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นิพนธ​ตนฉบับ

การศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร 

รพ.คายสรรพสิทธิประสงค

พงษศักดิ์ จรัสรังสีชล1, มานพ จำ�รัส 2, เอื้อพร ดิคคินสัน3 , สุรัตน ประเสริฐสุข4 และ ชาญชัย ติกขะปญโญ5

1เลขานุการคณะกรรมการ PMQA หมวด 5, 2 นายทหารเทคนิคการแพทย, 3เลขานุการคณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล  

4ประธานคณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล,  5 ผูอำ�นวยการโรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค

ไดรับตนฉบับ​เมื่อ 18  ธันวา​คม 2552 ได​ตี​พิมพเมื่อ  23  ธันวาคม 2552

ตองการ​สำ�เนา​ตนฉบับ​ติดตอ พ.ท.พง​ษศักดิ์  จรัส​รังสี​ชล เลขานุการ​คณะ​กรรมการ PMQA หมวด 5

ความเปนมา:  การนำ�เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) มาใชในองคกร  โดยเกณฑหมวด 5 : การมุงเนนทรัพยากร

บุคคล ไดกำ�หนดใหสวนราชการตองกำ�หนดปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่งมีสองกลุมคือ 

กลุมแรกเปนปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทำ�งาน และกลุมที่สองเปนปจจัยที่สรางแรงจูงใจ โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงคจึงทำ�การ

ศึกษาเพื่อนำ�ไปสูการปรับปรุงปจจัยเหลานี้ในองคกร  วัตถุประสงคการศึกษา:  เพื่อใหทราบถึงปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความผูกพัน

และความพึงพอใจของบุคลากร และจัดลำ�ดับความสำ�คัญของปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความผูกพันและความพึงพอใจในแตละกลุม

บุคลากรใหชัดเจน และนำ�มาวางแผนในการพัฒนาปรับปรุงปจจัยเหลานั้นเพื่อเพิ่มความผาสุก ความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลา

กรใหสูงขึ้น  วิธีการ:  จัดทำ�แบบสอบถามความคิดเห็นในกลุมบุคลากรตางๆ ถึงปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความผูกพันและความพึง

พอใจ โดยใหระดับตั้งแต คะแนน 1 (มีผลนอยที่สุดหรือไมมีเลย) ถึงคะแนน 5 ( มีผลมากที่สุด ) จากนั้นเก็บรวบรวม วิเคราะห สรุป

ผลและวางแผนงานการพัฒนาในแผนปฏิบัติราชการ  ผลการศึกษา:  จากกลุมตัวอยาง จำ�นวน 170 ราย คิดเปนรอยละ 30.3 ของ

บุคลากรทั้งหมด พบวา ปจจัยที่มีผลตอบุคลากรที่เรียงตามคารอยละของการประเมินจากมากไปหานอยจำ�นวน 5 ปจจัยแรก ไดแก  

ปจจัยคาตอบแทนสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดให ปจจัยสภาพแวดลอมที่มีสุขอนามัย ปลอดภัย การปองกันภัย อุปกรณการปฏิบัติงาน

และทรัพยากรที่พรอม ปจจัยการติดตอ การสื่อสาร การประสานงาน ปจจัยนโยบายและแนวทางการบริหารงานของผูบังคับบัญชา และ

ปจจัยความรวมมือ ความไววางใจ โดยมีคารอยละของคะแนนประเมินระดับมีผลมากบวกกับคะแนนระดับมีผลมากที่สุด เทากับ 87.5, 

81.25, 81.25, 75 และ 75 ตามลำ�ดับ  สรุป:  ปจจัย 5 อันดับแรกลวนเปนปจจัยในกลุมปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทำ�งานทั้งสิ้น  

สำ�หรับปจจัยที่สรางแรงจูงใจสวนใหญอยูในชวงคารอยละของคะแนนประเมินระหวาง  50 – 62.5 ถือไดวาคอนขางต่ำ� ทั้งนี้ผูศึกษาไดนำ�

ผลการสำ�รวจความพึงพอใจในชวงเวลางบประมาณเดียวกันมาทำ�การเปรียบเทียบ พบวาไดคะแนนความพึงพอใจต่ำ�กวาที่โรงพยาบาล

คาดหวัง (ดัชนีชี้วัดระดับโรงพยาบาล)  คือ นอยกวารอยละ 80 ในคำ�ถามที่ใกลเคียงกับทั้ง 5 ปจจัยดังกลาว  โดยเฉพาะอยางยิ่งใน

ประเด็นความรวมมือ ความไววางใจ  ระดับความพึงพอใจอยูที่รอยละ 67.70 เทานั้น   จากการเปรียบเทียบดังกลาวผูศึกษาไดทำ�การ

วิเคราะหชองวาง (Gap Analysis) ทำ�ใหสามารถวิเคราะหโอกาสพัฒนาในแตละปจจัย  ซึ่งโอกาสพัฒนาเหลานี้จะเปนแนวทางในการ

จัดทำ�แผนการสรางความผาสุก ความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร  รวมทั้งสรางระบบการประเมินความผาสุก ความผูกพัน

และความพึงพอใจโดยการสำ�รวจความพึงพอใจและกำ�หนดดัชนีชี้วัดที่เกี่ยวของตอไป

คำ�สำ�คัญ:	 l	เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  l	ความผาสุก  l	ความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร

เวชสาร​แพทย​ทหาร​บก 2552;62:207-19.
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บทนำ�

โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค  ไดรับนโยบายใการนำ�

เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA : Public   Sector 

Management Quality Award)  จากกองทัพภาคที่ 2 กองทัพ

บก  มาใชในองคกรตั้งแตป พ.ศ. 2551  เพื่อสนับสนุนและสงเสริม

ใหมีการยกระดับและพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ  โดยมีเปา

หมายใหมีผลการปฏิบัติงานที่สูงและมีมาตรฐานการทำ�งานเทียบเคียง

กับมาตรฐานสากล ซึ่งสอดคลองกับวิสัยทัศนของโรงพยาบาลคาย

สรรพสิทธิประสงค  ที่วา “เปนโรงพยาบาลทหารชั้นเลิศในระดับ

สากล”  นอกจากนี้ทางโรงพยาบาลไดนำ�มาตรฐาน HA (Hospital 

Accreditation) มาใชในการดำ�เนินงานตั้งแตป พ.ศ. 2541 จน

ไดรับการรับรองจำ�นวน 2 ครั้งในป พ.ศ. 2545 และ 2548 ในขณะ

นี้ (พ.ศ. 2552) อยูในระหวางการขอรับรองครั้งที่ 3 จากสถาบัน

รับรองคุณภาพสถานพยาบาล (สรพ.) 

ในการดำ�เนินการใดๆ นั้น  บุคลากรเปนทรัพยากรที่มีปจจัย

สูงสุดตอผลสัมฤทธิ์ขององคกร ดังนั้นองคกรตองใหความสำ�คัญ

ในการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางจริงจัง  ทั้งนี้ สำ�นักงานคณะ

กรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร.)1 ไดจัดทำ�เกณฑคุณภาพการ

บริหารจัดการภาครัฐ โดยกำ�หนดเกณฑหมวด 5 : การมุงเนนทรัพ

ยากรบุคคล  ซึ่งประกอบดวยระบบงาน การเรียนรูของบุคลากร

และการสรางแรงจูงใจ และการสรางความผาสุกและความพึงพอใจ

แกบุคลากร และในป พ.ศ. 2551 ไดกำ�หนดเกณฑคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน (Fundamental Level)2 เปนกรอบ 

การประเมินความสำ�เร็จของแผนพัฒนาองคการตามตัวชี้วัดระดับ

ความสำ�เร็จการพัฒนาคุณภาพ  ซึ่งเปนการเปลี่ยนแปลงทีละขั้นเพื่อ

มุงสูความเปนเลิศ  โดยกำ�หนดเกณฑหมวด 5 : การมุงเนนทรัพ

ยากรบุคคล  ไว 2 แนวทางการดำ�เนินงานคือ 1. แนวทางการสราง 

บรรยากาศการทำ�งาน ความผาสุกและความพึงพอใจแกบุคลากร

เพื่อกอใหเกิดความผูกพันตอองคกร และ 2. แนวทางการพัฒนา

บุคลากรและภาวะผูนำ�   นอกจากนี้ในมาตรฐานโรงพยาบาลและ

บริการสุขภาพฉบับเฉลิมพระเกียรติฉลองสิริราชสมบัติครบ 60 ป3  

ยังไดกำ�หนดเรื่องการสรางความผูกพัน ความพึงพอใจของบุคลากร

ไวดวยเชนกัน  จากเกณฑคุณภาพ PMQA1, 2   และมาตรฐาน HA 

ดังกลาว3   คณะทำ�งาน PMQA หมวด 5  และคณะกรรมการ

บริหารทรัพยากรบุคคล  รพ.คายสรรพสิทธิประสงค   ไดทำ�การ

ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความผูกพันและความพึงพอใจ

ของบุคลากร โดยทฤษฎีสองปจจัยของ  Hertzberg  และคณะ4  

ไดกำ�หนดปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทำ�งานประกอบ 

ดวยปจจัยแรก “ ปจจัยค้ำ�จุน ”  ( กพร. ใชคำ�วา “ ปจจัยที่สราง 

บรรยากาศในการทำ�งาน ”  -  Hygiene Factors ) ซึ่งหมายถึง 

ปจจัยที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมการทำ�งาน  หากมีปจจัยนี้จะ

เกิดความพึงพอใจ แตไมใชตัวจูงใจในการทำ�งาน เชน นโยบายและ

แนวทางการบริหารงานของผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูบังคับ

บัญชา ความรวมมือ ความไววางใจ การติดตอ การสื่อสาร การ

ประสานงาน การมีสภาพแวดลอมในการทำ�งานที่ครอบคลุมดาน

สุขอนามัย ความปลอดภัย การปองกันภัย อุปกรณการปฏิบัติ

งานและทรัพยากรอื่นๆ ที่พรอม คาตอบแทนและสวัสดิการที่โรง

พยาบาลจัดให การอยูรวมกันเสมือนพี่นอง การทำ�งานเปนทีม  และ

โอกาสที่เทาเทียมกัน แตหากขาดหายไปจะกอใหเกิดความไมพึง

พอใจ   ปจจัยที่ 2 คือ 

“ ปจจัยจูงใจ ” ( กพร. ใชคำ�วา “ ปจจัยที่สรางแรงจูงใจ ”  

