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บ·¤ัดย่อ:
	 การศกึษาครัง้นีม้วีตัถปุระสงคเ์พือ่ศกึษาระดบัความสขุในการทำางาน	ความผกูพนัตอ่องคก์ร	และความเชือ่มัน่
ตอ่การนำาและการบรหิารจดัการภาควชิาสตูศิาสตรแ์ละนรเีวชวทิยา	คณะแพทยศาสตร	์มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร	์
กลุม่ตวัอยา่งเปน็บคุลากรของภาควชิาสตูศิาสตรแ์ละนรเีวชวทิยา	คณะแพทยศาสตร	์มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร	์
จำานวน	54	คน	เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา	คือ	แบบสอบถาม	วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา	และ
วเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งปจัจยัสว่นบคุคลกบัความสขุในการทำางาน	ความผกูพนัตอ่องคก์ร	และความเชือ่มัน่
ต่อการนำาและการบริหารจัดการภาควิชาด้วย	Kruskal-Wallis	
	 ผลการศกึษา	พบว่า	บุคลากรมีความสขุในการทำางาน	ความผกูพันตอ่องคก์ร	และความเชือ่มั่นตอ่การนำา
และการบรหิารจดัการภาควชิาในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก	คา่เฉลีย่		3.73		4.08	และ	3.78	ตามลำาดบั	ผลการเปรยีบเทยีบ

ภÒ¤ÇÔªÒสูตÔศÒสตÃ์แÅะ¹ÃÕàÇªÇÔ·ยÒ ¤ณะแพ·ยศÒสตÃ์ มหÒÇÔ·ยÒÅัยส§¢ÅÒ¹¤ÃÔ¹·Ã์ อ.หÒดใหญ่ จ.ส§¢ÅÒ 90110
Ãับต้¹ฉบับÇั¹·Õè 10 ตุÅÒ¤ม 2555  ÃับÅ§ตÕพÔมพ์Çั¹·Õè 11 ธั¹ÇÒ¤ม 2555
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ความสขุ	ความผกูพนัตอ่องคก์ร	และความเชือ่มัน่ตอ่การนำาและการบรหิารจดัการภาควชิา	จำาแนกตามปจัจยัสว่นบคุคล	
พบว่า	สายงานที่ต่างกันมีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร	และความเชื่อมั่นต่อการนำาและการบริหารจัดการภาควิชา
ที่แตกต่างกัน	และระยะเวลาในการทำางานที่ภาควิชาที่ต่างกันมีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน

¤ำÒสำÒ¤ัญ: ความผูกพัน,	ความสุข,	บุคลากร,	องค์กร

Abstract:
	 This	study	aims	to	determine	the	level	of	happiness	at	work,	organization	commitment	and	confidence	
in	the	leadership	and	management	among	staff	working	in	the	Department	of	Obstetrics	and	Gynecology,	
Faculty	of	Medicine,	Prince	of	Songkla	University.	The	researcher	sampled	54	personnel	from	the	
department	and	asked	them	to	complete	a	questionnaire.	Data	were	analyzed	using	descriptive	statistics.	
Kruskal-Wallis	was	used	to	analyze	the	relationship	between	personal	factors	and	happiness	at	work,	
organization	commitment	and	confidence	in	the	leadership	and	management	of	the	Department	Heads.	
	 Results	revealed	that:	happiness	at	work,	organization	commitment	and	confidence	in	 the	
leadership	and	management	of	the	Department	of	the	personel	were	at	high	level	with	a	mean	of	
3.73,	4.08	and	3.78	respectively.	From	the	comparison	of	personel	factors	towards	happiness	at	work,	
organization	commitment	and	confidence	in	the	leadership	and	management	of	the	Department	Heads,	
it	was	found	that	people	with	different	line	of	work	had	different	mean	of	organizational	commitment	
and	confidence	in	the	leadership	and	management	of	the	Department	Heads.	People	with	different	
length	of	working	had	different	mean	of	organizational	commitment.	

Keywords:	commitment,	happiness,	organization,	personnel

บ·¹ำÒ  
	 องค์กรประกอบขึ้นด้วยคนเป็นสำาคัญ	 หาก
ปราศจากคนแล้วก็จะเหลือแค่วัตถุที่เป็นกายภาพไม่มี
ชีวิต		ไม่มีการเปลี่ยนแปลง	ไม่มีความก้าวหน้า		องค์กร
จะอยู่ได้และเจริญได้ด้วยการทำางานของคน	 ด้วยทักษะ
ที่ได้รับการพัฒนา	 ด้วยผลงานที่ดี	 ด้วยแรงจูงใจที่
เอื้ออำานวย	และด้วยความผูกพันกับองค์กร1

	 องค์กรดีพนักงานมีความสุขในการทำางานและ
มีความผูกพันสูง	 จะทำาให้พนักงานมุ่งมั่นกับการใช้
ทักษะและความสามารถพิเศษในการทำางานอย่างเต็มที่2	
ความผูกพันต่อองค์กรไม่เพียงแต่มีผลต่อการปฏิบัติงาน

เพียงอย่างเดียว	 แต่ยังมีความสัมพันธ์อย่างมากกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้วย3	พนักงาน
ขององค์กรทุกระดับจึงล้วนแล้วแต่มีความสำาคัญต่อ
องคก์รเปน็อยา่งมาก	ดงัหลกัปรชัญาพืน้ฐานทีไ่ดก้ลา่วถงึ
ทรพัยากรมนษุยไ์วว้า่	“การยอมรบัคณุคา่และความสำาคญั
ของมนษุยจ์ะมผีลตอ่งานขององคก์ร”	ฉะนัน้	ความสำาเรจ็
ขององค์กรจึงเกิดจากการที่องค์กรมีสมาชิกที่มีความรู้		
ความสามารถ	 และมีคุณภาพตลอดจนความจงรักภักดี
ทุ่มเทเวลาให้อย่างเต็มที่4	
	 การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ ในหน่วยงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลนับว่ามีความสำาคัญ
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เป็นอย่างยิ่งสำาหรับองค์กรในปัจจุบัน	 โดยเฉพาะองค์กร
ที่ได้กำาหนดเป้าหมายและตัวชี้วัด	 แต่การที่จะประสบ
ผลสำาเร็จได้มากน้อยเพียงใดนั้น	 มีปัจจัยหนึ่งที่มีความ
สำาคัญอย่างยิ่งก็คือ	ทรัพยากรที่มีอยู่ในหน่วยงาน	ได้แก่	
ทรพัยากรมนษุย	์	ทรพัยากรทางดา้นกายภาพ	ทรพัยากร
ทางด้านเทคโนโลยี	 และทรัพยากรทางด้านการเงิน5	

