
This descriptive study examined levels of efficiency 
of human resource management in nursing department, 
organizational commitment of professional nurses, and 
relationships between personal factors and efficiency of 
human resource management of nursing department. 
The sample of 276 professional nurses who had worked 
at Queen Sirikit National Institute of Child Health more 
than 1 year was selected using simple random sampling. 
The questionnaire for collecting data consisted of 3 parts 
including the personal data, the efficiency of human 
resource management in nursing department, and the 
organizational commitment. Content validation was 
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performed by health experts, the reliabilities of the 
efficiency human resource management and organizational 
commitment were Cronbach’s alpha coefficient of 0.96 
and 0.94, respectively. Data were analyzed using 
percentage, mean, standard deviation, and Pearson 
product-moment correlation coefficient. The results: 1) 
the efficiency of human resource management in nursing 
department was at high level. ( x– = 3.61). 2) Organizational 
commitment of professional nurses was at moderate level. 
( x– = 3.13). 3) The efficiency of human resource management 
in nursing department was significantly positively related to 
organizational commitment of professional nurses (r = 0.657) 
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at the 0.01 level, while personal factors were not related 
to the organizational commitment of professional nurses. 
Nurse administrators should strengthen good relationships 
in the organization such as arranging organizational 
development activities (OD) that promote participation 
and increasing level of organizational commitment.

Keywords : Personal factors, Efficiency of human 
resource management, Organizational commitment, 
Nurses 

บทคัดย่อ

การศึกษาครั้งนี้เป็นวิจัยเชิงพรรณนา มีวัตถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาระดับประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่ม
ภารกิจด้านการพยาบาล ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
ของพยาบาลวชิาชพี ความสมัพันธ์ของประสทิธิภาพการบรหิาร
ทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มภารกิจด้านการพยาบาล และปัจจัย
ส่วนบุคคลกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาล
วิชาชีพ กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน
สถาบันสุขภาพเด็กแห่งชาติมหาราชินีไม่น้อยกว่า 1 ปี จ�ำนวน 
276 คน ได้จากการสุ่มอย่างง่าย เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษามี  
3 ส่วน คอื แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไป แบบสอบถามประสทิธิภาพ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มภารกิจด้านการพยาบาล 
และแบบสอบถามความยึดมัน่ผกูพันต่อองค์การของพยาบาล
วิชาชพี ท่ีผ่านการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาและวิเคราะห์
ค่าความเที่ยงได้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากับ 
0.96 และ 0.94 ตามล�ำดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ ความถ่ี  
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
ของเพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่า 1) ประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของกลุ ่มภารกิจด้านการพยาบาล อยู่ใน 
ระดับสูง (x– = 3.61) 2) ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพ กลุ่มภารกิจด้านการพยาบาล อยู่ในระดับ  
ปานกลาง (x– =3.13) 3) ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ของกลุ่มภารกิจด้านการพยาบาล มีความสัมพันธ ์
ทางบวก (r = 0.657) กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วน
ปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพัน 
ต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ ผู้บริหารทางการพยาบาล 
ควรจดักิจกรรมกระชบัความสมัพันธ์ภายในองค์การเพ่ิมมากข้ึน 
เช่น กิจกรรมการพัฒนาองค์การ เพ่ือสร้างบรรยากาศให้เกิดการ 
มีส ่วนร ่วม และเพ่ิมระดับความยึดมั่นผูกพันในงานให้ 
เพิ่มมากขึ้น

ค�ำส�ำคัญ: ปัจจัยส่วนบุคคล ประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ พยาบาล
วิชาชีพ 

บทน�ำ

กลุม่ภารกิจด้านการพยาบาล สถาบนัสขุภาพเดก็แห่งชาติ
มหาราชินี ก�ำหนดพันธกิจว่า ให้การพยาบาลเด็กในโรคที ่
ยุ่งยากซับซ้อนโดยบูรณาการค้นคว้า วิจัย พัฒนาองค์ความรู ้
ตลอดจนถ่ายทอดและฝึกอบรมด้านการพยาบาลโรคเด็กตาม
มาตรฐานสากล ปัจจัยส�ำคัญในการบริหารคือ อัตราก�ำลัง
พยาบาลวิชาชีพที่เพียงพอ และมีสมรรถนะเหมาะสมต่อการ
ปฏิบัติงาน ผลการทบทวนข้อมูลเก่ียวกับทรัพยากรบุคคล 
ของกลุม่ภารกิจด้านการพยาบาล สถาบนัสขุภาพเดก็แห่งชาติ
มหาราชินี ต้ังแต่ปีงบประมาณ 2556-2559 พบว่า พยาบาล
วิชาชีพท่ีมีอายุงาน 1-5 ปี มีอัตราการลาออกคิดเป็นร้อยละ 
91.8, 97.0, 89.6 และ 56.0 ของผู้ท่ีลาออกท้ังหมด หาก
เหตุการณ์น้ียังคงด�ำเนินต่อไปจะน�ำไปสู่ปัญหาการขาดอัตรา
ก�ำลังบุคลากรทางการพยาบาลในท่ีสุด ประเด็นส�ำคัญอันดับ
ที่ต้องแก้ไขอย่างเร่งด่วนคือ การรักษาบุคลากรพยาบาล และ
คิดค้นกลวิธีรักษาบุคลากร เพ่ือจูงใจให้บุคลากรเกิดความ 
พึงพอใจในงาน คงอยู่ในงาน และมีความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การ หากบคุลากรมคีวามยึดมัน่ผกูพันต่อองค์การจะท�ำให้
อตัราการลาออกจากงานลดลง แต่ถ้าบคุลากรไม่มคีวามยึดมัน่
ผูกพันต่อองค์การจะท�ำให้อัตราการลาออกจากงานเพิ่มขึ้น1