- Motivation  Factors )  หมายถึง  ปจจัยที่เกี่ยวของกับงานที่

ทำ�อยู  เชน การกำ�หนดหนาที่รับผิดชอบที่ชัดเจน การใหอำ�นาจ

ในการตัดสินใจ ความกาวหนาในตำ�แหนงงาน ความมั่นคงในงาน  

การฝกอบรม การพัฒนาความรูความสามารถ การยกยองชมเชย

และการใหรางวัล ความรูสึกวาตนเองมีความสำ�คัญ หากมีปจจัย

เหลานี้จะเกิดความพึงพอใจและจูงใจใหอยากทำ�งาน หากขาด

หายไปจะทำ�ใหความพึงพอใจลดลงแตไมถึงกับทำ�ใหไมพึงพอใจ        

เนื่องจากทางรพ.คายสรรพสิทธิประสงค  ยังไมเคยมีขอมูลเหลา

นี้มากอน  จึงไดทำ�การศึกษาเพื่อนำ�ผลนี้ไปสูการปรับปรุงปจจัยเพื่อ

เพิ่มความผาสุก ความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากรตอไป

วัตถุประสงค

1.	 เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความผูกพันและ

ความพึงพอใจของบุคลากรในรพ.คายสรรพสิทธิประสงค  

2.	 เพื่อจัดกลุมปจจัยและลำ�ดับความสำ�คัญของปจจัยที่มี

ผลตอความผาสุก ความผูกพันและความพึงพอใจ ในแตละกลุมบุ

คลากรใหชัดเจน  และนำ�มาวางแผนในการพัฒนาปรับปรุงปจจัย

เหลานั้นเพื่อเพิ่มความผาสุก ความผูกพันและความพึงพอใจของ

บุคลากรใหสูงขึ้น

วัสดุและวิธีการ

1.	 แบบศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความผูกพัน

และความพึงพอใจของบุคลากร   กำ�หนดปจจัยเปน 2 กลุม  คือ 

	 1.1 กลุมปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทำ�งาน (Hygiene 
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Factors ) มี 8 คำ�ถาม ไดแก นโยบายและแนวทางการบริหาร

งานของผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความรวม

มือ/ความไววางใจ การติดตอ การสื่อสาร การประสานงาน  การ

มีสภาพแวดลอมในการทำ�งานที่ครอบคลุมดานสุขอนามัย ความ

ปลอดภัย การปองกันภัย อุปกรณการปฏิบัติงานและทรัพยากร

อื่นๆ ที่พรอม/คาตอบแทนและสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดให กา

