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บทคัดย่อ
 การวจิยันีม้จีดุประสงค์เพือ่ศกึษาแนวทางการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของโรงพยาบาลเอกชน
ในประเทศไทยตามมุมมองของผู้อ�านวยการโรงพยาบาล โดยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ผู้วิจัยได้สร้างแบบสัมภาษณ์
แบบมแีนวค�าถามหลกัก�าหนด (Interview Guide Approach) แล้วน�าไปทดลองสมัภาษณ์กบัผูอ้�านวย
การโรงพยาบาลทีไ่ม่ใช่ผูใ้ห้ข้อมลูในงานวจัิยจรงิจ�านวน 3 แห่ง ก่อนน�ามาปรบัปรงุแล้วใช้สมัภาษณ์จรงิ 
ผูใ้ห้ข้อมลูได้แก่ ผูอ้�านวยการโรงพยาบาลเอกชนทีม่ขีนาด100 เตยีงขึน้ไปและยนิดใีห้ข้อมลู จ�านวน 30 
คน ใช้วธิเีลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยพจิารณาจากคุณสมบตัทีิต่รงกบัวตัถปุระสงค์
การวิจัย และแบบลูกโซ่ (Snowball Sampling) โดยการบอกต่อจากผู้ให้ข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลด้วย
การจดัหมวดหมูแ่ละตีความหมายข้อมลูแล้วสร้างข้อสรปุขึน้โดยองิตามกรอบแนวคิดทฤษฏคีวามผูกพนั
ต่อองค์กรและใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ Atlas Ti รุ่น 6.2
 ผลการศึกษาพบว่า แนวทางการสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรโรงพยาบาลเอกชน
มี 4 มิติ ได้แก่ 1) มิติด้านกายภาพ เป็นแนวทางการสร้างความผูกพันให้พนักงาน แบบที่จับต้องมอง
เห็นได้ เช่น การดูแลให้มีอาคาร สถานที่ท�างานปลอดภัย เป็นต้น ซึ่งเป็นมิติพื้นฐานที่ควรสร้างให้เกิด
ขึ้น 2) มิติด้านการพัฒนาความรู้และคุณค่าพนักงาน เป็นแนวทางการสร้างให้พนักงานมีความมั่นใจใน
การท�างานและภูมิใจในตนเอง3) มิติด้านทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร เป็นแนวทางการสร้างให้พนักงาน
เป็นตวัแทนทีด่ขีององค์กร และ 4) มิตด้ิานผลการปฏบิติังานบรรลุเป้าหมาย เป็นแนวทางการสร้างความ
ผกูพนัต่อองค์กรด้วยการบรูณาการมติิทัง้ 3 ด้านข้างต้น เพือ่สร้างให้พนกังานรูส้กึร่วมและทุม่เทท�างาน
เพื่อบรรลุเป้าหมายองค์กร ผลการวิจัยนี้เสนอเป็น(ร่าง) แนวทางเพื่อการพัฒนาการสร้างความผูกพัน
ต่อองค์กรของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไปควรท�าวิจัยเชิงลึก
ในโรงพยาบาลเอกชนที่พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรสูง และแยกตามขนาดของโรงพยาบาล เช่น 
ขนาดเล็ก ขนาดกลางและขนาดใหญ่

ค�าส�าคัญ : ความผูกพันต่อองค์กร ผู้อ�านวยการโรงพยาบาลเอกชน การวิจัยเชิงคุณภาพ
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Abstract
 The purpose of this study was to identify an employee engagement model of 
private hospitals in Thailand based on hospital directors’ perspectives. A qualita-
tive research design, with an in-depth interview technique was used in this study. 
The interview guide approach type was chosen. A pilot study was conducted with 
three private hospital directors, who were not part of the final sample, to ensure the  
appropriateness of the interview guide. The participants were thirty hospital  
directors of more than 100 beds capacity. Data were collected through purposive 
sampling, using a snowball technique. The data was classified and interpreted  
before being concluded based on the employee engagement theory with the used of 
the ATLAS ti software as a tool.
 The findings of the study indicated that there were four dimensions of the  
employee engagement model: 1) physiological dimension; 2) employees and their value 
development dimension; 3) positive attitudes in the organization dimension; and 4) 
focus performance dimension. These results were presented as a draft guideline for 
employee engagement development for private hospitals in Thailand. Recommenda-
tion for further study, the case of private hospital with high recognition of employee 
engagement should be studied according to the hospital size.

Keywords : Employee Engagement, Private Hospital Directors, Qualitative Research.

บทน�า
 สุขภาพที่ดีเป็นสิ่งที่มนุษย์ทุกคนปรารถนา 
โรงพยาบาลเป็นสถานบริการทางสุขภาพส�าหรับ
ประชาชนทุกคนมีสิทธิ์เข้าไปรับบริการ ปัจจุบัน
ประเทศไทยได้ใช้ระบบหลักประกันสุขภาพกล่าว
คือประชาชนสามารถเข้ามารับบริการโดยจ่ายเงิน
แค่เพียง 30 บาทเท่านั้น จากนโยบายดังกล่าวส่งผล
ให้มีการไหลเข้ามาใช้บริการของโรงพยาบาลภาครัฐ
มากขึ้น ดังจะเห็นได้จาก 1 อัตราการเพิ่มขึ้นของการ
ใช้บริการผู้ป่วยนอกและผู้ป่วยในของผู้มีสิทธิหลัก
ประกนัสุขภาพถ้วนหน้าอย่างไรกต็ามการบรกิารภาค
รัฐอาจไม่เพียงพอกับความต้องการ ผู้ป่วยจึงมารับ
บริการจากโรงพยาบาลเอกชนเพิ่มขึ้น 2 โดยพบว่า  