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคลากรท่ีมีต่อองค์การ โดยมีความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์การ มีความต้องการท่ีจะรักษาความเป็น
สมาชิกภาพขององค์การไว้ และรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ มี 3 องค์ประกอบ ตามแนวคิดของ Meyer2 คือ 1) 
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ เป็นความรู้สึกผูกพัน
ท่ีเกิดจากอารมณ์ของบุคคลซึ่งต้องการเป็นอันหนึ่งอันเดียว 
กับองค์การ และมีส่วนร่วมในองค์การ 2) ความยึดมั่นผูกพัน 
ต่อองค์การด้านการคงอยู่ คือ ความรู้สึกผูกพันที่เกิดจากการ
ตระหนักถึงต้นทุนท่ีเก่ียวข้องกับการลาออกจากองค์การ  
การคงอยู่ในองค์การเกิดจากการได้รับประโยชน์มากกว่า 
เสยีประโยชน์ 3) ความยึดมัน่ผกูพันต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน
ทางสงัคม คอื ความรูส้กึผกูพันทีเ่กิดจากหน้าที ่ความรบัผดิชอบ 
ข้อผูกมัด หรือความเป็นหนี้บุญคุณท่ีท�ำให้ต้องอยู่ในองค์การ 
ส่วนปัจจยัท่ีเกีย่วข้องกับความยึดมัน่ผูกพันต่อองค์การมหีลาย
ประการ เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ วัฒนธรรมองค์การ 
แรงจงูใจในการท�ำงาน และความพึงพอในงาน3 องค์การจงึต้อง
ให้ความส�ำคัญกับการรักษาและจูงใจผู้มีศักยภาพสูงโดย 
มุง่เน้นไปท่ีการเพ่ิมความยดึมัน่ผกูพันต่อองค์การของบคุลากร 
และการพัฒนาระบบทีส่ามารถสนบัสนุนการท�ำงานของบคุลากร 
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น4 

ปัจจุบันมีเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เริ่มเข้าสู่การ
ท�ำงานในองค์การมากขึ้นมักมีพฤติกรรมและความต้องการ
ด้านการท�ำงานในแบบฉบับของตนเอง ซึ่งจะแตกต่างจาก
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บุคลากรเจนเนอเรชั่นอื่นในองค์การ นกัวิชาการและนักบริหาร
บุคคลต่างก็ให้ความสนใจต่อความแตกต่างนั้น เพ่ือน�ำไป
บริหารด้านการจัดงาน สวัสดิการ การฝึกอบรมและพัฒนา  
ให้สอดคล้องกับลกัษณะของคนแต่ละรุน่5 การบรหิารทรพัยากร
มนุษย์ หมายถึง การด�ำเนินงานตามข้ันตอนของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด�ำเนินการ
สรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่ มีคุณสมบัติเหมาะสม 
ให้ปฏิบัติงานในองค์การ รวมถึงการพัฒนาด�ำรงรักษาให้
สมาชิกปฏิบัติงานในองค์การ เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ  
มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการท�ำงานสามารถด�ำรง
ชวิีตอยูใ่นสงัคมได้อย่างมคีวามสขุ6 การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ 
ประกอบด้วย 6 ขัน้ตอน คอื การคดัเลอืกบคุลากร การฝึกอบรม 
การสร้างเสริมพลังอ�ำนาจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การออกแบบงาน และการจ่ายค่าตอบแทน7

คณะผู้ศึกษาซึ่งเป็นผู้บริหารทางการพยาบาลจึงต้องการ
ศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และปัจจัย 
ส่วนบุคคลว่ามีผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพหรือไม่เพียงใด โดยเฉพาะการศึกษาหาความ
สมัพันธ์ของประสทิธิภาพการบรหิารทรพัยากรมนุษย์กับความ
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพยังไม่เคยมีการ
ศึกษามาก่อน ทั้งนี้ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาในครั้งนี้ สามารถ
น�ำมาใช้เป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการวางแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของกลุ ่มภารกิจด้านการพยาบาลให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรทางการพยาบาล 
มคีวามยึดมัน่ผกูพันต่อองค์การ และปฏิบตังิานให้บรรลเุป้าหมาย 
ขององค์การด้วยความเต็มใจให้นานที่สุดต่อไป 