รอยู รวมกันเสมือนพี่นอง/การทำ�งานเปนทีม และโอกาสที่เทาเทียม

กัน

1.2 กลุมปจจัยที่สรางแรงจูงใจ (Motivation Factors) มี 

7 คำ�ถาม ไดแก การกำ�หนดหนาที่รับผิดชอบที่ชัดเจน การใหอำ�นาจ

ในการตัดสินใจ ความกาวหนาในตำ�แหนงงาน ความมั่นคงในงาน 

การฝกอบรม การพัฒนาความรูความสามารถ และการยกยองชมเชย

และการใหรางวัล  

โดยมีการใหคะแนนการประเมิน 5 ระดับ คือ ระดับ 1 

คะแนน  หมายถึง  มีผลนอยที่สุดหรือไมมีผลเลย ระดับ 2 คะแนน 

หมายถึง มีผลบางเล็กนอย ระดับ 3 คะแนน หมายถึง  มีผลปาน

กลาง ระดับ  4 คะแนน  หมายถึง มีผลมาก ระดับ  5 คะแนน 

หมายถึง  มีผลมากที่สุด

2.	 ประชากรที่ศึกษา : บุคลากรในรพ.คายสรรพสิทธิ

ประสงค จำ�นวน 170 ราย โดยกระจายครอบคลุมทุกหนวยงาน

ในโรงพยาบาล  

3.	 วิธีดำ�เนินการ

3.1 จัดทำ�รางแบบศึกษาปจจัยที่มีผลตอ ความผาสุก 

ความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร   

 3.2  นำ�เสนอขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหาร 

รพ.คายสรรพสิทธิประสงค

	3.3  ทำ�การศึกษาปจจัยฯโดยสุมตัวอยางที่ครอบคลุม

บุคลากรทุกระดับทุกหนวยงาน

 3.4  เก็บรวบรวม วิเคราะห สรุปผลและรายงานผลการ

ศึกษาตอคณะกรรมการบริหาร รพ.คายฯ

	3.5  นำ�เสนอแนวทางการพัฒนาปจจัยที่มีผลตอความ

ผาสุก ความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร  

ผลการศึกษา

บุคลากรที่ตอบแบบศึกษามีทั้งสิ้น 170  คน  จากบุคลากร

ทั้งโรงพยาบาล  561 คน  คิดเปน 30.3% เมื่อแยกบุคลากรตาม

ประเภทการบรรจุ มีขาราชการจำ�นวน 67 คน  (39.4%)  ลูกจาง

ประจำ�จำ�นวน 11  คน  (6.5%)  พนักงานราชการจำ�นวน 3 คน  

(1.76%) ลูกจางชั่วคราวจำ�นวน 89  คน  (52.35%)  จำ�นวน

บุคลากรที่ตอบแบบศึกษาแยกตามคุณวุฒิการศึกษา ดังตารางที่ 1

จำ�นวนบุคลากรที่ตอบแบบศึกษาแยกตามชวงอายุจริง ดัง

ตารางที่ 2    

จำ�นวนบุคลากรที่ตอบแบบศึกษาแยกตามชวงอายุการทำ�งาน

ในโรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค ดังตารางที่ 3

ตารางที่ 1  จำ�นวนผูตอบแบบศึกษาแยกตามคุณวุฒิการศึกษา

คุณวุฒิการศึกษา จำ�นวนบุคลากรที่ตอบแบบศึกษา ( คน ) รอยละ

ปริญญาโท 2 1.2

ปริญญาตรี 71 41.8

อนุปริญญา 9 5.3

ปวส. 16 9.4

ปวช. 8 4.7

ม.6 44 25.9

ม.3 16 9.4
ไมระบุ 4 2.3

รวม 170 100
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ตารางที่ 2  จำ�นวนผูตอบแบบศึกษาแยกตามชวงอายุจริง

ชวงอายุบุคลากรที่ตอบแบบศึกษา จำ�นวน ( คน ) รอยละ

20-29 ป 44 25.6
30-39 ป 68 39.5

40-49 ป 40 23.3

50-59 ป 15 8.7

ไมตอบ  3 2.9

รวม 170 100

ตารางที่ 3  จำ�นวนผูตอบแบบศึกษาแยกตามชวงอายุการทำ�งานใน รพ.คายสรรพสิทธิประสงค

ชวงอายุการทำ�งานใน รพ.คายฯ

ของบุคลากรที่ตอบแบบศึกษา

จำ�นวน

 ( คน )
รอยละ

นอยกวา 5 ป 50 29.4

5-10 ปี 37 21.8

11-15 ปี 42 24.7

16-20 ปี 19 11.2

21-25 ปี 13 7.6

26-30 ปี 5 2.9

31-35 ปี 4 2.35

รวม 170 100

เมื่อรวบรวมผลการศึกษา โดยคิดเปนคารอยละของผลการ

ประเมินในแตละระดับคะแนน (ระดับคะแนน 1 ถึง 5 คะแนน  

และไมเกี่ยวของ)  จากนั้นนำ�คารอยละของคะแนนระดับ 4 (มี

ผลมาก) บวกกับคะแนนระดับ 5  (มีผลมากที่สุด) ทำ�การเปรียบ

เทียบในแตละขอปจจัย  โดยวิเคราะหกลุมผูตอบแบบศึกษาที่แยก

การบรรจุและทำ�การเรียงขอมูลจากรอยละที่มากไปหานอยไดดังนี้ 

(ตารางที่ 4 – 7)

      เมื่อนำ�ขอมูลมารวมกันทั้ง 4 กลุม คือ กลุมขาราชการ ลูก

จางประจำ� พนักงานราชการ ลูกจางชั่วคราวสามารถจัดอันดับความ

สำ�คัญของปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความผูกพันและความพึง

พอใจของบุคลากร   ไดดังตารางที่ 8          

 จะเห็นวาปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความผูกพันและความพึง

พอ ใจของบุคลากร   ในลำ�ดับ 1 – 3 จำ�นวน  5 ปจจัย เปนปจจัย

ที่สรางบรรยากาศในการทำ�งานทั้งสิ้น 

          ในป พ.ศ. 2552  คณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล 

รพ.คายสรรพสิทธิประสงค  ไดทำ�การสำ�รวจบรรยากาศในการ

ทำ�งานและความพึงพอใจของบุคลากร  โดยมีผูตอบแบบสำ�รวจ

จำ�นวน     411   ราย   คิดเปน  86.8  %  ของบุคลากรทั้งหมด

ในโรงพยาบาล   สำ�หรับผลการสำ�รวจเมื่อนำ�มาเปรียบเทียบกับ

ปจจัยแสดงในตารางที่ 9

จากการเปรียบเทียบปจจัยที่ไดจัดอันดับไวแลวกับขอมูลการ

สำ�รวจความพึงพอใจของบุคลากรที่สำ�รวจในป 2552 พบวาสวน

ใหญมีระดับความพึงพอใจต่ำ�กวา

รอยละ 80   มีเพียงปจจัย �����������������������������������“ ���������������������������������ความรูสึกวาตนเองมีความสำ�คัญ ” 

เทานั้นที่ความพึงพอใจอยูที่รอยละ 83.0  และที่ไดระดับความพึง

พอใจต่ำ�สุดคือ การยกยองชมเชยและการใหรางวัล (รอยละ 62.50) 
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ตารางที่ 4   ขอมูลปจจัยในกลุมขาราชการเรียงอันดับจากรอยละคะแนนระดับ 4 + ระดับ 5  จากมากไปหานอย

อันดับที่ ปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร    รอยละคาคะแนนระดับ 4 + 5