มจี�านวนเพิม่สงูขึน้จากปี พ.ศ. 2534 ถงึร้อยละ 47.3 
ทั้งน้ีเนื่องจากการขยายตัวของโครงการให้บริการ 
ผู้ป่วยที่อยู่ในโครงการหลักประกันสุขภาพ
 โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยเป ็น 
โรงพยาบาลที่จัดตั้งขึ้นมาเพราะความจ�าเป็นที่ 
โรงพยาบาลของรัฐไม่สามารถให้บริการได้อย่าง 
เพียงพอ 3 และเพ่ือรองรับการให้บริการส�าหรับ
ประชาชนที่ต้องการความสะดวก รวดเร็วไม่ต้องการ
เสียเวลารอรับบริการจากโรงพยาบาลในภาครัฐและ
ยินดีจ่ายค่าบริการ  ผู้อ�านวยการโรงพยาบาล เป็น
ผู้น�าที่มีบทบาทส�าคัญในการก�าหนดนโยบายการ
บรหิารองค์กรและมผีลให้การปฏิบตังิานขององค์กร
บรรลุผลส�าเร็จได้ ผู้อ�านวยการโรงพยาบาลเอกชน
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ส่วนใหญ่เคยเป็นแพทย์หรือผู้บริหารโรงพยาบาล
ภาครัฐมาก่อน 4 จึงทราบจุดอ่อนในการบริหารทาง
ภาครัฐและน�ามาปรับประยุกต์ใช้ในการบริหารโรง
พยาบาลเอกชน จะเห็นว่ามีจ�านวนโรงพยาบาล
เอกชนเติบโตขึ้นมาเป็นล�าดับ แต่อย่างไรก็ตามโรง
พยาบาลเอกชนที่เกิดขึ้นยังต้องใช้บุคลากรทางการ
แพทย์แหล่งผลิตเดียวกันกับภาครัฐจึงพบปัญหา
การขาดแคลนบุคลากรทางการแพทย์ของทั้งสอง
ฝ่าย เนื่องจากการลาออกของบุคลากรจากภาครัฐ
มาท�างานภาคเอกชนหรือลาออกจากภาคเอกชนไป
ภาครัฐอยู่เสมอ 5 
 ความผูกพันต่อองค์กร เป็น ความรู้สึกอย่าง
แรงกล้าของพนักงานท่ีต้องการอยู่กับองค์กรหรือ
ต้องการออกไปจากองค์กรน้อยที่สุด 6 และ Kahn7  
กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองค์กร เป็น การท�างานร่วมกนั 
ของพนักงานเกี่ยวกับบทบาทของเขาต่อองค์กร 
ใน 3 ด้าน ได้แก่ 1) การแสดงออกทั้งด้านร่างกาย  
2) ความรู้ความเข้าใจ และ 3) การแสดงออกทาง
อารมณ์ความรู้สึกต่อการปฏิบัติงาน
 การสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองค์กร
นั้นเป็นความท้าทายอย่างยิ่งในภาวะปัจจุบันโดย
เฉพาะโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยซึง่นอกจาก
เผชิญกับภาวะขาดแคลนบุคลากรแล้วยังมีปัญหา
การผูกพันต่อองค์ต�่าด้วย  สอดคล้องกับการศึกษา
ของ Federman 8  พบว่าธุรกิจด้านสุขภาพมีอัตรา
การลาออกสูงและความผูกพันต่อองค์กรต�่ากว่า
ธุรกิจด้านอื่น และจากการศึกษาของ Phillips และ 
Edwards 9 พบว่า องค์กรใดที่มีอัตราการลาออกสูง 
หรือมีความผูกพันต่อองค์กรต�่าจะส่งผลให้มีการ
สรรหาคนมาทดแทนบ่อย  ท�าให้ต้องสูญเสียค่าใช้จ่าย 
เพื่อสรรหาคนมาทดแทนทั้งในรูปแบบค่าใช้จ่าย
ที่มองเห็นเช่น ค่าประกาศโฆษณาทางสื่อต่างๆ  
ค่าเอกสารด�าเนินการลาออก เป็นต้น และรูปแบบ 
ค่าใช้จ่ายทีม่องไม่เหน็ เช่น ค่าเสยีเวลาการสมัภาษณ์
คนใหม่ ค่าฝึกอบรมคนใหม่ ค่าสูญเสียความ
ไว้วางใจจากลูกค้าบางกลุ ่ม เป็นต้น นอกจากน้ี 

ยังพบว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรมี
ความส�าคัญอย่างยิ่งต่อผลของงานท่ีปรากฏ เพราะ
ถ้าพนักงานมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ ก็จะน�า
ไปสู่การท�างานที่มีประสิทธิภาพและลูกค้าพึงพอใจ 
จะส่งผลให้องค์กรอยู่ได้อย่างยั้งยืน  สอดคล้องกับ
การศึกษาของ Nolan 10  ที่พบว่าความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานโรงพยาบาล มีความสัมพันธ์ 
เชิงบวกกับความพึงพอใจของลูกค้า นั่นคือถ้า
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะท�าให้ลูกค้า
ประทับใจและพึงพอใจต่อองค์กรสูงด้วย ในทาง
ตรงกันข้าม ถ้าพนักงานไม่มีความพึงพอใจในงาน 
ที่ท�า ผลเสียก็จะเกิดขึ้นแก่หน่วยงานนั้น
 ผู ้น�าองค์กรส่วนใหญ่จึงพยายามก�าหนด
นโยบายและหาแนวทางการสร้างความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรให้มากที่สุด Erickson และ 
Gratton 11 กล่าวว่าองค์กรที่ประสบความส�าเร็จ
ในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรได้นั้นต้องค�านึง
ถึงความต้องการของพนักงานที่แตกต่างกัน ซึ่ง 
โรงพยาบาลเอกชนเป็นองค์กรหนึ่ง ที่ประกอบด้วย
บุคลากรที่มีความแตกต่างหลากหลายของวิชาชีพ
ที่ท�าหน้าที่ให้บริการดูแลรักษา ส่งเสริมสุภาพ และ
ป้องกันโรคให้กับประชาชนทีเ่ข้ามารบับรกิาร วชิาชีพ
เหล่านั้นได้แก่ วิชาชีพแพทย์ พยาบาล ทันตแพทย์ 
เภสัชกร นักเทคนิคการแพทย์ นักรังสีการแพทย์ 
เป็นต้น ดังนั้นเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองค์กรโรงพยาบาลเอกชนใน
ประเทศไทย ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาแนวทางการสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรที่เหมาะสมและตรงกับความ
ต้องการของพนักงาน เพื่อให้โรงพยาบาลเอกชน
สามารถเติบโตอยู่ได้ท่ามกลางการแข่งขัน รวมทั้ง
สามารถบริหารกิจการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่ง
นอกจากจะท�าให้ลูกค้าพึงพอใจในการบริการของ
โรงพยาบาลแล้ว ยังจะเป็นการส่งเสริมคุณภาพชีวิต
ที่ดีของประชาชนในภาพรวมต่อไปด้วย
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วิธีการวิจัย
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ แบบสร้าง
ทฤษฎีจากรากฐานข้อมูล(Grounded Theory)  
ซึ่งการวิจัยแบบสร้างทฤษฎีจากข้อมูล เป็นการวิจัย
เชิงคุณภาพที่นักวิจัยจะสร้างทฤษฏีหรือความรู้ใหม่
ขึ้นมาจากข้อมูลจริงที่ได้จากการศึกษาปรากฏการณ์
ทางสังคม เป็นทฤษฏีที่มีคุณลักษณะเฉพาะที่ถูก 
สร้างข้ึนมาจากข้อมูลท่ีเป็นไปตามปรากฏการณ์จรงิ12 
ซึ่งมาจากกลุ่มความเชื่อหรือปรัชญาท่ีว่าความรู ้  
ความจรงิมหีลากหลายและอยูใ่นตัวมนุษย์ซ่ึงมีคณุค่า
ตามประสบการณ์และวัฒนธรรมหรือสิ่งแวดล้อม
ที่มนุษย์ด�ารงอยู ่ การสร้างสัมพันธภาพจะเป็น 
วธิกีารได้มาซึง่ความรูค้วามจริงเหล่าน้ันกระบวนทัศน์
ที่ใช้ในการวิจัยน้ีจึงเป็นแบบคตินิยมแนวการสร้าง 
(Constructivism Paradigm) 13 
 วัตถุประสงค์การวิจัย เพื่อหาแนวทางการ
สร้างความผกูพนัของพนักงานต่อองค์กรโรงพยาบาล
เอกชนที่มีขนาด 100 เตียงข้ึนไปตามมุมมองของ 
ผู้อ�านวยการโรงพยาบาล
 ผู้ให้ข้อมูลหลัก(Key informants)ได้แก่  
ผู้อ�านวยการโรงพยาบาลเอกชน เลือกโดยวิธีเจาะจง 
(Purposive Sampling) ซึ่งมีคุณสมบัติตรงตาม
วัตถุประสงค์การวิจัยและตรงตามแนวคิดทฤษฎี 
(Theoretical Sampling) 14 
 การเก็บข้อมูลและเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บ
ข้อมูล
 โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกใช้แบบสัมภาษณ์ 
(In-depth interview using interview guide) 
ผู้วิจัยสร้างแบบสัมภาษณ์ตามแบบของ Patton 15   
ผูใ้ห้ข้อมลูคอืผูอ้�านวยการโรงพยาบาลเอกชน จ�านวน 
30 คน เก็บข้อมูลตั้งแต่วันที่ 1 กุมภาพันธ์ 2554 ถึง 
วันที่ 31ธันวาคม 2555 และเพื่อต้องการให้ได้ข้อมูล 
ทีห่ลากหลายและมคีวามน่าเช่ือถอืได้ (Trustworthi-
ness) นอกจากผู้วิจัยจะเป็นผู้มีประสบการณ์ท�างาน
เป็นผู้บริหารของโรงพยาบาลเอกชนมานาน 20 ปี 
แล้วได้ใช้วธิกีารตรวจสอบแบบสามเส้า (Triangula-

