพยาบาลบา้นแพว้ 

(องคก์ารมหาชน) จาํนวน 1,213 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล ณ วนัท่ี 26 กนัยายน พ.ศ. 2561) 

   1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

    กลุ่มตวัอย่างไดจ้ากการสุ่มกลุ่มตวัอย่างโดยการคาํนวณจาํนวนบุคลากรทั้งหมด

ของโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน)   คือ 1,213 คน โดยใชสู้ตรของ เครจซ่ี แอนด ์มอร์แกน 

(Krejcie & Morgan,1970) ไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด  297  ตวัอยา่ง ใชว้ิธีการการเปิดตาราง 

และใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Simple random sampling) 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

   เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ แบบสอบถาม โดยทาํการแจกแบบสอบถาม 

ใหก้ลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย 3 ตอน ไดแ้ก่ 
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   2.1 ตอนที ่1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

    เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลพื้นฐานของบุคลากร ซ่ึงประกอบด้วย เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

   2.2 ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

    เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ตามแนวคิดของ 

Mondy (2008) เก่ียวกบัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 5 ดา้น มีขอ้คาํถามจาํนวน  26  ขอ้ ดงัน้ี 

    2.2.1 การวางแผนและสรรหาคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์จาํนวน 6 ขอ้ 

    2.2.2 การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จาํนวน 6 ขอ้ 

    2.2.3 การประเมินผลงาน จาํนวน 5 ขอ้ 

    2.2.4 การจดัการค่าตอบแทน จาํนวน 6 ขอ้ 

    2.2.5 การจดัการอาชีพและความปลอดภยัในการทาํงาน จาํนวน 3 ขอ้ 

   สาํหรับเกณฑก์ารใหค้ะแนน เป็นไปตามมาตรวดัแบบ 5 point Likert scale แบ่งเป็น 5 

ระดบั ดงัน้ี 

    เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ระดบัคะแนน 5 

    เห็นดว้ย    ระดบัคะแนน 4 

    ปานกลาง   ระดบัคะแนน 3 

    ไม่เห็นดว้ย   ระดบัคะแนน 2 

    ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ระดบัคะแนน 1 

 

   โดยมีการแปลผลความหมายคะแนนเฉล่ีย โดยใชค้ะแนนเฉล่ีย (Mean) โดยกาํหนดเกณฑ์

ค่าเฉล่ียดว้ยวธีิการอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี (จรีรัตน์  อินทรจาํนงค,์ 2560: 5-28) 

 

    ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าตํ่าสุด 

                      จาํนวนชั้น  

           = พิสัย   =   5-1   =    0.8  

                   จาํนวนชั้น         5 

     

 

 

 



31 

     แปลความหมายไดด้งัน้ี 

     ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00   ระดบัมากท่ีสุด 

     ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20   ระดบัมาก 

     ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40   ระดบัปานกลาง 

     ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60   ระดบันอ้ย 

     ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80   ระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

   2.3 ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัในองค์การ 

    แบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัในองค์การ ตามแนวคิดของ Mayer and Allen 

(1991) เก่ียวกบัดา้นความผกูพนัในองคก์าร 3 ดา้น มีขอ้คาํถามจาํนวน 15 ขอ้ ดงัน้ี 

    2.3.1 ความผกูพนัดา้นความรู้สึก จาํนวน 5 ขอ้ 

    2.3.2 ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง จาํนวน 5 ขอ้ 

    2.3.3 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน จาํนวน 5 ขอ้ 

    สาํหรับเกณฑก์ารใหค้ะแนน เป็นไปตามมาตรวดัแบบ 5 point Likert scale แบ่งเป็น 

5 ระดบั ดงัน้ี ขอ้คาํถามในทางบวกซ่ึงแสดงระดบัความคิดเห็น ใหน้ํ้าหนกัคะแนน ดงัน้ี 

 

    เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ระดบัคะแนน 5 

    เห็นดว้ย    ระดบัคะแนน 4 

    ปานกลาง   ระดบัคะแนน 3 

    ไม่เห็นดว้ย   ระดบัคะแนน 2 

    ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ระดบัคะแนน 1 

 

   โดยมีการแปลผลความหมายคะแนนเฉล่ียโดยใช้คะแนนเฉล่ีย (Mean) โดยกาํหนด

เกณฑค์่าเฉล่ียดว้ยวธีิการอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี (จรีรัตน์  อินทรจาํนงค,์ 2560: 5-28) 

 

    ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =  ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าตํ่าสุด 

                   จาํนวนชั้น 

                 =     พิสัย        =         5-1    =    0.8 

                        จาํนวนชั้น           5 
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    แปลความหมายได ้ดงัน้ี 

     ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 ระดบัมากท่ีสุด 

     ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 ระดบัมาก 

     ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 ระดบัปานกลาง 

     ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 ระดบันอ้ย 

     ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 ระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

   2.4 ตอนที ่4 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

    จากการศึกษาคร้ังน้ีจะทาํการทดสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ (Validity) และ

การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ซ่ึงทาํการทดสอบต่อไปน้ี 

    2.4.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย์

และความผกูพนัในองคก์าร เพื่อเป็นแนวทางในการออกแบบสอบถาม 

    2.4.2 การหาความน่าเช่ือถือ โดยการนาํแบบสอบถาม ไปทาํการทดสอบกบักลุ่ม

ตวัอย่างนัน่คือบุคลากรของ โรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) จาํนวน 30 ตวัอย่าง ท่ีไม่ใช่

กลุ่มตวัอย่าง เพื ่อหาความเชื่อมัน่ของเคร่ืองมือ โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าคอนบราด 

(Cronbach Alpha Coefficient) 

    2.4.3 นําแบบสอบถามไปดําเนินการเก็บรวบรวมและนํามาทดสอบด้วย

โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติหาความเช่ือมัน่ ค่าเท่ากบั 0.914 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้่า แบบสอบถาม 

มีความเช่ือมัน่เพราะไดค้่ามากกว่าค่ามาตรฐาน 0.70 ซ่ึงเป็นเกณฑ์ท่ียอมรับได ้(สุภาวดี  ขุนทอง

จนัทร์, 2560: 179) 

 

ตารางท่ี  3.1  ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาค 

 

ตัวแปรทีใ่ช้ในการศึกษา ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของ ครอนบาค 

การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 0.899 

ความผกูพนัของบุคลากรในองคก์าร 0.858 
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   จากตารางท่ี 3.1 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาคของกลุ่มตวัอย่าง 30 ตัวอย่าง  

ท่ีระดบันยัสําคญั 0.05 พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของ ครอนบาค 

หรือค่าความเช่ือมัน่ อยู่ท่ี 0.899 และความผูกพนัของบุคลากรในองค์การมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของ  

ครอนบาค หรือค่าความเช่ือมัน่ อยูท่ี่ 0.858 ผา่นเกณฑท่ี์กาํหนดไว ้

 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

   การเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ีผูศึ้กษาเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยเก็บขอ้มูล 

ใชร้ะยะเวลา ระหวา่ง วนัท่ี 17 กนัยายน 2561 – 31 มกราคม 2562 เท่านั้น ซ่ึงมีขั้นตอน ดงัน้ี 

   3.1 ข้ันที่ 1 ทาํหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บแบบสอบถามถึงโรงพยาบาล

บา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) เพือ่ขอความร่วมมือในการใหข้อ้มูล 

   3.2 ข้ันที ่2 ทาํการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง โดยการกระจายแจกแบบสอบถามไปยงั

หวัหนา้งานแต่ละหน่วยงาน ใหแ้ก่บุคลากรเพือ่ทาํแบบสอบถามดว้ยตนเอง โดยผูศึ้กษานาํแบบสอบถาม

ไปแจกดว้ยตนเอง 

   3.3 ข้ันที่ 3 ทาํการตรวจสอบความสมบูรณ์ของคาํตอบในแบบสอบถามทั้งหมด และ

ไดแ้บบสอบถามท่ีสมบูรณ์ร้อยละ 100 

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล  

 

   ผูศึ้กษานําข้อมูลท่ีรวบรวมจากแบบสอบถามมาประมวลผลด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์  

โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมานในการทดสอบ 

กบัขอ้มูล โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

   4.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

    ผูศ้ึกษาใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ในการอธิบายระดบัความคิดเห็นของบุคลากร โดยมีการแบ่งอนัตรภาคชั้น เป็นตวัแบ่งระดบัความ

คิดเห็นของบุคลากร 

    4.1.1 ความถีร้่อยละ เพื่อวเิคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

    4.1.2 ใช้ค่ า เฉลี ่ย เลขคณิต  (Mean) และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation: S.D.) เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลการวดัระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร และระดบั

ความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 
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   4.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ผูศ้ึกษาใช้สถิติการวิเคราะห์เชิงอา้งอิง

ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากร

โรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

   การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษา “การจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนัในองคก์าร

ของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน)” โดยส่งแบบสอบถามให้บุคลากรกลุ่มตวัอยา่ง

จาํนวนทั้งส้ิน 297 ฉบบั และไดรั้บการกลบัคืนมาจาํนวน 297 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 สําหรับการ

วเิคราะห์และการนาํเสนอผลการศึกษา แบ่งเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

   ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

   ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาล

บา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

   ตอนที ่3 การวเิคราะห์ระดบัความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ 

(องคก์ารมหาชน) 

   ตอนที่ 4 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัองคก์ารจาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล

ในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

   ตอนที่ 5 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนั

ในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

   สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

   N  แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

   X   แทน ค่าเฉล่ีย 

   S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

   Sig  แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

   SEb  แทน ค่าประมาณความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิการถดถอย 

   Β  แทน สัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   t  แทน ค่าท่ีใชท้ดสอบสัมประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์ 