ทรัพยากรเหล่านี้ต่างมีความสัมพันธ์และเกื้อหนุนซึ่งกัน
และกัน	 ซึ่งทรัพยากรที่มีคุณค่าและมีความสำาคัญมาก
ที่สุดก็คือ	 “ทรัพยากรมนุษย์”	 เนื่องจากการดำาเนินงาน
หรือการบริหารองค์กรให้บรรลุผลสำาเร็จได้นั้นย่อมขึ้นอยู่
กับความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานจากทุกๆ	 ฝ่าย	
ทั้งในฐานะผู้บริหารหรือพนักงานผู้ปฏิบัติงาน		
	 ภาควชิาสตูศิาสตรแ์ละนรเีวชวทิยา	คณะแพทย-
ศาสตร	์มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร	์	มคีวามหลากหลาย
ด้านสถานภาพของบุคลากร	 ประกอบด้วย	 ข้าราชการ	
พนักงานมหาวิทยาลัย	 ลูกจ้างประจำา	 และพนักงาน
เงนิรายไดค้ณะแพทยศาสตร	์	(ลกูจา้งชัว่คราว)	ณ	เดอืน
ธันวาคม	พ.ศ.	2554	มีจำานวนบุคลากรทั้งสิ้น	87	คน	
ภาควชิามพีนัธกจิสำาคญั	3	ดา้น	ไดแ้ก	่1)	ดา้นการเรยีน
การสอน	 เพื่อผลิตแพทย์และแพทย์ผู้เชี่ยวชาญให้มี
คุณภาพและคุณธรรมให้สอดคล้องต่อความต้องการของ
สังคม	2)	การรักษาพยาบาลระดับตติยภูมิ	ผู้ป่วยหนัก
และโรคซับซ้อน	 และผู้ป่วยที่ถูกส่งต่อมารักษาพยาบาล
จากเขตพืน้ทีภ่าคใต	้และ	3)	งานวจิยัเพือ่สรา้งองคค์วามรู้
เพื่อตอบสนองต่อปัญหาสาธารณสุขของภาคใต้และ
ประเทศ	 ได้รับการยอมรับในระดับชาติและนานาชาติ	
รวมทั้งชี้นำาสังคมในการป้องกันและส่งเสริมสุขภาพของ
ประชาชนและร่วมพัฒนาระบบบริการสุขภาพ
	 การที่ภาควิชาสูติศาสตร์และนรีเวชวิทยา	 ต้อง
ทำางาน	 3	 ด้านพร้อมๆ	 กันโดยใช้บุคลากรชุดเดียวกัน
ย่อมมีความยุ่งยากในการจัดระบบงานและบริหารงาน
บุคคลที่มีหลายหน้าที่เพื่อบูรณาการและเสริมกัน	 เพื่อ
สร้างความก้าวหน้า	จัดลำาดับความสำาคัญและบูรณาการ
งานตา่งๆ	เขา้ดว้ยกนั		ตลอดจนรบัรูแ้ละเชือ่มัน่ตอ่ทศิทาง
การนำาและยทุธศาสตรข์องภาควชิา		ซึง่เปน็องคป์ระกอบ
สำาคัญที่ทำาให้องค์กรสามารถดำาเนินภารกิจไปได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ	 ผู้บริหารจึงต้องพยายามหากลยุทธ์
ในการปรับแผนการบริหารงานและการพัฒนาบุคลากร		
เพื่อให้บุคลากรมีความสุขในการทำางานและมีความ
ผูกพันต่อองค์กร		อันเป็นพลังขับเคลื่อนที่สำาคัญสำาหรับ
ความสำาเร็จในการบริหารงานภาควิชา	 ให้บรรลุตาม
วิสัยทัศน์และพันธกิจ	 คณะผู้วิจัยจึงมีความประสงค์
ที่จะศึกษาความสุขในการทำางานและความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรภาควิชาสูติศาสตร์และนรีเวชวิทยา		
คณะแพทยศาสตร์	มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์

	 Çัตถุ»Ãะส§¤์
	 1.	 เพื่อศึกษาระดับความสุขในการทำางาน	
ความผูกพันต่อองค์กร	 และความเชื่อมั่นต่อการนำาและ
การบริหารจัดการภาควิชาของบุคลากรภาควิชาสูติศาสตร์
และนรเีวชวทิยา	คณะแพทยศาสตร	์มหาวทิยาลยัสงขลา-
นครินทร์
	 2.	 เพื่อเปรียบเทียบระดับความสุขในการทำางาน	
ความผูกพันต่อองค์กร	 และความเชื่อมั่นต่อการนำาและ
การบริหารจัดการภาควิชาของบุคลากรภาควิชาสูติศาสตร์
และนรีเวชวิทยา	 คณะแพทยศาสตร์	 มหาวิทยาลัย
สงขลานครินทร์	 จำาแนกตามสายงานของบุคลากร		
ระยะเวลาการทำางาน	และวุฒิการศึกษา	
	 3.	 เพื่ อ ร วบรวมปัญหาและข้ อ เ สนอแนะ
ในการสร้างความสุขในการทำางานและความผูกพัน
ต่อองค์กรของภาควิชาสูติศาสตร์และนรีเวชวิทยา		
คณะแพทยศาสตร์	 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์		

ÇัสดุแÅะÇÔธÕกÒÃ
	 การศึกษานี้เป็นการวิจัยประยุกต์	เพื่อเสริมสร้าง
ให้บุคลากรมีความสุขในการทำางาน	 มีความผูกพันต่อ
องค์กร	 และมีความเชื่อมั่นต่อการนำาและการบริหาร
จัดการภาควิชา	 กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรของภาควิชา
สูติศาสตร์	คณะแพทยศาสตร์	มหาวิทยาลัยสงขลา-
นครินทร์	ประกอบด้วย		ข้าราชการสาย	ก	ข		(ยกเว้น
แพทย์ใช้ทุน	 แพทย์ประจำาบ้าน	 และแพทย์ประจำาบ้าน
ต่อยอด)	สาย	ค	ลูกจ้างประจำา	และลูกจ้างเงินรายได้ที่
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ปฏบิตังิานอยูใ่นภาควชิาสตูศิาสตรแ์ละนรเีวชวทิยา		คณะ
แพทยศาสตร์	ปี	พ.ศ.	2553	จำานวน	54	คน	(ข้อมูล	
ณ	วันที่	28	กุมภาพันธ์	พ.ศ.	2554)

	 à¤Ãืèอ§มือ·Õèใª้ใ¹กÒÃÇÔจัย
	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย	 คือ	 แบบสอบถามที่
ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรม	 โดยกำาหนด
เนื้อหาสาระอิงตามแนวคิดของ	 McGregor6	 และ
ได้รับความเห็นชอบจากหัวหน้าภาควิชาสูติศาสตร์และ	
นรีเวชวิทยา	แบ่งออกเป็น	4	ตอน	ดังนี้
	 ตอ¹·Õè 1	 ข้อคำาถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของ
กลุ่มตัวอย่าง
	 ตอ¹·Õè 2	 ข้อคำาถามเกี่ยวกับความสุขและ
ความผูกพัน	ได้แก่	ความสุขในการทำางาน	ความผูกพัน
ต่อองค์กร	ความเชื่อมั่นต่อการนำาและการบริหารจัดการ
ภาควิชา	ซึ่งลักษณะของข้อคำาถามเป็นแบบประมาณค่า	
5	 ระดับ	 โดยกำาหนดการให้คะแนนสำาหรับข้อคำาถาม
ที่เป็นเชิงบวก	ดังนี้	
	 	 เห็นด้วยมากที่สุด		 ให้	5	คะแนน
	 	 เห็นด้วยมาก	 ให้	4	คะแนน
	 	 เห็นด้วยปานกลาง	 ให้	3	คะแนน
	 	 เห็นด้วยน้อย	 ให้	2	คะแนน
	 	 เห็นด้วยน้อยที่สุด		 ให้	1	คะแนน	
	 สำาหรับข้อคำาถามที่เป็นเชิงลบ	 คือ	 ข้อคำาถามที	่
11	และ	12	ของแบบสอบถามความสขุในการทำางาน	และ
ข้อคำาถามที่	3	ของแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กร	
จะมกีารกลบัคะแนนเปน็ตรงกนัขา้มกบัขอ้คำาถามเชงิบวก	
คือ	1	 เห็นด้วยมากที่สุด	 2	 เห็นด้วยมาก	3	 เห็นด้วย
ปานกลาง	 4	 เห็นด้วยน้อย	 และ	 5	 เห็นด้วยมากที่สุด		
	 ตอ¹·Õè 3	 ความคิด เห็น เกี่ ยวกับความสุข
ในการทำางานและสถานที่ทำางาน	 ซึ่งมีลักษณะเป็น
คำาถามปลายเปิด
	 ตอ¹·Õè 4	 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับกิจกรรมหรือ
การปรับเปลี่ยนเพื่อก่อให้เกิดความสุขในการทำางาน			
	 แบบสอบถามที่สร้างขึ้นจากทีมผู้วิจัยได้ผ่าน
การตรวจสอบคุณภาพ	 โดยการตรวจสอบความตรง