tion) 16 ซึ่งเป็นการศึกษาจากแหล่งที่มาต่างๆ ของ
ข้อมูลหลายแหล่ง โดยมีการเก็บข้อมูลโดยวิธีการ
อื่นร่วมด้วย เช่น  การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วมและ  
การจดบันทึก (Direction observation and field 
note) การบันทึกสะท้อนความคิด (Reflexive note) 
และการวิเคราะห์เอกสารที่เกี่ยวข้อง (Document 
analysis) เมื่อค้นหาข้อมูลและมโนทัศน์ที่จากท่ีได้
จากการเกบ็ข้อมลูแต่ละครัง้มาแล้วจนไม่มคีวามรู้ใหม่
เกดิขึน้จึงหยดุเกบ็ข้อมลู (Theoretical saturation)
 การจดัการข้อมลู (Data management)
 ผู้วิจัยจัดเก็บข้อมูลโดยการบันทึกข้อมูลเสียง
ลงทั้งในคอมพิวเตอร์และ CD จากนั้นได้ถอดเทป
ข้อมูลและพิมพ์ข้อมูลบันทึกลงในคอมพิวเตอร์ และ 
CD ข้อมลูของผู้ให้ภาษณ์ทัง้หมดจะเกบ็เป็นความลบั
และไว้ในตู้ส่วนตัวของผู้วิจัยมีกุญแจปิด ป้องกันผู้อื่น
น�าไปใช้ประโยชน์โดยไม่ได้รับอนุญาต
 การวิเคราะห์ข้อมูล (Data analysis)
 ใช้วิธีการแปลความและตีความหมายของ
ข้อมูลแล้วสร้างมโนทัศน์ขึ้นโดยอาศัยความไวทาง
ทฤษฏแีละใช้โปรแกรมคอมพวิเตอร์ Atlas Ti รุน่ 6.2 
ช่วยในการจัดระบบการวิเคราะห์ข้อมูล การวิเคราะห์
ข้อมูลมี 3 ขั้นตอนตามล�าดับดังนี้ 12

 1. ข้ันการเปิดรหสั (Open coding) เป็นการ
วิเคราะห์หาความสอดคล้องสะท้อนประเภทหรือ
แก่นในข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ โดยพิจารณา
เปิดรหัสชนิดอ่านทีละบรรทัดหากมีข้อความใดที่ 
บ่งบอกถึงแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กร
ตามวัตถุประสงค์การวิจัยก็จะท�ารหัสไว้
 2. ขั้นการหาแก่นของรหัส (Axial coding) 
ที่เป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลหรือช้ีบ่ง
ลกัษณะของข้อมลูทีบ่่งบอกถึงแนวทางการสร้างความ
ผูกพันในองค์กรต่อจากการเปิดรหัส
 3. ขั้นการเลือกรหัส (Select coding) เป็น 
การน�าเอาประเภทและความสัมพันธ์หรือแก่นของ
ข้อมลูมาอธบิายบรบิทหรอืปรากฏการณ์ของแนวทาง
การสร้างความผูกพันในโรงพยาบาลเอกชนที่ค้นพบ

 
 
 



 5ปีที่ ๙  ฉบับที่ ๑  มกราคม - มิถุนายน  ๒๕๕๗                                                                                                         วารสารสาธารณสุขมหาวิทยาลัยบูรพา : 