1 ความมั่นคงในงาน 86.6

2 ความรวมมือ ความไววางใจ 85.1

3 คาตอบแทนและสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดให 83.6

4 การติดตอ การสื่อสาร การประสานงาน 82.1

4 การอยูรวมกันเสมือนพี่นอง การทำ�งานเปนทีม 82.1

5 การมีสภาพแวดลอมในการทำ�งานที่ครอบคลุมดานสุขอนามัย ความปลอดภัย

การปองกันภัย อุปกรณการปฏิบัติงานและทรัพยากรอื่นๆ ที่พรอม

80.6

6 นโยบายและแนวทางการบริหารงานของผูบังคับบัญชา 77.6

7 การกำ�หนดหนาที่รับผิดชอบที่ชัดเจน 76.1

7 การฝกอบรม การพัฒนาความรูความสามารถ 76.1

7 การยกยองชมเชยและการใหรางวัล 76.1

8 ความรูสึกวาตนเองมีความสำ�คัญ 73.1

9 ความกาวหนาในตำ�แหนงงาน 71.6

10 การใหอำ�นาจในการตัดสินใจ 70.1

11 โอกาสที่เทาเทียมกัน 68.1

12 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 64.2

เพื่อใหเห็นภาพของการเปรียบเทียบไดชัดเจนยิ่งขึ้น  จึงไดสรางรูป

โครงสรางปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความผูกพัน ความพึงพอใจ

เปรียบเทียบกับผลการสำ�รวจความพึงพอใจของบุคลากร รพ.คาย

สรรพสิทธิประสงค โดยจัดแบงออกเปน 2 ดาน ซายและขวา   

เมื่อทำ�การวิเคราะหชองวางที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานจริงกับ

สิ่งที่ควรดำ�เนินการตามเกณฑหรือมาตรฐานการปฏิบัติทั่วไป������ �����(Gap 

Analysis) ในแตละขอปจจัย   ทำ�ใหสามารถวิเคราะหโอกาสพัฒนา

ในแตละปจจัย  โอกาสพัฒนาเหลานี้จะนำ�ไปสูกระบวนการสรางแผน

พัฒนา ความผาสุก ความผูกพัน และความพึงพอใจของบุคลากร  

ตอไป อาทิเชน ���������������������������������������������  �������������������������������������������จัดทำ�รายละเอียดคาตอบแทน / สวัสดิการ เพื่อ

ประชาสัมพันธแกบุคลากรโดยละเอียดและบรรจุในคูมือปฐมนิเทศ

ของ รพ. และของหนวยงาน, ศึกษาความตองการบุคลากรดาน

สวัสดิการอยางครอบคลุมทุกกลุม�������������������������� �������������������������จัดทำ�แผนงาน / โครงการ ขอ

การรับรองรพ.ดานอาชีวอนามัย จากกรมอนามัย / สาธารณสุข

จังหวัด  จัดตั้งศูนยอาชีวอนามัยของ รพ.โดยมีผูปฏิบัติงานประจำ�� 

จัดเวทีแลกเปลี่ยน / เสนอแนะ ระหวางหนวยงานใหมากขึ้น จัด

กิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธในองคกรใหมากขึ้นและมีความ

ตอเนื่อง�������������������������������������������������   ����������������������������������������������ทั้งนี้จะเปนการบูรณการ การทำ�งานรวมกันของคณะ

กรรมการที่เกี่ยวของ  ซึ่งจะจัดทำ�เปนแผนปฏิบัติราชการตอไป

สรุป

จากการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความผูกพันและ
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ตารางที่ 5  ขอมูลปจจัยในกลุมลูกจางประจำ�เรียงอันดับจากรอยละคะแนนระดับ 4 + ระดับ 5  จากมากไปหานอย

อันดับที่ ปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร    รอยละคาคะแนนระดับ 4 + 5

1 การมีสภาพแวดลอมในการทำ�งานที่ครอบคลุมดานสุขอนามัย ความปลอด

ภัยการปองกันภัย อุปกรณการปฏิบัติงานและทรัพยากรอื่นๆ ที่พรอม

72.7

2 ความรวมมือ ความไววางใจ 63.6

2 คาตอบแทนและสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดให 63.6

2 การติดตอ การสื่อสาร การประสานงาน 63.6

2 นโยบายและแนวทางการบริหารงานของผูบังคับบัญชา 63.6

3 การกำ�หนดหนาที่รับผิดชอบที่ชัดเจน 54.5

3 ความมั่นคงในงาน 54.5

4 การอยูรวมกันเสมือนพี่นอง การทำ�งานเปนทีม 45.5

4 การฝกอบรม การพัฒนาความรูความสามารถ 45.5

4 ความกาวหนาในตำ�แหนงงาน 45.5

4 การใหอำ�นาจในการตัดสินใจ 45.5

5 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 36.4

5 โอกาสที่เทาเทียมกัน 36.4

6 การยกยองชมเชยและการใหรางวัล 27.3

6 ความรูสึกวาตนเองมีความสำ�คัญ 27.3

ความพึงพอใจของบุคลากร รพ. คายสรรพสิทธิประสงค  จำ�นวน 

170 ราย คิดเปนรอยละ 30.3 ของบุคลากรทั้งหมด พบวา ปจจัย 

3 อันดับแรก  แตมี 5 ปจจัย เนื่องจากอันดับที่ 2 มีสองปจจัยรวม 

และอันดับที่ 3 มีสองปจจัยรวมเชนกัน ไดแก อันดับที่ 1 คือ 

ปจจัยคาตอบแทนสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดให อันดับที่ 2 คือ  