   R  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 

   R2  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิของการพยากรณ์ 

   F  แทน ค่าสถิติ F ท่ีใชใ้นการทดสอบสัมประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์ 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

   ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษาตาํแหน่งงาน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาหาค่าความถ่ี และค่าร้อยละ 

โดยนาํเสนอดงัตารางท่ี 4.1 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

1. เพศ   

 ชาย 58 19.5 

 หญิง 239 80.5 

รวม 297 100.0 

2. อายุ   

 ตํ่ากวา่ 20 ปี 6 2.0 

 20-34 ปี 210 70.7 

 35-49 ปี 64 21.6 

 50 ปีข้ึนไป 17 5.7 

รวม 297 100.0 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด    

 ตํ่ากวา่ ม.6/ปวช 13 4.4 

 ม.6/ปวช. 99 33.3 

 ปวส./อนุปริญญา 36 12.1 

 ปริญญาตรี 

 ปริญญาตรีข้ึนไป 

129 

20 

43.4 

6.8 

รวม 297 100.0 

4. ตาํแหน่งงาน 

 แพทย ์

 พยาบาล 

 กลุ่มวชิาชีพ 

 เจา้หนา้ท่ีสนบัสนุนทางการแพทย ์

 

6 

71 

44 

176 

 

2.0 

23.9 

14.8 

59.3 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล จาํนวน (297 ตัวอย่าง) ร้อยละ (100.00) 

5. ประสบการณ์ในการทาํงาน 

 น้อยกว่า 1 ปี 

 

24 

 

8.1 

 1-3 ปี 57 19.2 

 4-6 ปี 69 23.2 

 7-9 ปี 57 19.2 

 10 ปี ข้ึนไป 90 30.3 

 

   จากตารางท่ี 4.1 ผลการการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาล

บา้นแพว้องคก์ารหาชน) พบวา่ 

   1) เพศ พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 80.5 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 

19.5 

   2) อายุ พบวา่ ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 20-34 ปี คิดเป็นร้อยละ 70.7 รองลงมา คือ อายุ

ระหวา่ง 35-49 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.5 และนอ้ยท่ีสุดอายตุ ํ่ากวา่ 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 2.0 

   3) ระดบัการศึกษา พบวา่ ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาสูงสุด ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 

43.4 รองลงมา ระดับม.6/ปวช คิดเป็ นร้อยละ 33.3 และน้อยท่ี สุด ระดับ ตํ่ ากว่าม .6/ปวช .  

คิดเป็นร้อยละ 4.4 

   4) ตาํแหน่งงาน  พบว่า ส่วนใหญ่มีตาํแหน่งงานเจา้หน้าท่ีสนับสนุนทางการแพทย ์

คิดเป็นร้อยละ 59.3 รองลงมาพยาบาลคิดเป็นร้อยละ 23.9 และนอ้ยท่ีสุด แพทย ์คิดเป็นร้อยละ 2.0 

   5) ประสบการณ์ในการทาํงาน พบว่า ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการทาํงาน  

อยูร่ะหวา่ง 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.3 รองลงมา 1-3 ปี และ 7-9 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.2 และนอ้ยท่ีสุด 

 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 8.1 
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ตอนที ่2 การวิเคราะห์ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การของบุคลากร 

   โรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) 

 

   ผลการวิเคราะห์ระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาล

บ้านแพว้ (องค์การมหาชน) ซ่ึงประกอบด้วย การวางแผนและสรรหาคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ 

การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การประเมินผลงาน การจดัการค่าตอบแทน และการจดัการ

อาชีพและความปลอดภยัในการทาํงาน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยนาํเสนอดงัตารางท่ี 4.2-4.7 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร

 ของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

 

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

1) การวางแผนและสรรหาคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ 3.54 0.68 มาก 

2) การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 3.52 0.69 มาก 

3) การประเมินผลงาน 3.56 0.67 มาก 

4) การจดัการค่าตอบแทน 3.36 0.81 ปานกลาง 

5) การจดัการอาชีพและความปลอดภยัในการทาํงาน 3.43 0.73 มาก 

รวม 3.48 0.62 มาก 

 

   จากตารางที่ 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นโดยรวมเก่ียวกบัระดบัการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องค์การมหาชน) อยู่ในระดบั

ความเห็นดว้ยมาก ( X  = 3.48) เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้นพบว่าการประเมินผลงานอยู่ในระดบัมาก 

( X = 3.56) รองลงมา คือ ดา้นการวางแผนและสรรหาคดัเลือกทรัพยากรมนุษย  ์( X  = 3.54)  

ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์( X  = 3.52) ด ้านการจดัการอาชีพและความ

ปลอดภยัในการทาํงาน ( X = 3.43) และค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการจดัการค่าตอบแทน อยูใ่นระดบั

ปานกลาง ( X  = 3.36) 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปรผลระดบัความคิดเห็นจาํแนกตามการวางแผน

 และสรรหาคดัเลือกทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

 

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

การวางแผนและสรรหาคดัเลอืกทรัพยากรมนุษย์ 

 1) มีการกาํหนดหลกัเกณฑใ์นการสรรหาและคดัเลือก

  บุคลากรอยา่งชดัเจน 

3.55 0.81 มาก 

 2) กาํหนดตาํแหน่งงานวา่งท่ีตอ้งการสรรหาอยา่งชดัเจนและ

  โปร่งใส 

3.46 0.82 มาก 

 3) มีการกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรใหต้รงกบัความรู้

  ความสามารถและความเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน 

3.59 0.87 มาก 

 4) การสรรหาและคดัเลือกเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง โปร่งใสและมี

  คุณธรรม 

3.48 0.85 มาก 

 5) มีการประชาสมัพนัธ์การรับสมคัรผา่นช่องทางท่ี 

  หลากหลายเพ่ือใหผู้ท่ี้สนใจไดรั้บทราบอยา่งทัว่ถึง 

3.58 0.83 มาก 

 6) การแต่งตั้งคณะกรรมการการคดัเลือกบุคลากรเพ่ือใหก้าร

  คดัเลือกเป็นไปอยา่งมีเหตุผล 

3.57 0.78 มาก 

รวม 3.54 0.68 มาก 

 

   จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นโดยรวมเก่ียวกบัการวางแผนและสรรหา

คดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้นพบวา่ มีการกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรใหต้รง

กบัความรู้ความสามารถและความเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานอยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.59) รองลงมา 

มีการประชาสัมพนัธ์การรับสมคัรผา่นช่องทางท่ีหลากหลาย เพื่อใหผู้ท่ี้สนใจไดรั้บทราบอยา่งทัว่ถึง 

( X  = 3.58) การแต่งตั้งคณะกรรมการการคดัเลือกบุคลากรเพื่อใหก้ารคดัเลือกเป็นไปอยา่งมีเหตุผล 

( X  = 3.57) มีการกาํหนดหลกัเกณฑ์ในการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรอยา่งชดัเจน ( X  = 3.55) 

การสรรหาและคดัเลือกเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง โปร่งใสและมีคุณธรรม ( X  = 3.48) และนอ้ยท่ีสุดท่ีอยู่

ในระดบัมาก คือ กาํหนดตาํแหน่งงานวา่งท่ีตอ้งการสรรหาอยา่งชดัเจนและโปร่งใส ( X  = 3.46) 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปรผลระดบัความคิดเห็นจาํแนกตามการฝึกอบรม 

และพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

 

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย์   

 1) ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมและ

  พฒันาเพ่ือเพ่ิมพนูความรู้ความสามารถ 

3.54 0.89 มาก 

 2) ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ล่ือนตาํแหน่ง

  ไดต้ามความสามารถของท่าน 

3.42 0.84 มาก 

 3) การเขา้รับการอบรมสามารถลดขอ้บกพร่องในการ

  ทาํงานของท่าน 

3.60 0.78 มาก 

 4) งานท่ีท่านทาํเปิดโอกาสใหท่้านพฒันาทกัษะความรู้ 

  และความสามารถเพ่ิมข้ึน 

3.62 0.82 มาก 

 5) ท่านเห็นวา่องคก์ารของท่านใหค้วามสาํคญัต่อเร่ืองการ

  พฒันาบุคลากร 

3.48 0.88 มาก 

 6) ท่านไดรั้บ ขอ้มูล ข่าวสาร เก่ียวกบัการฝึกอบรมและ

  พฒันาอยูเ่สมอ 

3.49 0.83 มาก 

รวม 3.52 0.69 มาก 

 

   จากตารางท่ี 4.4 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นโดยรวมเก่ียวกบัการฝึกอบรมและพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้นพบวา่ งานท่ีท่านทาํเปิดโอกาสให้ท่านพฒันาทกัษะความรู้ 

และความสามารถเพิ่มข้ึน อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.62) รองลงมามีการเขา้รับการอบรมสามารถลด

ขอ้บกพร่องในการทาํงานของท่าน ( X  = 3.60) ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้เขา้รับการฝึกอบรมและ

พฒันาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ ( X  = 3.54) ท่านไดรั้บขอ้มลู ข่าวสาร เก่ียวกบัการฝึกอบรม

และพฒันาเสมอ ( X  = 3.49) ท่านเห็นวา่องคก์ารของท่านให้ความสําคญัต่อเร่ืองการพฒันาบุคลากร 

( X  = 3.48) และนอ้ยท่ีสุดท่ีอยูใ่นระดบัมาก คือ ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ล่ือนตาํแหน่ง

ไดต้ามความสามารถของท่าน ( X  = 3.42)   
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปรผลระดับความคิดเห็นจาํแนกตามการ 

   ประเมินผลงานของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

 

 

   จากตารางท่ี 4.5 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นโดยรวมเก่ียวกบัการประเมินผลงาน 

เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้นพบวา่ องคก์ารของท่านไดก้าํหนดตวัช้ีวดัหรือเป้าหมายการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก 

( X  = 3.70) รองลงมาตวัผูป้ระเมินมีความเหมาะสมกบัการประเมินผลการปฏิบติังานของท่าน 

( X  = 3.55) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความเป็นธรรมแก่บุคลากรทุกคนในการประเมินผล 

การปฏิบติังาน ( X  = 3.53) องค์การของท่านกาํหนดหลกัเกณฑ์วิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน 

อย่างชัดเจน ( X  = 3.52) และน้อยท่ีสุดท่ีอยู่ในระดับมาก คือ ท่านเห็นว่าการพิจารณาความดี 

ความชอบในองคก์ารของท่านยดึหลกัผลงาน และคุณธรรม ( X  = 3.50) 

 

 

 

 

 

 

 

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

การประเมนิผลงาน 

 1) องคก์ารของท่านไดก้าํหนดตวัช้ีวดัหรือเป้าหมาย

  การทาํงาน 

3.70 0.75 มาก 

 2) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามเป็นธรรมแก่

  บุคลากรทุกคนในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

3.53 0.81 มาก 

 3) องคก์ารของท่านกาํหนดหลกัเกณฑว์ธีิการ

  ประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

3.52 0.84 มาก 

 4) ตวัผูป้ระเมินมีความเหมาะสมกบัการประเมินผล

  การปฏิบติังานของท่าน 

3.55 0.84 มาก 

 5) ท่านเห็นวา่การพิจารณาความดี ความชอบใน

  องคก์ารของท่านยดึหลกัผลงาน และคุณธรรม 

3.50 0.88 มาก 

รวม 3.56 0.67 มาก 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปรผลระดบัความคิดเห็นจาํแนกตามการจดัการ 

   ค่าตอบแทนของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

 

 

   จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นโดยรวมเก่ียวกบัการจดัการค่าตอบแทน 

เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่านอยูใ่น

ระดบัมาก ( X  = 3.41) รองลงมาในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง คือ องค์การของท่านมีการจดั

สวสัดิการอยา่งเหมาะสม เช่น ค่ารักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจาํปี ฯลฯ ( X  = 3.37) ผลประโยชน์

อ่ืนๆ ท่ีไดรั้บ เช่น รางวลั การเล่ือนตาํแหน่งงาน  มีความเหมาะสมกบัผลงานของท่าน ( X  = 3.37) 

ค่าตอบแทนที่ไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานและหนา้ที่ในความรับผิดชอบของท่าน ( X  = 3.36) 

ค่าตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บ เช่น ค่าล่วงเวลา โบนสั มีความเหมาะสมกบัผลงานของท่าน ( X  = 3.34) 

และนอ้ยท่ีสุดท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อความจาํเป็นในการครองชีพ 

( X  = 3.31) 

 

 

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

การจดัการค่าตอบแทน 

 1) ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานและ

  หนา้ท่ีในความรับผิดชอบของท่าน 

3.36 0.88 ปานกลาง 

 2) ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ 

  ความสามารถของท่าน 

3.41 0.87 มาก 

 3) ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อความจาํเป็นใน

  การครองชีพ 

3.31 0.96 ปานกลาง 

 4) ค่าตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บ เช่น ค่าล่วงเวลา  โบนสั 

  มีความเหมาะสมกบัผลงานของท่าน 

3.34 0.95 ปานกลาง 

 5) องคก์ารของท่านมีการจดัสวสัดิการอยา่ง

  เหมาะสม เช่น  ค่ารักษาพยาบาล การตรวจ

  สุขภาพประจาํปี ฯลฯ 

3.37 1.02 ปานกลาง 

 6) ผลประโยชน์อ่ืนๆท่ีไดรั้บ เช่น รางวลั การเล่ือน

  ตาํแหน่งงาน  มีความเหมาะสมกบัผลงานของ

  ท่าน 

3.37 0.95 ปานกลาง 

รวม 3.36 0.81 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปรผลระดบัความคิดเห็นจาํแนกตามการจดัการอาชีพ 

   และความปลอดภยัในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

 

 

   จากตารางที่ 4.7 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นโดยรวมเกี่ยวกบัการจดัการอาชีพ

และความปลอดภยัในการทาํงาน เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบว่า หัวหน้างานคอยให้คาํแนะนาํปรึกษา

ในการทาํงาน และพร้อมท่ีจะยอมรับความคิดเห็นจากบุคลากรอยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.51) รองลงมา

ท่านมีความรู้สึกมัน่คงในตาํแหน่งหน้าท่ีการงานของท่าน ณ ปัจจุบนั ( X  = 3.41) และน้อยท่ีสุด 

ท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ท่านรู้สึกปลอดภยัในขณะท่ีท่านปฏิบติังานในองคก์ารน้ี ( X  = 3.36) 

 

ตอนที ่3 การวเิคราะห์ระดบัความผูกพนัในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลบ้านแพ้ว  

   (องค์การมหาชน) 

 

   ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้

(องคก์ารมหาชน) ซ่ึงประกอบดว้ย ความผกูพนัดา้นความรู้สึก ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง และ

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานโดยนาํเสนอดงัตารางท่ี 9-12 ดงัน้ี 

 

 

 

 

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

การจดัการอาชีพและความปลอดภัยในการทาํงาน 

 1) ท่านมีความรู้สึกมัน่คงในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน

  ของท่าน ณ ปัจจุบนั 

3.41 0.86 มาก 

 2) หวัหนา้งานคอยใหค้าํแนะนาํปรึกษาในการ

  ทาํงาน และพร้อมท่ีจะยอมรับความคิดเห็นจาก

  บุคลากร 

3.51 0.84 มาก 

 3) ท่านรู้สึกปลอดภยัในขณะท่ีท่านปฏิบติังานใน

  องคก์ารน้ี 

3.36 0.85 ปานกลาง 

รวม 3.43 0.73 มาก 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความผูกพนัในองค์การของบุคลากร

   โรงพยาบาลบา้นแพว้ (องค์การมหาชน) 

 

ความผูกพนัในองค์การ X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

1) ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 3.52 0.68 มาก 

2) ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 3.35 0.70 ปานกลาง 

3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 3.48 0.66 มาก 

รวม 3.45 0.60 มาก 

 

   จากตารางท่ี 4.8   พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นโดยรวมเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัในองคก์าร

ของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องค์การมหาชน) อยู่ในระดบัความเห็นดว้ยมาก ( X  = 3.45) 

เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้นพบวา่ ความผกูพนัดา้นความรู้สึกอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.52) รองลงมา คือ

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ( X  = 3.48) และค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ความผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง

อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.35) 

 

ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปรผลระดบัความคิดเห็นจาํแนกตามความผกูพนั 

   ดา้นความรู้สึก ของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

 

 

ความผูกพนัในองค์การ X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

ความผูกพนัด้านความรู้สึก 

 1) ท่านยนิดีท่ีจะทาํงานในองคก์ารแห่งน้ีจน

  เกษียณอาย ุ

3.43 0.98 มาก 

 2) ท่านมีความรู้สึกท่ีไดก้ล่าวถึงองคก์ารของท่าน

  ใหก้บับุคคลภายนอกฟัง 

3.50 0.78 มาก 

 3) ท่านคิดวา่ปัญหาขององคก์ารเปรียบเหมือนเป็น

  ปัญหาของตวัท่านเอง 

3.50 0.83 มาก 

 4) ท่านคิดวา่บุคลากรภายในองคก์ารเปรียบเสมือน

  สมาชิกในครอบครัว 

3.56 0.81 มาก 

 5) ท่านรู้สึกเหมือนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 3.59 0.73 มาก 

รวม 3.52 0.68 มาก 
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   จากตารางที่ 4.9 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นโดยรวมเก่ียวกบัความผูกพนัดา้น

ความรู้สึก เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบว่า ท่านรู้สึกเหมือนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การอยู่ในระดบัมาก 

( X  = 3.59) รองลงมา ท่านคิดว่าบุคลากรภายในองค์การเปรียบเสมือนสมาชิกในครอบครัว  

( X  = 3.56) ท่านมีความรู้สึกท่ีได้กล่าวถึงองค์การของท่านให้กับบุคคลภายนอกฟัง ( X  = 3.50) 

ท่านคิดว่าปัญหาขององค์การเปรียบเหมือนเป็นปัญหาของตวัท่านเอง ( X  = 3.50) และน้อย

ท่ีสุด ท่ีอยู่ในระดบัมาก คือ ท่านยนิดีท่ีจะทาํงานในองคก์ารแห่งน้ีจนเกษียณอาย ุ( X  = 3.43) 

 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปรผลระดบัความคิดเห็นจาํแนกตามความผกูพนั 

    ดา้นความต่อเน่ือง ของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

 

 

   จากตารางท่ี 4.10 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นโดยรวมเก่ียวกบัความผูกพนัด้าน

ความต่อเน่ือง เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบวา่ เป็นเร่ืองยากท่ีจะออกจากองค์การในตอนน้ี ถึงแมว้่า

ท่านจะตอ้งการก็ตามอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.46) รองลงมา ท่านมีความจาํเป็นอยา่งมากท่ีตอ้งทาํงาน

ในองค์การแห่งน้ีในตอนน้ี ( X  = 3.45) ท่านไม่เกรงกลวัผลท่ีอาจเกิดข้ึนเม่ือท่านลาออกจากงาน 

( X  = 3.41) และในระดบัปานกลาง คือ หากท่านออกจากองค์การในตอนน้ี จะทาํให้เกิดปัญหา 