ผลการศึกษา
 จากการศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพัน
ต่อองค์กรของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
โดยการสัมภาษณ์ผู้อ�านวยการโรงพยาบาลเอกชน 
จ�านวน 30 คน พบว่าด้านข้อมูลทั่วไป จ�าแนกเป็น 
เพศชาย จ�านวน 25 คน เพศหญิง จ�านวน 5 คน 
อายุ ระหว่าง 40- 50 ปี จ�านวน 12 คน อายุ ระหว่าง 
51-60 ปี จ�านวน  9 คน และ อายุ 60 ปีขึ้นไปจ�านวน 
9 คน จ�าแนกตามวุฒิการศึกษาสูงสุดพบว่า วุฒ ิ
การศึกษาแพทยศาสตรบัณฑิต จ�านวน 24 คน 
พยาบาลศาสตรบัณฑิต จ�านวน 1 คน เภสัชศาสตร
บัณฑติ จ�านวน 1 คน เภสัชศาสตรมหาบณัฑติ จ�านวน 
1 คน  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต จ�านวน 1 คนและ 
บริหารธุรกิจบัณฑิต จ�านวน 1 คน ในเขตภาคกลาง 
จ�านวน 12 แห่ง ภาคเหนือ จ�านวน 9 แห่ง ภาคตะวัน
ออกเฉยีงเหนอื จ�านวน 3 แห่ง ภาคตะวันออก จ�านวน 
3 แห่ง และภาคใต้ จ�านวน 3 แห่ง
 ส�าหรับผลการศึกษาแนวทางการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจัยใคร่ขอน�าเสนอโดยเทียบ
เคียงจากองค์ประกอบการสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรตามปัจจัยการสร้างความผูกพันต่อองค์กร
ของ Kahn7 และประยุกต์กับวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
สามารถน�าเสนอแนวทางการสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรได้ 4 มิติ ได้แก่ 1) มิติด้านกายภาพ 2) มิติ
ด้านพัฒนาความรู้และคุณค่าของพนักงาน 3) มิติ
ด้านทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร และ 4) มิติด้าน 
มุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายองค์กร 
ดังนี้
 1. มิติด้านกายภาพ (Physiological  
dimension) เป็นการทุ่มเท ออกแรงท�างานเต็มที่ 
มากกว่าที่คาดไว้ในขณะท�างาน ในมิตินี้กล่าวถึง
การสร้างแนวทางที่มองเห็นหรือจับต้องได้ เช่น  
ค่าตอบแทน สวัสดิการต่างๆ เป็นต้น
 จากการศึกษาพบว่าในการสร้างความผูกพัน
ต่อองค์กรโดยมุ่งเน้นการพยายามให้พนักงานทุ่มเท
แรงกายแรงใจให้กับการท�างานอย่างเต็มที่นั้นเป็น

วัตถุประสงค์หลักของทุกแห่ง  บางแห่งได้เริ่มท่ีการ
ก�าหนดต�าแหน่งงานท่ีเหมาะสมกับการจ่ายเงินเดือน
และ น�านโยบายการปรับเงินเดือนมาใช้ เพื่อดึงดูด
คนให้ผูกพันต่อองค์กรนานขึ้น ดังเช่นค�ากล่าวของ 
ผู้ให้สัมภาษณ์ที่กล่าวว่า
 //..มีการวางแผนในเรื่องของต�าแหน่งที ่
 เหมาะสมกับลักษณะงานเพื่อให้เขาท�างาน 
 เหมาะสมกับค่าตอบแทนตามต�าแหน่งงาน 
 (P21)//..
และ บางแห่งได้ค�านึงถึงคุณภาพชีวิตพนักงานโดย
ก�าหนดนโยบายด้านการบริหารเงินเดือนเพ่ือดึงดูด
คนให้ท�างานนานขึ้น ดังค�ากล่าวที่ว่า
 //.. พนักงาน ถึงจุดหนึ่งต้องอยู ่ดีกินดี  
 พอสมควร ปีนี้ผมปรับเงินเดือนพนักงานขึ้น 
 15% และจ่ายโบนัสเป็นครัง้แรกในรอบ 15 ปี 
 เหตุผลในการปรับเงินเดือนเพราะรัฐบาล 
 ข้ึนเงนิเดอืนพนกังานไม่เช่นนัน้คนของ รพ นี้ 
 จะไหลออก ผมต้องปรับให้มากกว่ารัฐบาล 
 แต่ต้องบอกพนักงานหน้าทีเ่ขาคอืต้องท�างาน 
 ให้คุ้มค่า (P 18)//..
บางแห่งได้น�าหลักการการบริหารสวัสดิการแบบ
แตกต่างตามความต้องการของพนักงาน เพื่อจูงใจ
ให้พนักงานผูกพันต่อองค์กรนานขึ้น เช่น จัดหา
สวัสดิการให้ทั้งตัวพนักงานและให้ญาติพนักงาน  
ดังเช่นค�ากล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า
 //..พนกังานทีอ่ยูใ่นจงัหวดันี ้มพ่ีอแม่ภรรยา 
 พ่อแม่สาม ีแต่ถ้าพนกังานอยูเ่กนิ 10 ปีขึน้ไป 
 ยังได้สวัสดิการของโรงพยาบาลให้ญาติ 
 ด ้วย เขาก็ไม ่ขอลาออก เวลาญาติป ่วย 
 ก็มาใช ้สวัสดิการที่นี้ ได ้//. .และมีการ 
 ทบทวนเป็นระยะๆ พิจารณาว่าโรงพยาบาล 
 จะให้อะไรอีกได้บ้างไหม เช่น มีวันหยุดเสาร์ 
 อาทติย์ให้  มวีนัลากิจ หรือต้องปรบัสวสัดกิาร 
 อะไรอีก  มองว่าเค้าสามารถมีความสุขได้ 
 มากกว่าน้ี เค้าอยากจะได้อะไร เพื่อให้เค้า 
 ไม่อยากไปจากโรงพยาบาล คือท�าตรงนี ้
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 เพ่ิมอกีหน่อยเค้าจะมีความสขุมากขึน้ ก็จะอยู ่
 นานขึ้น  (P28)//..
บางแห่งผู้น�ามีความใส่ใจการท�างานของพนักงานมี
การบริหารสิ่งแวดล้อมในการท�างานเพื่อเอื้ออ�านวย
ให้พนักงานท�างานสะดวกและปลอดภัยและอบรม
พฒันา เพือ่เสรมิสร้างให้พนักงานเกดิความผูกพันต่อ
องค์กร ดังเช่นค�ากล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์ ที่กล่าวว่า
 //.. ผมจะไปดูการท�างานของพวกเขา จะใช้ 
 งานเขาไม่หนักเกนิไป จัดหาเครือ่งช่วยท�างาน 
 ผ่อนแรงเขาได้ไหมถ้างานหนักไป และแจ้ง 
 นโยบายต้องชัดเจน ผมบอกพนักงานต้อง 
 มุง่มัน่ ท�างานหนัก  อกีอย่างให้มีการอบรมทัง้ 
 ภายนอกภายในจะช่วยให้พวกเขาท�างานได้ดี 
 มีความมั่นใจขึ้น (P1)//…
 2. มิติด้านการพัฒนาความรู ้และคุณค่า 
พนักงาน (Employees and their value 
development dimension) เป็นความเชื่อมั่น
ในตวัผูน้�าทีเ่หน็คณุค่าของพนกังาน และให้การศกึษา 
ฝึกอบรม และพัฒนาพนักงานให้มีความพร้อมและ
ความสามารถในการท�างาน
 การการศกึษาพบว่า ในมตินิีผู้้น�ามคีวามส�าคัญ
ในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรมาก บางแห่ง
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรเนื่องจาก มีความ 
เชื่อมั่นว่าผู้น�าขององค์กรเห็นคุณค่า และให้ความ
ส�าคัญกับความต้องการของพนักงาน  ซึ่งผู้น�าควร
สามารถเข้าถงึพนักงานและรูจ้กัพนกังานอย่างใกล้ชดิ 
ดังค�ากล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์ที่ว่า
 //..การมองเห็นคุณค่าของพนักงานเป็นส่ิง 
 ส�าคัญ ท�าให้เค้าเช่ือว่าเค้ามีคุณค่าต่อองค์กร  
 เพราะองค์กรจะอยู่ไม่ได้ถ้าขาดเค้าไป เพราะ 
 เค้าส�าคัญ....เช่น ต�าแหน่งนี้เดิมคนนี้ไม่ได ้
 ท�าเลขาแพทย์ เป็นเจ้าหน้าที่ศูนย์ดูแลลูกค้า  
 พ อ มี ป ั ญ ห า อ ะ ไ ร ด ้ ว ย ค ว า ม ที่ ว ่ า จ บ 
 ประชาสัมพันธ์ มา เราเห็นว่าเขาน่าจะมีความ 
 สามารถในการสื่อสารมากกว่าคนอ่ืน พอดีม ี
 คนเก่าเค้าลาออกก็เลยให้ย้ายมาท�าตรงนี้ เขา 