เชิงเน้ือหาและความถูกต้องของภาษาท่ีใช้จากผู้ทรงคุณวุฒิ	
และได้นำาไปทดสอบการใช้งานกับบุคคลในภาควิชา
ต่างๆ	 ยกเว้นภาควิชาสูติศาสตร์และนรีเวชวิทยา	 คณะ
แพทยศาสตร์	 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	 จำานวน		
20	ชุด	เพื่อใช้ในการวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นโดยวิธี
หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา	 (Alpha	 coefficient)	 จาก
ผลการวิเคราะห์พบว่า	มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ	0.70

	 ÇÔธÕกÒÃ	
	 การวิจัยนี้ได้ดำาเนินการวิจัยตามขั้นตอนดังนี้
	 1.		ทำาการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรของ
ภาควิชาสูติศาสตร์และนรีเวชวิทยา	 คณะแพทยศาสตร์	
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	 โดยใช้ระยะเวลาในการ
เกบ็รวบรวมขอ้มลู	1	เดอืน	นบัตัง้แตว่นัที	่1-31	มนีาคม	
พ.ศ.	 2554	 และได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาจำานวน	
51	ชุด	(ร้อยละ	96.2)	
	 2.	 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพื้นฐาน	 ได้แก่	
คา่ความถี	่คา่รอ้ยละ	คา่เฉลีย่	คา่เบีย่งเบนมาตรฐาน	และ
การทดสอบแบบ		Kruskal-Wallis		เพื่อทดสอบความ
แตกต่างของระดับความสุข	ความผูกพันต่อองค์กร	และ
ความเชือ่มัน่ตอ่การนำาและการบรหิารจดัการของภาควชิา
	 3.	 ข้อมูลในแบบสอบถามส่วนที่	 2	 ซึ่งเป็น
แบบประมาณค่า	5	ระดับ	ได้กำาหนดเกณฑ์ที่ใช้ในการ
แปลผล	โดยการนำาคะแนนมาหาคา่เฉลีย่	และใชค้า่เฉลีย่
เป็นเกณฑ์ในการจัดระดับ	3	ระดับ	คือ	มาก	ปานกลาง	
และน้อย	โดยใช้เกณฑ์ของ	Best7	ดังนี้
	 ค่าเฉลี่ย	 1.00-2.33	 หมายถึง	 มีความสุข
ในการทำางาน/มีความผูกพัน/มีความเชื่อมั่นต่อการนำา
และการบริหารภาควิชาอยู่ในระดับน้อย	
	 ค่าเฉลี่ย	 2.34-3.66	 หมายถึง	 มีความสุข
ในการทำางาน/มีความผูกพัน/มีความเชื่อมั่นต่อการนำา
และการบริหารภาควิชาอยู่ในระดับปานกลาง	
	 ค่าเฉลี่ย	 3.67-5.00	 หมายถึง	 มีความสุข
ในการทำางาน/มีความผูกพัน/มีความเชื่อมั่นต่อการนำา
และการบริหารภาควิชาอยู่ในระดับมาก	
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ผÅกÒÃศึกษÒ
	 1.	 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง	 พบว่า	 กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง	ร้อยละ	72.5	การศึกษา
ระดบัสงูกวา่ปรญิญาเอก	รอ้ยละ	49.0	ทำางานทีภ่าควชิา	
20	 ปีขึ้นไป	 ร้อยละ	 45.1	 และเป็นบุคลากรสาย	 ก	
มากที่สุด	ร้อยละ	49.0				
	 2.	 ความสุขในการทำางาน	 พบว่า	 ในภาพรวม
บคุลากรมคีวามสขุในการทำางานอยูใ่นระดบัมาก	คา่เฉลีย่	
(mean)	=	3.73	สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน	(S.D.)	=	0.64	
โดยมคีวามสขุในการทำางานมากทีส่ดุ	2	ประเดน็	คอื	เตม็ใจ
ทำางานที่ได้รับมอบหมาย	 (mean=4.20	 S.D.=0.60)	
และลกัษณะงานทีท่ำาเปน็ประโยชนต์อ่องคก์รและสว่นรวม	
(mean=4.20	S.D.=0.60)	สว่นประเดน็ทีม่คีวามสขุในการ
ทำางานน้อยที่สุด	คือ	การเกี่ยงงาน	แก่งแย่งชิงดีชิงเด่น	
(mean=3.22	S.D.=0.99)	
	 เมื่อจำาแนกตามสายงาน	พบว่า	บุคลากรสาย	ก	
(อาจารย)์	เปน็กลุม่ทีม่คีวามสขุในการทำางานในภาพรวม
สงูทีส่ดุ	(mean=3.87	S.D.=0.63)	รองลงมาคอื	บคุลากร
สาย	ค	(ข้าราชการสายสนับสนุน)	(mean=3.70	S.D.=	
0.82)	บุคลากรสาย	ข	(พยาบาล)	(mean=3.57	S.D.=	
0.53)	และบคุลากรสาย	ค	(ลกูจา้ง)	(mean=3.56	S.D.	
=0.53)	 โดยบุคลากรสาย	 ก	 มีความสุขในการทำางาน
มากทีส่ดุในเรือ่งลกัษณะงานทีท่ำาเปน็ประโยชนต์อ่องคก์ร
และส่วนรวม	(mean=4.24	S.D.=0.72)	และมีความสุข
นอ้ยทีส่ดุในเรือ่งการเกีย่งงาน	แกง่แยง่ชงิดชีงิเดน่	(mean	
=3.08	S.D.=1.02)	บุคลากรสาย	ข	มีความสุขในการทำางาน
มากที่สุดในเรื่องความเต็มใจทำางานที่ได้รับมอบหมาย	
(mean=4.43	 S.D.=0.79)	 และมีความสุขน้อยที่สุด	
4	 ประเด็น	 ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน	 คือ	 4.43	 ได้แก่	
บรรยากาศและสิ่งแวดล้อมที่ทำางาน	 ค่าตอบแทน	
สวัสดิการที่เพียงพอแลยุติธรรม	 บุคลากรในภาควิชา
มีความเอื้อเฟื้ออาทรและห่วงใยกันและกัน	และภาควิชา
มีการร่วมกันทำางานเป็นทีมและมีการช่วยเหลือกัน	
บคุลากรสาย	ค	ทีเ่ปน็ขา้ราชการสายสนบัสนนุมคีวามสขุ
ในการทำางานมากที่สุด	2	ประเด็น		ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน	
คอื	4.30	ไดแ้ก	่เตม็ใจทำางานทีไ่ดร้บัมอบหมาย	และลกัษณะ