วัตถุและวิธีการ

การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา ท�ำการเก็บ
ข้อมูลระหว่างวันที่ 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 ถึงวันท่ี 14 
พฤษภาคม พ.ศ. 2559 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ 
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในกลุ่มภารกิจด้านการพยาบาล 
สถาบันสุขภาพเด็กแห่งชาติมหาราชินี มีระยะเวลาปฏิบัติงาน
ไม่น้อยกว่า 1 ปี ไม่อยู่ในระหว่างการลาศกึษาต่อ หรอืลาคลอด 
ข้อมูลจากส�ำนักงานกลุ่มภารกิจด้านการพยาบาล สถาบัน
สุขภาพเด็กแห่งชาติมหาราชินี (2559) มีพยาบาลวิชาชีพ
ทั้งหมดจ�ำนวน 511 คน ค�ำนวณจากสูตร P = (1 - P) Z2 / d2 8 
ได้กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 282 คน จากการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 
เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการศกึษาเป็นแบบสอบถามประกอบด้วย 3 ส่วน 
ดังนี ้1) แบบสอบถามข้อมลูท่ัวไป 2) แบบสอบถามประสทิธิภาพ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มภารกิจด้านการพยาบาล 
พัฒนามาจากเครื่องมือของ Wan7 3) แบบสอบถามความ 
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ พัฒนามาจาก

แบบสอบถามความความยึดมัน่ผูกพันต่อองค์การของ Meyer2 
ตรวจสอบความเทีย่งตรงของแบบสอบถามโดยใช้สมัประสทิธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค ได้ค่าความเที่ยงเฉลี่ย 0.95 

ผล

พบว่าความสมัพันธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบคุคล ประสทิธิภาพ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มภารกิจด้านการพยาบาล 
กับความยดึมัน่ผกูพันต่อองค์การของพยาบาลวชิาชพีแบ่งออก
เป็น 3 ส่วน ดังนี้

ส่วนท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลและประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มภารกิจด้านการพยาบาล

กลุม่ตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชพีท่ีมรีะยะเวลาปฏิบติังาน
ไม่น้อยกว่า 1 ปี ขึ้นไป ไม่อยู่ในระหว่างการลาศึกษาต่อ หรือ
ลาคลอด ค�ำนวณได้จ�ำนวน 282 คน แต่มีผู้ตอบแบบสอบถาม
กลับคืนมาที่มีความสมบูรณ์สามารถน�ำมาวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้จ�ำนวน 276 คน คิดเป็นร้อยละ 97.9 ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
(ร้อยละ 97.1) มีอายุระหว่าง 23-36 ปี (ร้อยละ 46.4)  
มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 55.8) การศึกษาระดับปริญญาตรี 
(ร้อยละ 77.2) ต�ำแหน่งพยาบาลวิชาชีพระดับช�ำนาญการ  
(ร้อยละ 54.7) ข้าราชการ (ร้อยละ 97.8) มีระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงาน 1-5 ปี (ร้อยละ 30.1) มีรายได้รวมเฉล่ีย 
ต่อเดือน 15,000-20,000 บาท (ร้อยละ 28.3) และมีค่าใช้จ่าย
รวมต่อเดือน15,000-20,000 บาท (ร้อยละ 26.4)

ประสิทธิภาพการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ของกลุม่ภารกิจ
ด้านการพยาบาล สถาบันสุขภาพเด็กแห่งชาติมหาราชินี  
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x– = 3.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มภารกิจด้านการ
พยาบาลอยู่ในระดับสูงท้ังหมด โดยด้านการท�ำงานเป็นทีม 
มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (x– = 3.78) รองลงมาคือ ด้านการ 
เสริมสร้างพลังอ�ำนาจ (x– = 3.66) ด้านการคัดเลือกบุคลากร  
(x– = 3.64) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (x– = 3.57) และ
ด้านการจ่ายค่าตอบแทน (x– = 3.53) ส่วนด้านการฝึกอบรม 
มีค่าคะแนนเฉลี่ยต�่ำสุด (x– = 3.48) (ตารางที่ 1)
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ตารางท่ี 1 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และประสทิธภิาพการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ 
ของกลุม่ภารกิจด้านการพยาบาล จ�ำแนกเป็นรายด้านและโดยรวม (n = 276)

ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่ม 
ภารกิจด้านการพยาบาล

 x– SD ระดับ

1.	 ด้านการคัดเลือกบุคลากร 3.64 0.52 สูง

2.	 ด้านการฝึกอบรม 3.48 0.67 สูง

3.	 ด้านการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจ 3.66 0.55 สูง

4.	 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.57 0.69 สูง

5.	 ด้านการท�ำงานเป็นทีม 3.78 0.64 สูง

6.	 ด้านการจ่ายค่าตอบแทน 3.53 0.72 สูง

รวม 3.61 0.52 สูง

ส่วนที่ 2 ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพทั้ง 3 ด้านอยู่ในระดับปานกลาง (x– = 3.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพทุกด้านอยู่ในระดับปานกลางท้ังหมด โดยความยึดมั่นผูกพัน 
ด้านจติใจมคีะแนนเฉลีย่สงูสดุ (x– = 3.22) รองลงมาคอืความยึดมัน่ผกูพันด้านบรรทัดฐานทางสงัคม (x– = 3.10) ส่วนความยึดมัน่ 
ผูกพันด้านการคงอยู่มีค่าคะแนนเฉลี่ยต�่ำสุด (x– = 3.07) (ตารางที่ 2)