 ท�ามานานแล้วไม่ไปไหน ที่ไหนมาชวนไป 
 ท�างานที่อื่นเขาก็ไม่ไป เห็นว่าเขาเหมาะสม 
 และรักงานนี้ เค้าสามารถท�าได้ดีมาก…. เรา 
 จะรู ้จักพนักงานดีตั้งแต่ครอบครัว พ่อแม่  
 ทางบ้าน ที่นี่บ้านใครน�้าท่วมพวกเราจะไป 
 ช่วยเหลือดูแล จัดเรือไปรับไปส่ง ไม่ท้ิงเขา  
 ให้พวกเขารูส้กึ พวกเราเป็นครอบครัวเดยีวกนั  
 ยามทุกข์จะเข้าไปแชร์ความรู้สึกกับพวกเขา 
 ไม่ให้เขารู้สึกโดดเดี่ยว (P 8)//…
บางแห่ง ได้ใช้เทคนิคการให้ความส�าคัญกับการ
เพ่ิมพนูความสามารถของพนกังาน (Competency) 
และสร้างให้เกดิความรูส้กึเป็นเจ้าขององค์กร โดยให้
ความส�าคัญต่อการพัฒนาทัศนคติทั้งพนักงานเก่า
และพนักงานใหม่ไปพร้อมๆกัน ดังเช่นค�ากล่าวของ
ผู้ให้สัมภาษณ์ที่ว่า
 //…ผมให้ ความส�าคัญ คือ Competency  
 กับความผูกพันต่อองค์กร และพนักงานต้อง 
 มี sense of belonging คือความรู้สึกเป็น 
 เจ้าของ เป็นส่วนหนึ่งของที่นี้ พวกเขาจะมี 
 ความภาคภูมิใจที่ได้เป็น member ถ้ามีกรณี 
 หาคนท�างานทดแทน เขาก็อยากมาแทน แต่ 
 เค้าจะมีได้ไงท�ายังไงถึงจะสร้างได้ ไม่ใช่ 
 เรือ่งง่าย โดยเฉพาะ attitude คนทีเ่ข้ามาใหม่ 
 attitude เดิมเป็นยังไงกว่าจะเปลี่ยนได้  
 ตอ้งสร้างทั้งคนเก่าและคนใหม่ เพราะคนเกา่ 
 ต้องพาคนใหม่เดินไปพร้อมกัน (P 7 )//..
บางแห่งได้ใช้แนวทางในการสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรโดยส่งเสริมคุณค่าของพนักงาน และสามารถ
ท�าให้พนักงานที่มีอายุงานนาน หรือกลุ่มอายุมาก
เป็นต้นแบบ(Model) ในการดงึดดูพนกังานรุน่น้อง
ให้อยูใ่นองค์กรได้นาน ดงัค�ากล่าวของผูใ้ห้สมัภาษณ์
ที่ว่า
 //… คนไม่พอ ก็เพราะจะดึงกันระหว่าง  
 โรงพยาบาลรัฐกับ โรงพยาบาลของเรา แต ่
 เราค่อนข้างโชคดีเพราะน้องทีอ่ยูก่บัเรามอีาย ุ
 งานเฉลี่ยเกิน 8 ปี คืออยู่กับโรงพยาบาลเกิน  
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 8 ปี ฉะนั้นวัฒนธรรม ความหล่อหลอม องค์ 
 ความรู ้ที่ เราสะสมกันมามันจะเติบโตไป 
 พร้อมๆ กับอายุงานของน้อง อายุงานของ 
 พยาบาลที่อยู่มานาน องค์ความรู้ก็จะเป็น 
 ต้นแบบให้น้อง ๆ  ได้เรยีนรู้ตาม พวกเขาจะเป็น 
 model ในการหล่อหลอมรุ่นน้องๆ ที่นี้ไม่ได้ 
 มีอัตราค ่ าตอบแทนที่ สู ง เมื่ อ เทียบกับ  
 โรงพยาบาลในระดับเดียวกัน แต่ว่าสิ่งที่เค้า 
 อยู่ได้คือความผูกพันในวิชาชีพ  ความผูกพัน 
 ในการท�างานในองค ์กรนี้ที่ เราสร ้างขึ้น  
 (P8)//…
 3. มิติด ้านทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร 
(Positive attitudes in the organization 
dimension) เป็น แนวทางการสร้างความผูกพัน
ต่อองค์กรที่สะท้อนไปยังความเชื่อมั่นต่อองค์กร 
ผ่านผู้น�า พนักงานจะแสดงตนเป็นตัวแทนองค์กร
หรือ แสดงออกถึงความภาคภูมิใจในองค์กร
 จากการศึกษาพบว่า บางแห่งผู้น�าใช้เทคนิค
การเข้าถึงความรู้สึกของพนักงานไปรับฟังปัญหา
พนักงานเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน เป็น
ส่วนหนึ่งที่จะท�าให้พนักงานผูกพันกับองค์กรและมี
ทศันคตทิีด่ต่ีอองค์กร  ดงัค�ากล่าวของผูใ้ห้สมัภาษณ์
ที่ว่า
 //..เราจะให้ความส�าคัญกับเรื่องของการ 
 ร่วมทุกข์ร่วมสุขในการท�างาน ทุกวันในการ 
 ท�างานไม่ได้มีสุขด้านเดียว ไม่ว่าจะเป็นทุกข์ 
 ในเรื่องของครอบครัว หรือปัญหาบุคลากร 
 ที่เค้ามี ทุกข์ในเรื่องของคนไข้ที่ร้องเรียน เรา 
 ต้องเข้าไปแชร์กบัเค้าได้ แชร์ความฝัน แชร์ทกุข์ 
 แชร์สุขกับเค้าได้ (P 8)//…
บางแห่งพบว่าการสร้างความผกูพันด้วยการสร้างการ
ยอมรับในทีมงานโดยเฉพาะแพทย์พยาบาล สร้าง
วัฒนธรรมการให้เกียตริกัน ซ่ึงได้ผลจนพนักงาน
เกิดความผูกพันต่อองค์กร และบอกต่อกันเองใน
การดึงดูดคนเข้ามาท�างานในองค์กร จนกระทั่งไม่มี
ปัญหาการขาดแคลนบุคลากร  ดังค�ากล่าวของผู้ให้