งานที่ทำาเป็นประโยชน์ต่อองค์กรและส่วนรวม	 และมี
ความสขุนอ้ยทีส่ดุในเรือ่งการเกีย่งงาน		แกง่แยง่ชงิดชีงิเดน่	
(mean=3.00	S.D.=1.05)	ส่วนบุคลากรสาย	ค	ที่เป็น
ลูกจ้างมีความสุขในการทำางานมากที่สุด	3	ประเด็น	ซึ่ง
มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน	คือ	4.11	ได้แก่	เต็มใจทำางานที่ได้รับ
มอบหมาย	ลกัษณะงานทีท่ำาเปน็ประโยชนต์อ่องคก์รและ
ส่วนรวม	 และความสมดุลที่ดีระหว่างภาระงานกับการ
ดำาเนินชีวิต	 และมีความสุขน้อยที่สุดในเรื่องความมั่นคง
ในการทำางาน	(mean=2.44	S.D.=0.73)	(ตารางที่	1)	
	 3.	 ความผูกพันต่อองค์กร	 พบว่า	 ในภาพรวม
บคุลากรมคีวามผกูพนัตอ่องคก์รอยูใ่นระดบัมาก	(mean=	
4.08	 S.D.=0.66)	 โดยมีความผูกพันต่อองค์กรมาก
ที่สุดในเรื่องภูมิใจที่จะบอกกับผู้อื่นว่าเป็นบุคลากรของ
ภาควชิา	(mean=4.29	S.D.=0.61)	และมคีวามผกูพนัตอ่
องคก์รนอ้ยทีส่ดุ	ในเรือ่งพรอ้มทีจ่ะเปลีย่นไปทำางานทีอ่ืน่	
ถ้ามีข้อเสนอที่ดีกว่า	(mean=3.53	S.D.=1.14)	
	 เมื่อจำาแนกตามสายงาน	พบว่า	บุคลากรสาย	ค	
(ข้าราชการสายสนับสนุน)	 เป็นกลุ่มที่มีความผูกพันต่อ
องค์กรในภาพรวมสูงที่สุด	 (mean=4.80	 S.D.=0.42)	
รองลงมาคือ	บุคลากรสาย	ก	(mean=3.92	S.D.=0.70)	
บคุลากรสาย	ค	(ลกูจา้ง)	(mean=3.89	S.D.=0.33)	และ
บคุลากรสาย	ข	(mean=3.86	S.D.=0.38)	โดยบคุลากร
สาย	 ก	 สาย	 ค	 (ข้าราชการ)	 และสาย	 ค	 (ลูกจ้าง)	
มีความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุดในเรื่องภูมิใจที่จะบอก
กบัผูอ้ืน่วา่เปน็บคุลากรของภาควชิา	(mean=4.28	S.D.=	
0.68;	 mean=4.80	 S.D.=0.42;	 mean=4.11	 S.D.=
0.33	ตามลำาดับ)	และมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยที่สุด
ในเรื่องพร้อมที่จะเปลี่ยนไปทำางานที่อื่น	 ถ้ามีข้อเสนอ
ที่ดีกว่า	(mean=3.40	S.D.=1.15;	mean=4.20	S.D.=
0.79;	 mean=3.22	 S.D.=0.97	 ตามลำาดับ)	 สำาหรับ
บคุลากรสาย	ข	มคีวามผกูพนัตอ่องคก์รมากทีส่ดุในเรือ่ง
ยินดีใช้เวลาส่วนตัวทำางานให้องค์กรแม้จะไม่ได้รับ
ผลตอบแทน	 (mean=4.29	 S.D.=0.49)	 และมีความ
ผูกพันต่อองค์กรน้อยที่สุดในเรื่องพร้อมที่จะเปลี่ยน
ไปทำางานที่อื่น	 ถ้ามีข้อเสนอที่ดีกว่า	 (mean=3.43
S.D.=1.51)	(ตารางที่	2)	
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¤ÇÒมสุ¢แÅะ¤ÇÒมผูกพั¹ต่ออ§¤์กÃ                           àกศก¹ก สุÇÃÃณªÒตÃÕ แÅะ¤ณะ

ตÒÃÒ§·Õè 1		ระดับความสุขในการทำางานในภาพรวม	และจำาแนกตามสายงาน

                                                             สÒย§Ò¹              
      ¤ÇÒมสุ¢ใ¹กÒÃ·ำÒ§Ò¹                 สÒย ก       สÒย ¢                สÒย ¤                ÃÇม
                                                                     ¢้ÒÃÒªกÒÃ      Åูกจ้Ò§ 
                                         Mean±S.D.   Mean±S.D.    Mean±S.D.    Mean±S.D.    Mean±S.D.

	1.	บรรยากาศและสิ่งแวดล้อมที่ทำางาน					 3.80±0.71	 3.43±0.53	 3.40±0.70	 3.78±0.44	 3.67±0.65
	2.	เต็มใจทำางานที่ได้รับมอบหมาย	 4.12±0.60	 4.43±0.79	 4.30±0.67	 4.11±0.33	 4.20±0.60
	3.	ค่าตอบแทน	สวัสดิการที่เพียงพอและ	 3.92±0.76	 3.43±0.53	 3.70±0.67	 3.56±0.73	 3.75±0.72
	 ยุติธรรม
	4.	มีความมั่นคงในการทำางาน	 4.16±0.80	 3.57±0.53	 4.10±0.57	 2.44±0.73	 3.76±0.95
	5.	มีโอกาสก้าวหน้าในการทำางาน	 4.17±0.70	 3.57±0.79	 3.10±1.10	 2.67±0.50	 3.60±0.97
	6.	มีโอกาสในการพัฒนาและแสดงศักยภาพ	 4.04±0.84	 3.71±0.76	 3.10±1.10	 3.22±0.67	 3.67±0.93
	 ส่วนตัว
	7.	ลักษณะงานที่ทำาเป็นประโยชน์ต่อองค์กร	 4.24±0.72	 4.00±0.00	 4.30±0.67	 4.11±0.33	 4.20±0.60
	 และส่วนรวม
	8.	บุคลากรในภาควิชามีความเอื้อเฟื้ออาทร	 3.76±0.66	 3.43±0.53	 3.80±0.92	 3.78±0.44	 3.73±0.67
	 และห่วงใยกันและกัน
	9.	ภาควิชามีการร่วมกันทำางานเป็นทีมและ	 3.88±0.80	 3.43±0.53	 3.70±0.67	 3.56±0.53	 3.72±0.70
	 มีการช่วยเหลือกัน
10.	ความสมดุลที่ดีระหว่างภาระงานกับ	 4.00±1.02	 3.86±1.07	 3.50±1.08	 4.11±1.05	 3.90±1.03
	 การดำาเนินชีวิต
11.	การเกี่ยงงาน	แก่งแย่งชิงดีชิงเด่น	 3.08±1.02	 3.57±0.53	 3.00±1.05	 3.56±1.13	 3.22±0.99
12.	รู้สึกเบื่อหน่าย	หรือเครียดกับการทำางาน	 3.17±1.43	 4.00±0.82	 4.00±0.82	 3.89±0.78	 3.58±1.20
	 ประจำาวัน
	

	 ¤ÇÒมสุ¢ใ¹กÒÃ·ำÒ§Ò¹โดยภÒพÃÇม 3.87±0.63 3.57±0.53 3.70±0.82 3.56±0.53 3.73±0.64

สาย	ก	หมายถึง	อาจารย์			สาย	ข	หมายถึง	พยาบาล			สาย	ค	หมายถึง	สายสนับสนุน

ตÒÃÒ§·Õè 2		ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม	และจำาแนกตามสายงาน

         
¤ÇÒมผูกพั¹ต่ออ§¤์กÃ

                            สÒย§Ò¹              
                                     สÒย ก       สÒย ¢                สÒย ¤                 ÃÇม
                                                                     ¢้ÒÃÒªกÒÃ      Åูกจ้Ò§ 
                                         Mean±S.D.   Mean±S.D.    Mean±S.D.    Mean±S.D.    Mean±S.D.