ในชีวิตของท่านเป็นอย่างมาก ( X  = 3.28) และน้อยท่ีสุดอยู่ในระดับปานกลาง คือ ถ้าลาออก 

จากองคก์ารน้ี โอกาสท่ีจะไดง้านใหม่มีอยูน่อ้ยมาก ( X  = 3.18) 

 

ความผูกพนัในองค์การ X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

ความผูกพนัด้านความต่อเนื่อง 

 1) ท่านไม่เกรงกลวัผลท่ีอาจเกิดข้ึนเม่ือท่านลาออก

  จากงาน 

3.41 0.82 มาก 

 2) เป็นเร่ืองยากท่ีจะออกจากองคก์ารในตอนน้ี 

  ถึงแมว้า่ท่านจะตอ้งการก็ตาม 

3.46 0.90 มาก 

 3) หากท่านออกจากองคก์ารในตอนน้ี จะทาํใหเ้กิด

  ปัญหาในชีวติของท่านเป็นอยา่งมาก 

3.28 1.00 ปานกลาง 

 4)  ท่านมีความจาํเป็นอยา่งมากท่ีตอ้งทาํงานใน

  องคก์ารแห่งน้ีในตอนน้ี 

3.45 0.84 มาก 

 5) ถา้ลาออกจากองคก์ารน้ี โอกาสท่ีจะไดง้านใหม่มี

  อยูน่อ้ยมาก 

3.18 1.01 ปานกลาง 

รวม 3.35 0.70 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปรผลระดบัความคิดเห็นจาํแนกตามความผกูพนั 

    ดา้นบรรทดัฐาน ของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

 

 

   จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นโดยรวมเก่ียวกบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ท่านคิดวา่ในปัจจุบนัองคก์ารมีอตัราการลาออกท่ีสูงข้ึนอยูใ่นระดบัมาก 

( X  = 3.65) รองลงมา ท่านคิดว่าความจงรักภกัดีต่อองค์การเป็นส่ิงสําคญัอย่างมาก ( X  = 3.64) 

ท่านรู้สึกว่าองค์การมีบุญคุณต่อท่าน ( X  = 3.48) และในระดบัปานกลาง ถึงแมว้่าท่านจะไดรั้บ

ขอ้เสนอที่ดีจากองคก์ารอ่ืนท่านก็ไม่ประสงคที์่จะลาออกจากองคก์าร ( X  = 3.38) และนอ้ยที่สุด 

อยูใ่นระดบัปานกลาง ท่านรู้สึกผดิหากท่านลาออกจากองคก์ารในตอนน้ี ( X  = 3.23) 

 

ตอนที ่4 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัในองค์การจําแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 

   ในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) 

 

   ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ 

(องค์การมหาชน) โดยวิเคราะห์จาํแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ในการทาํงาน โดยนาํเสนอดงัตารางท่ี 13-20 ดงัน้ี 

 

ความผูกพนัในองค์การ X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 

 1) ท่านคิดวา่ในปัจจุบนัองคก์ารมีอตัราการลาออกท่ี

  สูงข้ึน 

3.65 0.85 มาก 

 2) ท่านรู้สึกผิดหากท่านลาออกจากองคก์าร 

  ในตอนน้ี 

3.23 1.00 ปานกลาง 

 3) ท่านคิดวา่ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารเป็นส่ิง

  สาํคญัอยา่งมาก 

3.64 0.80 มาก 

 4) ถึงแมว้า่ท่านจะไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีจากองคก์ารอ่ืน

  ท่านก็ไม่ประสงคท่ี์จะลาออกจากองคก์าร 

3.38 0.91 ปานกลาง 

 5) ท่านรู้สึกวา่องคก์ารมีบุญคุณต่อท่าน 3.48 0.88 มาก 

รวม 3.48 0.66 มาก 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงความแตกต่างเพศกบัความผูกพนัในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ 

(องคก์ารมหาชน) 
 

ตวัแปร เพศ n X  S.D. t df Sig. 

1) ดา้นความรู้สึก ชาย 58 3.73 0.81 2.266 74.779 0.026* 

หญิง 239 3.47 0.64    

2) ดา้นความต่อเน่ือง ชาย 58 3.66 0.74 3.645 295 0.000* 

หญิง 239 3.29 0.67    

3) ดา้นบรรทดัฐาน ชาย 58 3.79 0.71 3.726 79.968 0.000* 

หญิง 239 3.41 0.63    

รวม 
ชาย 58 3.72 0.69 3.441 76.517 0.001* 

หญิง 239 3.39 0.56    

* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

   จากตารางที่ 4.12 พบว่า ค่าสถิติ t เท่ากบั 3.441 และค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงน้อย

กวา่ระดบันยัสําคญั 0.05 แสดงวา่ บุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) ท่ีมีเพศ แตกต่างกนั 

มีความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั และเมื่อวิเคราะห์รายดา้นก็พบความแตกต่าง ดา้นความรู้สึก 

ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐาน ในระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.13 แสดงความแตกต่างอายุกบัความผกูพนัในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้  

    (องคก์ารมหาชน) 
 

ตวัแปร อายุ n X  S.D. F Sig 

ดา้นความรู้สึก ตํ่ากวา่  20 ปี 6 4.10 0.60   

 20 - 34 ปี 210 3.43 0.68   

 35 - 49 ปี 64 3.73 0.62 4.888 0.002* 

 50 ปีข้ึนไป 17 3.61 0.60   

 รวม 297 3.52 0.68   

ดา้นความต่อเน่ือง ตํ่ากวา่  20 ปี 6 3.86 0.74   

 20 - 34 ปี 210 3.29 0.72   

 35 - 49 ปี 64 3.51 0.64 2.873 0.037* 

 50 ปีข้ึนไป 17 3.43 0.46   

 รวม 297 3.35 0.70   



48 

ตารางท่ี 4.13 (ต่อ) 
 

ตวัแปร อายุ n X  S.D. F Sig 

ดา้นบรรทดัฐาน ตํ่ากวา่  20 ปี 6 3.86 0.54   

 20 - 34 ปี 210 3.44 0.70   

 35 - 49 ปี 64 3.54 0.56 1.149 0.330 

 50 ปีข้ึนไป 17 3.56 0.47   

 รวม 297 3.48 0.66   

 ตํ่ากวา่  20 ปี 6 3.39 0.62   

 20 - 34 ปี 210 3.59 0.53   

ภาพรวม 35 - 49 ปี 64 3.53 0.35 3.471 0.170 

 50 ปีข้ึนไป 17 3.45 0.60   

 รวม 297 3.39 0.62   

* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

   จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ค่าสถิติ F เท่ากับ 3.471 และค่า Sig. เท่ากับ 0.170 ซ่ึงมากกว่า

ระดบันยัสําคญั 0.05 แสดงวา่ บุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) ท่ีมีอายุแตกต่างกนั 

ความผูกพนัในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องค์การมหาชน) ไม่แตกต่างกนั และเม่ือ

วิเคราะห์รายด้านก็พบความแตกต่าง ด้านความรู้สึก และด้านความต่อเน่ือง แต่ด้านบรรทดัฐาน 

ไม่พบความแตกต่าง 

 

ตารางท่ี 4.14 แสดงความแตกต่างระดับการศึกษากับความผูกพันในองค์การของบุคลากร 

    โรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

 

ตวัแปร ระดบัการศึกษา n X  S.D. F Sig 

ดา้นความรู้สึก ตํ่ากวา่ ม.6/ปวช. 13 3.64 0.81   

 ม.6/ปวช. 99 3.71 0.65   

 ปวส./อนุปริญญา 36 3.58 0.59 5.778 0.000* 

 ปริญญาตรี 129 3.31 0.65   

 ปริญญาตรีข้ึนไป 20 3.70 0.70   

 รวม 297 3.52 0.68   
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ตารางท่ี 4.14 (ต่อ) 

 

ตวัแปร ระดบัการศึกษา n X  S.D. F Sig 

ดา้นความต่อเน่ือง ตํ่ากวา่ ม.6/ปวช. 13 3.69 0.55   

 ม.6/ปวช. 99 3.60 0.64   

 ปวส./อนุปริญญา 36 3.50 0.70 8.893 0.000* 

 ปริญญาตรี 129 3.11 0.66   

 ปริญญาตรีข้ึนไป 20 3.27 0.78   

 รวม 297 3.35 0.70   

ดา้นบรรทดัฐาน ตํ่ากวา่ ม.6/ปวช. 13 4.00 0.48   

 ม.6/ปวช. 99 3.73 0.62   

 ปวส./อนุปริญญา 36 3.51 0.55 12.858 0.000* 

 ปริญญาตรี 129 3.21 0.62   

 ปริญญาตรีข้ึนไป 20 3.54 0.62   

 รวม 297 3.48 0.66   

ภาพรวม ตํา่กว่า ม.6/ปวช. 13 3.77 0.50   

 ม.6/ปวช. 99 3.68 0.56   

 ปวส./อนุปริญญา 36 3.53 0.58 11.176 0.000* 

 ปริญญาตรี 129 3.21 0.55   

 ปริญญาตรีขึน้ไป 20 3.50 0.61   

 รวม 297 3.45 0.60   

* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

   จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ค่าสถิติ F เท่ากบั 11.176 และค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกว่า

ระดบันยัสําคญั 0.05 แสดงวา่ บุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) ท่ีมีระดบัการศึกษา 

แตกต่างกนั ความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) แตกต่างกนั

ในระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือวิเคราะห์รายดา้นก็พบความแตกต่าง ดา้นความรู้สึก 

ดา้นความต่อเน่ือง และ ดา้นบรรทดัฐาน ผูศึ้กษาไดท้าํการเปรียบเทียบรายคู่ Post Hoc test (Scheffe) 

ซ่ึงไดผ้ลวเิคราะห์ตามตาราง ท่ี 17 
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ตารางท่ี 4.15 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของความผกูพนัในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาล

    บา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน)  ท่ีมีระดบัการศึกษา แตกต่างกนั 

 

ระดบัการศึกษา 
 

ตํา่กว่า ม.6/

ปวช. 