ตารางท่ี 2 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความยึดม่ันผกูพนัต่อองค์การของพยาบาลวชิาชพี
จ�ำแนกเป็นรายด้านและโดยรวม (n = 276)

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ  x– SD ระดับ

1.	 ด้านจิตใจ 3.22 0.78 ปานกลาง

2.	 ด้านการคงอยู่ 3.07 0.66 ปานกลาง

3.	 ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 3.10 0.70 ปานกลาง

รวม 3.13 6.55 ปานกลาง

ส่วนท่ี 3 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มภารกิจด้านการ
พยาบาล กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ 

ปัจจยัส่วนบคุคลในภาพรวมไม่มคีวามสมัพันธ์กบัความยึดมัน่ผูกพันต่อองค์การ แต่พบว่า อายุ ต�ำแหน่งปัจจบุนั ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับต�่ำ (r = 0.14, r = -0.21,  
r = 0.12, r = 0.10 ตามล�ำดับ) ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลที่ไม่มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ คือ เพศ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา กลุ่มงานที่ปฏิบัติงาน ระดับการปฏิบัติงาน และประเภทการจ้างงาน 

ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มภารกิจด้านการพยาบาลมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = 0.657) กับความ
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ สถาบันสุขภาพเด็กแห่งชาติมหาราชินีอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
(ตารางที่ 3)
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ตารางท่ี 3 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบคุคล ประสทิธภิาพการบรหิารทรพัยากรมนุษย์
ของกลุม่ภารกิจด้านการพยาบาล กับความยึดม่ันผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวชิาชพี

ตัวแปร ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
ของพยาบาลวิชาชีพ

(r)

p-value ระดับ 
ความสัมพันธ์

1.	 ปัจจัยส่วนบุคคล -.77 0.20 ต�่ำ

2.	 ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
	 ของกลุ่มภารกิจด้านการพยาบาล

0.66** 0.01 ปานกลาง

*p< 0.05, **p< 0.01 

วิจารณ์

ประสทิธิภาพการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ของกลุม่ภารกิจ
ด้านการพยาบาลโดยรวมและรายด้าน 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการ
คัดเลือกบุคลากร ด้านการฝึกอบรม ด้านการเสริมสร้างพลัง
อ�ำนาจ ด้านการประเมนิผลการปฏิบตังิาน ด้านการท�ำงานเป็นทีม 
และด้านการจ่ายค่าตอบแทนแบบอิงผลงานอยู่ในระดับสูง 
อธิบายได้ว่าพยาบาลวิชาชีพกลุ่มตัวอย่างรับรู้ว่ากลุ่มภารกิจ
ด้านการพยาบาลมีกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ครบ  
6 ขั้นตอน อาจเนื่องมาจากกลุ่มภารกิจด้านการพยาบาล 
สถาบันสุขภาพเด็กฯ มีแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ตามเกณฑ์มาตรฐานการบริหารการพยาบาลในโรงพยาบาล9 
และเกณฑ์มาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพฉบับ
เฉลิมพระเกียรติฉลองสิริราชสมบัติครบ 60 ปี ของสถาบัน
รบัรองคณุภาพสถานพยาบาล (สรพ.) สอดคล้องกับการศกึษา
ของเกศรา10 ที่พบว่า ลักษณะการจัดการในองค์การพยาบาล
ในโรงพยาบาลตตยิภมู ิประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการ
จัดการท่ัวไปที่ให้อิสระในการท�ำงานแก่บุคลากรมากขึ้น  
2) ด้านการจดัการทรพัยากรมนุษย์ท่ีมแีผนการพัฒนาบคุลากร
ทีช่ดัเจน ทัง้ด้านการศึกษาและความก้าวหน้าในงาน 3) ด้านการ
จัดการความรู้เพ่ือการพัฒนางาน และ 4) ด้านการจัดการ 
งบประมาณและบริหารวัสดุอุปกรณ์

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ 
โดยรวม (x– = 3.13) และรายด้าน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านจิตใจ  
(x– = 3.22) ด้านการคงอยู่ (x– = 3.07) และด้านบรรทัดฐานทาง
สังคม (x– = 3.10) อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน อธิบายได้ว่า
ความยึดมัน่ผกูพันต่อองค์การด้านจติใจนัน้พยาบาลวชิาชพียงั
ไม่มีความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ เพราะถ้า
บุคคลที่มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจจะมีความ 
รู ้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของโรงพยาบาล รู้สึกเป็นเจ้าของ 
โรงพยาบาล ต้องการมีส่วนร่วมในกิจกรรมและมีความสุข 
ในการเป็นสมาชิกของโรงพยาบาล2 และเมื่อพิจารณาในราย