1.	ภูมิใจที่จะบอกกับผู้อื่นว่าเป็นบุคลากร					 4.28±0.68	 3.86±0.38	 4.80±0.42	 4.11±0.33	 4.29±0.61
	 ของภาควิชา
2.	พร้อมปกป้องหน่วยงาน	ถ้าถูกกล่าวหา/	 4.20±0.71	 3.86±0.38	 4.70±0.48	 4.00±0.50	 4.22±0.64
	 โจมตีจากผู้อื่น



Songkla Med J Vol. 31 No. 3 May-Jun 2013 107

Happiness and Commitment to Organization Suwanchatree K, et al. 

	 4.	 ความเชื่อมั่นต่อการนำาและการบริหารจัดการ
ภาควิชา	 พบว่า	 ในภาพรวมบุคลากรมีความผูกพัน
ตอ่องคก์รอยูใ่นระดบัมาก	(mean=3.78	S.D.=0.70)	โดย
มีความเชื่อมั่นมากที่สุดในเรื่องผู้บริหารและหัวหน้างาน
เป็นแบบอย่างที่ดีในการทุ่มเททำางาน	 (mean=4.00	
S.D.=0.82)	และมีความเชื่อมั่นน้อยที่สุดในเรื่องทิศทาง
การนำาสามารถทำาใหบ้คุลากรในภาคมคีวามสขุ	(mean=
3.45	S.D.=0.73)	
	 เมื่อจำาแนกตามสายงาน	พบว่า	บุคลากรสาย	ก	
มีความเชื่อมั่นต่อการนำาและการบริหารจัดการภาควิชา
ในภาพรวมสงูทีส่ดุ	(mean=4.16	S.D.=0.55)	รองลงมา
คอื	บคุลากรสาย	ค	ทีเ่ปน็ขา้ราชการ		(mean=3.90	S.D.=	
0.99)	บุคลากรสาย	ข	(mean=3.71	S.D.=0.49)	และ
บคุลากรสาย	ค	(ลกูจา้ง)	(mean=3.56	S.D.=0.53)	โดย
บุคลากรสาย	 ก	 มีความเชื่อมั่นมากที่สุดในเรื่องเข้าใจ
วิสัยทัศน์	ทิศทางยุทธศาสตร์	และแผนงานของภาควิชา	
(mean=4.20	S.D.=0.58)	และมีความเชื่อมั่นน้อยที่สุด
ในเรื่องทิศทางการนำาสามารถทำาให้บุคลากรในภาควิชา
มีความสุข	(mean=3.64	S.D.=0.70)	บุคลากรสาย	ข	
มีความเชื่อมั่นมากที่สุดใน	 3	 ประเด็น	 ซึ่งมีค่าเฉลี่ย
เท่ากัน	คือ	 3.71	 ได้แก่	พอใจในการจัดการและพร้อม
ที่จะร่วมมือปรับเปลี่ยนขยายงานเชิงรุกของภาควิชา	
หัวหน้ามีความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

และให้การสนับสนุน	 ผู้บริหารและหัวหน้างานเป็น
แบบอย่างที่ดีในการทุ่มเททำางาน	 และมีความเชื่อมั่น
น้อยที่สุดในเรื่องทิศทางการนำาสามารถทำาให้บุคลากร
ในภาควชิามคีวามสขุ	(mean=3.14	S.D.=0.38)	บคุลากร
สาย	ค	ที่เป็นข้าราชการมีความเชื่อมั่นมากที่สุดในเรื่อง
ผู้บริหารและหัวหน้างานเป็นแบบอย่างที่ดีในการทุ่มเท
ทำางาน	 (mean=4.00	S.D.=1.25)	 และมีความเชื่อมั่น
น้อยที่สุดในเรื่องมีช่องทางในการสื่อสารความเข้าใจกับ
ผูบ้รหิาร/หวัหนา้ไดด้	ี(mean=3.30	S.D.=1.06)	สำาหรบั
บุคลากรสาย	 ค	 ที่เป็นลูกจ้างมีความเชื่อมั่นมากที่สุด
ในเรื่องผู้บริหารและหัวหน้างานเป็นแบบอย่างที่ดีในการ
ทุม่เททำางาน	(mean=4.22	S.D.=0.83)	และมคีวามเชือ่มัน่
น้อยที่สุดในเรื่องทิศทางการนำาสามารถทำาให้บุคลากร
ในภาคมคีวามสขุ	(mean=3.00	S.D.=0.50)		(ตารางที	่3)	
	 5.	 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความสุขในการ
ทำางาน	ความผกูพนัตอ่องคก์ร	และความเชือ่มัน่ตอ่การนำา
และการบรหิารจดัการภาควชิา	(ตารางที	่4)	พบวา่	สายงาน
ที่ต่างกันมีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร	 และความ
เชื่อมั่นต่อการนำาและการบริหารจัดการภาควิชาที่
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	0.05	
	 เพศที่ต่างกันมีค่าเฉลี่ยความสุขในการทำางาน	
ความผูกพันต่อองค์กร	 ความเชื่อมั่นต่อการนำาและการ
บริหารจัดการภาควิชาที่ไม่แตกต่างกัน		

ตÒÃÒ§·Õè 2		(ต่อ)

         
¤ÇÒมผูกพั¹ต่ออ§¤์กÃ

                            สÒย§Ò¹              
                                     สÒย ก       สÒย ¢                สÒย ¤                 ÃÇม
                                                                     ¢้ÒÃÒªกÒÃ      Åูกจ้Ò§ 
                                         Mean±S.D.   Mean±S.D.    Mean±S.D.    Mean±S.D.    Mean±S.D.

3.	พร้อมที่จะเปลี่ยนไปทำางานที่อื่น	ถ้าม	ี 3.40±1.15	 3.43±1.51	 4.20±0.79	 3.22±0.97	 3.53±1.14
	 ข้อเสนอที่ดีกว่า
4.	ยินดีใช้เวลาส่วนตัวทำางานให้องค์กรแม้จะ	 3.84±0.80	 4.29±0.49	 3.90±0.74	 3.56±0.73	 3.86±0.75
	 ไม่ได้รับผลตอบแทน

 ¤ÇÒมผูกพั¹ต่ออ§¤์กÃโดยภÒพÃÇม 3.92±0.70 3.86±0.38 4.80±0.42 3.89±0.33 4.08±0.66
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¤ÇÒมสุ¢แÅะ¤ÇÒมผูกพั¹ต่ออ§¤์กÃ                           àกศก¹ก สุÇÃÃณªÒตÃÕ แÅะ¤ณะ

ตÒÃÒ§·Õè 3		ความเชื่อมั่นต่อการนำาและการบริหารจัดการภาควิชาในภาพรวม	และจำาแนกตามสายงาน

                                                                สÒย§Ò¹              
     ¤ÇÒมàªืèอมัè¹ต่อกÒÃ¹ำÒ                  สÒย ก        สÒย ¢       สÒย ¤                ÃÇม
  แÅะกÒÃบÃÔหÒÃจัดกÒÃภÒ¤ÇÔªÒ                                        ¢้ÒÃÒªกÒÃ       Åูกจ้Ò§ 
                                         Mean±S.D.    Mean±S.D.   Mean±S.D.    Mean±S.D.    Mean±S.D.