ปจจัยสภาพแวดลอมที่มีสุขอนามัย ปลอดภัย การปองกันภัยอุปกรณ 

การปฏิบัติงานและทรัพยากรที่พรอม และปจจัยการติดตอ   การ

สื่อสาร  การประสานงาน  อันดับที่ 3  คือ  ปจจัยนโยบายการ

บริหารงานผูบังคับบัญชา  และปจจัยความรวมมือ ความไววางใจ 

โดยมีคารอยละของคะแนนระดับ 4 (มีผลมาก) บวกกับคะแนน

ระดับ 5 (มีผลมากที่สุด) เทากับ 87.5 , 81.25 , 81.25, 75 และ 

75 ตามลำ�ดับ  ซึ่งทั้ง 5 ปจจัยนี้เปนปจจัยในกลุมปจจัยที่สราง 

บรรยากาศในการทำ�งานทั้งสิ้น ดังที่กลาวมาแลววาปจจัยกลุมนี้

หากมีในองคกรจะกอใหเกิดความผาสุก ความพึงพอใจ แตหาก

ขาดหายไปจะทำ�ใหบุคลากรรูสึกไมพึงพอใจ เมื่อเปรียบเทียบกับ

ความพึงพอใจที่ไดทำ�การสำ�รวจในชวงเวลาเดียวกัน (พ.ศ. 2552) 

พบวาไดคะแนนความพึงพอใจต่ำ�กวาที่โรงพยาบาลคาดหวัง (ดัชนี

ชี้วัดระดับ รพ.) คือ รอยละ 80 ในคำ�ถามที่ใกลเคียงกับทั้ง 5 

ปจจัยดังกลาว  โดยเฉพาะอยางยิ่งในประเด็นความรวมมือ ความ

ไววางใจ  ซึ่งการสอบถามความพึงพอใจใชคำ�ถามวา ��������“�������ทุกคนใน

หนวยงานตางมีความเชื่อถือซึ่งกันและกัน”  ระดับความพึงพอใจ

อยูที่รอยละ  67.70 เทานั้น  สำ�หรับปจจัยที่สรางแรงจูงใจสวน
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ตารางที่ 6  ขอมูลปจจัยในกลุมพนักงานราชการเรียงอันดับจากรอยละคะแนนระดับ 4 + ระดับ 5  จากมากไปหานอย

อันดับที่ ปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร    รอยละคาคะแนนระดับ 4 + 5

1 นโยบายและแนวทางการบริหารงานของผูบังคับบัญชา 100

1 การติดตอ การสื่อสาร การประสานงาน 100

1 คาตอบแทนและสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดให 100

1 การกำ�หนดหนาที่รับผิดชอบที่ชัดเจน 100

1 การฝกอบรม การพัฒนาความรูความสามารถ 100

1 ความรูสึกวาตนเองมีความสำ�คัญ 100

2 การมีสภาพแวดลอมในการทำ�งานที่ครอบคลุมดานสุขอนามัย ความปลอด

ภัยการปองกันภัยอุปกรณการปฏิบัติงานและทรัพยากรอื่นๆที่พรอม

67.7

2 ความกาวหนาในตำ�แหนงงาน 67.7

2 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 67.7

2 ความรวมมือ ความไววางใจ 67.7

2 ความมั่นคงในงาน 67.7

2 การใหอำ�นาจในการตัดสินใจ 67.7

2 การอยูรวมกันเสมือนพี่นอง การทำ�งานเปนทีม 67.7

2 โอกาสที่เทาเทียมกัน 67.7

2 การยกยองชมเชยและการใหรางวัล 67.7

ใหญมีคาการประเมินอยูในชวงรอยละ������������������������������ 50���������������������������–��������������������������62.5 ���������������������ซึ่งมีคาคอนขางต่ำ�

แสดงวาบุคลากร คิดวาปจจัยเหลานี้มีผลนอยตอตนเอง  ทำ�ใหอาจ

วิเคราะหไดวาบุคลากรไมเขาใจหรือไมเห็นความสำ�คัญของปจจัยที่

จะจูงใจ กระตุน ใหเกิดความกระตือรือรนในการทำ�งานเพื่อใหเกิด

ผลลัพธที่ดีมากยิ่งขึ้น  ดังนั้นจึงเปนสิ่งที่ควรจะทำ�การวิเคราะหใหละ

เอียดตอไปในอนาคต

จากการเปรียบเทียบดังกลาวผูศึกษาไดทำ�การวิเคราะหชองวาง

ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานจริงกับสิ่งที่ควรดำ�เนินการตามเกณฑหรือ

มาตรฐานการปฏิบัติทั่วไป ( Gap Analysis ) ทำ�ใหสามารถ

วิเคราะหโอกาสพัฒนาในแตละปจจัย  ซึ่งโอกาสพัฒนาเหลานี้ทาง

ผูศึกษาและคณะกรรมการที่เกี่ยวของจะใชเปนแนวทางในการจัด

ทำ�แผนการสรางความผาสุก  ความผูกพันและความพึงพอใจของ

บุคลากรในแผนปฏิบัติราชการประจำ�ปงบประมาณ พ.ศ. 2553  -  

2555  รวมทั้งสรางระบบการประเมินความผาสุก ความผูกพันและ

ความพึงพอใจโดยการสำ�รวจความพึงพอใจและกำ�หนดดัชนีชี้วัด

ที่เกี่ยวของตอไป

กิตติกรรมประกาศ  

-  ขอขอบคุณ  พ.อ. วิสุทธิ์ ศรีจันทราพันธุ และ คุณดอน  

ดิคคินสัน  เปนอยางสูง
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ตารางที่ 7    ขอมูลปจจัยในกลุมลูกจางชั่วคราวเรียงอันดับจากรอยละคะแนนระดับ 4 + ระดับ 5  จากมากไปหานอย