ข้อค�ำถามด้านนี้พบว่าข้อค�ำถาม “ฉันมีความสุขมากที่ได้
ท�ำงานในกลุ่มภารกิจด้านการพยาบาลจนไม่คิดที่จะโอนย้าย
ไปท�ำงานที่อื่น” ได้คะแนนเฉลี่ยต�่ำสุด (x– = 3.04) ส่วนความ
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่น้ันเมื่อพิจารณาในราย
ข้อค�ำถามด้านนีพ้บว่าข้อค�ำถาม “เหตุผลส�ำคญัทีฉ่นัยังท�ำงาน
ท่ีกลุ่มภารกิจด้านการพยาบาลเน่ืองจากยังไม่มโีรงพยาบาลอืน่
จ่ายค่าตอบแทนสูงกว่าที่นี่” ได้คะแนนเฉลี่ยต�่ำสุด (x– = 2.33) 
อธิบายได้ว่าความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่น้ัน
เกิดจากการคิดค�ำนวณของบุคคล เป็นความผูกพันท่ีเกิดจาก
การจ่ายค่าตอบแทนแลกเปล่ียนกับการคงอยู่กับองค์การโดย 
Becker11 เรียกว่าเป็นการลงทุน ดังนั้นก่อนที่พยาบาลวิชาชีพ 
จะลาออกจากองค์การต้องมีการคิดทบทวนถึงผลได้ผลเสีย  
ต้นทุนและก�ำไรในการที่จะคงอยู่ในองค์การต่อไปก่อนเสมอ
ถึงแม้ว่ากลุ่มภารกิจด้านการพยาบาล สถาบันสุขภาพเด็ก 
แห่งชาตมิหาราชนีิจะได้ค่าตอบแทนทีน้่อยซึง่รายได้รวมเฉลีย่ต่อ 
เดือนเพียง 15,000-20,000 บาท แต่ในระยะยาวแล้วบคุคลน้ัน 
ย่อมหวังถึงผลประโยชน์ท่ีจะได้ตอบแทนจากองค์กร เช่น
บ�ำเหน็จบ�ำนาญ และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การด้าน
บรรทัดฐานทางสังคมเมื่อพิจารณาในรายข้อค�ำถามด้านน้ี 
พบว่าข้อค�ำถาม “ฉันรู้สึกผิดถ้าฉันตัดสินใจลาออกจากกลุ่ม
ภารกิจด้านการพยาบาล” ได้คะแนนเฉลี่ยต�่ำสุด (x– = 2.82) 
อธิบายได้ว่าพยาบาลวิชาชีพไม่ได้เกิดความรู้สึกว่าตนเองต้อง
มีความผูกพันต่อองค์การ หรือต้องตอบแทนสิ่งที่ได้รับจาก
องค์การพยาบาล ไม่ได้เป็นหน้าท่ีหรือพันธะผูกพันท่ีพนักงาน
จะต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าท่ีในองค์การท่ีต้องแสดงออกมาใน
รปูของความจงรกัภักดีต่อองค์การ12 ดังน้ันการท่ีจะท�ำให้ความ
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การสูงได้ท้ัง 3 ด้านนั้น ผู้บริหารควรเปิด
โอกาสให้พนักงานมส่ีวนร่วมกับองค์การมากย่ิงขึน้ เช่น การให้
บคุลากรมส่ีวนร่วมในการแสดงความคดิ ก�ำหนดเป้าหมายหรอื
นโยบายขององค์การ เพ่ือให้บคุลากรรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึง

044 วารสารกรมการแพทย์



ขององค์การ เกิดความรกั ความผกูพันต่อองค์การ และส่งเสรมิ
บรรยากาศในการท�ำงาน การอยูร่่วมกันในองค์การ การท�ำงาน
เป็นทีม การมีการจัดกิจกรรมภายในองค์การท�ำให้บุคลากร 
มีปฏิสัมพันธ์กันมากขึ้น การให้รางวัล โบนัส การจัดสวัสดิการ
ต่างๆ ท่ีส่งเสรมิความเป็นอยู่ให้กบับคุลากร และน�ำปัจจยัจงูใจ
มาใช้ในการบริหารงาน เพราะปัจจัยเหล่านี้มีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ13 

ประสทิธิภาพการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ของกลุม่ภารกิจ
ด้านการพยาบาลมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพัน 
ต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ สถาบันสุขภาพเด็กแห่งชาติ
มหาราชินีอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 อธิบายได้ว่า
ถ้าผูบ้รหิารองค์การด�ำเนนิการด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์
อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นระบบจะท�ำให้บุคลากรมีความ 
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การสูงขึ้นไปด้วย สอดคล้องกับการศึกษา
ของชุติมา14 ที่พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของฝ่าย 
การพยาบาลมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
พยาบาล แต่ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาล
วิชาชีพยังอยู่ในระดับปานกลาง แสดงว่าพยาบาลวิชาชีพ 
ยังขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารทางการพยาบาล 
ยุคปัจจบุนัจงึต้องปรบักลยุทธ์ด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ 
ดังนี้