ม.6/

ปวช. 
ปวส./อนุปริญญา ปริญญาตรี ปริญญาตรีขึน้ไป 

 
X  3.77 3.68 3.53 3.22 3.50 

ตํ่ากวา่ ม.6/ปวช 3.77  - -0.09 -0.24 -0.55* -0.27 

ม.6/ปวช. 3.68  - - 0.15 -0.46* -0.18 

ปวส./อนุปริญญา 3.53   - -0.31 -0.03 

ปริญญาตรี 3.22    - -0.29 

ปริญญาตรีข้ึนไป 3.50   
  

- 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

   จากตารางท่ี 4.15 เม่ือทดสอบความแตกต่างลกัษณะความผูกพนัในองค์การของบุคลากร

โรงพยาบาลบา้นแพว้ (องค์การมหาชน) จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมี

การศึกษา ตํ่ากวา่ ม. 6/ ปวช มีความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างจากบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และพบว่า บุคลากรท่ีมีการศึกษา ม. 6/ ปวช. มีความผูกพนั

ในองค์การแตกต่างจากบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 และช่วงระดบัการศึกษาอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 

 

ตารางท่ี 4.16 แสดงความแตกต่างตาํแหน่งงานกบัความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาล 

    บา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

 

ตวัแปร ตาํแหน่งงาน n X  S.D. F Sig 

ดา้นความรู้สึก แพทย ์ 6 3.83 1.04   

 พยาบาล 71 3.39 0.65   

 กลุ่มวชิาชีพ 44 3.24 0.74 5.477 0.001* 

 เจา้หนา้ท่ีสนบัสนุนทางการแพทย ์ 176 3.63 0.63   

รวม 297 3.52 0.68   
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ตารางท่ี 4.16 (ต่อ) 

 

ตวัแปร ตาํแหน่งงาน n X  S.D. F Sig 

ดา้นความ

ต่อเน่ือง 

แพทย ์ 6 3.70 0.90   

พยาบาล 71 3.14 0.70   

 กลุ่มวชิาชีพ 44 3.15 0.81 6.275 0.000* 

 เจา้หนา้ท่ีสนบัสนุนทางการแพทย ์ 176 3.48 0.63   

 รวม 297 3.35 0.70   

ดา้นบรรทดั

ฐาน 

แพทย ์ 6 3.90 0.74   

พยาบาล 71 3.30 0.72   

 กลุ่มวชิาชีพ 44 3.36 0.65 4.114 0.007* 

 เจา้หนา้ท่ีสนบัสนุนทางการแพทย ์ 176 3.56 0.61   

 รวม 297 3.48 0.66   

ภาพรวม แพทย์ 6 3.81 0.80   

 พยาบาล 71 3.28 0.62   

 กลุ่มวชิาชีพ 44 3.25 0.64 6.557 0.000* 

 เจ้าหน้าทีส่นบัสนุนทางการแพทย์ 176 3.56 0.54   

รวม 297 3.45 0.60   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

   จากตารางที่ 4.16 พบวา่ ค่าสถิติ F เท่ากบั 6.557 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ย

กวา่กวา่ระดบันยัสาํคญั 0.05 แสดงวา่ บุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน)ท่ีมีตาํแหน่ง

งานแตกต่างกนั มีความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั ในระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ

เม่ือวิเคราะห์รายดา้นก็พบความแตกต่าง ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐาน 

และเมื่อวิเคราะห์รายดา้นก็พบความแตกต่าง ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และ ดา้นบรรทดั

ฐาน ผูศึ้กษาไดท้าํการเปรียบเทียบรายคู่ Post Hoc test (Scheffe) ซ่ึงไดผ้ลวเิคราะห์ตามตารางท่ี 4.18 
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ตารางท่ี 4.17 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคูข่องความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาล

   บา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) ท่ีมี ตาํแหน่งงาน แตกต่างกนั 

 

ตาํแหน่งงาน  แพทย์ พยาบาล กลุ่มวชิาชีพ เจ้าหน้าทีอ่ืน่ๆ 

 X  3.81 3.28 3.25 3.56 

แพทย ์ 3.81 - -0.53 -0.56 -0.25 

พยาบาล 3.28  - -0.03 0.28* 

กลุ่มวชิาชีพ 3.25   - 0.31* 

เจา้หนา้ท่ีสนบัสนุน

 ทางการแพทย ์

3.56    - 

รวม 3.45     

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

   จากตารางท่ี 4.17 เม่ือทดสอบความแตกต่างลกัษณะความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากร

โรงพยาบาลบา้นแพว้ (องค์การมหาชน) จาํแนกตามตาํแหน่งงานเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มพยาบาล 

มีความผูกพนัในองค์การและเจา้หน้าที่สนับสนุนทางการแพทยม์ีความผูกพนัในองค์การ  

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และตาํแหน่งงานอ่ืนๆไม่พบความ

แตกต่าง 

 

ตารางท่ี 4.18 แสดงความแตกต่างระยะเวลาท่ีปฏิบติังานกบัความผูกพนัในองค์การของบุคลากร 

    โรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

 

ตวัแปร 
ระยะเวลาที่

ปฏิบัตงิาน 
n X  S.D. F Sig 

ดา้นความรู้สึก นอ้ยกวา่ 1 ปี 24 3.60 0.59   

 1 - 3 ปี 57 3.58 0.77   

 4 – 6  ปี 69 3.42 0.69 1.012 0.401 

 7-9  ปี 57 3.43 0.70   

 10 ปี  ข้ึนไป 90 3.59 0.60   

 รวม 297 3.52 0.68   
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ตารางท่ี 4.18 (ต่อ) 

 

ตวัแปร 
ระยะเวลาที่

ปฏิบัตงิาน 
n X  S.D. F Sig 

ดา้นความต่อเน่ือง นอ้ยกวา่ 1 ปี 24 3.42 0.68   

 1 - 3 ปี 57 3.45 0.82   

 4 - 6 ปี 69 3.39 0.69 0.797 0.528 

 7-9 ปี 57 3.24 0.75   

 10 ปีข้ึนไป 90 3.32 0.59   

 รวม 297 3.35 0.70   

ดา้นบรรทดัฐาน นอ้ยกวา่ 1 ปี 24 3.70 0.64   

 1 - 3 ปี 57 3.61 0.78   

 4 - 6 ปี 69 3.42 0.64 1.768 0.135 

 7-9 ปี 57 3.44 0.69   

 10 ปีข้ึนไป 90 3.40 0.54   

 รวม 297 3.48 0.66   

ภาพรวม นอ้ยกวา่ 1 ปี 24 3.57 0.56   

 1 - 3 ปี 57 3.5544 0.71   

 4 - 6 ปี 69 3.4164 0.59 0.961 0.429 

 7-9 ปี 57 3.3754 0.64   

 10 ปีข้ึนไป 90 3.4385 0.49   

 รวม 297 3.4545 0.60   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

   จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ ค่าสถิติ F เท่ากบั 0.961 และค่า Sig. เท่ากบั 0.429 ซ่ึงมากกวา่

ระดบันัยสําคญั 0.05 แสดงว่า บุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องค์การมหาชน) ที่มีระยะเวลา

ปฏิบติังาน แตกต่างกนั ความผูกพนัในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องค์การมหาชน) 

ไม่แตกต่างกนั และเม่ือวิเคราะห์รายดา้นก็ไม่พบความแตกต่าง ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง 

และดา้นบรรทดัฐาน 
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ตอนที ่5 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กบัความผูกพนั

   ในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) 

 

   ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ย  5 ดา้น

ไดแ้ก่ 1) การวางแผนและสรรหาคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์2) การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

3) การประเมินผลงาน 4) การจดัการค่าตอบแทน 5) การจดัการอาชีพและความปลอดภยัในการทาํงาน 

กบัความผูกพนัองค์การประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความผูกพนัด้านความรู้สึก 2) ความผูกพนั 

ดา้นต่อเน่ือง 3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน โดยใชก้ารหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ของเพียร์

สัน (Pearson ’ son Correlation) โดยนาํเสนอดงัตารางท่ี 4.20 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.19 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพัน 

ในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

 

ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 
ปัจจยัความผูกพนัในองค์การของบุคลากร 

r 
Sig 

(2-Tailed) 

ระดบั

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

1) การวางแผนและสรรหาคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ 0.486** 0.000 นอ้ย เดียวกนั 

2) การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 0.472** 0.000 นอ้ย เดียวกนั 

3) การประเมินผลงาน 0.492** 0.000 นอ้ย เดียวกนั 

4) การจดัการค่าตอบแทน 0.658** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 
5) การจดัการอาชีพและความปลอดภยัในการทาํงาน 0.497** 0.000 นอ้ย เดียวกนั 

** นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

   จากตารางท่ี 4.19 พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันในองค์การของ

บุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) ดา้นการวางแผนและสรรหาคดัเลือกทรัพยากร

มนุษยก์บัความผูกพนัในองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงทิศทางบวก โดยมีระดบัความสัมพนัธ์ 

ในระดบัน้อย (r = 0.486) ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กบัความผกูพนัในองคก์าร 

มีความสัมพนัธ์เชิงทิศทางบวก โดยมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัน้อย (r = 0.472) ด้านการ