อันดับที่ ปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร    รอยละคาคะแนนระดับ 4 + 5

1 นโยบายและแนวทางการบริหารงานของผูบังคับบัญชา 81.1

2 คาตอบแทนและสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดให 80.0

3 ความรวมมือ ความไววางใจ 76.7

3 การอยูรวมกันเสมือนพี่นอง การทำ�งานเปนทีม 76.7

4 การกำ�หนดหนาที่รับผิดชอบที่ชัดเจน 75.6

4 การติดตอ การสื่อสาร การประสานงาน 75.6

5 การมีสภาพแวดลอมในการทำ�งานที่ครอบคลุมดานสุขอนามัย ความ

ปลอดภัยการปองกันภัย

 อุปกรณการปฏิบัติงานและทรัพยากรอื่นๆ ที่พรอม

71.1

6 การฝกอบรม การพัฒนาความรูความสามารถ 68.9

7 ความมั่นคงในงาน 66.7

8 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 65.6

9 การใหอำ�นาจในการตัดสินใจ 60.0

10 ความรูสึกวาตนเองมีความสำ�คัญ 56.7

11 การยกยองชมเชยและการใหรางวัล 54.6

12 ความกาวหนาในตำ�แหนงงาน 53.3

13 โอกาสที่เทาเทียมกัน 52.2

เอกสารอางอิง
1. 	 การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พ.ศ. 2550, สำ�นักงานคณะ

กรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร.)   ISBN : 974–9871–81-2. 

2. 	 เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน (Fundamental Level), 

สำ�นักงานคณะกรรมการ พัฒนาระบบราชการ (กพร.).   ฉบับปรับปรุงครั้งที่ 

6  วันที่  21 พ.ย. 2550.

3. 	 มาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพฉบับเฉลิมพระเกียรติฉลองสิริราช

สมบัติครบ 60 ป . - นนทบุรี : สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

(พรพ.), 2551.   ISBN 978–974–13-0434-9.

4. 	 ความพึงพอใจในการทำ�งานและความผูกพันตอองคกรกับความตั้งใจที่จะออก

จากงานของเภสัชกรไทย, วรรณี  ชัยเฉลิมพงษ : วารสารวิจัยระบบสาธารณสุข  

ปที่ 2 ฉบับที่ 1  ม.ค.– มี.ค. 2551 : p 22-  31.



เวชสารแพทยทหารบก  ปที่ 62  ฉบับที่ 4 ตุลาคม-ธันวาคม​ 2552

การศึกษาปจจัย​ที่มี​ผล​ตอความผาสุก​ 215

อันดับ ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจและความผาสุก

ของบุคลากร รพ.คายสรรพสิทธิประสงค

            รอยละ 

คะแนน 4 +  คะแนน 5
เกรด กลุมปจจัย

1 คาตอบแทนสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดให 87.5 A H

2
สภาพแวดลอมที่มีสุขอนามัย ปลอดภัย การปองกันภัย 

อุปกรณการปฏิบัติงานและทรัพยากรที่พรอม
81.25 A H

2 การติดตอ การสื่อสารการประสานงาน 81.25 A H

3 นโยบายการบริหารงานผูบังคับบัญชา 75.0 B H

3 ความรวมมือความไววางใจ 75.0 B H

4 การกำ�หนดหนาที่รับผิดชอบที่ชัดเจน 68.75 C M

4 การอยูเสมือนพี่นองการทำ�งานเปนทีม 68.75 C H

5 ความมั่นคงในงาน 62.5 C M

5 การฝกอบรม การพัฒนาความรูความสามารถ 62.5 C M

6 ความรูสึกวาตนเองมีความสำ�คัญ 56.25 D M

7 ความกาวหนาในตำ�แหนงงาน 50.0 D M

7 การยกยองชมเชยและการใหรางวัล 50.0 D M

7 การใหอำ�นาจในการตัดสินใจ 50.0 D M

7 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 50.0 D H

8 โอกาสที่เทาเทียมกัน 43.75 D H

ตารางที่ 8   ขอมูลมารวมกันทั้ง 4 กลุม คือ กลุมขาราชการ, ลูกจางประจำ�, พนักงานราชการ, ลูกจางชั่วคราวสามารถจัดอันดับ

ความสำ�คัญของปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร

หมายเหตุ:   เกรด  A  ≥ 80% ขึ้นไป,   เกรด  B =  70- 79%,   เกรด   C = 60 – 69%, เกรด    D  ≤  59%  

               รหัส H = Hygiene Factors     : ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทำ�งาน

               รหัส M = Motivation Factors  : ปจจัยที่สรางแรงจูงใจในการทำ�งาน
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รูปโครงสรางปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความผูกพัน ความพึงพอใจเปรียบเทียบกับ

ผลการสำ�รวจความพึงพอใจของบุคลากร รพ.คายสรรพสิทธิประสงค

                                                          ปจจัยที่มี     ผลการสำ�รวจ

                                                 ผลตอความผาสุก     ความพึงพอใจ

                                       ความผูกพัน ความพึงพอใจ    ของบุคลากร

                         ของบุคลากร รพ.คายสรรพสิทธิประสงค    รพ.คายสรรพสิทธิประสงค ปพ.ศ.2552

                    ป พ.ศ. 2552  (เรียงลำ�ดับตามความสำ�คัญ) 