	 ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่ม
ภารกิจด้านการพยาบาล ด้านการคัดเลือกบุคลากร 
พบว่ามคีวามสมัพันธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง กับ
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ 
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.511) 
หมายความว่า ระบบการคัดเลือกบุคลากรของกลุ่ม
ภารกิจด้านการพยาบาล ยังไม่สามารถจูงใจให้
พยาบาลวิชาชีพกลุม่ตวัอย่างให้รูส้กึยึดมัน่ผกูพันต่อ
องค์การในระดับสูง อาจเนื่องมาจากการสรรหาและ
การคดัเลอืกท�ำได้ในขอบเขตทีจ่�ำกัดเน่ืองจากปัญหา
การขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพทั่วประเทศ องค์การ
พยาบาลใช้วิธีการให้ทุนการศึกษาแก่นักศึกษา
พยาบาลตามความต้องการของผู ้รับทุน จึงไม่
สามารถคัดเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถและมี
ทศันคติท่ีดต่ีอองค์การได้ เพราะการคดัเลอืกบคุลากร
หมายถึง การคดัสรรผูส้มคัรงานทีเ่หมาะสมทีส่ดุโดย
พิจารณาจากภูมิหลัง การศึกษา ประสบการณ์การ
ท�ำงาน ความรู ้ความสามารถ บคุลกิภาพ และเจตคติ
ต่อวิชาชีพ1

	 ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่ม
ภารกิจด้านการพยาบาล ด้านการฝึกอบรม พบว่ามี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง กับความ
ยึดมัน่ผกูพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชพี อย่างมี

นยัส�ำคญัทางสถิตทิีร่ะดบั 0.01 (r = 0.507) อาจเน่ือง
มาจากฝ่ายทรพัยากรบคุคลของสถาบนัสขุภาพเด็กฯ 
มีนโยบายปรับลดงบพัฒนาบุคลากรทุกระดับลง
ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2558-2559 ท�ำให้บุคลากรเกิด
ทัศนคติในทางลบจึงรับรู้เรื่องการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของกลุ่มภารกิจด้านการพยาบาลด้านการฝึก
อบรมต�่ำสุด และการฝึกอบรมสัมพันธ์กับความรู้สึก
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ15 ผู้บริหารทางการพยาบาล
ควรปรบัเปลีย่นวธีิการพัฒนาบคุลากรโดยใช้หลายๆ 
วิธี รวมถึงการจัดสรรเวลาท�ำงานให้ยืดหยุ่นเอื้อต่อ
การพัฒนาบุคลากรได้ 

	 ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ 
กลุ่มภารกิจด้านการพยาบาล ด้านการสร้างเสริม 
พลังอ�ำนาจ พบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับ 
ปานกลาง กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 (r = 0.620) อาจเนื่องมาจากพยาบาลวิชาชีพ
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จัดเป็นกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย  
มีลักษณะการท�ำงานคือ มุ่งมั่นแต่บางคร้ังไม่อดทน 
ไม่สนใจเรื่องอาวุโส ไม่ผูกพันต่อองค์การ16 เมื่อไม่ได้
รับการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจจากผู้บริหารจึงมีระดับ
ความสัมพันธ์ไม่สูง เพราะการเสริมพลังอ�ำนาจเป็น
เหมือนแรงจูงใจท่ีจะท�ำให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ 
และพึงพอใจในงาน หากผู ้ปฏิบัติงานได้รับการ
สนับสนุน ได้ข้อมูลข่าวสาร ได้รับทรัพยากร และได้
รับโอกาส13 และได้รับการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจจาก
ผู้บริหารจะท�ำให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง 
มคีวามไว้วางใจผูบ้รหิารและมคีวามไว้วางใจองค์การ 
รวมท้ังมคีวามยึดมัน่ผกูพันต่อองค์การ2 การเสรมิสร้าง 
พลังอ�ำนาจท้ังโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ17

	 ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่ม
ภารกิจด้านการพยาบาล ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน พบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับ
ปานกลาง กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 (r = 0.564) อาจเนื่องมาจากระบบการประเมิน 
ผลการปฏิบตังิานของกลุม่ภารกิจด้านการพยาบาลไม่
สามารถวัดพฤตกิรรมการปฏบิตังิานทีพึ่งประสงค์ได้ 
เน่ืองจากแต่ละหน่วยงานมลีกัษณะงานท่ีแตกต่างกัน 
และวิธีการประเมินให ้ผู ้บังคับบัญชาประเมิน
พฤติกรรมบุคลากรโดยไม่มีการให้ข้อมูลป้อนกลับ 
จึงส่งผลให้บุคลากรรู้สึกว่าไม่ได้รับความเป็นธรรม  
ผู้บริหารทางการพยาบาลควรจัดระบบการประเมิน
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ผลการปฏิบัติงานให้ผู ้รับการประเมินมีส่วนร่วม  
ซึ่งจะก่อให้เกิดผลดีต่อองค์การและบุคลากร เพราะ
องค์การใดท่ีผูบ้งัคบับญัชาประเมนิผลการปฏิบติังาน
ด้วยความยตุธิรรม ปราศจากอคต ิจะท�ำให้ผูป้ฏิบตังิาน 
มีแรงจูงใจ มีขวัญในการท�ำงาน ท�ำงานด้วยความ
ตัง้ใจ และท�ำให้ผลงานมคีณุภาพ ในทางตรงกันข้าม
หากผูบ้งัคบับญัชาประเมนิผลการปฏิบตังิานโดยขาด
ความเป็นธรรม จะท�ำให้ผู้ปฏิบัติงานขาดขวัญและ
ก�ำลังใจในการท�ำงาน1