1.	เข้าใจวิสัยทัศน์	ทิศทางยุทธศาสตร์	และ		 4.20±0.58	 3.29±0.49	 3.60±0.70	 3.22±0.44	 3.78±0.70
	 แผนงานของภาควิชา
2.	ทิศทางการนำาและการจัดการของภาควิชา		 3.92±0.64	 3.29±0.49	 3.90±0.88	 3.22±0.44	 3.71±0.70
	 ถูกต้องเหมาะสม
3.	มีช่องทางในการสื่อสารความเข้าใจกับ	 3.72±0.79	 3.29±0.49	 3.30±1.06	 3.44±1.01	 3.53±0.86
	 ผู้บริหาร/หัวหน้าได้ดี
4.	ทิศทางการนำาสามารถทำาให้บุคลากร	 3.64±0.70	 3.14±0.38	 3.60±0.97	 3.00±0.50	 3.45±0.73
	 ในภาควิชามีความสุข
5.	พอใจในการจัดการและพร้อมที่จะร่วมมือ					 4.04±0.68	 3.71±0.76	 3.60±0.97	 3.44±0.53	 3.80±0.75
	 ปรับเปลี่ยนขยายงานเชิงรุกของภาควิชา	
6.	หัวหน้ามีความยุติธรรมในการประเมินผล	 3.76±0.78	 3.71±0.49	 3.40±1.07	 3.44±1.13	 3.63±0.87
	 การปฏิบัติงานและให้การสนับสนุน
7.	ผู้บริหารและหัวหน้างานเป็นแบบอย่างที่ดี	 4.00±0.71	 3.71±0.49	 4.00±1.25	 4.22±0.83	 4.00±0.82
	 ในการทุ่มเททำางาน

	 ¤ÇÒมàªืèอมัè¹ด้Ò¹กÒÃ¹ำÒแÅะกÒÃบÃÔหÒÃ 4.16±0.55 3.71±0.49 3.90±0.99 3.56±0.53 3.94±0.68
 จัดกÒÃภÒ¤ÇÔªÒโดยภÒพÃÇม

	 ระยะเวลาในการทำางานที่ภาควิชาที่ต่างกัน
มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกันอย่างมี
นัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	0.05		
	 6.	 ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับสิ่งที่มี
ความสุขมากที่สุดในรอบ	 1-2	 ปีที่ผ่านมา	 จำาแนก
ตามสายงาน	ดังนี้
	 สาย	ก	เหน็วา่ในรอบ	1-2	ปทีีผ่า่นมา	มคีวามสขุ
มากที่สุดในด้านการงาน	 ร้อยละ	 37.5	 รองลงมา	 คือ	
การเรียนการสอน	 และบรรยากาศในการทำางาน	 ซึ่งมี
สัดส่วนเท่ากัน	คือ	ร้อยละ	31.2
	 สาย	ข	เหน็วา่ในรอบ	1-2	ปทีีผ่า่นมา	มคีวามสขุ
มากทีส่ดุในดา้นเพือ่นรว่มงาน	รอ้ยละ	57.1	นอ้ยทีส่ดุ	คอื	
ด้านการงาน	ร้อยละ	42.9	

	 สาย	 ค	 (ข้าราชการและลูกจ้าง)	 เห็นว่าในรอบ	
1-2	ปทีีผ่า่นมา	มคีวามสขุมากทีส่ดุในดา้นเพือ่นรว่มงาน	
ร้อยละ	50.0	น้อยที่สุด	คือ	การมีหัวหน้างานที่ดี	ร้อยละ	
20.0	
	 7.	 ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับสิ่งที่ทำาให้
มีความเครียดมากที่สุดในรอบ	1-2	ปีที่ผ่านมา	จำาแนก
ตามสายงาน	ดังนี้
	 สาย	ก	เหน็วา่ในรอบ	1-2	ปทีีผ่า่นมา	มคีวามเครยีด
มากที่สุดในด้านการงาน	ร้อยละ	43.8	น้อยที่สุด	2	ด้าน	
ซึง่มสีดัสว่นเทา่กนั	คอื	รอ้ยละ	12.5	ไดแ้ก	่เพือ่นรว่มงาน	
และด้านการเรียนการสอน	
	 สาย	ข	เหน็วา่ในรอบ	1-2	ปทีีผ่า่นมา	มคีวามเครยีด
มากที่สุดในด้านการงาน	 ร้อยละ	 83.3	 น้อยที่สุด	 คือ	
เพื่อนร่วมงาน	ร้อยละ	16.7
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	 สาย	ค	(ขา้ราชการและลกูจา้ง)		เหน็วา่ในรอบ	1-2	ปี
ทีผ่า่นมา	มคีวามเครยีดมากทีส่ดุในดา้นบรรยากาศในการ
ทำางาน	ร้อยละ	43.8	น้อยที่สุด	คือ	หัวหน้างาน	ร้อยละ	
25.0		
	 8.	 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่ก่อให้เกิดความสุข
ในการทำางาน	จำาแนกตามสายงาน	ดังนี้
	 สาย	ก	เหน็วา่สิง่ทีก่อ่ใหเ้กดิความสขุในการทำางาน
มากที่สุด	2	ด้าน	ซึ่งมีสัดส่วนเท่ากัน	คือ	ร้อยละ	30.8	
ไดแ้ก	่ดา้นกจิกรรมสมัพนัธ	์และบรรยากาศในการทำางาน	
น้อยที่สุด	2	ด้าน	ซึ่งมีสัดส่วนเท่ากัน	คือ	ร้อยละ	7.7	
ได้แก่	 ด้านการเรียนการสอน	 และการบริหารแบบ
มีส่วนร่วม		

	 สาย	ข	เหน็วา่สิง่ทีก่อ่ใหเ้กดิความสขุในการทำางาน
มากที่สุด	 คือ	 บรรยากาศในการทำางาน	 ร้อยละ	 66.7	
น้อยที่สุด	คือ	ด้านการงาน	ร้อยละ	33.3
						สาย	ค	(ขา้ราชการและลกูจา้ง)		เหน็วา่สิง่ทีก่อ่ให้
เกิดความสุขในการทำางานมากที่สุดคือ	 ด้านการจัด
กิจกรรมสัมพันธ์	 ร้อยละ	 58.3	 น้อยที่สุด	 คือ	 การจัด
ปริมาณงานให้เหมาะสมกับความสามารถและทรัพยากร	
ร้อยละ	16.7	

ÇÔจÒÃณ์
	 จากผลการศึกษา	ผู้วิจัยได้พบประเด็นที่น่าสนใจ	
และสามารถนำามาอภิปรายได้ดังนี้

ตÒÃÒ§·Õè 4		เปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่ของระดบัความสขุในการทำางาน	ความผกูพนัตอ่องคก์ร	และความเชือ่มัน่ตอ่การนำา
	 และการบริหารจัดการ	จำาแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล

   »ัจจัยส่Ç¹บุ¤¤Å            ¤ÇÒมสุ¢ใ¹กÒÃ·ำÒ§Ò¹ ¤ÇÒมผูกพั¹ต่ออ§¤์กÃ   กÒÃ¹ำÒแÅะกÒÃบÃÔหÒÃจัดกÒÃภÒ¤ÇÔªÒ

สÒย§Ò¹ 	 	
	 สาย	ก	 3.87±0.63	 3.92±0.70	 4.16±0.55
	 สาย	ข	 3.57±0.53	 3.86±0.38	 3.71±0.49
	 สาย	ค	ข้าราชการ	 3.70±0.82	 4.80±0.42	 3.90±0.99
	 สาย	ค	ลูกจ้าง	 3.56±0.53	 3.89±0.33	 3.56±0.53
		 P-value	 0.119	 0.001*	 0.004*
àพศ	 	 	
	 ชาย	 3.92±	0.49	 4.14±0.77	 4.07±0.62
	 หญิง	 3.67±	0.68	 4.05±0.62	 3.89±0.70
	 P-value	 0.156	 0.636	 0.425
ÃะยะàÇÅÒกÒÃ·ำÒ§Ò¹ (»‚) 	 	
	 0-4									 3.75±0.71	 3.33±0.50	 3.89±0.60
	 5-9										 3.63±0.74	 3.88±0.35	 3.75±0.71
	 10-14										 3.60±0.55	 3.60±0.55	 3.80±0.48
	 15-19				 3.43±0.53		 4.00±0.00	 4.00±0.82
	 20	ปีขึ้นไป				 3.90±0.62	 4.59±0.50	 4.05±0.72
	 P-value	 0.081	 0.000*	 0.230