ประเมินผลงานกบัความผ ูกพนัในองค ์การมีความสัมพนัธ์เชิงทิศทางบวก  โดยมีระดบั

ความสัมพนัธ์ในระดบัน้อย(r=0.492) ด้านการจดัการค่าตอบแทนกับความผูกพนัในองค์การ 
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มีความสัมพนัธ์เชิงทิศทางบวกโดยมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r = 0.658)  และดา้น

การจดัการอาชีพและความปลอดภยัในการทาํงานกับความผูกพนัในองค์การมีความสัมพันธ์ 

เชิงทิศทางบวกโดยมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบันอ้ย (r = 0.497) 

 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

   การวิจยัเร่ือง “การศึกษา “การจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัในองคก์ารของ

บุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน)” โดยส่งแบบสอบถามให้บุคลากรกลุ่มตวัอยา่ง

จาํนวนทั้งส้ิน 297 คน โดยกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจากประชากรตามตารางของเครจซ่ีและมอร์

แกน (Krejcie & Morgan, 1970) และโดยใช้วิธีการสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Simple random sampling) 

และใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลโดย 

   1. การวิเคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนท่ี 1 เก่ียวกบัขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล

ของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษาตาํแหน่งงาน และระยะเวลาที่ปฏิบติังาน 

โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาหาค่าความถ่ี และค่าร้อยละ 

   2. การวิเคราะห์ระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาล

บา้นแพว้ (องค์การมหาชน) ซ่ึงประกอบดว้ย การวางแผนและสรรหาคดัเลือกทรัพยากรมนุษย  ์

การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การประเมินผลงาน การจดัการค่าตอบแทน และการจดัการ

อาชีพและความปลอดภยัในการทาํงาน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

   3. การวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ 

(องคก์ารมหาชน) ซ่ึงประกอบดว้ย ความผกูพนัดา้นความรู้สึก ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง และ

ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 

   4. การวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ 

(องคก์ารมหาชน) โดยวเิคราะห์จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน 

และประสบการณ์ในการทาํงาน โดยใชก้ารหาค่าสถิติ t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(one-way ANOVA) โดยใชค้่าสถิติ F-test 

   5. การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ย 5 ดา้น 

ไดแ้ก่ 1) การวางแผนและสรรหาคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์2) การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

3) การประเมินผลงาน 4) การจดัการค่าตอบแทน 5) การจดัการอาชีพและความปลอดภยัในการทาํงาน 

กบัความผูกพนัองคก์ารประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความผูกพนัดา้นความรู้สึก 2) ความผูกพนั
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ดา้นต่อเน่ือง 3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน โดยใชก้ารหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ของเพียร์สัน 

(Pearson’ son Correlation) 

 

1. สรุปการศึกษา 

 

   1.1 ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

    ทางผูศึ้กษาไดท้าํการเก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 297 ชุด ซ่ึงผูศึ้กษาไดส้รุปผล

ดงัต่อไปน้ี 

    ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจาํนวน 239 คน คิดเป็นร้อยละ 80.50 

อายุ 20-34 ปี คิดเป็นร้อยละ 70.70 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ43.40 ตาํแหน่งงาน

เจา้หนา้ท่ีอ่ืนๆ คิดเป็นร้อยละ 59.30 และประสบการณ์ในการทาํงาน 10 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 30.30 

   1.2 ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การของบุคลากร

โรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) 

    พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ 

(องค์การมหาชน) อยู่ในระดบัความเห็นดว้ยมาก ( X  = 3.48) โดยดา้นการประเมินผลงานอยู่ใน

ระดบัมาก ( X = 3.56) รองลงมาดา้นการวางแผนและสรรหาคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์( X = 3.54) 

และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการจดัการค่าตอบแทน อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด ( X  = 3.36) 

    1.2.1 ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการวางแผนและสรรหาคัดเลือก

ทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดบัมาก โดยระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์มีการกาํหนดคุณสมบติั 

ของบุคลากรให้ตรงกบัความรู้ความสามารถ และความเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน อยูใ่นระดบัมาก

และกาํหนดตาํแหน่งงานวา่งท่ีตอ้งการสรรหาอยา่งชดัเจนและโปร่งใสอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

    1.2.2 ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ อยู่ในระดบัมาก โดยการเขา้รับการอบรมสามารถลดขอ้บกพร่องในการทาํงานของท่าน 

อยู่ในระดบัมากและท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการสนับสนุนให้เล่ือนตาํแหน่งไดต้ามความสามารถ

ของท่านอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

    1.2.3 ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการประเมินผลงาน อยูใ่นระดบัมาก

โดยองคก์ารของท่านไดก้าํหนดตวัช้ีวดัหรือเป้าหมายการทาํงานอยูใ่นระดบัมากและท่านเห็นวา่การ

พิจารณาความดี ความชอบในองคก์ารของท่านยดึหลกัผลงานและคุณธรรมอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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    1.2.4 ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการจัดการค่าตอบแทน อยู่ในระดบั

ปานกลาง โดยค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่านอยูใ่นระดบัมาก และ

ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อความจาํเป็นในการครองชีพอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

    1.2.5 ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการจัดการอาชีพและความปลอดภัย

ในการทํางาน อยูใ่นระดบัมาก โดยหวัหนา้งานคอยใหค้าํแนะนาํปรึกษาในการทาํงาน และพร้อมท่ีจะ

ยอมรับความคิดเห็นจากบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก และท่านรู้สึกปลอดภยัในขณะที่ท่านปฏิบติังาน

ในองคก์ารน้ีอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

   1.3 ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลบ้าน

แพ้ว (องค์การมหาชน) 

    พบวา่ ความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

อยู่ในระดบัความเห็นด้วยมาก ( X  = 3.45) โดยด้านความผูกพนัด้านความรู้สึกอยู่ในระดบัมาก 

( X = 3.52) รองลงมาดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ( X  = 3.48) และน้อยท่ีสุด คือ ความผกูพนั

ดา้นความต่อเน่ือง อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด ( X  = 3.35) 

    1.3.1 ระดับความผูกพันด้านด้านความรู้สึกอยูใ่นระดบัมาก โดยท่านรู้สึกเหมือน

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารอยูใ่นระดบัมากและท่านยนิดีท่ีจะทาํงานในองคก์ารแห่งน้ีจนเกษียณอายุ

อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

    1.3.2 ระดับความผูกพันด้านความต่อเน่ืองอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเป็นเร่ืองยาก

ท่ีจะออกจากองค์การในตอนน้ี ถึงแมว้่าท่านจะตอ้งการก็ตามอยู่ในระดบัมากและถา้ลาออกจาก

องคก์ารน้ี โอกาสท่ีจะไดง้านใหม่มีอยูน่อ้ยมากอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

    1.3.3 ระดับความผูกพันด้านบรรทัดฐาน อยูใ่นระดบัมาก โดยท่านคิดวา่ในปัจจุบนั

องคก์ารมีอตัราการลาออกท่ีสูงข้ึนอยู่ในระดบัมาก และท่านรู้สึกผิดหากท่านลาออกจากองค์การ

ในตอนน้ีอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

   1.4 ตอนที่ 4 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพันในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาล

บ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) โดยวเิคราะห์จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

    พบวา่ บุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

    1.4.1 เพศ แตกต่างกนั มีความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ 

(องค์การมหาชน) แตกต่างกนัในระดบันัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือวิเคราะห์รายด้าน 

ก็พบความแตกต่าง ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐาน 
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    1.4.2 อายุ แตกต่างกนั มี ความผูกพนัในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ 

(องคก์ารมหาชน) ไม่แตกต่างกนั และเม่ือวิเคราะห์รายดา้นก็พบความแตกต่าง ดา้นความรู้สึก และ 

ดา้นความต่อเน่ือง แต่ดา้นบรรทดัฐานไม่พบความแตกต่าง 

    1.4.3 ระดับการศึกษา แตกต่างกนั ความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาล

บา้นแพว้ (องค์การมหาชน) แตกต่างกนัในระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือวิเคราะห์

รายดา้นก็พบความแตกต่าง ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐาน ผูศึ้กษาไดท้าํ

การเปรียบเทียบรายคู่ Post Hoc test (Scheffe) พบวา่บุคลากรท่ีมีการศึกษา ตํ่ากวา่ ม.6/ปวช มีความ

ผกูพนัในองคก์ารแตกต่างจากบุคลากรที่มีระดบัการศึกษา ปริญญาตรี อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ 

ที ่ระดับ 0.05 และพบว่า บุคลากรท่ี มีการศึกษา ม.6/ปวช. มีความผูกพันในองค์การแตกต่าง 

จากบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา ปริญญาตรี อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และช่วงระดบั

การศึกษาอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 

    1.4.4 ตําแหน่งงานแตกต่างกนั มีความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั และเม่ือวเิคราะห์

รายดา้นก็พบความแตกต่างฐาน ในระดบันยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ดา้นความรู้สึก ดา้นความ

ต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐาน และเม่ือวิเคราะห์รายดา้นก็พบความแตกต่าง ดา้นความรู้สึก ดา้นความ

ต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐาน ผูศึ้กษาไดท้าํการเปรียบเทียบรายคู่ พบวา่ กลุ่มพยาบาลมีความผกูพนั

ในองคก์ารและเจา้หนา้ท่ีสนบัสนุนทางการแพทยมี์ความผกูพนัในองคก์าร มีความแตกต่างกนัอยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และตาํแหน่งงานอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 

    1.4.5 ระยะเวลาปฏิบัติงาน แตกต่างกนั ความผูกพนัในองค์การของบุคลากร

โรงพยาบาลบา้นแพว้ (องค์การมหาชน) ไม่แตกต่างกนั และเม่ือวิเคราะห์รายดา้นก็ไม่พบความ

แตกต่าง ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐาน 

   1.5 ตอนที่ 5 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับความ

ผูกพนัในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) 

    พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาล

บา้นแพว้ (องค์การมหาชน) ดา้นการวางแผนและสรรหาคดัเลือกทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนั 

ในองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงทิศทางบวก โดยมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัน้อย (r = 0.486) ดา้น

การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กบัความผกูพนัในองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงทิศทางบวก 

โดยมีระดับความสัมพันธ์ในระดับน้อย (r = 0.472) ด้านการประเมินผลงานกับความผูกพัน 

ในองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงทิศทางบวก โดยมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบันอ้ย (r = 0.492) 

ดา้นการจดัการค่าตอบแทนกบัความผกูพนัในองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงทิศทางบวก โดยมีระดบั

ความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r = 0.658) และการจดัการอาชีพและความปลอดภยัในการทาํงาน
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กบัความผูกพนัในองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงทิศทางบวกโดยมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัน้อย  

(r = 0.497) 

 

2. อภิปรายผล 

 

   ผลการศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ารของ

บุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) ผล การศึกษาพบวา่ 

   2.1 ผลระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลบ้านแพ้ว 

(องค์การมหาชน) พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากสูงมาตํ่า คือ ดา้น

การประเมินผล ดา้นการวางแผนและสรรหาคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการจดัการอาชีพและความปลอดภยัในการทาํงานและดา้นการจดัการค่าตอบแทน 

ซ่ึงผลการศึกษาน้ีสอดคลอ้งกบั ปภาวดี  เหล่าพาณิชยเ์จิญ (2010) ทาํการศึกษาเร่ือง ความผูกพนั 

ต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลรามาธิบดี ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนั

ต่อองค์กรในระดบัสูงร้อยละ 61.9 ระดบัปานกลางร้อยละ 37.1 ซ่ึงสอดคล้องกบัผลการศึกษา

ของ นภาพร  ศิริพรกิตติ ท่ีศึกษา ความผูกพนัองค์กรและประเภทวฒันธรรมองค์กรของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช ผลการศึกษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราชมีความผูกพนั 

ต่อองคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัสูง จากการศึกษาของ ปิยธิดา  คูหิรัญญรัตน์ (2013) ทาํการศึกษา

เร่ือง ความผูกพนักบัองค์กรและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในบุคลากรคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น 

ผลการจากศึกษาพบวา่ บุคลากรคณะแพทยศาสตร์มีความผกูพนักบัองคก์รในระดบัมาก โดยท่ีสถานะ

ขององค์กรยงัมีคะแนนความผูกพนัในระดับมาก และยงัพบว่าปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพนั 

ในองคก์ร พบวา่ เพศ ระดบัการศึกษา อายขุองผูป้ฏิบติังาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และการมีรายได้

ท่ีเพียงพอ มีความสมัพนัธ์กบัคะแนนความผกูพนัต่อองคก์ร 

   2.2 ผลระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) 

พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียสูงมาตํ่า คือ ดา้นความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน และความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง ซ่ึงผลการจากศึกษาในคร้ังน้ีมีความ

สอดคลอ้งกบัการศึกษา จุฑามาศ  วิเวโก (2554) ทาํการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร

ในโรงพยาบาลนายายอาม จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 

ในโรงพยาบาลนายายอาม พบว่า ในภาพรวมมีความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก นอกจากน้ี 

ยงัมีความสอดคล้องกับการศึกษาของ ดารณี  เทียมเพ็ชร (2556) ทาํการศึกษาเร่ืองความผูกพนั 
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ต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแก้ว ผลการศึกษาพบว่า บุคลากร 

ในโรงพยาบาลสมเด็จพระยพุราชสระแกว้ มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก 

   2.3 ผลเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การจําแนกตามลักษณะส่วนบุคคลในองค์การ

ของบุคลากรโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) พบว่า เพศ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน 

แตกต่างกนั มีความผูกพนัในองค์การแตกต่างกัน แต่อายุ และระยะเวลาปฏิบติังาน แตกต่างกัน 

ในระดบันยัสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ความผูกพนัในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลบา้น

แพว้ (องค์การมหาชน) ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงผลการศึกษาในคร้ังน้ีมีความสอดคล้องกบัการศึกษา

ของ อรวรรณ   เครือแป้น (2013) ที่ทาํการศึกษาเกี่ยวกบั ความผูกพนัองค์กรของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง ผลจากการศึกษาพบว่า ตาํแหน่งงานที่แตกต่างกนั 

มีความผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลวชิาชีพแตกต่างกนั 

   2.4 ผลศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันในองค์การ

ของบุคลากรโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยส์ัมพนัธ์ 

กบัความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) ดา้นการวางแผน

และสรรหาคดัเลือกทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัในองค์การมีความสัมพนัธ์ระดบัน้อย  

ด้านการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กบัความผกูพนัในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ระดบันอ้ย

ดา้นการประเมินผลงานกบัความผูกพนัในองค์การมีความสัมพนัธ์ระดบัน้อยการจดัการอาชีพ

และความปลอดภยัในการทาํงานกบัความผูกพนัในองค์การมีความสัมพนัธ์ระดบัน้อย และดา้น

การจดัการค่าตอบแทนกบัความผูกพนัในองค์การมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง กลาง  ผลการ

การศึกษาในคร้ังน้ีมีความสอดคล้องกบังานวิจยัอ่ืนๆ ดงัน้ี สุรีพร  สกุณ (2015) ทาํการศึกษาเร่ือง 

ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การ กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร โรงพยาบาล

สมเด็จพระยุพราชสระแกว้ ผลจากการศึกษาพบว่า ความผูกพนัต่อ องค์การของบุคลากรโดยรวม 

อยูใ่นระดบัสูง 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

   ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการศึกษา การจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนัในองคก์าร

ของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน 

   3.1 ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการทํางานละความรู้สึกปลอดภัยขณะปฏิบัติงานในองค์การ

จดัอยูใ่นระดบันอ้ยที่สุด องคก์ารควรมีการสนบัสนุน โดยเพิ ่มค่าตอบแทนในการปฏิบตัิงาน  

โดยอาจจะมีการเพิ ่มค่าตอบแทนในการทํางานช่วงอายุของการทํางาน ควรพิจารณาภาระ 



62 

ของบุคลากรในองค์การต่อค่าตอบแทนในการไดร้ับ ผูบ้ริหารองค์การและผูที้่มีส่วนเกี่ยวขอ้ง 

ควรมีการสร้างความปลอดภยัในการทํางานของบุคลากร กําหนดนโยบายและแนวทาง

ปฏิบติังานท่ีชดัเจน เพื่อแสดงใหเ้ห็นถึงความปลอดภยัระหวา่งการทาํงาน 

   3.2 การสนับสนุนให้เลื่อนตําแหน่งได้ตามความสามารถจดัอยู่ในระดับตํ่าที่สุด

องค์การควรมีการสนบัสนุนให้มีการเลื่อนตาํแหน่งตามความสามารถของบุคลากร ควรมีการ 

จดัประเมินผลงานของบุคลากรทุกฝ่าย อาจจะมีการจดัทาํการประเมินผลงานของบุคลากรรายปี 

ในแต่ละตาํแหน่งงาน ผูท่ี้มีความสามารถอาจจะมีการประเมินเร่ือง รายไดต้อบแทนหรือไดรั้บเกียรติ

บตัร จากฝ่ายบริหาร เพื่อท่ีจะให้มีกาํลงัใจในการทาํงาน และเป็นตวัอย่างให้แก่บุคลากรคนอ่ืนๆ  

ในการปฏิบติังาน 

   3.3 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การ

มหาชน) พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากสูงมาตํ่า คือ ดา้นการประเมินผล 

ดา้นการวางแผนและสรรหาคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ดา้นการจดัการอาชีพและความปลอดภยัในการทาํงานและดา้นการจดัการค่าตอบแทน แต่เม่ือพิจารณา

ถึงการกาํหนดตาํแหน่งงานวา่งท่ีตอ้งการสรรหาอยา่งชดัเจนและโปร่งใส พบวา่จดัอยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด ผูว้จิยัจึงมีความคิดเห็นวา่ ในการรับบุคลากรเขา้มาปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์าร

มหาชน) ผูบ้ริหารหรือผูที้่มีส่วนเกี่ยวขอ้งควรแสดงให้เห็นความโปร่งใสและความเหมาะสม  

ตามความสามารถของตําแหน่งงาน อาทิเช่น มีการจัดการสอบเข้าทํางาน เข้ารับการคัดเลือก  

ควรสามารถตรวจสอบผลการสอบของตนเองกบัคณะกรรมการท่ีคดัเลือกได ้และสามารถร้องเรียน

ไปยงัผูบ้ริหารหากเกิดความไม่ชอบธรรมในการคดัเลือก 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กบัความผูกพนั 

ในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) 

 

วตัถุประสงค์ 

 

   1. เพื่อศึกษาระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การของบุคลากรโรงพยาบาล

บา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

   2. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์าร

มหาชน) 

   3. เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัองคก์ารจาํแนกตามปัจจยับุคคลในองคก์ารของบุคลากร

โรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

   4. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัใน

องคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

 

คาํช้ีแจง 

 

   1. แบบสอบถามน้ีใชส้าํหรับบุคลากรโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน) 

   2. ผูศึ้กษาขอความร่วมมือทุกท่านตอบคาํถามตามความเป็นจริง 

   3. ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาจะเก็บไวเ้ป็นความลบั และนาํมาใช้เพื่อ

การศึกษาเท่านั้น 

   4. แบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ชุด คือ 

    ชุดท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มลูส่วนบุคคลของบุคลากร จาํนวน 5 ขอ้ 

    ชุดท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร จาํนวน 26 ขอ้ 

    ชุดท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์าร จาํนวน 15 ขอ้ 

   5. ผูศึ้กษาขอกราบขอบพระคุณบุคลากรทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  และตอบแบบสอบถามใหต้รงกบัขอ้เทจ็จริงหรือ

  ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 1. เพศ 

     ชาย      หญิง 

 2. อาย ุ

     อายตุ ํ่ากวา่  20 ปี   อาย ุ20 - 34 ปี 

     อาย ุ35 - 49 ปี   อาย ุ50 ปีข้ึนไป 

 3. ระดบัการศึกษา 

     ต ํ่ากวา่ ม.6/ปวช.   ม.6/ปวช. 