สัมภาษณ์ที่ว่า
 //.. การเน้นให้พนักงานเกิดความซื่อสัตย ์
 หรือความจงรักภักดีต่อองค์กร ไม่เฉพาะ 
 ความพึงพอใจต่อองค์กร เพราะมีพึงพอใจ 
 ก็ไม ่ท�าให ้คงอยู ่ในองค์กรนาน แต่การ 
 ซื่อสัตย์ต่อองค์กรจะท�าให้เกิดความผูกพัน 
 ต่อองค์กรมากกว่า เราก็ท�าหลายๆด้านที่ 
 ส�าคัญที่สุดคือ การสื่อสารเราใช้แบบทันสมัย 
 ให้ตรงกับต�าแหน่ง(Position) โรงพยาบาล  
 พีคิ่ดว่าคนเราต้องการความมัน่คงในชีวติและ 
 ทรัพย์สิน อยากมีความสุขในการท�างาน  
 การบอกต่อส�าคัญเชื่อว่า รุ่นพี่บอกรุ่นน้อง  
 เพื่อนบอกต่อ จะมีอิทธิพลสูงกว่าการโฆษณา 
 กับการให้แรงจูงใจ เราเคยให้ทุนการศึกษา 
 เช่นกัน แต่ตัวเงินไม่ใช่สิ่งส�าคัญ หัวใจส�าคัญ 
 คือการได้รับการยอมรับ เมื่อไหร่แพทย์ดูถูก 
 เขา เขาไม่สบายใจ เขาก็จะไม่อยู่ ท่ีนี่เรามี  
 แพทย์ชมเขา มีความสัมพันธ์ดีต่อกันเขา 
 ก็อยู่ได้ ที่นี่เราไม่มีปัญหาขาดแคลนพยาบาล 
 เลย (P19)//…
บางแห่งได้ใช ้การปรับกลยุทธ์การบริหารคนที่ 
แตกต่างกัน เพื่อให้ทันกับสังคมคนท�างานยุคใหม่
เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กร ดังค�ากล่าวของ 
ผู้ให้สัมภาษณ์ที่ว่า
 //...คนรุ ่นใหม่กับรุ ่นเก่าต่างกัน ซึ่งต้อง  
 Motivate ไม่เหมือนกันสมัยก่อนอาจมี  
 Royalty ค่อนข้างเยอะ อยู่กับองค์กรนาน  
 คนรุ่นใหม่ Royalty เปลี่ยนไป นี่คือ New  
 Change เขาชอบความทันสมัย ท้าทาย  
 อะไรบ้างเราต้องจัดหาและบริหารให้ถูก 
 พวกเขาจึงจะอยู่นาน (P18)//..
 4. มิติด้านมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานบรรลุ
เป้าหมาย (Focus performance dimension) 
เป็นมิติที่ผสมผสานมิติต่างๆข้างต้น เพื่อมุ ่งให้
บรรลุเป้าหมายองค์กรเป็นหลัก จากการศึกษาครั้งนี้  
พบว่า บางแห่งจัดระบบการสร้างความผูกพันต่อ
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องค์กรโดยการสร้างระบบหลายๆอย่างผสมผสาน
กันเพื่อให้เหมาะสมกับองค์กรตนเองมากที่สุด  เช่น 
ความก้าวหน้าในงาน ผสมผสานกบั สร้างบรรยากาศ
ความรกั การพฒันาบคุลากร และ มรีางวลั (Reward) 
เข้ามาจงูใจเมือ่ผลการปฏบิตังิานบรรลผุลส�าเรจ็ตาม
เป้าหมาย ดังค�ากล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์ที่ว่า
 //…เราท�าหลายอย่าง เช่น มีโอกาสก้าวหน้า 
 ที่นี่ และเราต้องสร้างบรรยากาศของความรัก  
 ใช้โอกาสการพฒันาคนให้รู้ว่าคนมาท�างานทีน่ี ้
 ไม่ได้เอาเงินเดือนเฉยๆมีโอกาสพัฒนาเป็น 
 คนเก่งขึน้และมีโอกาสก้าวหน้า เราหาคนเป็น 
 ตวัอย่างและใช้เป็น modelให้คนท่ีอยูข้่างล่าง 
 เค้าเห็นท�าตามแต่ต้องใช้เวลาพอสมควร 
 สิ่งที่ส�าคัญต้องคิดให้ชัดถ้าไม่ชัดจะเสียเวลา 
 และfailได้และมีInvite commitment ถ้าเรา 
 set expectation ว่าคนไม่สัมฤทธิ์ ก็ไม่ได้  
 เราต้องใช้ระบบ Rewardมาช่วยด้วย (P 3)//..
และพบว่าบางแห่งมีระบบการสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรโดยมเีกณฑ์การด�าเนนิการค่อนข้างชดัเจนแต่
ยังขาดการติดตามผลที่มีประสิทธิภาพ ดังค�ากล่าว
ของผู้ให้สัมภาษณ์ที่ว่า
 //…ในโรงพยาบาลมรีะบบสร้างความผกูพนั
เต็มระบบ มีการส�ารวจความผูกพันของแต่ละแผนก 
แต่ละคน มีรายชื่อเก็บไว้และมีกิจกรรมการให้ค่า
ตอบแทนพิเศษ แต่ยังไม่มีการติดตามผลเต็มที่ 
(P26)//..