*P<0.05
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¤ÇÒมสุ¢แÅะ¤ÇÒมผูกพั¹ต่ออ§¤์กÃ                           àกศก¹ก สุÇÃÃณªÒตÃÕ แÅะ¤ณะ

	 1.		ดา้นความสขุในการทำางานของบคุลากร	พบวา่
โดยภาพรวมบคุลากรมคีวามสขุในการทำางานอยูใ่นระดบั
มาก	อาจเป็นเพราะว่าภาควิชามีการส่งเสริมให้บุคลากร
มีการพัฒนาศักยภาพตามความถนัดทางวิชาชีพ	 และ
ส่งเสริมให้บุคลากรมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ	 และ
ตำาแหน่ง	 ทำาให้มีความมั่นใจในการปฏิบัติงานว่าไม่ถูก
โยกย้าย	 ปลดออก	 หรือเปลี่ยนแปลงความรับผิดชอบ		
รวมทั้งคณะแพทยศาสตร์	มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์	
มีการจัดสรรสวัสดิการให้บุคลากรทุกสายงานในเรื่อง
ของสทิธดิา้นการรกัษาพยาบาลสำาหรบับคุลากรและญาติ
สายตรงของบุคลากรคณะแพทยศาสตร์	 ที่มีความ
แตกต่างกับบุคลากรของคณะอื่นๆ	 ซึ่งสอดคล้องกับ
องค์ทะไลลามะ	และ	Muyzenberg8	ที่กล่าวว่า	องค์กร
ควรมีนโยบาย	 และระเบียบปฏิบัติที่เอื้อต่อการสร้าง
ความสุขให้กับพนักงาน	 เพื่อเพิ่มกำาลังใจและความ
พึงพอใจของพนักงาน	 ทั้งเรื่องการลงทุนในเรื่อง
การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร	 เพราะแสดงให้เห็นว่า
องค์กรนับถือและเชื่อใจพนักงานช่วยให้พนักงาน
มีความสุขกับการทำางานมากขึ้น	 และสอดคล้องกับ
จรรยา	 ดาสา9	 ที่ให้ความเห็นว่าการที่คนในองค์กร
มีความสุขจะเป็นการเพิ่มทั้งปริมาณและคุณภาพของ
ผลผลิต	 ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม	
ลดความเครียดและความขัดแย้งในองค์กร	 ซึ่งช่วยให้
องค์กรเจริญก้าวหน้าและพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล		
	 2.	ความสุขในการทำางานของบุคคลากรแยกตาม
สายงาน	พบว่า	กลุ่มตัวอย่างสาย	ข	มีความสุขในการ
ทำางานต่ำากว่าสาย	 ค	 และสาย	 ก	 อาจเป็นเพราะว่า	
สาย	 ก	 เป็นอาจารย์แพทย์	 ซึ่งเป็นอาชีพที่มีความรู้	
ความสามารถเฉพาะทาง	 ค่าตอบแทนสูง	 และยังได้รับ
การสนับสนุนในทุกๆ	 ด้าน	 เช่น	 การประชุมวิชาการ	
การลาศกึษาตอ่ตา่งประเทศ		ทีพ่กัอาศยั		เปน็ตน้		จงึทำาให้
รู้สึกพึงพอใจและมีความสุขในการทำางานมากกว่าสาย
อืน่ๆ		สว่นสาย		ข		จะเปน็บคุลากรสงักดัหนว่ยยอ่ยของ
ภาควิชาซึ่งมีลักษณะเป็นหน่วยปิด	ทำาให้ไม่มีเวลาแสดง
ความคิดเห็น	 แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพื่อนร่วมงานและ

ประชุมวิชาการ	 เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองมากนัก	
กอร์ปกับการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร	 นโยบายของภาควิชา
ช้ากว่าสายอื่นๆ	 รวมทั้งความก้าวหน้าทางวิชาชีพเมื่อ
เทียบกับสาย	 ข	 ที่สังกัดฝ่ายบริการพยาบาลนั้น	 ซึ่งจะ
มีความก้าวหน้าในวิชาชีพได้สูงกว่าทั้งในเชิงบริหารและ
เชงิวชิาการ	เชน่	การเลือ่นตำาแหนง่เปน็หวัหนา้หอผูป้ว่ย	
เป็นผู้ตรวจการพยาบาล	 และยังสามารถเข้าสู่ตำาแหน่ง
ทางวิชาการในตำาแหน่งชำานาญการพิเศษและเชี่ยวชาญ	
ส่วนสาย	 ข	 ที่สังกัดภาควิชาสามารถก้าวขึ้นสู่ตำาแหน่ง
ทางวชิาการในตำาแหนง่พยาบาลชำานาญการพเิศษเทา่นัน้		
ส่วนการจะเข้าสู่ตำาแหน่งเชี่ยวชาญนั้นจะมีข้อจำากัดด้าน
ปริมาณงานทางด้านบริการพยาบาล	 กรอบตำาแหน่ง
ทางวชิาการ		จงึอาจทำาใหรู้ส้กึมคีวามสขุทีต่่ำากวา่สายอืน่ๆ		
ซึง่สอดคล้องกบั	Herzberg10	ทีก่ล่าวว่าปัจจัยสขุอนามัย	
เป็นสิ่งที่ทำาให้เกิดความไม่พึงพอใจ	 มีความสัมพันธ์
โดยตรงกับสิ่งแวดล้อมภายนอกเป็นแรงจูงใจภายนอก
ทีเ่กดิจากภาวการณท์ำางานอนัไดแ้ก	่นโยบายการบรหิาร
งาน	วิธีการบังคับบัญชา	สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา	
สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน	และสภาพการทำางาน	
	 3.	ดา้นความผกูพนัตอ่องคก์ร	พบวา่	โดยภาพรวม
บคุลากรของภาคสตูศิาสตรแ์ละนรเีวชวทิยามคีวามผกูพนั
ตอ่องคก์รในระดบัมาก	อาจเปน็เพราะวา่บคุลากรสว่นใหญ่
เป็นข้าราชการวัยกลางคนและสูงอายุ	 จึงทำาให้มีความ
ผูกพันต่อองค์กรมาก	 ซึ่งสอดคล้องกับอิสราภรณ์	
รัตนคช11	 ที่อธิบายว่า	 อายุการทำางานยิ่งมากขึ้นเท่าใด
ก็จะมีความผูกพันต่องค์กรมากขึ้นเท่านั้น	 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ	 พบว่า	 กลุ่มตัวอย่างรู้สึกภูมิใจที่จะบอกกับ
ผู้อื่นว่าเป็นบุคลากรของภาควิชามากที่สุด	 รองลงมา	
พรอ้มปกปอ้งหนว่ยงาน	ถา้ถกูกลา่วหาหรอืถกูโจมตจีาก
บุคคลอื่น	 อาจเป็นเพราะว่ามีผู้นำาที่มีวิสัยทัศน์	 และ
พยายามผลักดันให้บุคลากรทุกคนมีความก้าวหน้า
ตามช่วงระยะเวลาที่ควรจะเป็นอย่างต่อเนื่อง	 บุคลากร
ส่วนใหญ่ทำางานที่นี่มายาวนานจนมีความผูกพันลึกซื้ง
ถงึความเปน็มาและพฒันาการทีเ่ปน็รปูธรรมของภาควชิา		
ส่วนด้านความยินดีที่จะใช้เวลาส่วนตัวทำางานให้องค์กร
แม้ว่าจะไม่ได้รับผลตอบแทน	 อาจเป็นเพราะว่าคณะ
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แพทยศาสตร์เอื้อประโยชน์และมีบริการที่นอกเหนือจาก
เงินเดือนที่เหนือกว่าองค์กรอื่นๆ	เช่น	เงินประกันสังคม	
สวัสดิการการรักษา	 พยาบาล	 และสวัสดิการในรูปแบบ
อื่นๆ	 เข้ามาเสริม	 ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งที่ทำาให้บุคลากร
สามารถใช้ชีวิตได้อย่างพอเพียงไม่เดือดร้อน	 ทำาให้เกิด
ความผูกพันและสามารถสร้างความสนใจหรือดึงดูด
บุคลากรให้คงอยู่และเกิดความผูกพันกับองค์กร	 ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ	 Buchanan12	 ที่ได้กล่าวว่า	
เป็นความเกี่ยวพันยึดติดกับเป้าหมายและคุณค่าของ
องค์กร	3	องค์ประกอบ	คือ	การแสดงตนมีความภูมิใจ
ในองค์กรและการยอมรับจุดมุ่งหมายขององค์กร	 ความ
รู้สึกมีส่วนร่วมกับองค์กร	 มีความเต็มใจที่จะทำางานเพื่อ
ความก้าวหน้าและประโยชน์ขององค์กร	 มีความภักดี
ต่อองค์กร	 การยึดมั่นในองค์กร	 และปรารถนาที่จะเป็น
สมาชิกขององค์กรต่อไป	 โดย	 Steers	 และ	 Porter13	