1. คาตอบแทนสวัสดิการที่โรงพยาบาลจัดให ทานไดรับสวัสดิการดานตางๆ เชน ที่อยูอาศัย เงินเดือน คา

ตอบแทนรวมทั้งงานสังสรรคตางๆอยางเพียงพอและเหมาะสม

2. สภาพแวดลอมที่มีสุข

อนามัย ปลอดภัย การปอง

กันภัยอุปกรณการปฏิบัติงาน

และทรัพยากรที่พรอม

2. การติดตอ การสื่อสารการ

ประสานงาน

โรงพยาบาลสนับสนุน

ทรัพยากรที่จำ�เปน เพื่อ

ใหหนวยงานของทานเปน

สถานที่ทำ�งาน นาอยู นา

ทำ�งาน มีความปลอดภัย

หนวยงานของทานไดรับ     

ขาวสาร ความกาวหนา และ

การเปลี่ยนแปลงตางๆ ของ

โรงพยาบาลอยางชัดเจน 

สม่ำ�เสมอตอเนื่อง

3. นโยบายการบริหารงาน

ผูบังคับบัญชา

3. ความรวมมือความไว 

วางใจ

คณะกรรมการบริหาร รพ. 

ถายทอดนโยบาย เปาหมาย 

จุดเนนในการพัฒนา รพ. 

ใหทุกคนในหนวยงานรับ

ทราบและเขาใจ

ทุกคนในหนวยงานตางมี

ความเชื่อถือซึ่งกันและกัน

4. การกำ�หนดหนาที่รับผิด

ชอบที่ชัดเจน

4. การอยูเสมือนพี่นองการทำ�

งานเปนทีม

มีการทำ�งานรวมกันเปนทีม เพื่อทบทวน หาแนวทางปฏิบัติเพื่อ

แกไข ปองกันปญหาและพัฒนาระบบงานอยางสม่ำ�เสมอ

5. ความมั่นคงในงาน 5. การฝกอบรม การพัฒนา

ความรูความสามารถ

ทานไดรับการสนับสนุน สงเสริมในการศึกษา อบรม ประชุม

วิชาการ เพื่อเพิ่มพูนความรูและศักยภาพในการทำ�งาน

6. ความรูสึกวาตนเองมีความสำ�คัญ ทานคิดวาทานเปนสวนหนึ่งที่มีความสำ�คัญตอการอยูรอด

7. ������������������������������������������������ความกาวหนาในตำ�แหนงงาน����������������������� / ��������������������การยกยองชมเชยและการ

ใหรางวัล / การใหอำ�นาจในการตัดสินใจความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา

- คณะกรรมการบริหาร รพ.  สนับสนุนใหหนวยงานของทาน

แกปญหาในการทำ�งานดวยตนเองและลงชวยแกไขปญหาเมื่อ

ไมสามารถแกไดดวยตนเอง

- คณะกรรมการบริหาร รพ. จัดหาชองทางใหทานสามารถเขา

ถึงไดลงมาคลุกคลีหรือมามีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ในหนวย 

งานทาน                                                          
8. โอกาสที่เทาเทียมกัน

เกรด A = สีเขียว,   เกรด B = สีหลือง,    เกรด C = สีมวง,   เกรด D = สีสม
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A Study of the Key Factors that Affect Staff Engagement and Satisfaction 

in Fort Sanpasithiprasong Hospital 

Pongsak Jarasrungsichol1, Manop Chamras2, Aurporn Dickinson3, Surut Prasertsuk4  and Charnchai 

Tikkhapanyo5

1PMQA Committee 5th Criteria  Secretary, 2Medical Technologist Officer, 3Human Resources Management Committee Secretary, 4Human 

Resources Management Committee Chairman, 5 Fort Sanprasitthiprasong Hospital Director

Background: Fort Sanprasitthiprasong Hospital has implemented Public Sector Management Quality Award 

(PMQA) standards to develop the best organizational practices.  This included the fifth criteria  relating 

to human Resources, especially determining key factors affecting staff engagement and satisfaction.  Two 

key groups of factors, hygiene and motivation were studied for improvement.   Objective:  Study of the 

key factors that affect staff engagement and satisfaction and priority setting for better development.  

Materials and Method:  Study by Questionnaire and ranking the opinion, s  score from point 1 (minimum 

or unaffection) to point 5 (maximum affection).  Calculation and analysis the data for year action plan. 

Results:  Sample were studied on 170 personnel (30.3% of total staff members).  Five factors found to most 

affect hygiene among the staff  members surveyed  were Benefit  and Welfare (87.5%), Healthy Workplace  

and Material Readiness (81.25%), Communication and Coordination (81.25%), Administration policy (75%), 

Cooperation and Trust (75%).  Conclusion:  The factors affecting motivation received rating of 50% - 62.5%, 

which is rather low.  These results were compared to the staff satisfaction survey conducted during the 

same period.  The satisfaction score was found to be lower than expected by the hospital (measured 

at Key hospital – level indicators), less than 80 % in those questions similar to the five factors affecting 

Hygiene.  Especially in the factor of Cooperation and Trust which received a satisfaction score of only 

67.70%.  A Gap Analysis compared  recommended practice and actual practice for an Opportunity For 

Improvement (OFI) for all factors.  The OFI is being used to formulate a staff engagement and satisfaction 

plan and establish the evaluation system for the following year .

Key Words:	l	Public Sector Management Quality Award (PMQA)	 l	Staff engagement and satisfaction
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