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล
 จาก ข ้อค ้นพบและการวิเคราะห์ข ้อมูล 
ข้างต้น ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับแนวทางการ
สร้างความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานตามมุมมอง
ของผูอ้�านวยการโรงพยาบาลเอกชนของประเทศไทย 
ประกอบด้วย 4 มิติ ดังนี้คือ
 1. มิติด้านกายภาพ (Physiological 
dimension) หมายถึง แนวทางการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กรที่มองเห็นจับต้องได้ ซึ่งมิติด้านนี้

เป็นพื้นฐานของมิติอื่นๆ โดยแบ่งเป็น 2 ส่วนคือ
  1.1) มิติด้านกายภาพที่เป็นส่วนของ
องค์กรจดัหาโดยส่วนรวม เช่น อาคาร สถานทีท่�างาน 
อปุกรณ์ เครือ่งมอืปลอดภัย สะอาด เสือ้ผ้า ชุดท�างาน
สวยงาม น่าสวมใส่ เป็นต้น
  1.2) มิติด้านกายภาพที่เป็นเฉพาะตัว
พนกังาน เช่น การบรหิารค่าตอบแทน ทีเ่หมาะสมกับ
ต�าแหน่งงาน จัดหาสวัสดิการตรงกับความต้องการ
ของแต่ละคน ให้โอกาสเติบโตในต�าแหน่งงานตาม
ความสามารถและยุติธรรม เป็นต้น
 2. มิติด้านการพัฒนาความรู ้และคุณค่า
พนักงาน (Employees and their value  
development dimension) เป็นแนวทาง
การสร้างความผูกพันต่อองค์กรที่ทั้งจับต้องไม่ได้ 
เป็นการสร้างความรู้สึกให้พนักงาน เชื่อมั่นในตัว 
ผู้น�าในการเข้าใจความต้องการ และ เห็นคุณค่าของ
พนกังานทกุระดบั มแีนวทางการพฒันาพนกังานให้ม ี
ความพร้อมและความสามารถในการท�างานที่ 
เหมาะสม เพื่อให้พนักงานเกิดความม่ันใจในการ
ท�างาน เม่ือท�างานมีประสิทธิภาพจะท�าให้เกิดความ
รักในงานและ จะมีภาคภูมิใจในคุณค่าตนเอง พร้อม
ที่จะถ่ายทอดความรู ้ต ่อหรือเป็นต้นแบบที่ดีให้
พนักงานรุ่นต่อไป
 3. มิติด ้านทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร 
(Positive attitudes in the organization 
dimension) เป็นแนวทางการสร้างความผูกพัน
ต่อองค์กรที่จับต้องไม่ได้ เป็นการสร้างความรู้สึกให้
พนกังานมทีศันคตเิชิงบวกต่อองค์กร ท�าให้พนกังาน
รู้สึกเป็นตัวแทนองค์กรได้อย่างภาคภูมิใจ กิจกรรม
ในมติินี ้องค์กรควรร่วมเป็นส่วนหนึง่ของสงัคม และ
ช่วยเหลือชุมชนอย่างเต็มที่และจริงใจ ไม่หวังผล
ตอบแทน เช่น กิจกรรมการช่วยเหลือด้านรักษาและ
จ่ายยาฟรี ในภาวะน�้าท่วม กิจกรรมรณรงค์ป้องกัน
โรคในชุมชน เป็นต้น
 4. มิติด้านมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานบรรลุ
เป้าหมาย (Focus performance dimension)  
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เป็นแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรที่ผสม
ผสานทั้งมิติที่สิ่งที่จับต้องได้และไม่ได้ ให้เป็นผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กรที่บรรลุเป้าหมาย ซึ่งมักเป็น 
ผลก�าไรเนือ่งจากเป็นธุรกจิเอกชน จะเป็นการเชือ่มโยง
การสร้างความผูกพันของพนักงานกับกลยุทธ์องค์กร 
มุ ่งเน้นการสร้างความรู้สึกให้พนักงานมีส่วนร่วม 

ในการมุ่งมั่นการท�างานอย่างถูกต้อง เพื่อให้บรรล ุ
เป้าหมายองค์กรเป็นหลัก
 สามารถสรุปผลการวิจัยเป็น(ร่าง) แนวทาง 
การสร ้างความผูกพันของพนักงานต ่อองค ์กร 
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ได้ดังแผนภาพ
ข้างล่างนี้

2. มิติดานการพัฒนา

ความรูและคุณคาพนักงาน

4. มิติดานมุงเนนผลการ

ปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย

1. มิติดานกายภาพ

 1. ภาพรวม

 2. เฉพาะตัว

  พนักงาน

3. มิติดานทัศนคติ

        เชิงบวกแนวทางการสรางความผูกพันตอองคกร

ภาพที่ 1  (ร่าง) แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย

อภิปรายผล
 จากผลการวิจัยท่ีพบว่าแนวทางการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กรของโรงพยาบาลเอกชนประกอบ
ด้วย 4 มิติดังกล่าวข้างต้นนั้น สามารถอภิปรายได้ 2 
ประเด็น ดังนี้
 ประเด็นแรก แนวทางการสร้างความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กรของโรงพยาบาลเอกชนใน
ประเทศไทย จะเร่ิมต้นจากการสร้างความผูกพัน
ต่อองค์กรทางด้านกายภาพก่อน เป็นความผูกพันที่
สามารถเกิดขึ้นได้ในขณะท�างานด้วยวิธีปฏิบัติตาม
ระบบปกติขององค์กร ซึ่งก็คือ การจัดหาเครื่องมือ 
อุปกรณ์ การท�างาน การดูแลอาคาร สถานที่ท�างาน 
สะอาดปลอดภยั สอดคล้องกบั ทฤษฎีของ Maslow17 