ได้พบว่า	มีผู้ศึกษาความผูกพันขององค์กรไว้	2	แนวคิด	
คือ	 การศึกษาความผูกพันทางเจตคติ	 และการศึกษา
ความผูกพันเชิงพฤติกรรม	 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ	
McGee	 และ	 Ford14	 ที่ว่าการศึกษาความผูกพัน
ทางเจตคติเป็นการศึกษาด้านความรู้สึกที่บุคคลมีต่อ
องค์กร	 คือ	 บุคคลมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับ
องค์กรและเป้าหมายขององค์กร	 มีความผูกพันในฐานะ
เป็นสมาชิกขององค์กร	 เพื่อนำาไปสู่การบรรลุเป้าหมาย
ขององค์กร	 ส่วนการศึกษาความผูกพันเชิงพฤติกรรม	
เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรเชิงพฤติกรรม	
อันเป็นผลเนื่องมาจากการกระทำาในอดีต	 ซึ่งบุคคล
ไดล้งทนุลงแรงในองคก์รไดส้รา้งผลงานไวแ้ลว้ไมส่ามารถ
นำากลับคืนมาได้	 จึงไม่อยากเสียผลประโยชน์ที่จะได้รับ
จากองค์กรถ้าจะไปทำางานที่อื่น		โดยคิดว่าไม่คุ้มค่าที่จะ
จากองค์กรไป	 ทำาให้บุคคลนั้นมีความผูกพันต่อองค์กร	
ต่อไป		
	 4.	 ด้านการนำาและการบริหารจัดการภาควิชา
สูติศาสตร์และนรีเวชวิทยา	 พบว่า	 อยู่ในระดับมาก	
อาจเป็นเพราะว่าหัวหน้าภาควิชาได้มีการทำาความเข้าใจ	
ชีแ้จงนโยบายและทศิทางการนำาของภาควชิาใหบ้คุลากร
ได้รับทราบทุกสายและทุกคนอย่างชัดเจน	 ทั้งในโอกาส

การจัดสัมมนาภาควิชาและชี้แจงนโยบายต่อที่ประชุม
ภาควชิาอยา่งตอ่เนือ่ง	แตเ่มือ่พจิารณาเปน็รายขอ้	พบวา่	
กลุ่มตัวอย่างสาย	 ก	 มีความเข้าใจในวิสัยทัศน์	 ทิศทาง
ยุทธศาสตร์และแผนงานของภาควิชามากที่สุด	 อาจ
เปน็เพราะวา่แผนงานสว่นใหญเ่ปน็เรือ่งทีเ่กีย่วกบัพนัธกจิ	
เช่น	 ด้านการเรียนการสอนซึ่งเกี่ยวข้องโดยตรง	 และ
เป็นพันธกิจหลักของสาย	 ก	 ผู้บริหารเป็นผู้มีบทบาท
สำาคัญในการสร้างทีม	กลไก	วิถีการทำางาน	และกระตุ้น
ใหเ้กดิการทำางานเปน็ทมีขึน้ในภาควชิา	และทมีสหสาขา
วิชา	 ตลอดจนการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรทุกสาย
สามารถทำางานร่วมทีมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ	 โดย
บุคลากรสายสนับสนุนต้องมีโอกาสก้าวหน้าจากความ
เชี่ยวชาญในงานที่ทำา	 ที่สำาคัญผู้บริหารเป็นคนที่อุทิศ
ตนเองให้กับบุคลากรและองค์กร	 รองลงมารู้สึกพอใจ
ในการจดัการและพรอ้มทีจ่ะรว่มมอืปรบัเปลีย่นขยายงาน
เชิงรุกของภาควิชา	 และกลุ่มตัวอย่างมีความรู้สึกว่า
ผู้บริหารภาควิชาเป็นแบบอย่างที่ดีในการทุ่มเททำางาน	
อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารมีแผนพัฒนาองค์กรที่เป็น
รปูธรรม	โดยใชป้ระโยชนจ์ากขัน้ตอนการประกนัคณุภาพ	
และขั้นตอนการประเมินตนเอง	 จากการเยี่ยมสำารวจ
และข้อมูลป้อนกลับ	 เพื่อสร้างความเข้าใจร่วมกัน	 และ
นำาโอกาสพัฒนามาวางแผนและปฏิบัติได้ตามแผน	 ส่วน
ด้านที่กลุ่มตัวอย่างเห็นว่าทิศทางการนำาจะสามารถ
ทำาให้บุคลากรในภาคมีความสุขน้อยที่สุด	 อาจเป็น
เพราะว่าในระยะเริ่มต้นของแผนยังขาดการสื่อสารและ
ประชาสัมพันธ์ไม่ทั่วถึงหรือไม่ชัดเจนเพียงพอ	 ทำาให้
บุคลากรบางคนไม่เข้าใจ	และเกิดความไม่มั่นใจพอ				

	 ¢้อàส¹อแ¹ะ
	 1.	 ผู้บังคับบัญชาควรมอบหมายงานตามความรู้
ความสามารถ	และความถนัดของบุคคล
	 2.	 ส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง
	 3.	 สร้างแรงจูงใจในการทำางาน	โดยระบบการให้
รางวัล	 หรือผลตอบแทนที่นอกเหนือจากเงินเดือน	
ตามความเหมาะสม	
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	 4.	 ผูบ้รหิารควรใหค้วามนบัถอื		ใหเ้กยีรต	ิ	และรบัฟงั
ความคิดเห็นของผู้อื่นไม่ว่าบุคคลนั้นจะมีสถานภาพ
หรือตำาแหน่งใดในองค์กร	
	 5.	 องค์กรควรมุ่งเน้นและให้ความสำาคัญกับการ
สร้างสภาพแวดล้อมในการทำางานที่ดี	
	 6.	 ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง
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