     ปวส./อนุปริญญา   ปริญญาตรี 

     ปริญญาตรีข้ึนไป 

 4. ตาํแหน่งงาน 

     แพทย ์     พยาบาล 

     กลุ่มวชิาชีพ*    เจา้หนา้ท่ีสนบัสนุนทางการแพทย*์* 

 5. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

     นอ้ยกวา่ 1 ปี    1 - 3 ปี 

     4 - 6 ปี     7-9 ปี 

     10 ปีข้ึนไป 

หมายเหตุ 

   * กลุ่มวิชาชีพ ไดแ้ก่ เภสัช, นกัการแพทยแ์ผนไทย, นกักายภาพบาํบดั. นกัรังสีเทคนิค, 

นักสุขศึกษา, นักเทคนิคการแพทย์, นักวิทยาศาสตร์, นักวิชาการสาธารณสุข, นักเวชสถิติ,  

นกัโภชนาการ, นกัอจัถวจีศาสตร์, นกัจิตวิทยา, นกัแกไ้ขการพูด, นกัสังคมสงเคราะห์, นกักระตุน้

พฒันาการ, นกักิจกรรมบาํบดั, นกัทศันมาตร, นิติกร, นกัเวชศาสตร์การส่ือความหมาย และนายช่าง

วศิวกร เป็นตน้ 

   **เจ้าหน้าที่สนับสนุนทางการแพทย์ ได้แก่ หัวหน้างานท่ีไม่ใช่กลุ่มวิชาชีพ, ผูช่้วย

พยาบาล, ผูช่้วยทนัตแพทย,์ ผูช่้วยงานรังสี, แม่บา้น, รปภ, คนสวน, เจา้หนา้ท่ี เป็นตน้ 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

 

คําช้ีแจง โปรดพิจารณาข้อความในแต่ละข้อแล้วเขียนเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่างให้ตรงกับระดับ 

  ความคิดเห็นของท่านเพียงคาํตอบเดียว 

 

ข้อ การจดัการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

ระดบัความคดิ 

เห
็น

ด้ว
ยอ

ย่า
งย

ิง่ 

เห
็น

ด้ว
ย 

ป
าน

กล
าง

 

ไม่
เห

็น
ด้ว

ย 

ไม่
เห

็น
ด้ว

ยอ
ย่า

งย
ิง่ 

การวางแผนและสรรหาคดัเลอืกทรัพยากรมนุษย์ 

1. มีการกาํหนดหลกัเกณฑใ์นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรอยา่ง

ชดัเจน 

     

2. กาํหนดตาํแหน่งงานวา่งท่ีตอ้งการสรรหาอยา่งชดัเจนและโปร่งใส      

3. มีการกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรใหต้รงกบัความรู้ความสามารถ

และความเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน 

     

4. การสรรหาและคดัเลือกเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง โปร่งใสและมีคุณธรรม      

5. มีการประชาสมัพนัธ์การรับสมคัรผา่นช่องทางท่ีหลากหลายเพ่ือใหผู้ท่ี้

สนใจไดรั้บทราบอยา่งทัว่ถึง 

     

6. มีการแต่งตั้งคณะกรรมการการคดัเลือกบุคลากรเพ่ือใหก้ารคดัเลือก

เป็นไปอยา่งมีเหตุผล 

     

การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย์      

7. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมและพฒันาเพ่ือเพ่ิมพนู

ความรู้ความสามารถ 

     

8. ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ล่ือนตาํแหน่งไดต้าม

ความสามารถของท่าน 

     

9. การเขา้รับการอบรมสามารถลดขอ้บกพร่องในการทาํงานของท่าน      

10. งานท่ีท่านทาํเปิดโอกาสใหท่้านพฒันาทกัษะความรู้ และความสามารถ

เพ่ิมข้ึน 

     

11. ท่านเห็นวา่องคก์ารของท่านใหค้วามสาํคญัต่อเร่ืองการพฒันาบุคลากร      

12. ท่านไดรั้บ ขอ้มูล ข่าวสาร เก่ียวกบัการฝึกอบรมและพฒันาอยูเ่สมอ      
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ข้อ การจดัการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

ระดบัความคดิ 

เห
็น

ด้ว
ยอ

ย่า
งย

ิง่ 

เห
็น

ด้ว
ย 

ป
าน

กล
าง

 

ไม่
เห

็น
ด้ว

ย 

ไม่
เห

็น
ด้ว

ยอ
ย่า

งย
ิง่ 

การประเมนิผลงาน 

13. องคก์ารของท่านไดก้าํหนดตวัช้ีวดัหรือเป้าหมายการทาํงาน      

14. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามเป็นธรรมแก่บุคลากรทุกคนในการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน 

     

15. องคก์ารของท่านกาํหนดหลกัเกณฑว์ธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน

อยา่งชดัเจน 

     

16. ตวัผูป้ระเมินมีความเหมาะสมกบัการประเมินผลการปฏิบติังานของ

ท่าน 

     

17. ท่านเห็นวา่การพิจารณาความดี ความชอบในองคก์ารของท่านยดึหลกั

ผลงาน และคุณธรรม 

     

การจดัการค่าตอบแทน      

18. ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานและหนา้ท่ีในความ

รับผิดชอบของท่าน 

     

19. ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน      

20. ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อความจาํเป็นในการครองชีพ      

21. ค่าตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บ เช่น ค่าล่วงเวลา  โบนสั มีความเหมาะสมกบั

ผลงานของท่าน 

     

22. องคก์ารของท่านมีการจดัสวสัดิการอยา่งเหมาะสม เช่น  ค่า

รักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจาํปี ฯลฯ 

     

23. ผลประโยชน์อ่ืนๆท่ีไดรั้บ เช่น รางวลั การเล่ือนตาํแหน่งงาน  มีความ

เหมาะสมกบัผลงานของท่าน 

     

การจดัการอาชีพและความปลอดภัยในการทาํงาน      

24. ท่านมีความรู้สึกมัน่คงในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่าน ณ ปัจจุบนั      

25. หวัหนา้งานคอยใหค้าํแนะนาํปรึกษาในการทาํงาน และพร้อมท่ีจะ

ยอมรับความคิดเห็นจากบุคลากร 

     

26. ท่านรู้สึกปลอดภยัในขณะท่ีท่านปฏิบติังานในองคก์ารน้ี      
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัในองค์การ 

 

คําช้ีแจง   โปรดพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้แล้วเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างให้ตรงกบัระดบั

   ความคิดเห็นของท่านเพียงคาํตอบเดียว 

 

ข้อ ความผูกพนัในองค์การ 

ระดบัความคดิ 

เห
็น

ด้ว
ยอ

ย่า
งย

ิง่ 

เห
็น

ด้ว
ย 

ป
าน

กล
าง

 

ไม่
เห

็น
ด้ว

ย 

ไม่
เห

็น
ด้ว

ยอ
ย่า

งย
ิง่ 

ด้านความรู้สึก  

1. ท่านยนิดีท่ีจะทาํงานในองคก์ารแห่งน้ีจนเกษียณอาย ุ      

2. ท่านมีความรู้สึกท่ีไดก้ล่าวถึงองคก์ารของท่านใหก้บับุคคลภายนอกฟัง      

3. ท่านคิดวา่ปัญหาขององคก์ารเปรียบเหมือนเป็นปัญหาของตวัท่านเอง      

4. ท่านคิดวา่บุคลากรภายในองคก์ารเปรียบเสมือนสมาชิกในครอบครัว      

5. ท่านรู้สึกเหมือนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร      

ด้านความต่อเนื่อง      

6. ท่านไม่เกรงกลวัผลท่ีอาจเกิดข้ึนเม่ือท่านลาออกจากงาน      

7. เป็นเร่ืองยากท่ีจะออกจากองคก์ารในตอนน้ี ถึงแมว้า่ท่านจะตอ้งการ 

ก็ตาม 

     

8. หากท่านออกจากองคก์ารในตอนน้ี จะทาํใหเ้กิดปัญหาในชีวติของ

ท่านเป็นอยา่งมาก 

     

9. ท่านมีความจาํเป็นอยา่งมากท่ีตอ้งทาํงานในองคก์ารแห่งน้ีในตอนน้ี      

10. ถา้ลาออกจากองคก์ารน้ี โอกาสท่ีจะไดง้านใหม่มีอยูน่อ้ยมาก      

ด้านบรรทดัฐาน      

11. ท่านคิดวา่ในปัจจุบนัองคก์ารมีอตัราการลาออกท่ีสูงข้ึน      

12. ท่านรู้สึกผิดหากท่านลาออกจากองคก์ารในตอนน้ี      

13. ท่านคิดวา่ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารเป็นส่ิงสาํคญัอยา่งมาก      

14. ถึงแมว้า่ท่านจะไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีจากองคก์ารอ่ืนท่านก็ไม่ประสงค ์

ท่ีจะลาออกจากองคก์าร 

     

15. ท่านรู้สึกวา่องคก์ารมีบุญคุณต่อท่าน      
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