ที่กล่าวว่า ชั้นความต้องการของมนุษย์พื้นฐานที่
อยู่ข้างล่างของปิรามิด จะต้องได้รับการตอบสนอง
ก่อน บุคคลจึงจะเกิดความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ต่อความต้องการในระดับที่สูงขึ้น นอกจากนี้จาก
การศึกษานี้ยังพบว่า การสร้างความผูกพันที่ส�าคัญ
อีกส่วนก็คือมิติด้านกายภาพเฉพาะบุคคล ซึ่งได้แก่
การให้ค่าตอบแทน ค่าจ้าง ความก้าวหน้าในอาชีพ
และสวัสดิการเฉพาะบุคคลและครอบครัว ซึ่งต้อง
ตรงกับความต้องการของพนักงานซึ่งมีความแตก
ต่างกัน สอดคล้องกับ Erickson และ Gratton 11 
ที่กล่าวว่า ความแตกต่างของบุคคลเป็นปัจจัยหลัก
ที่มีผลต่อความแตกต่างของผลการปฏิบัติงานและ
ความผูกพันต่อองค์กรและแนะน�าให้ผู้บริหารมีการ
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ศึกษาความต้องการและความเป็นธรรมชาติของ
แต่ละคน เพ่ือค้นหาว่าจะท�าอย่างไรให้พนักงานมี
ความผูกพันต่อองค์กรที่ได้ผลดีที่สุด ดังนั้นจะเห็น
ว่าความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรจะเกิดขึ้นได้ 
ก็ต่อเมื่อ พนักงานเกิดความรู้สึกว่ามีความปลอดภัย
และมัน่คงในการท�างานของตนเองก่อน ความผกูพนั
ทีเ่กดิขึน้ในระดับน้ีเป็นความผกูพนัท่ีเกดิข้ึนในระดบั
บุคคล ต่อมาองค์กรควรจะเสริมสร้างให้พนักงาน
ได้รับการยอมรับจากทีมงานด้วยการเพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถ จนกระท่ังเกดิคณุค่า สามารถถ่ายทอด
ต่อไปยงัทมีงาน พนักงานจะเกดิความภูมิใจในตนเอง
และจะอยู่ในองค์กรนาน  การสร้างความผูกพันใน
ระดับนี้เป็นการขยายจากระดับบุคคลมาสู่ระดับทีม
งาน เพื่อนพ้อง ต่อมาองค์กรควรจะเสริมสร้างความ
ผูกพันในระดับองค์กร เพ่ือให้พนักงานมีทัศนคติ
เชิงบวกและมีความภูมิใจในองค์กร พนักงานจะเป็น
ตวัแทนองค์กรกล่าวถงึองค์กรในทางท่ีด ีกจิกรรมใน
ระดับนี้มักจะเก่ียวข้องกับการช่วยเหลือสังคม และ
ร่วมเป็นส่วนหนึ่งของชุมชนท่ีองค์กรต้ังอยู่ ในส่วน
สุดท้ายของการสร้างความผูกพันต่อองค์กรนั้น ผู้น�า
ต้องบรูณาการกจิกรรมในแต่ละระดบัมาประยกุต์ให้
เป็นกลยุทธ์องค์กร และปลูกฝังให้พนักงานท�างาน
โดยมุ่งเน้นบรรลุเป้าหมายองค์กร เป้าหมายนั้นอาจ
เป็นตัวเงินหรือไม่ก็ตาม เนื่องจากองค์กรเป็นธุรกิจ
เอกชน จ�าเป็นต้องมีการลงทุนและแบ่งปันผลก�าไร
ให้ผู้ถือหุ้น ซึ่งหากพนักงานมีความเข้าใจถึงความ
เชื่อมโยงระหว่างงานของตนและภารกิจขององค์กร
ว่างานของตนจะท�าให้ภารกิจขององค์กรลุล่วงได้
อย่างไรหรือมีความส�าคัญต่อองค์กรอย่างไร และใน
ที่สุดพนักงานจะมีความตั้งใจท�างาน ความผูกพัน
ในองค์กรก็จะเกิดขึ้นและพนักงานจะอยู่กับองค์กร
นี้ต่อไป
 ประเดน็ทีส่อง เนือ่งจากเป็นข้อจ�ากดัของการ
วจิยันีค้อื การขาดตวัชีว้ดัเชงิปรมิาณเพือ่บ่งชีถึ้งความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรที่สามารถประเมินผล
ได้อย่างเป็นรูปธรรม ดังนั้นเพื่อให้แนวทางการสร้าง

ความผูกพันต่อองค์กรของโรงพยาบาลเอกชน ให้
มีทั้งคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุดนั้น องค์กรจึง
ควรมีแนวทางการเก็บข้อมูลตัวช้ีวัดเชิงปริมาณและ
วเิคราะห์ร่วมกบัการสร้างแนวทางข้างต้นด้วย  ผู้วิจยั
ขอเสนอตัวชี้วัดซึ่งมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรไว้ 3 ด้านได้แก่ 1) ตัวชี้วัดด้านพนักงาน 
เช่น จ�านวนพนักงานลาออก จ�านวนการลางาน  
ขาดงาน และอัตราความพึงพอใจของพนักงานต่อ
องค์กรและ อัตราการป่วยและอัตราการตรวจสขุภาพ
ประจ�าปีของพนักงาน เป็นต้น 2) ตัวชี้วัดด้านลูกค้า 
เช่น อัตราความพึงพอใจของลูกค้าต่อองค์กร และ 
อตัราการกลบัมาใช้บรกิารซ�า้ของลกูค้า อตัราตดิเชือ้
ของผู้ป่วย และอัตราการตายของผู้ป่วย ซึ่ง West 
และ Dawson18 พบว่าองค์กรที่มีอัตราการตายของ
ผู้ป่วยต�่ามักจะมีความผูกพันต่อองค์กรสูง เป็นต้น 
และ 3) ตัวชี้วัดด้านองค์กร เช่น จ�านวนขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน(Work Procedure)ที่ปรับปรุงคุณภาพ
การบริการ ความปลอดภัยของผู้ป่วย และจ�านวน
การประชุมพบปะพนักงานของผู้บริหาร เพื่อสื่อสาร
กับพนักงานตามความจ�าเป็น เป็นต้น
 สิง่ส�าคัญทีค่วรค�านงึคือ การจะเลอืกเก็บข้อมลู
เพือ่เป็นตวัช้ีวดัข้างต้น ข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมและ
ความพร้อมของทรพัยากรของแต่ละองค์กร บางแห่ง 
อาจพัฒนามากกว่านั้นเนื่องจากมีเงินลงทุนทั้ง
ระบบเทคโนโลยีและบุคลากรเพียงพอ แต่บางแห่ง 
ยังค่อยๆเลือกเก็บทีละตัวก่อนเนื่องจากบุคลากร 
ยังไม่พร้อม เป็นต้น ดังนั้นองค์กรจึงควรพิจารณา
และเลือกใช้ให้เหมาะสมจึงจะเกิดประโยชน์สูงสุด
 ประโยชน์ในการน�าผลการวิจัยไปใช้
 1. เป็นแนวทางการน�าผลการวจิยัไปประยกุต์
ใช้ในการวางแผนการสร้างความผกูพนัของพนกังาน
ต่อองค์กรโรงพยาบาลเอกชน และ หน่วยงานอื่น
 2. เป็นแนวทางการให้หน่วยงานหรือสถาบัน
การศึกษาน�าไปออกแบบหลักสูตรด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ หัวข้อการสร้างความผูกพันใน
องค์กรต่อไป

 
 
 



 11ปีที่ ๙  ฉบับที่ ๑  มกราคม - มิถุนายน  ๒๕๕๗                                                                                                         วารสารสาธารณสุขมหาวิทยาลัยบูรพา : 

 ข้อเสนอแนะในการท�าวิจัยครั้งต่อไป
 1. ควรท�าวิจัยเรื่องความผูกพันในองค์กร
โรงพยาบาลเอกชนที่ได้รับการยอมรับว่าพนักงานมี
ความผูกพันต่อองค์กรสูง โดยศึกษาเป็น กรณีศึกษา
เพื่อจะได้ข้อมูลเชิงลึกและน�ามาเป็นต้นแบบในการ
สร้างโมเดลที่เป็นลักษณะเฉพาะของประเทศไทย
 2. ควรศึกษาแยกตามขนาดของโรงพยาบาล
ให้ชัดเจน เช่น ขนาดเล็ก ขนาดกลางและขนาดใหญ่ 
เนื่องจากมีความแตกต่างในด้านงบประมาณและ 
รายได้ของโรงพยาบาลเอกชน ซ่ึงอาจส่งผลต่อ
นโยบายการการสร้างความผูกพันต่อองค์กรได้
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