	 ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่ม
ภารกิจด้านการพยาบาล ด้านการท�ำงานเป็นทีม พบว่า
มคีวามสมัพันธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง กับความ
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพอย่างมี
นยัส�ำคญัทางสถิตทิีร่ะดบั 0.01 (r = 0.577) อาจเน่ือง
มาจากสภาวะการขาดอตัราก�ำลงัพยาบาลวิชาชพีใน
หน่วยงาน ส่งผลให้ในหน่วยงานต่างๆ ต้องใช้ระบบ
การมอบหมายหน้าท่ีพิเศษ ร่วมกับการท�ำงานเป็นทีม 
ผู้บริหารทางการพยาบาลควรส่งเสริมให้มีระบบการ
ท�ำงานเป็นทมีให้มคีวามชดัเจนมากย่ิงข้ึน เพราะการ
ท�ำงานเป็นทีมเป็นปัจจยัทีม่ผีลต่อความส�ำเรจ็ในงาน 
องค์การใดท่ีมวัีฒนธรรมการท�ำงานเป็นทีมย่อมท�ำให้
การด�ำเนินงานขององค์การบรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ การท�ำงานเป็นทีมเป็นปัจจัยส�ำคัญ
ที่สุดท่ีท�ำให้พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงาน 
ท�ำให้อตัราการลาออกจากงานลดลง1 และการท�ำงาน
เป็นทีมด้านความช่วยเหลือไว้วางใจกันสามารถ
พยากรณ์ความยึดมัน่ผกูพันต่อองค์การของพยาบาล
วิชาชีพ18

	 ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่ม
ภารกิจด้านการพยาบาล ด้านการจ่ายค่าตอบแทน 
พบว่ามคีวามสมัพันธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง กับ
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ 
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.460) 
อาจเนือ่งมาจากองค์การภาครฐัมกีารจ่ายค่าตอบแทน 
ที่ไม่สูงนักเมื่อเทียบกับโรงพยาบาลเอกชนหรือ 
โรงพยาบาลในก�ำกับของรัฐ ประกอบกับระบบการ
เลื่อนขั้นเงินเดือนของกลุ่มภารกิจด้านการพยาบาล
ยังไม่สามารถประเมินค่างานให้สัมพันธ์กับการ
ประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือน จึงจ่ายค่าตอบแทน 
โดยใช้ระบบสัดส่วนจ�ำนวนบุคลากรของกลุ่มงาน 
หมายความว่ากลุม่งานท่ีมจี�ำนวนบคุลากรน้อยได้รบั
การจัดสรรจ�ำนวนเงินน้อยกว่ากลุ่มงานที่มีจ�ำนวน
บุคลากรมาก ส่งผลให้โอกาสการปรับเพ่ิมเงิน 
ค่าตอบแทนของบคุลากรทีป่ฏบิตังิานในกลุม่งานทีม่ี

จ�ำนวนบุคลากรน้อยลดลงไปด้วย ผู้บริหารทางการ
พยาบาลควรปรับระบบการจ่ายค่าตอบแทนให้
สัมพันธ์กับภาระงาน เน่ืองจากการจ่ายค่าตอบแทน
ถือว่าเป็นมิติส�ำคัญท่ีเราสัมผัสได้มากท่ีสุด สถานท่ี
ท�ำงานใดที่มีการจ่ายเงินค่าตอบแทนท่ียืดหยุ่น  
เป็นธรรม และสวัสดิการดี บรรยากาศท�ำงานและ
ความสัมพันธ์ของบุคลากรท่ีเป็นไปในทางท่ีดีย่อม
ท�ำให้เกิดความสุข บุคลากรอยากที่จะท�ำงานให้กับ
องค์การ19

ปัจจัยส่วนบุคคลในภาพรวมไม่มีความสัมพันธ์กับความ
ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร แต่พบว่า อาย ุต�ำแหน่งปจัจุบนั ระยะ
เวลาในการปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีความสัมพันธ์ 
กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับต�่ำ (r = 0.14,  
r = -0.21, r = 0.12, r = 0.10 ตามล�ำดับ) ส่วนเพศ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา กลุ่มงานท่ีปฏิบัติงาน ระดับการปฏิบัติงาน 
และประเภทการจ้างงานไม่มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การ อาจเน่ืองมาจากพยาบาลวิชาชีพกลุ่ม
ตวัอย่างส่วนใหญ่อายุน้อย (อายุ 23-36 ปี) คดิเป็นร้อยละ 46.4 
มีระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การ 1-5 ปี (ร้อยละ 30.1)  
มีรายได้รวมเฉลี่ยต่อเดือนน้อย 15,000-20,000 บาท (ร้อยละ 
28.3) ส่งผลให้ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับต�่ำ
เพราะมีโอกาสโอนย้าย เปลี่ยนงาน หรือลาออกสอดคล้อง 
กับการศึกษาของปิยาพร20 ท่ีพบว่าเพศ อายุ สถานภาพ  
ระดับการศึกษาสูงสุด ต�ำแหน่งงานในปัจจุบัน ระยะเวลาการ
ท�ำงาน และรายได้เฉลีย่ต่อเดอืนท่ีแตกต่างกัน ไม่มผีลต่อความ
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ อธิบายได้ว่าอายุเป็นสิ่งท่ีแสดงถึง 
วุฒิภาวะของบุคคล บุคคลท่ีมีอายุมากจะมีความคิด มีความ
รอบคอบในการตัดสินใจมากกว่าบุคคลท่ีมีอายุน้อย และย่ิง
มีอายุมากข้ึนจะพบว่ามีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรสูง  
ส่วนระยะเวลาในการปฏบิตังิาน ถ้ามรีะยะเวลาปฏบิตังิานนาน
จะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรสูง เนื่องจากบุคคลนั้นได้ 
อุทิศก�ำลังกาย ก�ำลังสติปัญญา สะสมประสบการณ์ ทักษะ  
และความช�ำนาญในงานตามระยะเวลาที่นานขึ้น ท�ำให้ความ
ดึงดูดใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น และหวังได้รับผลประโยชน์
ตอบแทน หรือการเลื่อนต�ำแหน่งท่ีพึงพอใจมากขึ้นจึงมีความ
ต้องการลาออกจากงานน้อยลง21 

สรุป

การศึกษาความสัมพันธ ์ระหว ่างปัจจัยส ่วนบุคคล 
ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มภารกิจด้าน
การพยาบาล กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาล
วิชาชีพ สถาบันสุขภาพเด็กแห่งชาติมหาราชินี พบว่าพยาบาล
วิชาชีพรับรู ้ว ่ากลุ่มภารกิจด้านการพยาบาลมีการบริหาร
ทรพัยากรมนษุย์ครบทัง้ 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการคดัเลอืกบคุลากร 
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ด้านการฝึกอบรม ด้านการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจ ด้านการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน ด้านการท�ำงานเป็นทีม และด้านการ
จ่ายค่าตอบแทนแบบองิผลงานอยู่ในระดบัสงู พยาบาลวิชาชพี
มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพโดยรวม
และรายด้าน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้าน
บรรทดัฐานทางสงัคม อยู่ในระดบัปานกลางทกุด้าน และความ
สัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
กลุ่มภารกิจด้านการพยาบาลมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ สถาบันสุขภาพเด็ก 
แห่งชาตมิหาราชนีิอย่างมนียัส�ำคญัทางสถิตทิีร่ะดบั 0.01 ส่วน
ปัจจยัส่วนบคุคลในภาพรวมไม่มคีวามสมัพันธ์กับความยึดมัน่
ผูกพันต่อองค์การ
ข้อเสนอแนะ

ผู้บริหารทางการพยาบาลควรจัดกิจกรรมกระชับความ
สัมพันธ์ภายในองค์การเพิ่มมากขึ้น เช่น กิจกรรมการพัฒนา
องค์การ เพ่ือสร้างบรรยากาศให้เกิดการมีส่วนร่วม และเพ่ิม
ระดบัความยึดมัน่ผกูพันในงานให้เพ่ิมมากข้ึน ควรมกีารจดัท�ำ
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล จากการส�ำรวจความต้องการ

การฝึกอบรมในแต่ละสาขาวชิาชพี เพ่ือเป็นการส่งเสรมิพัฒนา
ศักยภาพให้เหมาะสมกับบุคลากร และสามารถตอบสนองต่อ
ทิศทางการพัฒนาองค์การและควรน�ำการประเมนิผลแบบการ
ก�ำหนดวตัถุประสงค์ ท่ีสามารถวดัผลได้ เพ่ือให้การประเมนิผล
เป็นรูปธรรม และมีความเป็นธรรมมากข้ึน นอกจากนี้ควรมี 
การมอบรางวัลเชิดชูเกียรติในสาขาต่างๆ เพ่ือเสริมสร้างขวัญ
ก�ำลังใจในการปฏิบัติงาน เช่น รางวัลพนักงานดีเด่นด้าน
คณุธรรม จรยิธรรม หรอืด้านการช่วยเหลอืสงัคม การประพฤตติน
เป็นแบบอย่างและเป็นประโยชน์ต่อสงัคม เป็นต้น ซึง่จะช่วยให้
บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจ รู ้สึกว่าตนเองเป็นบุคลากร 
ทีอ่งค์การให้ความส�ำคญั เป็นทีย่อมรบัของผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานมากยิ่งขึ้น

กิตติกรรมประกาศ

ขอขอบคุณพยาบาลวิชาชีพกลุ่มตัวอย่าง ผู้ทรงคุณวุฒิ 
และผู้ร่วมทีมศึกษาที่ช่วยให้การด�ำเนินงานครั้งนี้ส�ำเร็จลุล่วง
ไปด้วยดี 
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